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การศึกษาวิจัยในครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลของคณุลกัษณะภายนอกและคณุลกัษณะภายใน ท่ีส่งผล
ตอ่การคงอยู่ในงานของพนกังานบรษัิทเทรดดิง้ โดยมีความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจท่ีจะคง
อยู่เป็นตวัแปรส่งผ่าน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุส่งผลต่อ
การคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทเทรดดิง้  มีกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานบริษัทเทรดดิง้จาก 3 
บริษัท รวมจ านวนทั้งสิน้ 314 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  (Structural Equation Modelling: 
SEM) ผลการศกึษาวิจยัพบว่า โมเดลสมการโครงสรา้งปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพนักงานบริษัทเทรดดิง้มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเ ชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi -Square = 
80.149, df =74.0, p. = 0.078, AGFI = 0.954, GFI = 0.981, CFI = 0.996, NFI = 0.989, IFI = 
0.996, RMSEA = 0.040, SRMR = 0.012 ซึ่งผ่านเกณฑ์ตามก าหนด เม่ือพิจารณาปัจจัยเชิง
สาเหตจุึงสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อดา้นการคงอยู่ในงานสงูสดุ คือดา้นความพึงพอใจในงาน 
มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลโดยรวม 0.85 รองลงมา ดา้นคณุลกัษณะภายนอก คา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพล
โดยรวม 0.51ด้านความตั้งใจท่ีจะคงอยู่  ค่าสัมประสิทธ์ิ อิทธิพลโดยรวม 0.39  และด้าน
คณุลกัษณะภายใน คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม 0.16 ดว้ยเหตนีุจ้งึสรุปไดว้่า ตวัแปรท่ีไดศ้กึษา
นี ้มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นงานของพนกังานบรษัิทเทรดดิง้ทัง้ 3 บรษัิท 

 
ค าส าคญั : การคงอยูใ่นงาน, ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู,่ ความพงึพอใจในงาน, คณุลกัษณะภายนอก, 
คณุลกัษณะภายใน 
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This study was a survey research and the purposes of this study are as 

follows: (1) to examine the causal model of intrinsic and extrinsic characteristics that 
influence the job retention of the employees of trading organizations through job 
satisfaction and intent to stay; (2) to investigate the direct and indirect effects of factors 
influencing job retention among employees of trading organizations. The sample 
consisted of 314 people, systematically selected from three trading organizations. The 
research was conducted using a questionnaire as a tool to collect data, analyzed by 
Structural Equation Modelling (SEM). The research contributed data as Chi-Square = 
80.149, df =74.0, p. = 0.078, AGFI = 0.954, GFI = 0.981, CFI = 0.996, NFI = 0.989, IFI = 
0.996, RMSEA = 0.040, SRMR = 0.012, that passed the designated criteria. In conclusion, 
the coefficient analysis revealed the factors that influenced job retention most were job 
satisfaction (0.85), extrinsic characteristics (0.51), intention to stay (0.39), and intrinsic 
characteristics (0.16). Therefore, it was concluded that all factors had a positive influence 
toward job retention of the employees of the three trading organizations. 

 
Keyword : Job retention, Intent to stay, Job satisfaction, Extrinsic and Intrinsic 
characteristics 
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
ในยคุปัจจบุนันี ้เทคโนโลยีนัน้มีการพฒันาขึน้อยา่งรวดเรว็ ท าใหก้ารสื่อสารขา้มประเทศ

เป็นสิ่งท่ีสามารถท าไดง้่ายและสะดวก มีเครื่องมือหรือช่องทางช่วยเอือ้อ านวยการติดต่ออัน
หลากหลาย การแทรกแซงโดยเทคโนโลยีนี ้ก่อให้เกิดการพลิกผันทางธุรกิจ ( Technology 
Disruption) ซึ่งหลายๆองคก์ารโดยเฉพาะองคก์ารประเภทเทรดดิง้ (Trading Firm) ท่ีมุ่งเนน้การ
ติดต่อประสานงาน สรรหาสินคา้ใหผู้ซ้ือ้ และแนะน าลกูคา้ใหผู้ผ้ลิต ท าหนา้ท่ีเป็นพ่อคา้คนกลาง
ไดร้บัผลกระทบอย่างหนกั เน่ืองจากผูผ้ลิตและลกูคา้เริม่ติดตอ่ตรงหากนัโดยไม่ผ่านองคก์ารเทรด
ดิง้ จงึท าใหอ้งคก์ารประเภทนีต้อ้งพยายามปรบัตวัใหท้นัเพื่ออยูร่อดและเพ่ือยกระดบัประสิทธิภาพ
ขององคก์าร ดว้ยการปรบัเปลี่ยนกลยทุธ ์มุ่งเนน้การใหบ้รกิารและการสรา้งความสมัพนัธใ์นระยะ
ยาว (Long-Term Relationship) กับคู่ค้า ให้ข้อมูลท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Cloutier, 
Felusiak, Hill, & Pemberton-Jones, 2015)  

แต่อปุสรรคส าคญัต่อการปรบัตวันี ้คือ ปัญหาเรื่องการลาออกของบคุลากร ซึ่งปัญหานี้
ส่งผลกระทบกบัองคก์ารประเภทนีค้่อนขา้งมาก เน่ืองดว้ยความท่ีไม่มีสินคา้เป็นของตนเอง และ
มุ่งเนน้ดา้น “การบรกิาร” เม่ือเกิดการลาออกก็จะท าใหก้ารสรา้งความสมัพนัธน์ัน้ไม่ปะติดปะต่อ
ราบรื่น นอกจากนัน้ การลาออกของบคุลากรก็จะท าใหก้ารปฏิบตัิงานหยดุชะงกัเน่ืองจากการเสีย
ก าลงัคน และยงัก่อใหเ้กิดภาวะ “สมองไหล” (ชลภสัสรณ ์ศรวีรฉตัรภาธร และ ประสพชยั พสนุนท,์ 
2558) เพราะองคก์ารประเภทนีมุ้ง่เนน้การสื่อสารแลกเปลี่ยนขอ้มลูกบัคูค่า้เป็นหลกั แมว้่าองคก์าร
จะหาบคุคลใหม่มารบัช่วงตอ่ ก็ยงัตอ้งใชเ้วลาในการเรยีนรูข้อ้มลูตา่งๆ ไม่ว่าจะเป็นธรรมชาติของ
คู่คา้ ขอ้มลูดา้นการตลาด ขอ้มลูในดา้นตวัสินคา้ และแนวทางการปฏิบตัิงาน เป็นตน้  ยิ่งไปกว่า
นัน้คือการท่ีบคุลากรขององคก์ารลาออกไปอยูก่บับรษัิทคูแ่ข่ง หรอืถกูคูแ่ข่งดงึตวั ซึง่ปัจจบุนัการดงึ
ตวับุคลากรจากองคก์ารคู่แข่งนัน้เป็นกลยุทธ์ท่ีปฏิบตัิกันอย่างแพร่หลาย (Kashyap & Serrao, 
2016) และสามารถท าไดห้ลายช่องทาง ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อตรงผ่านเครือข่ายสงัคม (Social 
Network) การสรา้งทีมท่ีดแูลดา้นการคดัสรรและดึงบุคลากรโดยเฉพาะ หรือการว่าจา้งองคก์าร
ภายนอกท่ีเช่ียวชาญดา้นการดึงดูดบุคลากรโดยเฉพาะ (Headhunter) จนเกิดเป็นสภาวะการ
แข่งขนัแยง่ตวับคุลากรในตลาด สอดคลอ้งกบัท่ี Chan & Ao (2019) ไดอ้ธิบายไวว้า่ องคก์ารขนาด
ใหญ่มกัประสบปัญหาในการสญูเสียบคุลากรไปใหก้บัองคก์ารขนาดเล็กมากขึน้ เน่ืองดว้ยองคก์าร
ขนาดเล็กนัน้มกัจะมีการปฏิบตัิงานท่ีคลอ่งตวัและรวดเรว็กวา่องคก์ารขนาดใหญ่ ใหค้า่ตอบแทนท่ี
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สูงกว่า และมักจะเสนอต าแหน่งท่ีใหญ่กว่าให้ ประกอบกับการท่ีองคก์ารขนาดเล็กเกิดใหม่ 
(Startup) นั้นเกิดขึน้มากมายในยุคปัจจุบัน จึงท าให้สภาวะการสูญเสียบุคลากรนั้นเป็นสิ่งท่ี
องคก์ารไม่สามารถละเลยได ้องคก์ารต่างๆจึงเริ่มตระหนกัถึงความส าคญัของการสรา้งการคงอยู่
ในงานแก่บุคลากรของตน (Aruna & Anitha, 2015) เพราะองคก์ารนัน้ตระหนกัดีถึงผลกระทบท่ี
ตอ้งเผชิญมากมาย เช่นการสญูเสียโอกาส การถกูเผยแพรค่วามลบัทางการคา้ และการเสียคูค่า้ไป
ใหอ้งคก์ารคู่แข่ง เป็นตน้ ซึ่งส  าหรบัองคก์ารเทรดดิง้ท่ีมุ่งเนน้การบรกิาร ใหข้อ้มลูข่าวสารแก่คู่คา้
นัน้ หากสญูเสียบคุลากรท่ีมีความรูแ้ละประสบการณไ์ปใหคู้แ่ขง่ ก็เปรยีบเสมือนการสญูเสียสินคา้
หรอืจดุขายของตนไปโดยสิน้เชิง 

ไม่เพียงเท่านั้น ปัญหาใหญ่อีกอย่างของการลาออกของบุคลากรคือการสูญเสี ย
งบประมาณไปอย่างสิน้เปลืองทัง้คา่ใชจ้่ายโดยตรง (Direct Expenses) เช่น การท่ีบคุลากรลาออก 
องคก์ารจะตอ้งท าการหาบคุลากรใหม่เพื่อมาทดแทน ดว้ยเหตนีุ ้องคก์ารจะตอ้งเสียงบประมาณ
ไปกบัการคดัสรรบคุลากร (ดาวเดือน โลหิตปรุะ และ ชยัวฒัน ์สมศรี, 2561) โดยเฉพาะในกรณีท่ี
บคุคลท่ีลาออกเป็นผูมี้ประสบการณแ์ละทกัษะสงูองคก์ารก็จะยิ่งประสบความยากล าบากในการ
หาบคุลากรมาทดแทน (เอกสิทธ์ิ กนัสวุิโร และ บญุอนนัต ์พินยัทรพัย,์ 2563)  และกรณีท่ีองคก์าร
ตอ้งหาบุคลากรมาทดแทนอย่างเรง่ด่วน ก็อาจจะท าใหอ้งคก์ารมีความจ าเป็นตอ้งใชบ้ริการของ
บรษัิทสรรหาบคุลากร ยิ่งท าใหเ้สียงบประมาณสงูมากขึน้ไปอีก นอกจากนัน้ องคก์ารยงัจะตอ้งเสีย
งบประมาณท่ีใชไ้ปกับการอบรมพัฒนาทักษะแก่บุคลากรไปโดยเปล่าประโยชนห์ากบุคลากร
เหล่านัน้ลาออก และสดุทา้ยองคก์ารก็ตอ้งเสียงบเพิ่มในการพฒันาทกัษะแก่บุคลากรใหม่ซ  า้อีก
ครัง้ จงึเป็นการเสียงบประมาณซ า้ซอ้นอย่างไม่จ  าเป็น (สรอ้ยฟ้า กามนต ์และ นงนภสั แกว้พลอย, 
2562) องคก์ารยงัตอ้งสญูเสียค่าใชจ้่ายแอบแฝง (Hidden Lost) เช่นการท่ีมีก าลงัคนไม่เพียงพอ
อาจก่อใหเ้กิดภาระงานท่ีมากเกินไปแก่บุคคลท่ียงัปฏิบตัิงานอยู่จนเกิดเป็นค่าท างานล่วงเวลา 
หรือการสญูเสียบุคลากรเพิ่มขึน้เน่ืองจากงานหนกัเกินไปหรือขาดผูน้  าหรือเพื่อนรว่มงานท่ีดี เป็น
ตน้ และสดุทา้ยสิ่งท่ีกระทบองคก์ารมากท่ีสดุคือการท่ีองคก์ารตอ้งเผชิญการสญูเสียโอกาสทาง
ธุรกิจ (Opportunity Lost) เน่ืองจากเสียบุคลากรท่ีมีความรูค้วามสามารถ หรือเสียคู่คา้ไปใหก้ับ
คูแ่ข่ง (ณปภชั นาคเจือทอง, 2552) เป็นตน้  

ดว้ยเหตนีุ ้การสรา้งการคงอยู่ในงานจึงเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นต่อองคก์ารประเภทเทรดดิง้หรือ
องคก์ารท่ีมุง่เนน้การสรา้งความสมัพนัธห์รอืเครอืข่าย (Connections) เพราะหากบคุลากรมีการคง
อยูใ่นงาน ไมเ่พียงแคปั่ญหาตา่งๆท่ีกลา่วมาขา้งตน้จะลดลง แตย่งัรวมไปถึงการท่ีองคก์ารจะได้รบั
ผลประโยชนท์างธุรกิจในแง่ของการไดมี้โอกาสพฒันาบุคลากรของตนอย่างต่อเน่ือง ซึ่งส่งผลให้
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บคุลากรในองคก์ารมีทกัษะท่ีสงูและปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (วาสนา จนัทรจ์่าย, 2553) 
และจะเป็นสว่นส าคญัในการสรา้งบคุลากรใหเ้ป็นรากฐานส าคญัขององคก์ารตอ่ไปในอนาคต ดงัท่ี
งานวิจัยของธนพร ปทุมรงัสรรค ์(2557) ไดอ้ธิบายไวว้่า ปัจจัยพืน้ฐานในการด าเนินธุรกิจให้
ประสบความส าเรจ็ตอ่องคก์ารนัน้มี 4 ปัจจยัประกอบดว้ย บคุลากร (Man) เงิน (Money) วตัถดุิบ 
(Material) และ การบรหิารจดัการ (Management) ซึง่ 4 ปัจจยันีมี้ความส าคญัตอ่การด าเนินธุรกิจ
ทกุประเภท ทกุช่วงเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นบคุลากรเพราะบคุลากรขององคก์ารคือปัจจยั
หลกัท่ีท าใหอ้งคก์ารนัน้มีการขบัเคลื่อนไปได ้อีกทัง้องคก์ารย่อมมีความคาดหวงัใหบุ้คลากรท่ีมี
ความสามารถหรือมีทกัษะท่ีดีเป็นผูท่ี้จะพฒันาไปเป็นผูน้  าและรากฐานใหแ้ก่องคก์ารในอนาคต 
สอดคลอ้งกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 พ.ศ.2560-2564 (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559) ท่ีไดมี้การกล่าวถึงการรักษา
บคุลากรใหมี้การคงอยูก่บังานไวว้า่ การรกัษาและพฒันาบุคลากรเป็นการเพิ่มมลูคา่ทางเศรษฐกิจ 
สรา้งความแข็งแกร่งในภาคเศรษฐกิจทั้งภาครฐัและเอกชน การจัดการทรพัยากรบุคลากรนั้น
จ าเป็นตอ้งกระท าทัง้ระยะสัน้และระยะยาวเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตในสงัคม หากการจัดการ
บคุลากรนัน้ไม่มีประสิทธิภาพจะส่งผลใหเ้สียโอกาสท่ีจะพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมในหลายดา้น 
ดงันัน้องคก์ารควรใหค้วามส าคญัอย่างยิ่งกบัการจดัการทรพัยากรบคุคลของตนใหมี้ประสิทธิภาพ 
จนท าใหบ้คุลากรเกิดความตอ้งการท่ีจะคงอยูใ่นงาน มุง่มั่น อทุิศตนใหก้บัองคก์ารตอ่ไป 

นอกจากนั้น ผูว้ิจัยมีความสนใจในเรื่องของการคงอยู่ในงานขององคก์ารเทรดดิ ้ง ดว้ย
ความท่ีองคก์ารเทรดดิง้นัน้เปรียบเสมือน “สะพาน” แห่งโลกธุรกิจ ท่ีคอยเช่ือมการคา้ขายทัง้ใน
ประเทศและระหว่างประเทศ (Ryan, 2018) องคก์ารประเภทนีจ้ึงมีส่วนส าคญัในการขบัเคลื่อน
ประเทศชาติ และมีส่วนส าคญัต่อการขยายตวัของมลูค่าผลิตภณัฑข์องประเทศชาติในองคร์วม 
(Thailand Trading Report, 2562) ซึ่งจะน ามาสู่ความเจริญของประชาชนต่อไป สอดคลอ้งกับ
หนึ่งในกลยทุธท่ี์ระบไุวใ้นยทุธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) คือการท าใหป้ระเทศไทยเป็น
ชาตแิห่งการคา้ดั่งเช่นฮ่องกง หรอื สงิคโปรต์อ่ไปในอนาคต 

อีกทัง้งานวิจยันีย้งัสามารถน าไปใชต้อ่ยอดเพ่ือพฒันาระบบการบรหิารทรพัยากรบคุคลได ้
เพราะงานวิจยันีจ้ะเป็นประโยชนใ์หแ้ก่องคก์ารในการสรา้งความตระหนกัว่า ปัจจยัใดคือปัจจยั
ส าคญัท่ีองคก์ารควรตอ้งใหค้วามสนใจเพื่อสรา้งการคงอยู่ในงานแก่บุคลากร ดงัท่ี  Alavi & Gill 
(2017) อธิบายไว้ว่า องค์การต้องมีความตระหนักถึงความส าคัญของการดูแลและบริหาร
ทรพัยากรบคุคลใหมี้ประสิทธิภาพ มีการสนบัสนนุใหบ้คุลากรเกิดความตอ้งการท่ีจะคงอยู่ในงาน
ใหม้ากท่ีสดุ เพราะหากบคุลากรในองคก์ารนัน้มีความรูส้กึวา่ตนเองไมไ่ดร้บัการดแูล เอาใจใสจ่าก
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องค์การ บุคคลอาจไม่มีความรูส้ึกของความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ซึ่งอาจส่งผลให้การ
ปฏิบตัิงานของบคุคลนัน้ไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควรจะเป็น เน่ืองจากการรบัรูถ้ึงการสนบัสนนุจาก
องคก์ารจะสรา้งความพึงพอใจให้กับบุคลากร มีความยอมรับในองคก์าร และพัฒนาไปเป็น
พฤติกรรมท่ีบุคลากรพยายามปฏิบตัิงานเพื่อองคก์ารอย่างเต็มความสามารถ และปฏิบตัิงานทัง้
งานท่ีไดร้บัมอบหมายและงานนอกเหนือหนา้ท่ีอย่างเต็มใจ โดยไม่มีความคิดท่ีจะลาออก แต่
บคุลากรจะมีความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร (รตันภทัร ์สวุรรณสิทธ์ิ และ วิโรจน ์
เจษฎาลกัษณ,์ 2558) องคก์ารจึงควรมีความเขา้ใจอย่างถ่องแทใ้นเรื่องการบรหิารใหบ้คุลากรเกิด
การคงอยูใ่นงานตอ่ไป  

มีงานวิจยัหลายงานท่ีศกึษาเรื่องการคงอยู่ในงาน ดงัเช่น งานวิจยัของสมุินทร เบา้ธรรม 
(2554) ท่ีไดมี้การศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างการไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์าร รวมไปถึง
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบตัิงาน และความตัง้ใจของพนกังานท่ีจะลาออก ซึ่งกลุ่มตวัอย่างคือ
บุคลากรในสงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสานและมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบรุี ผลการศึกษาพบว่าการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์ารนัน้มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อความ
พงึพอใจในการท างาน และมีความสมัพนัธเ์ชิงลบตอ่ความตัง้ใจลาออกของบคุลากร นอกจากนัน้
ยงัมีงานวิจยัท่ีผลการวิจยัไดบ้ง่บอกวา่ การท่ีบคุลากรมีการไดร้บัการสนบัสนนุจากองคก์ารในดา้น
คณุลกัษณะงาน เช่นการใหค้วามรูเ้พิ่มเติม การไดเ้ลื่อนต าแหน่ง การยกย่องเชิดช ูการสรา้งความ
มั่นคง การใหค้วามทา้ทายในงาน หรอืการใหส้วสัดิการท่ีดีก็จะส่งผลใหบ้คุลากรเกิดเจตคติท่ีดีต่อ
องคก์าร มีความสมัพันธ์ท่ีดีต่อองคก์าร จนส่งผลใหบุ้คลากรมีความตอ้งการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารและจะสง่ผลดีในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงาน (รตันภทัร ์สวุรรณสิทธ์ิ และ วิโรจน ์เจษฎา
ลกัษณ,์ 2558)  หรือในงานวิจยัของศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ท่ีกล่าวว่า บุคลากรในองคก์ารนัน้ต่าง
ตอ้งการการรบัรูถ้ึงการไดร้บัการสนบัสนนุจากองคก์าร เช่น ความเจรญิกา้วหนา้และโอกาสเติบโต
ในหนา้ท่ีการงาน การไดร้บัรูว้่าตนเองมีคณุค่าต่อองคก์าร ซึ่งงานวิจยัเหล่านีไ้ดใ้หแ้นวทางในการ
พฒันาการคงอยู่ในงานไวอ้ย่างหลากหลาย และยงัท าใหผู้ว้ิจยัตระหนกัไดว้่า การสนบัสนุนจาก
องคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหนึ่ง ในการศกึษาเพิ่มเตมิเพื่อสรา้งการคงอยูใ่นงาน  

ทัง้นีท้ัง้นัน้ ผูว้ิจยัยงัไดค้วามรูเ้พิ่มเติมจากการทบทวนวรรณกรรมวา่ คณุลกัษณะภายใน
งานก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยท่ีสรา้งการคงอยู่ในงาน จากงานวิจัยของ Rudolph, Katz, Lavigne, & 
Zacher (2017)ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะภายในงานกับ
พฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน ผลการวิจยัคน้พบว่าคณุลกัษณะภายในงานนัน้มีความสมัพนัธเ์ชิง
บวกกับการปฏิบตัิงานเชิงรุก (Proactive Work Behavior) ความพึงพอใจในงาน และความพึง
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พอใจในงาน ซึ่งโดยรวมแลว้ส่งผลใหบุ้คลากรมีผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึน้และจะ
น าไปสู่ความตอ้งการคงอยู่ในงานต่อไป และงานวิจัยของ Oerlemans & Bakker (2018) ไดมี้
การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุลกัษณะงานแบบสรา้งแรงจงูใจกบัความตอ้งการคงอยู่ในงาน 
งานผลวิจยัคน้พบว่าทัง้สองตวัแปรนัน้มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก นอกจากนัน้ในงานวิจยัของประทมุ
ทิพย ์เกตุแกว้ (2551) ก็ไดศ้ึกษาวิจัยและคน้พบว่าคุณลกัษณะของงานนั้นมีความสมัพันธ์กับ
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค โดยท่ีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อปุสรรคนัน้มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ และงานวิจยัของเบญจวรรณ มาลยั
รุง่สกลุ (2552) ไดศ้กึษาเรือ่งคณุลกัษณะงานดา้นคณุคา่ของงาน ความสมดลุระหวา่งชีวิตและงาน 
และความอิสระในการท างานนัน้มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัการคงอยู่ใน ซึ่งงานวิจยัเหล่านีท้  า
ใหผู้ว้ิจยัไดเ้ห็นถึงคณุประโยชนข์องคณุลกัษณะภายในงาน ซึ่งเป็นสิ่งท่ีองคก์ารควรตอ้งรบัรู ้เพื่อ
สามารถน าไปประยกุตด์ดัแปลงเขา้กบังานขององคก์ารไดอ้ยา่งถกูตอ้งเหมาะสม 

อนึ่ง จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมพบว่าการวิจัยในประเทศไทย ณ ปัจจุบนันัน้มี
การศกึษาเรื่องการคงอยู่ในงาน ความพึงพอใจในงาน การรบัรูก้ารสนบัสนุนในองคก์าร และการ
รบัรูด้า้นคณุลกัษณะงาน หากแต่ยงัไม่ไดมี้การศกึษาถึงความสมัพันธข์องตวัแปรท่ีกล่าวมาอย่าง
เป็นท่ีกวา้งขวางมากนกั ยิ่งไปกวา่นัน้ โดยมากแลว้หากพดูถึงเรื่องการคงอยู่ในงาน ผลงานวิจยัใน
ประเทศไทยมุง่เนน้ศกึษาไปท่ีกลุม่บรษัิททั่วไป หรอืโรงงาน โรงพยาบาลและการศกึษา โดยอาจยงั
ไม่ไดมี้การวิจยัท่ีมุง่ศกึษาในสว่นขององคก์ารเทรดดิง้อยา่งแพรห่ลายมากนกั 

ดว้ยเหตุผลดังท่ีกล่าวมาทั้งหมด ผู้วิจัยจึงมีความตอ้งการท่ีจะศึกษาถึงเรื่องโมเดล
ความสมัพนัธข์องคณุลกัษณะทัง้ภายนอกและภายในงาน ความพึงพอใจในงาน ความตัง้ใจท่ีจะ
คงอยู่ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน ส าหรบัวิธีการวิจยันัน้ ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิจยัเชิงปรมิาณ เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มูลท่ีจะน าช่วยอธิบายปรากฏการณข์องประชากรในวงกวา้ง ซึ่งขอ้มูลท่ีไดม้านัน้ ทางผูว้ิจัย
สามารถน ามาสงัเคราะหใ์หเ้ป็นหลกัการและแนวคิดใหแ้ก่องคก์ารต่างๆได ้โดยท่ีไม่ไดจ้  ากดัอยู่ท่ี
องคก์ารประเภทเทรดดิง้เท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงองคก์ารประเภทต่างๆท่ีมุ่งเนน้การสรา้งเสริม
ความสมัพนัธร์ะยะยาวระหว่างคู่คา้ก็สามารถน าไปประยุกตใ์ชต้ามบริบทของตนได ้เพราะการ
ไดม้าซึ่งขอ้มลูดา้นการคงอยู่ในงานนีจ้ะท าใหอ้งคก์ารลดค่าใชจ้่ายในการสรา้งบุคลากรทดแทน 
สรา้งเสรมิความผกูพนัในองคก์าร รกัษาบุคลากรท่ีมีความรูค้วามสามารถไม่ใหเ้กิดสภาวะสมอง
ไหล และยงัน าไปต่อยอดแตกองคค์วามรูอ่ื้นๆเพื่อน าไปพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารท่ีมีคณุภาพ 
สรา้งสรรคป์ระโยชนท์ัง้ตอ่ตวัองคก์าร สงัคม และประเทศชาตติอ่ไป 
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ค าถามการวิจัย 
1. โมเดลอิทธิพลของคณุลกัษณะภายนอกและคณุลกัษณะภายใน ท่ีสง่ผลต่อการคงอยู่

ในงานของพนกังานบริษัทเทรดดิง้ โดยมีความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่เป็นตวั
แปรสง่ผา่นนัน้มีความตรงหรอืไม่? 

2. อิทธิพลทางตรงและทางออ้มของปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนกังานบรษัิทเทรดดิง้นัน้เป็นอยา่งไร? 

วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลของคณุลกัษณะภายนอกและคณุลกัษณะ

ภายใน ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังานบริษัทเทรดดิง้ โดยมีความพึงพอใจในงานและ
ความตัง้ใจท่ีจะคงอยูเ่ป็นตวัแปรสง่ผา่น 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุส่งผลต่อการคงอยู่ใน
งานของพนกังานบรษัิทเทรดดิง้ 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ความส าคัญของการวิจัยเชิงวิชาการ 

การวิจยันีเ้ป็นการศกึษาทฤษฎีการคงอยู่ในงาน ซึ่งผูว้ิจยัไดน้  าทฤษฎีนีม้าเป็นตวัอา้งอิง
โดยมีการน าทฤษฎีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร และทฤษฎีการก าหนดตนเองมาใชใ้นการ
อา้งอิง เพื่อดผูลกระทบของการคงอยู่ในงานของพนกังานบริษัทเทรดดิง้ โดยมีความพึงพอใจใน
งานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่งเป็นการบูรณาการแนวคิดทางดา้นสงัคมวิทยาและจิตวิทยาผนวกเขา้
ดว้ยกัน โดยในส่วนของดา้นสังคมวิทยา Theodorson and Theodorson (1969) ไดอ้ธิบายว่า 
สงัคมวิทยามุง่เนน้ศกึษาในเรือ่งของพฤตกิรรมเชิงสตัวส์งัคมของมนษุย ์และศกึษาว่ารูปแบบตา่งๆ
ของบุคคลและกลุ่มบคุคลนัน้มีปฏิสมัพนัธก์นัอย่างไร เช่นรูปแบบการจดัการโครงสรา้งองคก์ารมี
ความสมัพันธ์กับบุคลในองคก์ารอย่างไร อิทธิพลของกลุ่มท่ีมีต่อบุคคลเป็นอย่างไร หรือตามท่ี 
ปัญญา พรภิสทุธ์ิ (2561) ไดก้ลา่วว่า สงัคมวิทยาถือเป็นศาสตรก์ารศกึษาวิทยาศาสตรท์ั่วไปท่ีว่า
ดว้ยปรากฏการณท์างสงัคมและวฒันธรรมซึ่งมีความเก่ียวขอ้งกนัและกนัตามลกัษณะเฉพาะของ
ปรากฏการณน์ัน้ๆ และศกึษาถึงชีวิตและพฤติกรรมของมนษุยท่ี์เกิดขึน้ภายในกลุม่ โดยสนใจวา่สิ่ง
ตา่งๆในสงัคมมีอิทธิพลตอ่ชีวิตความเป็นอยู่ของมนษุยอ์ยา่งไรบา้งเป็นตน้ ในสว่นของจิตวิทยานัน้ 
ในขณะท่ีจิตวิทยาคือการศึกษาคน้ควา้ในดา้นสาเหตแุละพฤติกรรมของบุคคล เพื่อสรา้งความรู ้
และความเขา้ใจถึงปัจจยัสาเหต ุ(ไหมไทย ไชยพนัธุ,์ 2557) จึงเห็นไดว้่าทัง้ในสว่นของสงัคมวิทยา
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และจิตวิทยามีความส าคญัและเป็นองคค์วามรูท่ี้ส  าคญั งานวิจยันีจ้ึงมุ่งศกึษาคน้ควา้ทัง้สองดา้น 
คือคณุลกัษณะงานภายซึ่งเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีเป็นไปในเชิงสงัคมวิทยา ในขณะท่ีตวัแปรเชิง
สาเหตอุย่าง คณุลกัษณะงานภายใน รวมไปถึงตวัแปรอื่นๆคือ ความพงึพอใจในงาน ความตัง้ใจท่ี
จะคงอยู่ และการคงอยู่ในงาน จะเป็นการศึกษาในเชิงจิตวิทยาเป็นหลกั ดว้ยเหตนีุ ้บทวิจยันีจ้ึง
สามารถน าไปต่อยอดเพื่อศึกษาทฤษฎีอ่ืนๆทัง้ในแง่มุมสงัคมวิทยาและจิตวิทยา เพิ่มเติมจากท่ี
กลา่วมาขา้งตน้ได ้

2. ความส าคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัต ิ
งานวิจัยนีเ้ป็นการเป็นศึกษาท่ีสามารถสรา้งประโยชนใ์หก้ับองคก์ารได ้ทั้งในมุมของ

ผูบ้รหิาร ฝ่ายบคุคล หรือหวัหนา้งาน เพราะบทวิจยันีไ้ดท้  าการทดสอบเพื่อเรียนรูถ้ึงองคป์ระกอบ
ต่างๆท่ีมีผลต่อการสรา้งการคงอยู่ในงานแลว้ องคก์ารจะสามารถรบัรูถ้ึงรายละเอียดของตวัแปร
ต่างๆว่าสามารถส่งผลต่อการคงอยู่ในงานไดอ้ย่างไรและมีกระบวนการเป็นเช่นไร และสามารถ
น าไปพฒันา ออกแบบ หรอืปรบัปรุงกลยทุธแ์ละเครื่องมือตา่งๆภายในองคก์ารเพื่อน ามาสรา้งการ
คงอยู่ในงานใหบุ้คลากรในองคก์ารได ้หากองคก์ารมีปัญหาเรื่องการคงอยู่ในงานของพนกังาน 
องคก์ารอาจพฒันาระบบภายในเช่นการใหห้วัหนา้ทีมมีการท างานรว่มกบัลกูทีมมากขึน้ หรือการ
สรา้งความทา้ทายในงานโดยมีการหมุนเวียนสลบัสบัเปลี่ยนหนา้ท่ี เป็นตน้ ซึ่งองคก์ารอาจใช้
ผลการวิจยัเป็นแกนหลกัในการปรบัปรุงเบือ้งตน้ ว่างองคก์ารควรจะปรบัปรุงในส่วนใดก่อน แลว้
ประเมินผลเพื่อน ามาพิจารณาแนวทางท่ีตอ้งปรบัปรุงหรอืพฒันาตอ่ไปตามความเหมาะสมของผล
ท่ีไดร้บั นอกจากนัน้ องคก์ารสามารถน าเครื่องมือท่ีใชใ้นงานวิจยันีเ้ป็นเครื่องมือเพื่อศึกษาและ
ตรวจวดัระดบัการคงอยู่ในงาน รวมไปถึงตวัแปรอ่ืนๆ หรือน าเครื่องมือไปปรบัปรุงใหเ้ขา้กบับรบิท
ภายในองคก์าร เพื่อน าผลมาพัฒนาและปรบัปรุงรูปแบบการท างาน โครงสรา้ง หรือนโยบาย
ภายในองคก์ารตอ่ไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดมี้การก าหนดขอบเขตการวิจยัดงันี ้

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการวิจัยเป็นพนักงานประจ าองคก์ารเทรดดิง้ภาคเอกชน 

สญัชาติญ่ีปุ่ น ท่ีตัง้อยู่ในกรุงเทพมหานครจ านวน 3 บริษัท โดยมีจ านวนพนกังานทัง้สิน้ 550 คน 
ซึ่งกลุ่มประชากรตอ้งเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในสาขากรุงเทพมหานคร เป็นหลัก เน่ืองดว้ย
องคก์ารเทรดดิง้ทัง้สามองคก์ารมีสาขาอยู่ทั่วโลก และยังมีบริษัทร่วมทุนกระจายอยู่ในหลายๆ
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จังหวัดของประเทศไทยเช่นกัน ซึ่งกลุ่มประชากรในงานวิจัยนี ้จะศึกษาเฉพาะในส่วนของ
กรุงเทพมหานครเท่านัน้  

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างให้มีจ านวนอย่างน้อย 226 คน โดยก าหนดขนาด

ตวัอยา่งตามหลกัการของ Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham (1998) ซึง่โดยทั่วไปมกัใช ้
กลุ่มตวัอย่างจ านวนอย่างนอ้ย 10 คน ต่อค่าพารามิเตอรท่ี์ตอ้งการประมาณค่า 

1 ตวั ทัง้นี ้ในโมเดลการวิจยันีมี้จ านวนพารามิเตอรท่ี์ตอ้งการประมาณค่าจ านวน 22 ค่า ดงันัน้ 
ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมคือ 22 x 10 เท่ากับ 220 คน แต่ผูว้ิจัยไดท้  าการเพิ่มจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างเขา้ไปอีกจ านวน 120 คน หรือคิดเป็นรอ้ยละ 55 เพื่อป้องกนักรณีแบบสอบถามเสียหาย 
หรอืไม่ไดร้บัการตอบกลบั ท าใหจ้ านวนโดยรวมของกลุม่ตวัอยา่งเท่ากบั 340 คน 

นอกจากนัน้ ผูว้ิจยัไดส้รา้งเง่ือนไขไวว้่า กลุ่มตวัอย่างตอ้งเป็นพนกังานท่ีไดร้บั
การบรรจุเป็นพนกังานประจ า ซึ่งเป็นกลุ่มท่ีไม่ไดอ้ยู่ในช่วงทดลองงานหรือสญัญาว่าจา้งชั่วคราว 
เน่ืองดว้ยพนกังานกลุม่ท่ีว่านี ้อาจมีเหตผุลของการคงอยูใ่นงานท่ีตา่งออกไป เช่นไมอ่ยากยา้ยงาน
ช่วงทดลองงานเพราะไมอ่ยากใหเ้สียประวตัิ หรอืระยะเวลาสัน้เกินกวา่ท่ีจะตดัสินใจ เป็นตน้ 

ตวัแปรทีศ่ึกษา 
1. ตัวแปรแฝงภายนอก  

1.1) คณุลกัษณะภายนอก 
องคป์ระกอบท่ี 1: ความยตุิธรรมในองคก์าร 
องคป์ระกอบท่ี 2: การสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา 
องคป์ระกอบท่ี 3: โอกาสในความกา้วหนา้ 

 1.2) คณุลกัษณะภายใน  
องคป์ระกอบท่ี 1: ความทา้ทายในงาน 
องคป์ระกอบท่ี 2: การมีอิสระในการตดัสินใจ 
องคป์ระกอบท่ี 3: การไดพ้ฒันาตนเอง  

1.3) คณุลกัษณะสว่นบคุคล 
2. ตัวแปรแฝงภายใน 

2.1 ความพงึพอใจในงาน 
2.2 ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่
2.3 การคงอยูใ่นงาน 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
องคก์ารเทรดดิง้ คือ องค์การท่ีมุ่งเน้นการท าธุรกิจติดต่อประสานงาน เป็นตัวกลาง

ระหว่างผูซ้ือ้และผูข้าย โดยไม่จ ากดัการซือ้ขายแคเ่พียงในประเทศเท่านัน้ แตย่งัรวมถึงการน าเขา้ 
สง่ออก หรอืการซือ้ขายระหวา่งประเทศ องคก์ารเทรดดิง้จะไมมี่สินคา้เป็นของตวัเอง แตจ่ะมองหา
และเช่ือมต่อระหว่างอุปสงค ์(Demand) และอุปทาน (Supply) และท าก าไรจากค่าคอมมิชชั่น 
นอกจากนั้น องค์การเทรดดิง้จะมุ่งเน้นในเรื่องการลงทุน เม่ือเห็นว่าธุรกิจหรือองค์การใดมี
ศักยภาพ ก็อาจท าการพิจารณาร่วมลงทุนเพื่อเป็นกิจการร่วมคา้ (Joint Venture) บริษัทย่อย 
(Subsidiary) พนัธมิตร (Affiliate) เป็นตน้ ดว้ยเหตนีุก้ารสรา้งความสมัพนัธท์ัง้ระยะสัน้และระยะ
ยาวกบัคูค่า้จงึเป็นสิ่งส  าคญั 

นิยามเชิงปฏบิัตกิาร 
1. การคงอยู่ในงาน (Job Retention) หมายถึง การท่ีบุคลากรภายในองค์การมี

ความรูส้กึเชิงบวกกบัองคก์าร โดยบคุลากรมีความรูส้กึของการเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารและอยาก
ท่ีจะธ ารงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปแมว้่าจะประสบกบัปัญหาต่างๆ หรือสิ่งต่างๆไม่
เป็นไปดงัท่ีคาดหวงั มีพืน้ฐานมาจาก ทฤษฎีดา้นการคงอยู่ในงาน (Job Retention Theory) ของ
Ellenbecker (2004) โดยท าการวัดด้วยแบบสอบถามท่ีพัฒนาจากเครื่องมือของ Mueller & 
McCloskey (1990) และ ดลฤดี รตันปิติกรณ ์(2552) โดยแบบวดัมีจ านวน 3 ขอ้ โดยใชก้ารแปล
ผลเป็นสเกลวดัจากต ่ามากไปสงูมาก (1-5)  

2. ความตั้งใจที่จะคงอยู่ (Intent to Stay) หมายถึง การท่ีบคุคลมีความตัง้ใจจะคงอยู่
กบัองคก์าร โดยยงัไม่มีแผนการท่ีจะมีการเปลี่ยนงานหรอืลาออกในช่วงเวลานัน้ๆ ไม่เกิน 1-2 ปี มี
พืน้ฐานมาจากแนวคิดของ Taunton, Krampitz, & Wood (1989) โดยท าการวดัดว้ยแบบสอบถาม
ท่ีอิงจากแนวคิดของ Boyle, Bott, Hansen, Woods, & Taunton (1999) แบบวัดมีจ านวน 3 ขอ้ 
โดยใชก้ารแปลผลเป็นสเกลวดัจากต ่ามากไปสงูมาก (1-5) 

3. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การท่ีบคุลากรภายในองคก์ารมี
ความรูส้ึกเชิงบวกกบังานท่ีบุคคลปฏิบตัิงานอยู่ มีความสขุในการปฏิบตัิงาน มีชีวิตความเป็นอยู่
ภายในองคก์ารท่ีดี มีเจตคติท่ีดีต่องาน รวมไปถึงองคก์าร มีพืน้ฐานมาจากแนวคิดของ Leiter & 
Maslach (1999) และ Schaufeli, Salanova, González-Romá, and Bakker (2002) โดยท าการ
วัดด้วยแบบสอบถามซึ่งอ้างอิงมาจาก  Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) 
ของ Mowday, Steers, & Porter (1979) แบบวดัมีจ านวน 5 ขอ้ โดยใชก้ารแปลผลเป็นสเกลวัด
จากต ่ามากไปสงูมาก (1-5) 
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4. คุณลักษณะภายนอก (Extrinsic Characters) หมายถึง ปัจจยัแวดลอ้มตา่งๆท่ีไมไ่ด้
เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง แต่เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้จากสภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 
โดยท่ีตวับุคคลไม่สามารถควบคมุได ้และส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคคลนัน้ๆ  โดยอิง
จากแนวคิดของ Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) โดยท าการวัดด้วย
แบบสอบถามท่ีอา้งอิงมาจาก Rhoades & Eisenberger (2002) แบบวัดมีจ านวน 5 ขอ้ โดยใช้
การแปลผลเป็นสเกลวดัจากต ่ามากไปสงูมาก (1-5) 

4.1 ความยุติธรรมภายในองคก์าร (Fairness) หมายถึง การท่ีบคุคลมีการรบัรูว้่า
องคก์ารมีการใหค้วามยตุิธรรมในเรื่องต่างๆ และมอบความเท่าเทียมกนัใหก้ับบุคลากรทุกคน มี
ระบบการพิจารณาเพื่อตดัสินใจในเรื่องต่างๆท่ีมีผลต่อบุคลากรอย่างเป็นเหตเุป็นผล มีแนวทาง
การจดัการ กฎระเบียบตา่งๆ รวมไปถึงการจดัสรรทรพัยากรอย่างเป็นธรรม มีระบบการประเมินผล
การปฏิบตัิอนัโปรง่ใสและไม่มีอคตติอ่ตวับคุคล  

4.2 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) หมายถึง การท่ี
บคุลากรมีการรบัรูถ้ึงการไดร้บัความไวเ้นือ้เช่ือใจจากหวัหนา้งาน โดยหวัหนา้งานมีการมอบหมาย
งานท่ีเหมาะสมแก่บุคลากร คอยใหค้วามช่วยเหลือและใหค้วามเห็นเชิงสรา้งสรรคเ์ม่ือบุคลากร
ประสบกบัปัญหา มีความเอาใจใสใ่นการปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.3 โอกาสในความก้าวหน้าในสายงาน (Career Advancement) คือ การท่ี
บคุคลากรภายในองคก์ารมีการรบัรูถ้ึงการไดร้บัโอกาสในการเปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าท่ีใหไ้ปใน
ทิศทางท่ีดีขึน้เม่ือบคุคลมีความรู ้ความสามารถอนัเหมาะสม มีการก าหนดหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนใน
การพัฒนาทางดา้นสายงาน ไดร้ับมอบหมายงานท่ีมีขอบเขตกวา้งขึน้และมีความส าคัญต่อ
องคก์ารมากขึน้ เม่ือบคุคลนัน้ๆมีศกัยภาพหรอืประสบการณม์ากเพียงพอ 

5. คุณลักษณะภายใน (Intrinsic Characters) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังานท่ี
บคุคลไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบตัิ กลา่วคือเป็นคณุลกัษณะของงานท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน
ของผู้ได้รับมอบหมายโดยอิงจากแนวคิดของ Deci & Ryan (2010) โดยท าการวัดด้วย
แบบสอบถามท่ีปรบัปรุงจากแบบส ารวจเพื่อวินิจฉัยงาน (Job Diagnosis Survey: JDS) ท่ีไดร้บั
การพฒันาโดย Hackman & Oldham (1980) แบบวดัมีจ านวน 5 ขอ้ โดยใชก้ารแปลผลเป็นสเกล
วดัจากต ่ามากไปสงูมาก (1-5) 

5.1 ความทา้ทายทายในงาน (Job Challenging) หมายถึง การรบัรูข้องบคุลากรวา่
งานท่ีองคก์ารมอบหมายใหป้ฏิบตัินัน้เป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะและความรูค้วามสามารถ มีความ
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ยากในระดบัท่ีเหมาะสมตอ่ผูไ้ดร้บัมอบหมาย ไมย่ากหรอืง่ายจนเกินไป เมื่อมีปัญหาก็เป็นปัญหาท่ี
ผูไ้ดร้บัมอบหมายสามารถแกไ้ขและปฏิบตัิใหบ้รรลแุลว้เสรจ็ได ้ 

5.2 การมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีบคุลากรมีการรบัรูว้่าองคก์าร
นั้นให้อิสระในการปฏิบัติงานท่ีไดร้ับมอบหมาย บุคคลสามารถท าการออกแบบกลยุทธ์และ
กระบวนการในการปฏิบตัิใหแ้ลว้เสรจ็ และยงัสามารถตดัสินใจในเรื่องส าคญัต่างๆท่ีเก่ียวกบังาน
นัน้ๆได ้ 

5.3 การได้พัฒนาทักษะ (Skills Development) หมายถึง การท่ีบุคคลากรมีการ
รบัรูว้่างานท่ีบคุคลปฏิบตัิอยู่นัน้ส่งผลใหไ้ดร้บัโอกาสในการพฒันาตนเอง ทัง้ในแง่ของทกัษะการ
ท างาน ความคิดริเริ่ม อีกทัง้ยงัมีโอกาสไดใ้ชท้ักษะท่ีหลากหลายในการปฏิบตัิงาน ไดเ้รียนรูส้ิ่ง
ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ  
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

ผูว้ิจยัไดท้  าการศกึษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามหวัขอ้ดงัตอ่ไปนี ้
1. การคงอยูใ่นงาน 

1.1 ความหมายของการคงอยูใ่นงาน 
1.2 แนวคดิและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน 
1.3 ความส าคญัของการคงอยูใ่นงาน 
1.4 ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การคงอยูใ่นงาน 

2. ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่
2.1 ความหมายของความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ 
2.2 แนวคดิท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ 
2.3 การวดัความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ 

3. ความพงึพอใจในงาน 
3.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
3.2 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพงึพอใจในงาน 
3.3 การวดัความพงึพอใจในงาน 

4. คณุลกัษณะภายในและคณุลกัษณะภายนอก 
4.1 ความหมายของคณุลกัษณะภายในและคณุลกัษณะภายนอก 
4.2 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะภายใน 
4.3 การวดัการรบัรูด้า้นคณุลกัษณะภายใน 
4.4 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะภายนอก 
4.5 การวดัการรบัรูด้า้นคณุลกัษณะภายนอก 

5. คณุลกัษณะสว่นบคุคล 
6. กรอบแนวคิดการวิจยั 
7. สมมติฐานการวิจยั 



  

 
 

13 

1. การคงอยูใ่นงาน 
1.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน (Job Retention) 

จากการศึกษาดา้นการคงอยู่ในงาน ไดมี้นักวิจัยหลายท่านไดใ้หค้  าจ ากัดความไว้
หลากหลาย โดยมีใจความหลกัท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการแบง่ไวเ้ป็น 3 กลุม่ความหมาย ดงันี ้

กลุ่มท่ี 1 อธิบายว่าการคงอยู่ในงานคือ การท่ีบคุคลมีเจตคติเชิงบวกต่อองคก์าร
และมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบตัิงานกบัองคก์ารตอ่ไป เช่น Zangaro & Kelley (2011) กลา่ววา่ การ
คงอยู่ในงานคือการท่ีบคุลากรภายในองคก์ารมีความรูส้กึเชิงบวกต่อองคก์ารและมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่มีความตอ้งการเปลี่ยนงานหรือลาออก หรือ ดลฤดี รตันปิติกรณ ์
(2552) ไดใ้หค้วามหมายของการคงอยู่ในงานว่าหมายถึง การท่ีบุคคลปฏิบตัิงานอยู่ในองคก์าร
โดยมีความรูส้กึมั่งคง และผกูพนักบัองคก์าร ท าใหมี้ความรูส้กึตอ้งการอยู่กบัองคก์าร ปฏิบตัิงาน
เพื่อองคก์ารตอ่ไป 

กลุ่มท่ี 2 อธิบายว่าการคงอยู่ในงานคือ การท่ีบคุคลมีความภาคภมูิใจและมั่นใจ
ท่ีจะปฏิบตัิงานต่อไปกบัองคก์าร เช่น Mathis & Jackson (2004) ไดไ้หค้วามหมายของการคงอยู่
ในงานไวว้่าคือการท่ีบคุคลไดมี้การรบัรูถ้ึงสิ่งท่ีไดต้นคาดหวงันัน้ไดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร 
จึงท าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการรกัษาสถานภาพการเป็นสมาชิกกับองคก์ารต่อไป โดยมีความ
ภาคภมูิใจท่ีไดป้ฏิบตัิงานกบัองคก์าร และมีความยดึมั่นท่ีจะอยู่กบัองคก์ารแมจ้ะเผชิญกบัปัญหา
ต่างๆ  ศิริพงษ์ สุนทรวัฒนกิจ (2554) ก็ยังไดอ้ธิบายว่า การคงอยู่ในงานคือการท่ีบุคลากรใน
องคก์ารมีความมั่นใจในตัวองคก์าร โดยบุคลากรนั้นๆมีความรูส้ึกของการเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร มีการปฏิบตัิงานและธ ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร การท่ีบุคลากรภายใน
องคก์ารมีความรูส้กึแรงกลา้ท่ีจะธ ารงซึ่งการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยบคุลากรนัน้มีความรูส้กึ
มั่นคงยึดมั่นในองคก์าร และเกรงว่าจะเกิดการสูญเสียในหลายๆสิ่งท่ีไดร้บัจากองคก์ารหาก
ตดัสินใจลาออก เช่น สภาพแวดลอ้มท่ีดี จึงมีความตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานใหด้ีเพื่อรกัษาสถานภาพ
การเป็นสมาชิกขององคก์าร แผนการตา่งๆในชีวิต เป็นตน้ (ธีระวฒุิ ตรปีระสทิธ์ิชยั, 2557) 

กลุ่มท่ี 3 อธิบายว่าการคงอยู่ในงานคือ การท่ีบุคคลมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทกับ
การปฏิบตัิงานดว้ยความตอ้งการจะปฏิบตัิงานกับองคก์ารต่อไป แมว้่าจะเผชิญกับปัญหาต่างๆ 
เช่น นิศาชล ภมูิพืน้ผล (2559) ไดก้ล่าวว่า การคงอยู่ในงาน คือ การท่ีบุคคลไดเ้ขา้มารว่มงานกบั
องคก์ารจนถึงวาระหนึ่งๆ และปฏิบตัิงานดว้ยความอทุิศตน มีความอดทน และมุ่งมั่นปฏิบตัิงาน
ใหก้ับองคก์ารอย่างเต็มไม่ว่าจะเผชิญกับอุปสรรคต่างๆก็จะปฏิบัติงานต่อไปดว้ยความอดทน 
ความสามารถ และวารุณี มิลินทปัญญา (2561) ไดอ้ธิบายถึงการคงอยู่ในงานไวว้่าคือการท่ี
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บุคลากรมีการยอมรับในตัวองคก์าร รวมไปถึงสิ่งต่างๆท่ีไดร้ับจากองค์การ มีความตั้งใจจะ
ปฏิบตัิงานกบัองคก์ารแมว้า่จะเผชิญกบัปัญหาตา่งก็จะมุง่ปฏิบตัิเพ่ือใหง้านแลว้เสรจ็ เป็นตน้  

จากความหมายดังกล่าวขา้งตน้นั้นสามารถสรุปไดว้่าการคงอยู่ในงานคือการท่ี
บุคลากรภายในองคก์ารมีความรูส้ึกเชิงบวกกับองคก์าร แม้ว่าจะตอ้งเผชิญปัญหาก็ยังคงมี
ความรูส้กึมั่นใจและพงึพอใจในองคก์ารจนบคุลากรนัน้มีการรกัษาสถานภาพการเป็นสมาชิกของ
องคก์าร และมีความตอ้งการท่ีจะด ารงซึง่สถานภาพนัน้ไวต้อ่ไป 

1.2 แนวคดิและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน  
ทฤษฎีดา้นการคงอยู่ในงาน (Job Retention Theory) 

Ellenbecker (2004) ไดมี้การศกึษารวบรวมผลจากงานวิจยัตา่งๆไวแ้ละไดมี้การ
สรา้งเป็นโมเดล Job Retention ซึ่งอธิบายว่าการคงอยู่ในงานนัน้ไดร้บัอิทธิพลจากคุณลกัษณะ
ภายใน (Intrinsic Characteristics) คุณลักษณะภายนอก (Extrinsic Characteristics) และ
คุณลักษณะส่วนบุคคล ( Individual Characteristics) โดยผ่านความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) นอกจากนัน้ความพึงพอใจในงานและคณุลกัษณะส่วนบคุคลนัน้มีอิทธิพลทางออ้ม
ตอ่การคงอยูใ่นงานโดยมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่(Intent to Stay) เป็นตวัแปรสง่ผา่น  

 

ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีการคงอยูใ่นงาน (Theoretical Model of Job Retention) 

ท่ีมา: Ellenbecker (2004) 

การศึกษาโมเดลอิทธิพลนี ้ไดท้  าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างท่ีประกอบอาชีพ
พยาบาล ในสถานพยาบาล โดยโมเดลนีเ้ป็นโมเดลท่ีไดจ้ากการควบรวมขอ้มลูท่ีไดร้บัจากผลวิจยั
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เชิงประจกัษ์ในงานวิจัยเรื่องความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ในงาน ซึ่งการคงอยู่ในงานนัน้
หมายถึง ความตอ้งการคงอยู่กบัองคก์ารและตอ้งการด ารงไวซ้ึง่การเป็นสมาชิกในองคก์าร ความ
ตัง้ใจท่ีจะคงอยู่หมายถึง การท่ีบุคคลมีการประเมินถึงความตัง้ใจจะคงอยู่กับองคก์ารต่อไป ณ 
ช่วงเวลาหนึ่ง ความพึงพอใจในงานหมายถึง การมีมมุมองและความรูส้กึเชิงบวกต่องานท่ีปฏิบตัิ 
โดย Ellenbecker ไดอ้ธิบายว่าทัง้ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่กบัการคงอยู่ในงานนัน้มีความสมัพนัธก์นั
เป็นอย่างมาก โดยในส่วนของความพึงพอใจในงานนัน้มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานและ
ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ ยิ่งมีความพึงพอใจสูง บุคลากรในองคก์ารก็จะยิ่งมีการคงอยู่ในงานสูง
เช่นกัน  ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานและคณุลกัษณะส่วนบุคคลจะส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
โดยผา่นความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่ดา้นคณุลกัษณะสว่นบคุคลนัน้จะประกอบไปดว้ยขอ้มลูพืน้ฐานของ
กลุ่มตวัอย่างคือ เพศ อายุ ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่ง เชือ้ชาติ สถานภาพสมรส รายรบัใน
ครอบครวั  

ดา้นตวัแปรคณุลกัษณะภายในนัน้หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและ
จะสง่ผลต่อการรบัรูข้องบคุคลท่ีมีตอ่งานของตนเอง โดยคณุลกัษณะภายในนัน้มีองคป์ระกอบคือ
ความอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึงการไดร้บัรูถ้ึงอิสระในการไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค์
และตัดสินใจในการท างาน รวมไปถึ งการมีอิสระในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ป่วย 
(Independence in Patient Relationship) ความสัมพันธ์ในการท างานกับผู้อ่ืน (Relationship 
with Group) หมายถึงการท่ีบุคลากรนั้นมีการติดต่อสื่อสารและมีการร่วมมือกับบุคคลอ่ืนใน
องคก์ารเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย จนเกิดเป็นความสัมพันธ์ในเชิงบวก ในส่วนของดา้นตัวแปร
คณุลกัษณะภายนอกนัน้หมายถึง ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรงแต่มีความเก่ียวขอ้ง
ในทางออ้ม และส่งผลต่อการรบัรูข้องบุคคลท่ีมีต่องานของตนเอง โดยคณุลกัษณะภายนอกนัน้
ประกอบไปดว้ย ความเครยีดในงาน (Job Stress) หมายถึงความเครยีดในเรื่องตา่งๆ เช่น การรูส้กึ
ว่าไม่สามารถจดัการกับงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การถูกมอบหมายใหไ้ดร้บัภาระงานท่ีหนัก
เกินไป เป็นตน้ การควบคมุเวลาในการท างาน (Control of Work hours & Activities) หมายถึงการ
ท่ีบคุคลสามารถจดัสรรชั่วโมงการท างานได ้หรอืการท่ีองคก์ารใหค้วามยืดหยุ่นในการบรหิารเวลา 
กิจกรรมการท างาน และชั่วโมงการท างาน ผลตอบแทน (Salary & Benefits) หมายถึง เงินเดือน
และสวัสดิการต่างๆท่ีบุคคลจะได้รับ และ การรับรู ้ถึงโอกาสจากภายนอก ( Perceived job 
opportunities) หมายถึงการท่ีบคุคลประเมินถึงความเป็นไปไดใ้นการลาออกเพื่อยา้ยไปท างานกบั
องคก์ารอ่ืน Ellenbecker ไดอ้ธิบายว่าคณุลกัษณะภายในและภายนอกนีไ้ม่ว่าจะถูกตรวจวดัใน
รูปแบบของตวัแปรแฝง หรอืในรูปแบบองคป์ระกอบของตวัแปรความพงึพอใจในงานก็จะมีอิทธิพล
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ทางตรงต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่และการคงอยู่ในงาน และมีอิทธิพลทางออ้มต่อการคงอยู่ในงาน
โดยผา่นความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ 

1.3 ความส าคัญของการคงอยู่ในงาน 
การคงอยู่ในงานของบคุลากรในองคก์ารนัน้เป็นสิ่งส  าคญัอย่างมาก เน่ืองดว้ยการท่ี

บคุลากรไดร้ว่มงานกบัองคก์ารเป็นระยะเวลานานๆ จะเป็นการลดค่าใชจ้่ายใหแ้ก่องคก์ารในการ
ลงทุนลงแรงไปกับการพฒันาทกัษะและความรูแ้ก่บุคลากรทัง้ในแง่ของการฝึกอบรม การดงูาน
ตา่งประเทศ การใหท้นุสนบัสนนุในการเรยีนหรอืเพิ่มทกัษะในดา้นตา่งๆท่ีเก่ียวกบัการท างาน เช่น
ภาษา กระบวนการรกัษาคุณภาพ เป็นตน้ (Fodchuk, 2009) ยิ่งไปกว่านั้น หากบุคลากรมีการ
ลาออกจากงาน หรือไม่มีความรูส้ึกของการคงอยู่ในงาน องคก์ารตอ้งเสียงบประมาณไปกับการ
สรรหาบคุลากรมาทดแทน เช่นการวา่จา้งบรษัิทสรรหาบคุลากร (Recruitment Agency) การสรา้ง
ทีมสรรหาและพฒันาบุคลากรภายในองคก์าร เพื่อพฒันาทรพัยากรบคุคล ซึ่งไม่ว่าจะเป็นทางใด 
องคก์ารอาจจะตอ้งสญูเสียงบประมาณไปโดยไมจ่ าเป็น  

นอกจากนัน้องคก์ารอาจตอ้งสญูเสียบุคลากรท่ีมีค่าหรือเป็นอนาคตขององคก์ารไป 
ทั้งท่ีองคก์ารมีความคาดหวังหรือมีการวางแผนท่ีจะใหบุ้คลากรนั้นๆเป็นหนึ่งในก าลังหลักใน
อนาคต ยิ่งไปกว่านั้นองคก์ารอาจสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าขององคก์ารให้กับคู่แข่ง ซึ่งจะสรา้ง
ผลกระทบเชิงลบใหแ้ก่องคก์ารเป็นอย่างมาก เช่น การสญูเสียพนกังานขายท่ีมีฐานลกูคา้มากและ
มีความสมัพนัธท่ี์ดีเป็นอย่างมากกบัลกูคา้ เม่ือพนกังานขายคนนัน้ยา้ยออกจากองคก์ารจึงไดท้  า
การดึงลูกคา้ท่ีตนเองดูแลไปใชบ้ริการกับองคก์ารใหม่ของตนเอง หรือการทีท่ีองคก์ารสูญเสีย
บคุลากรท่ีมีสว่นในการวางแผนกลยทุธแ์ก่องคก์าร เมื่อบคุคลนัน้ลาออกไปอยู่กบัองคก์ารอ่ืน จงึได้
น าสิ่งท่ีตนเองไดเ้รยีนรูจ้ากองคก์ารไปเผยแพรแ่ก่บรษัิทใหม ่เป็นตน้ (Berger & Berger, 2011) 

จากความส าคัญดงักล่าวขา้งตน้ เราจึงเห็นไดว้่าการสรา้งการคงอยู่ในงานใหแ้ก่
บุคลากรเป็นสิ่งส  าคัญท่ีองคก์ารตอ้งใหค้วามส าคัญเพื่อรกัษาบุคลากรใหเ้ป็นก าลังส าคัญแก่
องคก์ารตอ่ไปในระยะยาว 

1.4 ปัจจัยทีมี่ผลตอ่การคงอยู่ในงาน 
ในงานวิจัยของ Berger & Berger (2011) พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของ

พนกังานคือการท่ีองคก์ารมีความสามารถในการตระหนกัถึงความตอ้งการหรือความคาดหวงัของ
บุคลากร การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถ และการท่ีบุคลากรนัน้มีการ
รบัรูถ้ึงความกา้วหนา้ นอกจากนัน้ ยงัมีการอธิบายในงานวิจยัอ่ืนว่า ความพงึพอใจในงานและการ
คงอยู่ในงานนัน้มีความสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั โดยท่ีการคงอยู่ในงานนัน้จะสงูหากวา่ความพงึพอใจ
ในงานอยู่ในระดบัสงู ซึง่จะน าไปสูก่ารท่ีบคุลากรเลือกท่ีจะอยู่รว่มกบัองคก์ารตอ่ไป คณะผูว้ิจยัได้
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อธิบายในรายละเอียดว่า ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานท่ี
ตนเองปฏิบตัิ การไดร้บัการสนบัสนุนและเช่ือมั่นจากผูบ้งัคบับญัชา และความสมัพนัธก์ับเพื่อน 
การได้พัฒนาตนเอง การได้มีโอกาสในการเติบโต และการได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
(Takawira, Coetzee, & Schreuder, 2014) ในส่วนของงานวิจยัในประเทศ ไดมี้การวิจัยในเรื่อง
ของการคงอยู่ในงานของบุคลากรภายในองคก์าร ซึ่งจากผลการวิจยัพบว่ามีทัง้หมด 5 ปัจจยัท่ีมี
สว่นสมัพนัธก์บัการคงอยูใ่นงาน  โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับัญชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาปฏิบตัิต่อผูร้่วมงาน 
เช่น การแนะน า กระบวนการในการปฏิบตัิงาน การมีความเช่ือมั่นตอ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและสิ่งแวดลอ้มขององคก์าร หมายถึง ธรรมเนียมปฏิบตัิ
ท่ีบคุลากรภายในองคก์ารไดร้บัการสืบทอดและปฏิบตัิตอ่ๆกนัมา 

3. ปัจจัยดา้นการพัฒนาความรูค้วามสามารถให้แก่บุคลากรภายในองคก์าร 
หมายถึง การท่ีบุคลากรไดมี้โอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเอง ไม่ไดห้ยุดนิ่งจนไม่เกิดการ
พฒันาแห่งตน 

4. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายงานหมายถึง การท่ีบคุลากรในองคก์ารไดร้บั
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีตนเองปฏิบตัิหรอืไดร้บัการยกยอ่งและยอมรบัจากองคก์าร 

5. ปัจจยัดา้นผลประโยชน ์หมายถึง การท่ีบุคลากรไดร้บัผลตอบแทนในระดบัท่ี
เหมาะสมกบัสิ่งท่ีตนเองตัง้เปา้หมายว่าจะไดร้บัไว ้ซึง่ผลตอบแทนนีอ้าจมาไดท้ัง้ในรูปแบบของตวั
เงินหรือสิ่งอ่ืนๆท่ีไม่ใช่ตวัเงินเช่น โล่พนกังานดีเด่น การจดัการท่องเท่ียวพกัผ่อนซึ่งจดัโดยบริษัท 
เป็นตน้ 

จากงานวิจัยของ ศรัณย์ พิมพท์อง (2556) ไดท้  าการศึกษาบุคลากรท่ีท างานใน
มหาวิทยาลยั ซึง่จากผลการวิจยัไดค้น้พบวา่ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีผลกระทบ
เชิงบวกท่ีน าไปสู่การยึดมั่นผกูพนัในองคก์าร โดยท่ีตวัแปรทัง้สองตวันีมี้ผลกระทบทางตรงในเชิง
บวกต่อการคงอยู่ในงานของบุคลการ นอกจากนั้น ผลการวิจัยยังคน้พบว่าโมเดลโครงสรา้ง
ความสมัพนัธ ์(The Structural Equation Model) นัน้แสดงใหเ้ห็นว่า บุคลากรท่ีมีการรบัรูถ้ึงการ
สนบัสนุนจากองคก์ารและกลยทุธก์ารปฏิบตัิงานในดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัท่ีพอเพียงจะมี
การคงอยูใ่นงานท่ีเพิ่มมากขึน้โดยผา่นทางความพงึพอใจในงานและความยดึมั่นผกูพนัเช่นกนั  

1.5 การวัดการคงอยู่ในงาน 
มีงานวิจัยท่ีวัดการคงอยู่ในงานโดยอ้างอิงแนวคิดของ McCain’s Behavioral 

Commitment ซึง่มุ่งศกึษาการคงอยู่กบัองคก์าร ณ ปัจจบุนัในกรณีท่ีสภาวะในงานและองคก์ารไม่
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เป็นไปอย่างท่ีบุคคลคาดหวัง โดยใช้ Likert Scale 5 ระดับ (Mueller & McCloskey, 1990) 
หลงัจากนั้น ไดมี้อธิบายว่าการศึกษาเรื่องการคงอยู่ในงานนัน้ควรวดัจาก ระยะเวลาตัง้แต่เริ่ม
ปฏิบตัิงานจนถึงปัจจุบนั รวมถึงระยะเวลาท่ีวางแผนว่าจะปฏิบตัิงานต่อแมว้่าจะตอ้งเผชิญกับ
ปัญหาต่างๆ (Dunkin, Juhl, & Stratton, 1996) ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Cowin (2002) ได้
ศกึษาระดบัการคงอยู่ในงานโดยใชม้าตรวดัแบบ Rating Scale จ านวน 6 ขอ้ซึ่งตวัขอ้ค าถามนัน้
มุ่งเนน้วัดดา้นความคิดและความรูส้ึกของการคงอยู่ในงานว่าอยู่ในระดับใดในสถานการณ์ท่ี
ตา่งๆกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดลฤดี รตันปิติกรณ ์(2552) ท่ีมุ่งศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัการคงอยู่ในงานแมส้ถานการณท่ี์ไมเ่ป็นตามท่ีหวงั โดยใชแ้นวคิด
ของ Mueller & McCloskrey (1990) มาประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบังานวิจยัของตน  

โดยสรุปแลว้ การวดัการคงอยู่ในงานนัน้มกัจะวดัถึงการท่ีบคุคลมีความตอ้งการอยู่
กบัองคก์าร ทุ่มเทปฏิบตัิงานใหด้ีท่ีสดุ แมว้่าจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาหรือความเป็นจรงิท่ีไม่เป็นไป
ตามท่ีคาดหวงั บคุคลนัน้ก็ยงัมีความตอ้งการธ ารงความเป็นสมาชิก และอยู่กบัองคก์ารต่อไป ซึ่ง
ในงานวิจยัชิน้นี ้ผูว้ิจยัไดท้  าการพฒันาปรบัปรุงโดยอิงมาจากแนวคิดของ Mueller & McCloskey 
(1990) และงานของ ดลฤดี รตันปิติกรณ ์(2552) ท่ีอิงมาจากแนวคดิของนกัวิจยัทัง้สองท่านเช่นกนั 
โดยผูว้ิจยัท าการตรวจวดัจากการคงอยู่ในงาน โดยแบบสอบถามท่ีพฒันานีใ้ชม้าตรวดั 5 ระดบั
เพื่อตรวจสอบสมมติฐาน 

2. ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ (Intent to Stay) 
2.1 ความหมายของความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู ่

ผูว้ิจยัไดท้  าการแบง่แยกความหมายของ ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่ไวเ้ป็น 2 กลุม่ ดงันี ้
กลุม่ท่ี 1 อธิบายถึงความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ในมมุมองของความรูส้กึ ความตอ้งการ 

และ เจตคติ เช่น Osborne (2004) ไดใ้ห้ความหมายว่า เป็นการท่ีบุคคลนั้นมีการรบัรูเ้ชิงบวก
ในทางใดทางหนึ่งต่อองคก์าร จนบุคคลนัน้มีความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ในองคก์ารต่อไป และ ในส่วน
ของงานวิจยัในประเทศ และ ธงชยั สนัติวงษ ์(2545) ไดอ้ธิบายว่า ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ คือการท่ี
บคุคลตอ้งการธ ารงรกัษาสถานะการท างาน เพราะมีความรูส้กึพึงพอใจเน่ืองจากสิ่งท่ีตนคาดหวงั
นัน้ไดร้บัการตอบสนอง จนมีความตอ้งการอยูก่บัองคก์ารตอ่ไป  สอดคลอ้งกบั ปรยีาพร วงศอ์นตุร
โรจน ์(2553) ซึ่งไดอ้ธิบายว่า ความตัง้ใจคงอยู่ในงานคือ การท่ีบุคคลไดป้ฏิบตัิหนา้ท่ีและไม่มี
ความตอ้งการเปลี่ยน แตป่รารถนาท่ีจะไปประกอบอาชีพนัน้ตอ่ไปดว้ยความสมคัรใจ ณ ช่วงเวลา
นัน้ๆ 
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กลุม่ท่ี 2 อธิบายถึงความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ในมมุมองเก่ียวกบัระยะเวลา โดย Steel 
& Lounsbury (2009) ไดใ้หค้วามหมายความตัง้ใจท่ีจะคงอยูว่า่ เป็นความตัง้ใจในจิตใจของบคุคล
ท่ีเลือกท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ารตอ่ไป โดยไม่ไดค้ิดท่ีจะลาออก ณ ช่วงเวลานัน้ โดยความตัง้ใจท่ีจะ
คงอยู่นัน้ เป็นตวัแปรส าคญัในการท านายแนวโนม้พฤติกรรมการลาออกท่ีอาจเกิดขึน้ในช่วง 6 
เดอืน ถึง 1 ปี วรารตัน ์บญุณสะ (2550) ไดอ้ธิบายวา่ ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่คือการท่ีบคุคลมีความ
ต้องการอยู่ในองค์การต่อไปภายในช่วงเวลาอย่างน้อย 1 ปี ดุษฎี เอกพจน์ (2551) ได้ให้
ความหมายว่า ความตัง้ใจท่ีจะอยู่คือระยะเวลาท่ีบุคคลมีการวางแผนท่ีจะปฏิบตัิงานกบัองคก์าร
ตอ่ไป โดยวดัเป็นรายปี 

โดยสรุปคือ ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน คือการท่ีบคุคลมีความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์าร 
และยงัไมมี่แผนการท่ีจะมีการเปลี่ยนงาน หรอืลาออก ณ ช่วงเวลานัน้ๆ ไมเ่กิน 1-2 ปี   

2.2 แนวคดิทีเ่กี่ยวข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีต ไดมี้การอธิบายแนวคิดเรือ่งความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่

ไวอ้ย่างหลากหลาย ซึ่งในงานวิจยันี ้ผูว้ิจยัไดห้ยิบยกแนวคิดของ Taunton, Krampitz, & Wood 
(1989)  ซึง่อธิบายถึงความตัง้ใจท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารของบคุลากรนัน้มีพืน้ฐานท่ีส าคญัในรูปแบบ
ตา่งๆ โดยองคก์ารควรพิจารณาถึงปัจจยัเหลา่นีเ้พื่อปรบัใชก้บัองคก์ารไดอ้ย่างถกูตอ้ง โดยปัจจยัท่ี
สง่ผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะคงอยูไ่วอ้อกเป็น 4 ปัจจยั ดงันี ้

1. ปัจจัยด้านบุคลากร หมายถึงคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบตัิงาน เช่น เพศ อาย ุประสบการณ ์การศกึษา ภมูิล  าเนา และยงัรวมไปถึงปัจจยัตา่งๆทางดา้น
ทรพัยากรบคุคลเช่น การไดมี้ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น การไดมี้โอกาสทางอาชีพการงาน การไดร้บัการ
สนบัสนนุจากองคก์าร เวลาในการปฏิบตัิงาน เป็นตน้ 

2. ปัจจัยด้านงาน หมายถึงตัวเนือ้หาของงานท่ีบุคคลได้รับมอบหมาย เช่น 
ความส าคญัของงาน การมีส่วนรว่มกบังาน หรือจ านวนภาระงาน ลกัษณะของงาน ทกัษะในการ
ท างาน ฐานะทางวิชาชีพ โครงสรา้งของงาน ความจ าเจของงาน การมีส่วนรว่มในงาน ความทา้
ทายในงาน การติดตอ่สื่อสารและการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในงาน การมอบหมายใหมี้การตดัสนิใจได้
อย่างอิสระ ความสมดลุของชีวิตการท างานและครอบครวั การใหค้วามยืดหยุ่นในการปฏิบตัิงาน 
เป็นตน้ 

3. ปัจจัยดา้นองคก์าร หมายถึง การบริหารงานโดยรวมขององคก์ารท่ีมีผลต่อ
บคุคลในองคก์าร เช่น คา่ตอบแทน ขนาดขององคก์าร สถานท่ีตัง้ขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร 
การยอมรบัผลงานของบคุลากร ความมั่นคงในหนา้ท่ีการงาน การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง การ
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ใหก้ารฝึกอบรมหรอืกิจกรรมสรา้งเสรมิทกัษะ เพื่อพฒันาความรูค้วามสามารถ การไดอ้  านาจตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดร้บั  สภาพแวดลอ้มในการท างาน สมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงาน การปฐมนิเทศ
บคุลากรใหม่ การนิเทศงาน การติดต่อสื่อสารในองคก์าร การจดัการทรพัยากรเพื่อสนบัสนนุการ
ปฏิบตัิงาน เป็นตน้ 

4. ปัจจัยดา้นผูบ้ริหาร หมายถึง แนวทางและนโยบายการบริหารองคก์าร เช่น 
การใชอ้  านาจหนา้ท่ี การใชก้ลยุทธ์ต่างๆ ความมุ่งมั่นของผูน้  า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
แรงจูงใจในการบริหาร รูปแบบความเป็นผู้น  า การรับฟังความคิดเห็นมีความยุติธรรม การ
สนบัสนนุในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความเขา้ใจในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสรา้งความศรทัธาใน
ตวัผูบ้รหิาร เป็นตน้ 

ปัจจัยทัง้สี่ดา้นนีส้่งผลใหเ้กิดความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ ซึ่งผูว้ิจยัไดน้  าแนวคิดนีม้าเป็น
หลกัอา้งอิงเพื่อปรบัใชใ้นงานวิจัยนีผ้่านทางคุณลกัษณะภายนอกและภายในงาน ใหไ้ดมุ้่งเนน้
สรา้งกรอบการวิจยัใหถ้กูตอ้งแมน่ย ายิ่งขึน้ 

2.3 การวัดความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู ่
การวัดความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่นั้นแตกต่างกับการวดัการคงอยู่ในงานโดยจะมุ่งเนน้

ตรวจสอบเฉพาะระดบัความตัง้ใจท่ีจะลาออกหรอืเปลี่ยนงาน โดยเนน้ท่ีเรื่องของระยะเวลาในอดีต
ถึงอนาคต เช่นงานวิจยัของ Taunton et al. (1989) ไดอ้ธิบายการศกึษาการวดัความตัง้ใจท่ีจะคง
อยู ่วา่เป็นการวดัระยะเวลาตัง้แตบ่คุคลเริม่ปฏิบตัิงานกบัองคก์ารจนถึงระยะเวลา ณ ปัจจบุนั โดย
นบัผลรวมของจ านวนวนัท่ีบุคคลนัน้ปฏิบตัิงาน หารดว้ยจ านวนวนัในช่วงท่ีศึกษา คณูดว้ย 100 
หรืองานวิจยัของ Dibble (1999) ท่ีอธิบายถึง ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่โดยมุ่งเนน้ศกึษาในดา้นเวลา 
กล่าวคือการตรวจวัดระยะเวลาท่ีบุคลากรได้เริ่มปฏิบัติงานกับองค์การตั้งแต่วันแรกจนถึง
ระยะเวลา ณ ปัจจุบัน โดยการใชแ้บบสอบถามศึกษาถึงความตอ้งการท่ีจะเปลี่ยนงาน โดยมี
มาตราสว่นประมาณคา่ 7 ระดบั ซึง่ระดบั 1 หมายถึงความตอ้งการอยากเปลี่ยนงานนัน้มีนอ้ยมาก
ท่ีสุด ไปจนถึงระดับ 7 หมายถึงความตอ้งการอยากเปลี่ยนงานนั้นมีมากท่ีสุด สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัในปีเดียวกนัของ Boyle et al. (1999) ท่ีวดัความตัง้ใจที่จะคงอยูด่ว้ยการวดัการวางแผนท่ี
จะอยู่กับองคก์าร และงานวิจัยของ Mathis & Jackson (2004)  ท่ีอธิบายถึงการวดัการคงอยู่ใน
งาน โดยใชก้ารค านวณของ The US Department of Labor ในการวดัอตัราการลาออก กล่าวคือ
ใชจ้  านวนบคุลากรท่ีมีการลาออกในระหวา่งเดือน หารดว้ยจ านวนบคุลากรทัง้หมดตอนกลางเดือน 
แลว้น าไปคณูดว้ย 100 หรืองานวิจยัของ Friese & Himes-Ferris (2013) ท่ีตรวจวดัความตัง้ใจท่ี
จะคงอยู ่ดว้ยการตรวจวดัระยะเวลาท่ีตัง้ใจวา่จะคงอยูใ่นงานโดยใหเ้ลือกค าตอบเป็นระยะเวลาคือ



  

 
 

21 

ตั้งใจว่าจะลาออกภายใน 6 เดือน ตั้งใจว่าจะลาออกภายใน 1 ปี และไม่มีแผนท่ีจะลาออก 
นอกจากนัน้ ในงานวิจยัของ Ganz & Toren (2014) ไดใ้ชร้ะยะเวลาในการปฏิบตัิงานและระดบั
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกเป็นตวัชีว้ดั หรืองานวิจยัของ สธิุดา โตพนัธานนท ์(2549) ไดว้ดัการคงอยู่
ในงานโดยใชก้ารตรวจวดัระดบัของความตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานอยู่ในองคก์ารอย่างตอ่เน่ือง โดยใช้
มาตรวดั 7 ระดบั และในงานของ Boyle et al. (1999) อธิบายว่า การวดัความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่นัน้
คือการวดัเจตนาท่ีจะส่งผลออกมาเป็นพฤติกรรมตามทฤษฎีการกระท าดว้ยเหตุผล (Theory of 
Reasoned Action) ซึง่เช่ือว่าพฤติกรรมของบคุคลนัน้อยู่ท่ีเจตนาของตวับคุคลนัน้ๆเอง ดว้ยเหตนีุ ้
การวดัความตัง้ใจท่ีจะคงอยูจ่งึสามารถพฒันาไปเป็นการคงอยูใ่นงานได ้

ในส่วนของงานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยเลือกน าเครื่องมือของ Boyle et al. (1999) มาปรบัใช ้
ดว้ยเล็งเห็นว่า แบบวดันีมี้ความเหมาะสมกบับริบทท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา เน่ืองดว้ยในบทวิจยันี ้
ความตั้งใจท่ีจะคงอยู่นั้นเป็นสิ่งท่ีบ่งบอกถึงการวัดความต้องการปฏิบัติงานกับองค์การ ณ 
ช่วงเวลานัน้ๆ แต่ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่นีเ้ปรียบเสมือนสิ่งท่ีสามารถท าใหอ้งคก์ารคาดเดาการคง
อยูใ่นงานของบคุลากรได ้ 

3. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน  

จากการศกึษาวรรณกรรมในอดีต มีนกัวิจยัหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของความพึง
พอใจในงานไว ้โดยผูว้ิจยัไดแ้บง่ความพงึพอใจในงานไวเ้ป็น 2 กลุม่ดงันี ้

กลุ่มท่ี 1 อธิบายว่าความพึงพอใจในงานคือ เจตคติเชิงบวกท่ีบุคคลมีต่องานท่ี
ตนเองปฏิบตัิ เช่น Feldman & Arnold (1983) ไดใ้หค้วามหมายแก่ความพงึพอใจในงานไวว้า่ เป็น
การท่ีบคุลากรมีความรูส้กึเชิงบวกตอ่การปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ท่ีๆตนเองไดร้บัมอบหมายอยา่ง
ดีท่ีสดุ โดยบคุคลนัน้ๆจะมีความพงึพอใจในงานเป็นแรงผลกัดนัทางพฤติกรรมในการปฏิบตัิหนา้ท่ี
ในดา้นร่างกาย จิตใจ ความคิด และความรูส้ึก และความพึงพอใจในงานยงัไดร้บัการอธิบายว่า
เป็นการท่ีบคุคลมีการสะสมประสบการณ ์ความรูส้กึ และความเช่ือในทางบวกเก่ียวกบังานท่ีพวก
ตนเองปฏิบตัิ จนเกิดเป็นเจตคติท่ีดีต่องาน ซึ่งเจตคติต่องานนีมี้หลายแง่มมุเช่น เจตคติต่อตวัเนือ้
งาน เจตคติตอ่ผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ (Jones & George, 2008) 

กลุ่มท่ี 2 ไดมี้การอธิบายเพิ่มเติมไวว้่าความพึงพอใจในงานหมายถึง เจตคติเชิง
บวกท่ีบุคคลไม่เพียงมีต่องานท่ีตนเองปฏิบตัิ แต่ยังรวมไปถึงองคก์ารอีกดว้ย เช่น  Statt (2004) 
อธิบายว่า ความพึงพอใจในงานนัน้คือความคาดหวงัของบคุคลต่องาน ทัง้ในเชิงของตวังานและ
ผลตอบแทนซึง่หากตวังานนัน้ตอบสนองขอบเขตท่ีบคุคลตัง้ไว ้บคุคลจะมีความรูส้กึเป็นสขุตอ่การ
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ปฏิบตัิงาน Kaliski (2009) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงานไวว้่า คือความรูส้กึบรรลถุึง
ความส าเรจ็ท่ีบคุคลนัน้มีตอ่งาน โดยท่ีความส าเรจ็นัน้มกัจะสมัพนัธก์บัผลการปฏิบตัิงาน ชีวิตและ
ความเป็นอยู่ในองคก์าร การไดร้บัค่าตอบแทนจากการปฏิบตัิงานไดด้ี และรูส้ึกมีความสขุในงาน 
และ Armstrong (2006) ได้อธิบายว่าความพึงพอใจในงานคือ เจตคติเชิงบวกท่ีบุคคลมีต่อ
องคก์าร โดยมาจากการท่ีตนเองไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ารตามท่ีตนเองไดค้าดหมายไว ้
นอกจากนัน้ ความพึงพอใจในงานยงัหมายถึง เจตคติและความรูส้ึกท่ีบุคคลมีต่องานของตนเอง 
ซึง่ความรูส้กึและเจตคติทางบวกนัน้สื่อถึงการมีความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีความรูส้กึและเจต
คติทางลบนัน้สื่อถึงการไม่มีความพงึพอใจในงาน 

จึงสรุปไดว้่าความพึงพอใจในงานคือ การท่ีบคุลากรภายในองคก์ารมีเจตคติเชิง
บวกกับงาน ความรูส้ึกภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองปฏิบตัิอยู่ มีความสุขในการปฏิบตัิงาน มีชีวิต
ความเป็นอยูภ่ายในองคก์ารท่ีดี มีความรูส้กึในเชิงบวกตอ่ทัง้งานและองคก์าร 

3.2 แนวคดิและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความพงึพอใจในงาน 
การท่ีบคุคลไม่มีความพงึพอใจในงานจะก่อใหเ้กิดความเบื่อหน่ายในการปฏิบตัิงาน

ซึ่งจะน าไปสู่ภาวะเหน่ือยหน่าย (Burnout) ซึ่งมีองคป์ระกอบคือความเหน่ือยอ่อน (Exhaustion) 
จนท าใหผ้ลลพัธข์องการปฏิบตัิงานไม่มีประสิทธิภาพ และอาจน าไปสู่สภาวะเครียดเรือ้รงัได ้ใน
ขณะเดียวกนัหากบุคคลมีมีความพึงพอใจในงาน ก็จะมีความรูส้ึกกระปรีก้ระเปรา่ มีความสขุกบั
การปฏิบตัิงาน มีความรูส้กึว่างานไม่ใช่สว่นเกินของชีวิต องคป์ระกอบเหลา่จะส่งผลในเชิงตรงกนั
ขา้มกบัการไม่มีความพึงพอใจในงานเพราะท าใหบุ้คคลมีความรูส้กึและอารมณเ์ชิงบวกอยู่เสมอ 
(Leiter & Maslach, 1999) ซึ่ง Schaufeli et al. (2002) ไดข้ยายความถึงองคป์ระกอบของความ
พงึพอใจในงานออกเป็น 3 รูปแบบคือ  

1. ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่าง
กระฉบักระเฉง กระปรีก้ระเป่า มีพลงัในการปฏิบตัิงานอยา่งไมเ่หน็ดเหน่ือย 

2. ความทุ่มเท (Dedication) หมายถึง การท่ีบคุคลมีความอทุิศตน มีความไม่ย่อ
ทอ้ตอ่อปุสรรค มีความพยายามเพื่อไปใหถ้ึงเปา้หมายท่ีตนเองตอ้งการบรรล ุ

3. ความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่ งกับงาน (Absorption) หมายถึง การท่ีบุคคลมี
ความรูส้กึถึงการท่ีงานและตนเองนัน้เป็นหนึ่งเดียวกนั ไมใ่ช่สิ่งท่ีตอ้งปฏิบตัิอยา่งใจจ ายอม แตเ่ป็น
สิ่งท่ีบคุคลพงึปฏิบตัิ และปรารถนาท่ีจะปฏิบตัิอย่างเตม็ใจ 

แนวคิดทัง้สองขา้งตน้สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาท่ีอธิบายถึงแนวคิดท่ีว่า ความพึง
พอใจในงานคือระดบัของความพงึพอใจในดา้นความรูส้กึ ซึง่สมัพนัธแ์ละบรรจบกบัความคาดหวงั



  

 
 

23 

และเจตคติของตวับคุคลนัน้ จนก่อเกิดเป็นความรูส้ึกเชิงบวกต่องานท่ีตนปฏิบตัิ ซึ่งความรูส้ึกเชิง
บวกท่ีว่านีจ้ะส่งผลต่อไปสู่การมีพฤติกรรมท่ีดีเช่น การปฏิบตัิหนา้ท่ีอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 
การมีความพยายามในการช่วยเหลือองคก์ารเท่าท่ีจะช่วยได ้เป็นตน้ และในขณะเดียวกนั การมี
ความรูส้กึของความพงึพอใจในงานก็จะสง่กระทบเชิงลบตอ่ความเครยีด และความเหน่ือยหน่ายท่ี
เป็นสาเหตสุ  าคญัของการลาออก (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) นอกจากนัน้ สนัติชยั 
อินทรอ่อน (2550) ก็ไดอ้ธิบายว่าค าว่าความพึงพอใจของบุคลากรนัน้เริ่มมีการใชก้ันแพร่หลาย
แทนท่ีค าว่าความผกูมดั หรือ ความจงรกัภกัดี ตัง้แต่ทศวรรษ 1990 เป็นตน้มา ความพึงพอใจใน
งานนัน้เป็นสภาวะท่ีท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพอย่างมาก และเป็นสิ่งท่ีองคก์ารสามารถสรา้ง
ได ้เพื่อใหบ้คุลากรเลือกท่ีจะไม่ลาออกและอยูก่บัองคก์ารตอ่ไป ความพงึพอใจในงานของบคุลากร
นั้นเป็นตัวแปรท่ีเช่ือมต่อระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยในการปฏิบัติงาน และผลงานการ
ปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจในงานนี้มีองค์ประกอบต่างๆมากมายเช่น การมีส่ วนร่วม 
(Involvement) ความผูกมัด (Commitment) ความหลงใหล (Passion) ความกระตือรือร ้น 
(Enthusiasm) ความมุ่งมั่นพยายาม (Focused effort) และความกระปรีก้ระเปร่า (Energy) ซึ่ง
องคป์ระกอบทัง้หมดนัน้หลอ่หลอมจนเกิดเป็นความพงึพอใจในงานในตวับคุลากรขึน้ในทา้ยท่ีสดุ 

3.3 การวัดความพงึพอใจในงาน 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาดา้นการวดัความพงึพอใจในงานและไดพ้บว่าการวดัความพงึพอใจใน

งานนัน้มีหลากหลายรูปแบบ เช่น ดชันีพรรณนางาน (Job Descriptive Index: JDI) เป็นเครือ่งมือ
ท่ีไดร้บัการพฒันาโดย Smith (1969) ตรวจวดัความพึงพอใจในงานจาก 5 ดา้น คือ ดา้นเก่ียวกบั
ลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนรว่มงาน 
และยงัมีแบบ สอบถามวดัความพงึพอใจท่ีไดร้บัการพฒันาโดย Koustelios & Bagiatis (1997) ซึง่
เป็นท่ีรูจ้กัในช่ือว่า The Employee Satisfaction Inventory (ESI) มีทัง้หมด 24 ขอ้ และประกอบ
ไปดว้ยการตรวจวัด 6 ปัจจัยคือเนือ้งาน สภาพการท างาน หัวหน้างาน ผลตอบแทน โอกาส
ก้าวหน้า และภาพรวมขององค์การ แบบวัด Organizational Commitment Questionnaire 
(OCQ) โดย Mowday, Steers, & Porter (1979) ซึ่งมีขอ้ค าถามทัง้หมด 15 ขอ้ แต่ภายหลงัไดถ้กู
ตดัใหเ้หลือ 9 ขอ้ โดยมีการตดัขอ้ค าถามท่ีเป็นเชิงลบออกไป โดยขอ้ค าถามนัน้จะเป็นค าถามท่ี
มุ่ง เน้นศึกษาถึงความรู ้สึกและทัศนคติของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ นอกจากนั้นก็จะมี
แบบสอบถามความพึงพอใจมินเนโซตา้ (Minnesota Satisfaction Questionnaire: MSQ) ซึ่งเป็น
แบบสอบถามท่ีไดร้บัการพฒันาโดยมหาวิทยาลยัมินเนโซตา้ (Weiss, Dawis, & England, 1967) 
ใหผู้ต้อบระบรุะดบัของความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจ ในแง่มมุตา่งๆของงานท่ีปฏิบตัิ เช่น ดา้นตวั
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เนือ้หางาน ดา้นคา่ตอบแทน เป็นตน้ และ ยงัรวมไปถึงแบบสอบถามความพงึพอใจในคา่ตอบแทน 
(Pay Satisfaction Questionnaire: PSQ) ซึ่งจะมุ่งเนน้ไปท่ีเรื่องของผลตอบแทนโดยเฉพาะ ว่า
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในผลตอบแทนเป็นอยา่งไร 

โดยในงานวิจัย นี ้ ผู้วิ จัย เลือก ท่ีจะดัดแปลงแบบสอบถาม  Organizational 
Commitment Questionnaire (OCQ) เป็นเครื่องมือเพื่อน ามาปรบัปรุงเป็นแบบสอบถาม เน่ือง
ดว้ยผูว้ิจยัมองว่า OCQ นัน้มุ่งเนน้การตรวจวดัความพึงพอใจในงานไดอ้ย่างคลอบคลมุเน่ืองดว้ย
เน้นศึกษาถึงเจตคติของกลุ่มตัวอย่างเป็นส าคัญ สอดคล้องกับบริบทท่ีผู้วิจัยศึกษา และ
แบบสอบถามนีย้งัเป็นท่ีใชก้นัอยา่งแพรห่ลายจนถึงปัจจบุนั 

4. คุณลักษณะภายนอกและคุณลักษณะภายใน (Extrinsic & Intrinsic Characteristics) 
4.1 ความหมายของคุณลักษณะภายนอกและคุณลักษณะภายใน 

4.1.1 คุณลักษณะภายนอก ไดร้บัการอธิบายถึงความหมายโดย Kanungo (1990) 
ว่า คือคณุลกัษณะของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในทางออ้ม และยงัคงมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
โดยมีระดับอิทธิพลท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจแตกต่างกันไป โดยคุณลกัษณะภายนอกนั้นอาจ
ยกตวัอย่างเช่น ความมั่นคงของงาน การปฏิสมัพนัธก์บับคุคล และโอกาสในการเลื่อนขัน้ เป็นตน้ 
และ Thomas & Vetthouse (1990) ไดใ้หค้วามหมายวา่ คณุลกัษณะงานภายนอกนัน้เก่ียวขอ้งกบั
สิ่งเรา้อ่ืนๆท่ีไม่ใช่ตัวงาน เช่น การไดร้บัรางวัล ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน หรือวัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น โดย Huang & Van de Vliert (2003) อธิบายว่า 
คณุลกัษณะภายนอกคือ สิ่งท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเช่น คา่ตอบแทน ความมั่นคง เป็นตน้ ใน
ส่วนของ Ellenbecker (2004) ใหค้วามหมายไวว้่า คณุลกัษณะภายนอกคือ สิ่งท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั
ตวังาน แต่เป็นปัจจยัท่ีไดร้บัมาจากสิ่งแวดลอ้มต่างๆภายในองคก์าร และส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงาน แนวทางการอธิบายความหมายนีส้อดคลอ้งกับท่ี Van Hooff & Van Hooft (2014) ให้
ความหมายว่า คณุลกัษณะภายนอกคือ คณุลกัษณะของงานในแง่ท่ีเก่ียวกับบริบทขององคก์าร 
(Organization Context) กล่าวคือเป็นสิ่งท่ีบุคคลไดร้บัจากองคก์ารหรือมีมมุมองต่อองคก์ารเช่น 
ความยตุิธรรมภายในองคก์ารและการสนบัสนุนจากองคก์าร ซึ่งคณุลกัษณะทัง้สองนัน้ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้น สมโภช ศรีวิ จิตรวรกุล (2562) ได้ให้ความหมายของ
คณุลกัษณะภายนอกนัน้คือปัจจยัภายนอกท่ีเหนือการควบคมุเช่น บคุคลอ่ืน เป็นตน้ 

4.1.2 คุณลักษณะภายใน ไดมี้การใหค้วามหมายไวห้ลากหลายรูปแบบ เน่ืองดว้ย
ค าว่าคุณลักษณะภายในนั้น สามารถสื่อไดถ้ึงความหมายและองคป์ระกอบท่ีแตกต่างกันได้
มากมาย ตามแต่มุมมองและการประเมินของผู้วิจัย Hackman, Oldham, Janson, & Purdy 
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(1975) อธิบายว่า คณุลกัษณะภายในหมายถึง การออกแบบส่งเสรมิเนือ้หาภายในงาน เพื่อสรา้ง
แรงจูงใจใหก้ับพนกังาน โดยตวัเนือ้งานนั้นตอ้งมีความทา้ทายคือมีระดบัความยากท่ีเหมาะสม 
สง่ผลใหบ้คุคลสามารถพฒันาตนเองได ้มีความเป็นอิสระใหบ้คุคลสามารถก าหนดการตดัสนิใจได้
ดว้ยตนเอง ซึ่งการออกแบบลักษณะงานนีจ้ะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน รวมไปถึงผลการ
ปฏิบตัิงาน Locke (1976) ไดท้  าการศกึษาองคป์ระกอบของคณุลกัษณะภายใน โดยคณุลกัษณะ
ภายในงานท่ีดีจะตอ้งมีความทา้ทาย ก่อใหเ้กิดการเรยีนรูพ้ฒันาทกัษะโดยมีระดบัความยากง่ายท่ี
เหมาะสมช่วยใหบ้คุคลเกิดการพฒันาในตนเอง นอกจากนัน้ Thomas & Vetthouse (1990)  ยงัได้
อธิบายไวว้่า คณุลกัษณะภายใน คือการท่ีบุคคลเกิดความรูส้ึกเชิงบวกหรือเชิงลบท่ีเกิดจากการ
ท างาน เช่น ความรูส้ึกของการปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จ การไดท้ างานท่ีทา้ย ฯลฯ โดยคุณลักษณะ
ภายในจะส่งผลต่อเจตคติท่ีมีต่องาน เช่น ความรูส้ึกของการปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จ การไดท้ างานท่ี
ทา้ย ฯลฯ ซึง่ Kanungo (1990) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมว่าคณุลกัษณะภายในงานเป็นสิ่งมีผลตอ่ความ
พงึพอใจในงาน โดยจะส่งผลตอ่แรงจงูใจหรือความทุ่มเทในการปฏิบตัิงาน เช่น ความทา้ทายของ
งาน หรือขอบเขตความรบัผิดชอบในภาระหนา้ท่ี ซึ่งคุณลกัษณะภายในและภายนอกจะส่งผล
แตกต่างกนัไป โดยในยคุถดัมา Huang & Van De Vliert (2003) ไดอ้ธิบายไวใ้นแนวทางเดียวกนั
ว่า คณุลกัษณะภายในคือ สิ่งท่ีเก่ียวขอ้งกับตวังานโดยตรงเช่น ความทา้ทายและความอิสระใน
งาน รวมไปถึง Ellenbecker (2004) ไดใ้หค้วามหมายของคุณลกัษณะภายในและภายนอกใน
มมุมองของตวังาน กล่าวคือ คณุลกัษณะภายในนัน้จะอธิบายในส่วนของปัจจยัท่ีมาจากตวังาน
ของบคุคล และ Van Hoof & Van Hooft (2014) ไดใ้หค้วามหมายของคณุลกัษณะภายในว่า เป็น
สิ่งท่ีเก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง เป็นสิ่งท่ีบุคคลจะไดร้บัจากการปฏิบตัิงาน เช่นความน่าสนใจของ
งาน ความทา้ทายของงาน ความหลากหลายของงาน การไดใ้ชท้กัษะ ผูป้ฏิบตัิงานมีโอกาสในการ
พฒันาความรู ้ความสามารถของตนและสามารถบรรลเุปา้หมายของงานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ีสงูมาก
ยิ่งขึน้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สมโภช ศรวีิจิตรวรกลุ (2562) คณุลกัษณะภายใน ไวว้า่เป็นมมุมองท่ี
บคุคลนัน้มีตอ่สิ่งใดสิ่งหนึ่งดว้ยความรูส้กึและแนวคดิของบคุคลนัน้   

ดงันัน้จึงสรุปไดว้่า คณุลกัษณะภายนอกนัน้อธิบายถึงคณุลกัษณะแวดลอ้มตา่งๆท่ีไม่ได้
เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงและมีผลต่อความพึงพอใจในงาน แต่เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้จากสภาพแวดลอ้ม
ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร โดยท่ีตวับคุคลไม่สามารถควบคมุได ้ในขณะท่ีคณุลกัษณะภายใน
นัน้อธิบายถึงคณุลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรงซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในงาน เป็นสิ่งท่ี
บคุคลมีความรูส้กึหรอืการรบัรบัรูต้อ่ตวังานท่ีตนไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบตัิ  
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4.2 แนวคดิและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับคุณลักษณะภายนอก  
ทฤษฎีการรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ (Perceived of 

Organizational Support: POS)  
ผูว้ิจยัไดใ้ชท้ฤษฏี POS นีเ้ป็นแนวคิดหลกัในการศกึษาดา้นคณุลกัษณะภายนอก 

โดยทฤษฏีนีไ้ดร้บัการพฒันาโดย Eisenberger et al. (1986) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงการรบัรูข้อง
บคุคลากรท่ีมีตอ่การไดร้บัการช่วยเหลือ สนบัสนนุ จากองคก์ารและมีความรูส้กึวา่องคก์ารนัน้เห็น
คณุค่าของตน ซึ่งหากบุคคลนัน้มีการรบัรูอ้ยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมจะช่วยส่งผลใหบุ้คลากรนัน้ๆมี
ประสทิธิภาพการท างานท่ีดีขึน้เน่ืองจากมีการเห็นความส าคญัและมีความยดึมั่นผกูพนัตอ่องคก์าร
มากขึน้ นอกจากนัน้ยงัช่วยใหบ้คุลากรมีความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ท่ีสงูขึน้
อีกดว้ย มีการกล่าวว่าทฤษฎีการรบัรูถ้ึงการไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์ารนัน้มีท่ีมาจากการท่ี
ผู้บริหารมีการพิจารณาถึงความรูส้ึกผูกมัด (Commitment) ระหว่างบุคลากรและองคก์ารว่า 
บุคลากรจะเกิดความรูส้ึกผูกมัดกับองคก์ารก็ต่อเม่ือองคก์ารมีความพยายามท่ีจะผูกมัดกับ
บคุลากรก่อน  โดยส าหรบับคุลากร องคก์ารนัน้จะมีบทบาทส าคญัเป็นอย่างมากกบัความรูส้กึทาง
สงัคมของบุคลากร เช่นเดียวกบัการไดร้บัผลตอบแทนท่ีจบัตอ้งไดเ้ช่น ค่าแรงหรือสวสัดิการต่างๆ 
ซึ่งหากองคก์ารมีการสนองความตอ้งการของบุคลากรไดอ้ย่างครบถว้นก็จะท าใหบุ้คลากรเกิด
ความรูส้กึถึงการไดร้บัการยอมรบั การนบัถือ และการปฏิสมัพนัธจ์ากทางองคก์าร จึงกล่าวไดว้่า
บคุลากรจะมีความกระตือรอืรน้เพิ่มมากขึน้หากตนมีการรบัรูไ้ดถ้ึงการไดร้บัการสนบัสนนุจากทาง
องคก์าร  ในทางกลบักนั หากบคุลากรไม่สามารถรบัรูไ้ดถ้ึงการไดร้บัการสนบัสนนุจากทางองคก์าร
แลว้นัน้ บุคลากรอาจเกิดความรูส้กึเชิงลบต่อองคก์ารได ้เช่น ความรูส้ึกถึงการไม่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่ ง
ขององคก์าร การขาดการปฏิสมัพนัธก์บัองคก์าร การไม่ไดร้บัการยอมรบันบัถือจากองคก์าร เป็น
ตน้ ทฤษฎีการรบัรูถ้ึงการไดร้บัการสนบัสนนุจากองคก์ารนีย้งัมีความสมัพนัธก์บัการยึดมั่นผกูพนั
ในงาน กล่าวคือหากบุคคลมีการรบัรูถ้ึงการไดร้บัการสนับสนุนท่ีเพียงพอ ก็จะท าใหบุ้คคล เกิด
ความรูส้ึกผูกพนักับงาน และน าไปสู่การเพิ่มขึน้ของประสิทธิภาพการท างาน อีกทัง้ยงัช่วยขจัด
พฤติกรรมไม่พงึประสงคอี์กดว้ย นอกจากนัน้ยงัช่วยเพิ่มการปฏิบตัิงานทัง้งานในบทบาทหรืองาน
นอกบทบาท  ( In-Role & Extra-Role Performance) อีกด้วย  (Eisenberger, Stinglhamber, 
Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002) 

4.3 การวัดการรับรู้ดา้นคุณลักษณะภายนอก 
การวดัการรบัรูด้า้นคณุลกัษณะภายนอกนัน้ไดมี้การศกึษาอย่างเป็นท่ีแพรห่ลายใน

หลายๆแง่มุม ในส่วนของงานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาโดยอา้งอิงจากทฤษฎีการรบัรูก้ ารสนับสนุน
ภายในองคก์าร เน่ืองดว้ยตัวทฤษฎีนั้นมุ่งเนน้ศึกษาดา้นปัจจัยภายนอกท่ีมีผลต่อบุคลากรใน
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องคก์ารสอดคลอ้งกับนิยามปฏิบตัิการท่ีผูว้ิจยัไดต้ัง้ไว ้โดยจากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมนัน้ 
องคป์ระกอบของคุณลักษณะภายนอกนั้นมีค่อนขา้งหลากหลาย เช่น งานวิจัยของ  เปรมจิตร 
คลา้ยเพ็ชร ์(2548) ไดมี้การศกึษาการรบัรูก้ารสนบัสนนุในองคก์ารท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน
และการคงอยู ่โดยใชต้วัวดั 4 ดา้นคือ โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน ผลตอบแทน ความยตุิธรรม และ
ความมั่นคงในงาน ในส่วนของ ฉัตรกมล เจริญวิภาดา (2552) ไดมี้การศึกษาถึงการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจากองคก์ารโดยใชค้วามยตุิธรรมเป็นตวัวดัท่ีส่งผลไปสู่พึงพอใจในงาน หรืองานวิจยัท่ี
ศกึษาดา้นอิทธิพลของการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานและจากองค์กรท่ีมีผลต่อความตัง้ใจ
ในการลาออกจากงานผ่านความผูกพนัดา้นความรูส้ึกต่อองคก์รของพนกังานบริษัทน าเท่ียวใน
กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน ผลตอบแทน 
ความยตุิธรรม และความมั่นคงในงานเป็นตวัวดั (กลัยา สวา่งคง & วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ,์ 2559) 

นอกจากนัน้ ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะหผ์ลงานวิจยัของ  ปพน ณฐัเมธาวิน, วิธญัญา วณัโณ, 
และอจัศรา ประเสรฐิสนิ (2561) ท่ีไดด้ดัแปลงมาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์ารซึง่พฒันา
มาจาก Survey of Perceived Organizational Support แบบย่อ (SPOS-8) ของ Eisenberger et 
al. (1986) โดยมาตรวดันีเ้ป็นการประมาณค่าแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตัง้แต่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง
ถึงไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งโดยค าความเช่ือมั่นของมาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์รทัง้ฉบบัมี
ค าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach เท่ากบั .79 และในงานของ เปรมจิตร คลา้ยเพ็ชร ์(2548) 
ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารกับการคงอยู่ในงาน โดยมีการ
พฒันามาตรวดัการรบัรูด้า้นการสนบัสนุนจากองคก์ารกบัความสมัพนัธโ์ดยดดัแปลงจากแนวคิด
ของ Eisenberger et al. (1986) เช่นกัน ซึ่งแบบสอบถามนั้นมีการแบ่งลักษณะการรับรูก้าร
สนับสนุนออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความรูใ้นงานและโอกาส
กา้วหนา้ ดา้นความมั่นคงในการท างาน ดา้นจิตอารมณ ์ดา้นการปฏิบตัิงาน รวมจ านวนขอ้ค าถาม
วดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารทัง้หมดจ านวน 41 ขอ้ ผลของการวิจยัคน้พบว่าการการรบัรู ้
การสนบัสนนุจากองคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการคงอยู่ในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (=.544, p. 01) นอกจากนัน้ในงานของ อมัพิกา สนุทรภกัดี (2559) ก็ไดมี้การปรบัปรุง
มาตรวัดการรับรู ้การสนับสนุนขององค์การโดยอ้างอิงมาจากแนวคิดของ Rhoades & 
Eisenberger (2002) แบง่การวดัการรบัรูด้า้นการสนบัสนนุจากองคก์ารออกเป็น 6 ดา้นๆละ 7 ขอ้ 
รวมเป็น 42 ขอ้ โดยเป็นขอ้ค าถามเชิงบวก 36 ขอ้และเป็นขอ้ค าถามเชิงลบ 6 ขอ้ 

ในสว่นของงานวิจยันี ้ผูว้ิจยัไดท้  าการปรบัปรุงแบบตรวจวดัคณุลกัษณะภายนอก ซึง่
อา้งอิงมาจากแบบสอบถามการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารของ  Rhoades & Eisenberger 
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(2002) ซึ่งเป็นการตรวจสอบถึงการรบัรูข้องบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร เน่ืองด้วยแบบวัดนีมุ้่งเนน้
ศึกษาถึงตวัแปรแฝงท่ีมีความสอดคลอ้งกบัสิ่งท่ีผูว้ิจยัไดศ้ึกษา คือ ความยุติธรรม การสนบัสนุน
จากผูบ้ังคับบัญชา และ โอกาสก้าวหนา้ในสายงาน ทั้งในรูปแบบของผลตอบแทน การเลื่อน
ต าแหน่ง หรือเง่ือนไขการท างานอ่ืนๆ เป็นตน้ เครื่องมือวิจยันีมี้ความสอดคล้องกบัองคป์ระกอบท่ี
ผูว้ิจัยตอ้งการศึกษาอย่างครบถว้น จึงมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาดดัแปลงใชใ้หเ้หมาะสมกับ
บรบิท 
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ตาราง 1 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของคณุลกัษณะภายนอก 
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ความยตุิธรรม   

🗸 
🗸 🗸 🗸 🗸   🗸    🗸 0.5 

ความมั่นคงใน
งาน 

🗸   🗸   🗸 🗸  🗸    0.4 

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

 🗸 🗸       🗸  🗸  0.3 

ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อน
รว่มงาน 

🗸  🗸          🗸 0.2 

การสนบัสนนุ
ดา้นจิตอารมณ ์

   🗸   🗸    🗸   0.2 

ความเครยีดใน
งาน 

        🗸     0.1 

ขนาดของ
องคก์าร 

        🗸     0.1 

นโยบายของ
องคก์าร 

      🗸       0.1 

 

จากตารางสงัเคราะหว์รรณกรรมในอดีตเก่ียวกบัเรื่องคณุลกัษณะภายนอก พบว่ามี
อยู่  4 องค์ประกอบท่ีมีความถ่ีในระดับร้อยละ 5 หรือมากกว่าได้แก่  การสนับสนุนจาก
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ผูบ้งัคบับญัชา โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน ผลตอบแทน และความยตุิธรรม ผูว้ิจยัคน้พบในหลายๆ
งานวิจยัว่า องคป์ระกอบดา้นผลตอบแทนนัน้มกัจะไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ผูว้ิจยัจึงเลือกตดั
ปัจจยันีอ้อกและเลือกศกึษาเพียง 3 ปัจจยั โดยผูว้ิจยัไดท้  าการเลือกใชแ้นวคิดของ  และประยกุต์
แบบสอบถามของ อมัพิกา สนุทรภกัดี (2559) ในการตรวจวดัองคป์ระกอบทัง้สาม ซึง่มีดงัตอ่ไปนี ้

องคป์ระกอบที ่1 ด้านความยุตธิรรม (Fairness) 
Fodchuk (2009) ไดก้ล่าวถึงความยตุิธรรมในองคก์ารไวว้่า คือการรบัรูข้อง

บุคลากรท่ีมีต่อความยุติธรรมว่าตนเองไดร้บัการปฏิบตัิจากองคก์ารอย่างไร โดยท่ีบุคลากรจะ
พิจารณาจากความยุติธรรมในการกระจายผลตอบแทนหรือทรพัยากรว่ามีความเหมาะสมมาก
นอ้ยเพียงใด สอดคลอ้งกับการใหค้วามหมายโดย เปรมจิตร คลา้ยเพ็ชร ์(2548) ไดก้ล่าวถึงการ
รบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารว่าความยุติธรรมในองคก์ารเป็นการแลกเปลี่ยนท่ีเกิดขึน้ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากร ซึ่งการรบัรูค้วามยุติธรรมนัน้ส่งผลต่อทศันคติและพฤติกรรมในการ
ปฏิบตัิงาน กล่าวอีกนยัหนึ่ง การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารนัน้มีพืน้ฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยน
ทางสงัคม หากองคก์ารสามารถท าใหบ้คุลากรเกิดการรบัรูค้วามยตุิธรรมไดจ้ะสง่ผลในเชิงบวกต่อ
ทัง้บคุลากรและองคก์าร จนเกิดเป็นความยึดมั่นผกูพนัในองคก์าร และยงัช่วยส่งผลใหบ้คุลากรมี
ระดบัของความตอ้งการลาออกท่ีลดนอ้ยลง 

ในสว่นของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในดา้นการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารนัน้ก็
ไดมี้การศึกษาเป็นท่ีแพร่หลาย อ้างอิงจากงานวิจัยของ  Greenberg (1990) ได้ท าการศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความยตุิธรรมท่ีองคก์ารมอบใหก้บับคุลากรกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
ซึ่งผลการวิจัยคน้พบว่าความยุติธรรมในองคก์ารส่งผลไปถึงประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ( Job 
Performance) อย่างมีนัยยะ กล่าวคือ หากบุคคลมีการรับรูถ้ึงความยุติธรรมท่ีองค์การมีให้ 
ประสิทธิภาพการท างานของบคุคลากรจะสงูกวา่บคุลากรท่ีมีการรบัรูถ้ึงความยตุิธรรมจากองคก์าร
ในระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฉตัรกมล เจรญิวิภาดา (2552) ซึง่ศกึษาถึงความยตุิธรรมใน
องค์การ การได้รับการเพิ่มความสามารถแห่งตน และความพึงพอใจในงาน ซึ่งจากผลการ
ศึกษาวิจยัคน้พบว่าความยุติธรรมในองคก์รมีความสมัพนัธท์างบวกกับความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทัดฐานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 001 (r = .410, 
.399., .582 ตามล าดบั)  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารคือการท่ีบุคลากรใน
องคก์ารมีการรบัรูว้่าองคก์ารไดมี้แนวทางการบริหารและจดัสรรผลตอบแทนและทรพัยากรใหแ้ต่
ละบุคคลไดอ้ย่างเหมาะสมกบัผลการปฏิบตัิงานของตน อีกทัง้ยงัมีแนวทางการจดัการท่ีมีความ
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โปร่งใส มีกฎระเบียบท่ีเป็นธรรม โดยท่ีบุคคลจะไม่มีความรูส้ึกว่าตนเองเสียเปรียบและถูกเอา
เปรยีบโดยองคก์าร   

องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor 
Support) 

Eisenberger et al. (2002) ไดอ้ธิบายไวว้่า การสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา
คือการท่ีผูบ้งัคบับญัชานัน้เห็นถึงคณุคา่ของสิ่งท่ีบคุคลปฏิบตัิใหแ้ก่องคก์าร และใหก้ารเอาใจใสท่ัง้
เรื่องงาน และเรื่องสภาวะความเป็นอยู่หรือสภาพจิตใจอีกดว้ย เน่ืองดว้ยผูบ้งัคบับญัชานั้นคือ
ตวัแทนขององคก์าร ซึ่งมีหนา้ท่ีประเมินผลงาน หรือชีน้  าผูใ้ตบ้ังคับบัญชาตามแต่กลยุทธ์และ
นโยบายขององคก์าร บคุลากรจึงรบัรูก้ารสนบัสนนุของผูบ้งัคบับญัชาเสมือนหนึ่งการสนบัสนนุของ
องคก์าร นอกจากนัน้ บุคลากรนัน้มีความเขา้ใจว่าการประเมินของผูบ้งัคบับญัชานัน้มีผลต่อการ
ชกัจงูความรูส้กึของผูบ้รหิารระดบัสงู (Top Management) ท่ีมีตอ่ตนเป็นอยา่งมาก การรบัรูถ้ึงการ
สนบัสนนุของผูบ้งัคบับญัชาท่ีบคุลากรมีจึงเป็นสิ่งส  าคญั จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 
งานของ Holland, Cooper, & Sheehan (2017)  ไดศ้ึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูถ้ึงการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความผกูพนัของบคุลากรท่ีมีต่อองคก์าร ซึ่งผลการศกึษาคน้พบว่า การรบัรู ้
ถึงการสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา การติดตอ่สื่อสารแลกเปลี่ยนขอ้มลูระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานัน้สง่ผลกระทบเชิงบวกตอ่ความผกูพนัของบคุลากรท่ีมีตอ่องคก์าร 

องคป์ระกอบที ่3 ด้านความก้าวหน้าในสายงาน (Career Advancement)  
Mathis & Jackson (2004) ไดมี้การกลา่วถึงการรบัรูค้วามกา้วในสายงานว่า

เป็นสว่นหนึ่งขององคป์ระกอบท่ีจะท าใหบ้คุคลเกิดความตอ้งการท่ีจะมีการคงอยูใ่นงาน เพราะเป็น
การท่ีบุคลากรสามารถรบัรูไ้ดถ้ึงคุณค่าและความส าคญัแห่งตน ซึ่งบุคคลนั้นมีการรบัรูว้่าหาก
ตนเองไดร้บัโอกาสในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง หรือมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถของตน
อย่างเต็มท่ีในงานท่ีตนไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบ องคก์ารจะมีการรบัทราบถึงสิ่งท่ีตนปฏิบตัิ
และผลลพัธข์องงาน และองคก์ารจะมีการน าขอ้มลูเหล่านัน้ไปประเมินอย่างเหมาะสมต่อไป และ 
Adekola (2011) ไดอ้ธิบายว่า ความกา้วหนา้ในสายงานเป็นการรบัรูข้องบคุคลต่อหนา้ท่ีการงาน
ของตน หากบุคคลมีการรับรูว้่าความก้าวหน้าในอาชีพนั้นมีระดับไม่สูงหากเปรียบเทียบกับ
องคก์ารอ่ืน บุคลากรอาจเกิดความตอ้งการท่ีจะเปลี่ยนแปลงเพื่อโอกาสในความกา้วหนา้ได ้ซึ่ง
อาจน าไปสู่การพิจารณามองหาโอกาสใหม่ๆ พฤติกรรมขาด ลา มาสาย หรือการลาออก ในส่วน
ของการทบทวนวรรณกรรมนัน้ งานวิจยัของ Ismajli, Krasniqi, & Qosja (2015) ไดศ้กึษาวิเคราะห์
แรงจงูใจของบคุลากรโดยประเมินจากผลการปฏิบตัิงานคน้พบวา่ การรบัรูถ้ึงความกา้วหนา้ในสาย
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งานคือตัวแปรหลักในการสรา้งแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร งานวิจัยนีแ้สดงใหเ้ห็นว่า การพัฒนา
ปรบัปรุงผลงานของบุคลากรแต่ละคนนัน้มีส่วนสมัพนัธก์ับแผนการท่ีบุคลากรนัน้ๆไดว้างเอาไว ้
หรือคาดหวงัว่าจะไปใหถ้ึง ดงันัน้การสรา้งว่าการรบัรู ้ถึงความกา้วหนา้ในอาชีพจึงเป็นสิ่งส  าคญัท่ี
องคก์ารตอ้งพยายามท าใหบุ้คลากรมีความตระหนักถึง ซึ่งหากบุคลากรมีการรบัรูถ้ึงโอกาสใน
ความกา้วหนา้ท่ีเพียงพอก็จะสง่ผลใหบ้คุคลมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานตอ่ไป หรอืงานของ ศภุชยั 
รุง่เจรญิสขุศร ี(2558) ไดศ้กึษาถึงผลกระทบของการรบัรูถ้ึงความกา้วหนา้ในสายงาน ความผกูพนั
ในองคก์าร ความพึงพอใจในสวัสดิการ ท่ีมีต่อความภักดีต่อองคก์ารของบุคลากร (Loyalty of 
Employees) ซึ่งจากผลการศึกษาคน้พบว่าการรบัรูถ้ึงความกา้วหนา้ในสายงาน รวมไปถึงความ
ผูกพนัในองคก์าร ความพึงพอใจในสวสัดิการนัน้ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความภกัดีต่อองคก์าร
ของบคุลากร ซึง่จะสง่ผลใหบ้คุลการเกิดความตอ้งการท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารตอ่ไป เป็นตน้ 

จากทฤษฎี แนวคิด และองคป์ระกอบต่างๆ ผูว้ิจยัจึงสามารถสรุปไดว้่าการไดร้บั
การสนับสนุนจากองคก์ารนัน้มีส่วนส าคญัอย่างมากต่อการก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
บคุลากรนัน้จะเกิดความรูส้กึว่าตนเองมีคณุค่า และสิ่งท่ีตนท านัน้ไม่ไดท้  าอย่างสญูเปล่าแต่ไดร้บั
การรบัรูจ้ากองคก์าร จนก่อเกิดเป็นความพงึพอใจในงานและการคงอยูใ่นงาน ผูว้ิจยัจึงประยกุตใ์ช้
ทฤษฎีการรบัรูถ้ึงการไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์าร (Perceived of Organizational Support: 
POS) มาอธิบายความสมัพนัธท่ี์มีตอ่ความพงึพอใจในงานและการคงอยูใ่นงาน ในการศกึษาครัง้นี ้

4.4 แนวคดิและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับคุณลักษณะภายใน 
4.4.1 ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination Theory: SDT) 
ผูว้ิจยัไดใ้ชท้ฤษฏีการก าหนดตนเองท่ีไดร้บัการพฒันาโดย Deci & Ryan (2010) 

มาปรบัใชก้ับงานวิจัยนี ้ซึ่งทฤษฏีนีใ้ชอ้ธิบายถึงคุณลักษณะภายในงาน เน่ืองดว้ยทฤษฏีการ
ก าหนดตนเองเป็นทฤษฏีท่ีอธิบายถึง ความตอ้งการภายในของบุคคลท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดชุด
ของพฤติกรรม (A Series of Behavior) โดยท่ีมีแรงจงูใจ (Motivation) เป็นตวัผลกัดนั ซึง่แรงจงูใจ
นัน้แบ่งออกไดเ้ป็นสองรูปแบบคือ แรงจูงใจท่ีมาจากภายใน (Intrinsic) และแรงจูงใจท่ีมากจาก
ภายนอก (Extrinsic) แรงจูงใจทั้งสองรูปแบบนี้เป็นผลักดันให้เกิดการกระท าทั้งแบบรู ้ตัว 
(Consciousness) และไม่ รู ้ตัว (Unconsciousness) ซึ่งหากอ้างอิงจากทฤษฎีการเสริมแรง 
(Reinforcement Theory) บคุคลจะเกิดการกระท าไดเ้ม่ือบคุคลนัน้ๆมีความตอ้งการท่ีจะไดร้างวลั 
(Reward) หรอื หลกัเลี่ยงการถกูท าโทษ (Penalty)  

อย่างไรก็ตาม ในส่วนของทฤษฎีการก าหนดตนเองนัน้จะมุ่งเนน้อธิบายในสิ่งท่ี
ต่างออกไปคือ แต่ละบุคคลมีการก่อเกิดพฤติกรรมโดยมีท่ีมาจากความตอ้งการจากภายในของ
บคุคลเหลา่นัน้ ไม่ไดมุ้ง่เนน้อธิบายถึงความตอ้งการท่ีเกิดจากการชกัจงูจากภายนอก แรงจงูใจจาก
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ภายในนัน้คือแรงผลกัดนัท่ีขบัเคลื่อนพฤติกรรมของบคุคล เช่น ความรูส้กึพงึพอใจในตนเอง (Self-
Satisfaction) ความสขุ ความพอใจ ความทา้ทาย ความอยากรูอ้ยากเห็น ความภาคภมูิใจ เป็นตน้ 
โดยไม่ไดมุ้ง่เนน้ศกึษาพฤตกิรรมท่ีเกิดจากแรงขบัเคลื่อนจากภายนอกเช่น รางวลั ความกดดนั ฯลฯ 
อย่างไรก็ตามแมว้่าทฤษฎีการก าหนดตนเองจะมุ่งเนน้การอธิบายในสว่นของแรงจงูใจจากภายใน 
แต่ก็ยงัมีการอธิบายถึงความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจจากภายในและแรงจงูใจจากภายนอก โดย 
Deci & Ryan (2010) อธิบายไวว้่า แรงจูงใจจากภายในอาจมีการเสริมแรงโดยมีแรงจูงใจจาก
ภายนอก ยกตวัอยา่งเช่น องคก์ารมีการจดักิจกรรมสรา้งเสรมิความสมัพนัธแ์ก่พนกังานในองคก์าร 
พนักงานไดท้ าความรูจ้ักกับพนักงานคนอ่ืนๆ จนเกิดความรูส้ึกยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลให้
พนักงานมีความสุขกับสังคมในท่ีท างาน จนพัฒนาไปเป็นความรูส้ึกพึงพอใจในงาน ( Job 
Satisfaction) เป็นต้น ซึ่งหากกล่าวโดยสรุปแล้ว ทฤษฎีการก าหนดตนเอง นั้นมุ่งเน้นศึกษา
แรงจูงใจและบุคลิกภาพของมนุษย ์โดยศึกษาและระบุถึงแหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ อธิบายถึง
บทบาทและประเภทของแรงจูงทัง้จากภายในและภายนอก โดยอาจจะส่งผลแตกต่างในแต่ละ
บคุคล  

นอกจากนัน้ทฤษฎีการก าหนดตนเองก็มุง่เนน้การอธิบายวา่ ปัจจยัทางสงัคมและ
วฒันธรรมนัน้ผลกัดนัใหบ้คุคลมีการแรงจงูใจในการเริม่ตน้ลงมือกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งท่ี
สามารถน าพาบคุคลนัน้ไปสูเ่ปา้หมายไดอ้ย่างไร โดยมีการค านึงถึงความเป็นอยู่ท่ีดี  (Well Being) 
และคณุภาพของผลงาน (Quality of Performance) ของบคุคลดว้ยเช่นกนั ในเชิงจิตวิทยาภายใน
ของแต่ละบุคคลนัน้ ทฤษฎีการก าหนดตนเองนีอ้ิงอยู่บนพืน้ฐานความเช่ือท่ีว่า แต่ละบุคคลจะมี
ความพยายาม ความยดึมั่น อยู่ในตนเอง ซึง่ในทางทฤษฎีจะเรยีกอีกอย่างว่า “แนวโนม้การเติบโต
โดยธรรมชาติ” (Inherent Growth Tendencies) นอกจากนั้น Deci และ Ryan ยังเช่ือว่า แต่ละ
บคุคลมีความตอ้งการ แตก่ าเนิด (Innate Needs) ซึง่หากบคุคลไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการ
พืน้ฐานทัง้ 3 สิ่งนัน้ บุคคลจะเกิดความก าหนดตนเองได ้หรือมีการเกิด “การก าหนดพฤติกรรม” 
(Behavioral Regulation) และน าไปสู่การยึดมั่นในพฤติกรรมนั้นๆ จนเกิดเป็นความพึงพอใจท่ี
ความต้องการได้รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) ทฤษฎีการก าหนดตนเองนั้นมี 3 
องคป์ระกอบคือ 

1. ความตอ้งการอิสระในการตดัสนิใจดว้ยตนเอง (Need for Autonomy) คือ
การท่ีบุคคลมีความตอ้งการทีจะไดเ้ป็นผูล้งมือปฏิบตัิสิ่งใดสิ่งหนึ่งดว้ยตนเอง หรือการท่ีบุคคล
ไดร้บัรูถ้ึงความอิสระ มีการไดใ้ชค้วามสามารถ ทกัษะ ของตนอย่างเต็มศกัยภาพ และยงัมีไดร้บั
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สิทธิในการตดัสินใจกระบวนการ การกระท า หรอืเปา้หมายดว้ยตนเองในระดบัท่ีบคุคลมีความพึง
พอใจ  

2. ความตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ (Need for Competence) คือ
การท่ีบุคคลมีความตอ้งการจะไดมี้การรบัรูว้่าตนเองนัน้เป็นผูท่ี้มีทกัษะ ความรู ้ความสามารถสงู 
และยงัสามารถควบคมุผลลพัธท่ี์เกิดจากการกระท าของตนได ้ซึ่งอาจจะรวมไปถึงการเรียนรูเ้พื่อ
เสรมิสรา้งประสบการณข์องตนใหมี้ความเช่ียวชาญในหลายๆรูปแบบ 

3. ความตอ้งการมีปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้น (Need for Relatedness) คือ การท่ี
บคุคลมีการสื่อสารกบับคุคลอ่ืนๆ จนบคุคลนัน้เกิดความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม หรือ
ไดมี้การปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และไม่รูส้กึถึงความโดดเดี่ยวเกิดขึน้ในตวับคุคลนัน้ๆ 

เม่ือความตอ้งการพืน้ฐานทัง้ 3 องคป์ระกอบไดร้บัการตอบสนอง บุคคลจะเกิด
แรงจงูใจและความยดึมั่นผกูพนักบักิจกรรมนัน้ๆ ซึง่จะสง่ผลไปสู่การยกระดบัประสิทธิภาพ ความ
เพียรพยายาม และความคิดสรา้งสรรค ์นอกจากนัน้ ทฤษฎีการก าหนดตนเองยงัอธิบายไวว้่าหาก
องคป์ระกอบทัง้สามไม่ไดร้บัการตอบสนองหรือสนบัสนนุแลว้จะก่อใหเ้กิดผลกระทบเชิงลบในตวั
บคุคลนัน้ๆ เช่น พนกังานในองคก์ารเกิดความเหน่ือยหน่าย เบื่อในตวังาน จนน าไปสูก่ารลาออกใน
ท่ีสดุ 

4.4.2 ทฤษฎีคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Core Job Dimensions) 
นอกจากทฤษฏีการก าหนดตนเองขา้งตน้แลว้ ผูว้ิจยัยงัไดน้  าทฤษฎีคณุลกัษณะ

เฉพาะของงานซึ่งเป็นทฤษฏีท่ีไดร้บัการพฒันาโดย Hackman & Oldham (1980) มาใชอ้า้งอิงใน
การออกแบบงานวิจยั ในส่วนของคณุลกัษณะภายใน โดยทฤษฎีนีไ้ดพ้ฒันาแนวคิดดา้นการรบัรู ้
คุณลักษณะเฉพาะของงาน โดยไดอ้ธิบายไว้ว่าการรับรูด้ ้านคุณลักษณะงานท่ีดีจะชักจูงให้
บคุลากรมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน สง่ผลใหบ้คุคลมีความอยากปฏิบตัิงาน การท่ีบคุคลไดร้บัผล
ของการปฏิบัติงานท่ีดีจะเปรียบเสมือนการให้รางวัลกับตัวบุคคลเอง ถ้าหากบุคคลมีผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีไม่ดีพอ บคุคลจะมีความพยายามมากขึน้เพื่อหลีกเลี่ยงความไม่พอใจไม่ใหเ้กิดขึน้อีก 
นอกจากนัน้ Hackman และ Oldham ยงัไดอ้ธิบายถึงแนวคิดการออกแบบคุณลกัษณะงานแก่
องคก์ารเพื่อสรา้งแรงจงูใจในการท างาน โดยมีสาระส าคญัคือองคป์ระกอบ 5 ประการ ดงันี ้

1. ความหลากหลายของการใชท้กัษะ (Skill Variety) หมายถึง การท่ีบคุลากร
ต้องใช้ความสามารถและความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานท่ีตนได้รับมอบหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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2. ความเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Task Identity) คือการท่ีบุคคลไดมี้ส่วนใน
การปฏิบตัิงานตัง้แตเ่ริม่ตน้กระบวนการจนเสรจ็สิน้กระบวนการ 

3. ความส าคญัของตวังาน (Task Significance) คือระดบัความส าคญัของง
งานท่ีส่งผลกระทบตอ่องคก์าร โดยท่ีงานนัน้มีอาจท าใหเ้กิดไดท้ัง้ผลกระทบในเชิงบวกและเชิงลบ
ตอ่องคก์ารขึน้อยูก่บัผูท่ี้ไดร้บัมอบหมายปฏิบตัิงานนัน้ไดพ้อหรอืไม่ 

4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึงการท่ีบุคคลท่ีได้รับ
มอบหมายงานมีสว่นในการตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนการปฏิบตัิงานมากนอ้ยแคไ่หน ไม่วา่จะเป็น
ในเรือ่งของการวางแผน การปฏิบตัิงาน การก าหนดเวลาในการท างาน เป็นตน้ 

5. การไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) คือการท่ีบุคคลไดร้บัทราบถึงผล
การปฏิบตัิงานของตน ซึง่ท าใหบ้คุลากรนัน้สามารถน าไปพฒันาทกัษะของตนเองตอ่ได ้เพราะเป็น
การท าใหบ้คุคลทราบว่าตนเองปฏิบตัิงานไดด้ีหรือไม่ มีจดุไหนท่ีตอ้งปรบัปรุง มีดา้นไหนท่ีบุคคล
ควรตอ้งพฒันา การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัจะช่วยเติมช่องว่างท่ีบคุคลควรตอ้งพฒันาเพิ่มเติม อีกทัง้
ยงัเป็นการตอบสนองทางออ้มว่าสิ่งท่ีบุคคลปฏิบตัินัน้ไดร้บัการรบัรูโ้ดยองคก์าร ในเวลาต่อมา 
Hackman และ Oldham ไดเ้สนอรูปแบบคณุลกัษณะงานท่ีอิงพืน้ฐานจากการศึกษาสภาวะทาง
จิตวิทยา ซึ่งรูปแบบนีจ้ะสามารถเพิ่มคุณค่าของงาน และจะส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรใน
ทา้ยท่ีสดุ 

4.5 การวัดการรับรู้ดา้นคุณลักษณะภายใน 
ในงานวิจยันี ้ผูว้ิจยัไดศ้กึษาเรื่องวรรณกรรมตา่งๆ และคน้พบการวดัในรูปแบบตา่งๆ

เช่น แบบส ารวจเพื่อวินิจฉยังาน (Job Diagnosis Survey: JDS) ท่ีไดร้บัการพฒันาโดย Hackman 
& Oldham (1980)  เป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมและไดร้บัการยอมรบัและน าไปประยกุตใ์ชม้าก แบบ
ส ารวจเพื่อวินิจฉัยงานนี้เป็นแบบส ารวจท่ีใช้การวัดระดับความมากน้อย ( Degree)  ของ
คณุลกัษณะงานในแต่ละดา้น โดยมาตรวดันีจ้ะมีจ านวน 31 ขอ้ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบทัง้ 5 
ดา้นคือความหลากหลายของการใชท้กัษะ ความเป็นส่วนหนึ่งของงาน ความส าคญัของตวังาน 
ความมีอิสระในการท างาน การไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลับเพื่อพัฒนาทักษะ ซึ่งแบบวัดไดถู้กน าไป

ประยกุตใ์ชใ้นหลายๆงานวิจยัเช่นในงานวิจยัของ Güleryüz, Güney, Aydın, &  Aşan (2008)  ท่ี
ไดป้ระยกุตแ์บบส ารวจเพื่อวินิจฉยังานและน าไปใชเ้พื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจ
ในงาน ความฉลาดทางอารมณ ์และความยึดมั่นในองคก์าร หรืองานวิจยัของ Dawal, Taha, & 
Ismail (2009) ท่ีไดศ้ึกษาเรื่องผลกระทบของกระบวนการๆท างานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
บคุลากร หรอืงานวิจยัของ ณฐวรรณ โอศาสาตร,์ วาทินี แน่นชารี, และ อรณี ดอนอ่อนเบา้ (2558)  
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ไดท้  าการศึกษาวิจัยในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน การรบัรูค้วามตอ้งการของ
บทบาทในงาน มโนทศันแ์ห่งตน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยมีสขุภาวะองคร์วม
เป็นตวัแปรสง่ผา่น ในสว่นขององคป์ระกอบการรบัรูด้า้นคณุลกัษณะภายในนัน้ 

ส  าหรบังานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยเลือกใชแ้บบส ารวจเพื่อวินิจฉัยงานหรือ JDS มาปรบัปรุง 
เน่ืองดว้ยขอ้ค าถามนัน้มีความสอดคลอ้งกบัสิ่งท่ีตอ้งการศกึษา จึงสามารถน ามาพฒันาปรบัปรุง
เพื่อใหเ้ขา้กบับรบิทได ้ผูว้ิจยัไดท้  าการสงัเคราะหจ์ากการทบทวนวรรณกรรมในอดีต ไดผ้ลออกมา
ดงันี ้

 
ตาราง 2 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบคณุลกัษณะภายใน 
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ถี่ 

ความอิสระใน
การท างาน 

🗸 🗸 🗸 🗸 🗸    🗸 🗸 🗸  🗸 0.7 

ความทา้ทาย
ในงาน 

  🗸 🗸 🗸 🗸  🗸   🗸   0.5 

การไดพ้ฒันา
ทกัษะ 

 🗸  🗸 🗸 🗸 🗸 🗸      0.5 

ความเป็นหนึ่ง
เดียวกบังาน 

 🗸 🗸       🗸    0.2 

งานท่ีมี
ปฏิสมัพนัธก์บั

ผูอ่ื้น 

  🗸  🗸   🗸      0.2 
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ตาราง 2 (ตอ่) 
 

งานท่ีมี
ปฏิสมัพนัธก์บั

ผูอ่ื้น 

  🗸  🗸   🗸      0.2 

เป็นงานท่ีมี
ความส าคญั 

 🗸  🗸        🗸  0.2 

ไดร้บัผลสะทอ้น
กลบัจากงาน 

 🗸      🗸 🗸     0.2 

 
จากตารางสงัเคราะหว์รรณกรรมในอดีตเก่ียวกบัเรือ่งการวดัการรบัรูด้า้นคณุลกัษณะ

งานภายใน พบว่ามีอยู ่3 องคป์ระกอบส าคญัท่ีใชใ้นการวดั โดยผูว้ิจยัเลือกประยกุตใ์ชแ้นวคิดของ 
Hackman และ Oldham เช่นกัน เน่ืองจากมีความตรงต่อบริบทท่ีผู้วิจัยตอ้งการศึกษา อีกทั้ง
องคป์ระกอบท่ีแบบสอบถามนีมุ้่งเนน้ก็มีความสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีผูว้ิจยัตอ้งการส ารวจ 
ผูว้ิจัยจึงน าเครื่องมือของ Hackman และ Oldham หรือ JDS มาปรบัใชเ้น่ืองดว้ยบริบทของขอ้
ค าถามท่ีตอ้งการศึกษานัน้มีความใกลเ้คียง โดยสามารถน ามาปรบัใหเ้หมาะสมกบัองคป์ระกอบ
ทัง้สาม ซึง่มีดงัตอ่ไปนี ้

องคป์ระกอบที ่1 ด้านความทา้ทายในงาน (Job Challenging) 
ในส่วนนี ้ผูว้ิจัยไดห้ยิบยกค าอธิบายความหมายของนักวิจัยบางท่าน เช่น  

Gavin & Axelrod (1977) ไดอ้ธิบายถึงความทา้ทายในงานวา่ ความทา้ทายในงานคือลกัษณะงาน
ประเภทหนึ่ง คืองานท่ีมีระดบัความยากท่ีสามารถบรรลุไดโ้ดยบุคคลท่ีไดร้บัมอบหมาย ซึ่งงาน
นั้นๆจะต้องมีการใช้ทักษะเพื่อการปฏิบัติให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพ โดย Gavin และ 
Axelrod ยงัไดอ้ธิบายว่า เม่ือองคก์ารมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย องคก์ารตอ้งพิจารณาถึง
ความเหมาะสมของผูป้ฏิบตัิงาน หากความทา้ทายในงานอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมกับบุคคลจะ
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในงาน และเม่ือบุคคลปฏิบตัิไดแ้ลว้เสร็จก็จะน าไปสู่ความพึงพอใจในงานอีก
ดว้ย และ ในงานของ McCall, Lombardo, & Morrison (1988) ไดก้ล่าวว่า ความทา้ทายในงาน
คือการท่ีองคก์ารมอบหมายงานท่ีตอ้งอาศัยทักษะระดับสูงของบุคลากรท่ีไดร้บัมอบหมายให้
รบัผิดชอบในการปฏิบตัิงานนัน้ๆ เน่ืองดว้ยตวังานนัน้มีความยากและซบัซอ้นกว่างานท่ีบุคลากร
ท าอยู่เป็นประจ า คณุลกัษณะของตวังานจึงมีความยากและตอ้งอาศยัความพยายาม แรงจูงใจ 
และทกัษะท่ีจ าเป็นมากกวา่ปกติ เพื่อใหบ้คุลากรสามารถหาหนทางเพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานนัน้บรรลุ
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ได้ เปรียบเสมือนการก้าวออกจากขอบเขตท่ีตนเองเคยชิน ( Comfort Zone) เพื่อค้นพบ
ประสบการณใ์หม่ๆ ในการท างาน 

โดยสรุปแล้ว ความท้าทายในงานคือ งานท่ีต้องอาศัยทักษะ ความรู ้ 
ประสบการณเ์พื่อท่ีจะสามารถบรรลใุหแ้ลว้เสรจ็ โดยงานท่ีบคุคลไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบตัินัน้ไม่มี
ความซ า้ซากจ าเจ ตวับคุคลจะตอ้งมีความพยายามท่ีจะพฒันาตนเอง เพิ่มพนูทกัษะ เรยีนรูส้ิ่งใหม่ 
เพื่อปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายใหล้ลุว่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งของผูว้ิจยั ความทา้ทายในงานนัน้
หากอยู่ในระดับท่ีเหมาะสมจะสามารถสรา้งผลกระทบเชิงบวกให้กับบุคลากรในองคก์ารได้
มากมาย เช่นงานวิจัยของ DeRue, Nahrgang, Hollenbeck, & Workman (2012) ไดค้น้พบว่า
ความทา้ทายในงานจะมีผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากร เน่ืองดว้ย
บคุลากรตอ้งศกึษาและคิดวิธีการใหม่ๆท่ีจะบรรลเุปา้หมายได ้ท าใหบ้คุลากรมีพฤติกรรมของการ
เรียนรูแ้ละพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอเพื่อใหผ้ลงานนัน้ออกมามีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ และใน
งานของ ซลัวานา ฮะซานี (2550) ไดว้ิจยัเรือ่งความผกูพนัตอ่องคก์าร ซึง่ผลการศกึษานัน้ ยืนยนัวา่
ความทา้ทายในงานนัน้มีความสมัพนัธต์่อการท างานของบุลากรเป็นอย่างมา และเป็นตวัแปรท่ี
กระตุน้ใหบ้คุลการเกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน จนสง่ผลใหบ้คุลากรเกิดความผกูพนัตอ่องคก์าร
ตามล าดบั งานวิจยันี ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมจิตร จนัทรเ์พ็ญ (2557) ซึง่ไดศ้กึษาเรือ่งความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารของบคุลากรในองคก์ารมหาชน และคน้พบวา่ บคุลากรมีความผกูพนัตอ่องคก์าร
ในระดบัสงู โดยมีความทา้ทายในงานเป็นหนึ่งปัจจยัหลกัท่ีสง่ผลกระทบเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่
องคก์าร นอกจากนัน้ผลการศกึษาวิจยัดา้นความทา้ทายในงานของ ปัทมา สิงหพ์นัธุล์เดช (2559) 
ท่ีคน้พบวา่ ปัจจยัดา้นความทา้ทายในงานสง่ผลกระทบเชิงบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน เน่ืองจาก
การพฒันาความรูค้วามสามารถ และการเพิ่มทกัษะในการท างานสง่ผลใหบ้คุลากรเกิดความรูส้กึ
ว่างานของตนเองนัน้มีความน่าสนใจ และยงัมีความรูส้กึของการไดร้บัความไวว้างใจจากองคก์าร 
ซึง่จะน าไปสูค่วามยดึมั่นในองคก์ารจนสง่ผลใหบ้คุลากรมีการคงอยูใ่นงานเพิ่มขึน้ดว้ย 

องคป์ระกอบที ่2 ด้านการมีอสิระในงาน (Autonomy) 
Hackman & Oldham (1980) ไดอ้ธิบายถึงความมีอิสระในงานว่าคือ การท่ี

คุณลกัษณะของงานของบุคคลนัน้ เอือ้อ านวยใหบุ้คคลได้มีโอกาสในการใชก้ารตรึกตรองและ
วิจารณญาณในการคิดกระบวนการ และท าการตัดสินใจวางแผนการหรือกลยุทธ์เพื่อการ
ปฏิบตัิงานท่ีตนเองไดร้บัมอบหมายใหมี้ประสิทธิภาพ โดยบคุคลนัน้จะไดมี้โอกาสก าหนดขัน้ตอน
หรือแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึน้ไดด้ว้ยตนเอง นอกจากนีก้ารมีอิสระในการปฏิบัติงานจะท าให้
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บุคคลรูส้ึกว่าความส าเร็จของงานนั้นขึน้อยู่กับการตดัสินใจและความสามารถตนเองมากกว่า
ปัจจัยภายนอก ซึ่งจะมีผลท าให้บุคคลเกิดความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีความ
รบัผิดชอบต่อผลการปฏิบตัิงาน และมีการรบัรูถ้ึงความส าเร็จเม่ือบรรลเุปา้หมายมากขึ ้น ในเวลา
ตอ่มา Wall, Jackson, & Mullakey (1995) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมถึงความมีอิสระในงานว่า เป็นการท่ี
องคก์ารไดใ้หส้ิทธิแก่บุคลากรท่ีไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบตัิงาน โดยบุคลากรนัน้จะมีสิทธิในการ
บรหิารแผนการการปฏิบตัิงาน ไม่วา่จะเป็นเรื่องของกลยทุธ ์กระบวนการ ขัน้ตอนการท างาน เวลา 
และการตดัสนิใจ โดยมีการก าหนดระดบัความอิสระท่ีบคุลากรสามารถกระท าไดอ้ยา่งชดัเจน โดย
มีเป้าหมายคือบรรลุในผลงานท่ีองค์การคาดหวังไว้ นอกจากนั้น ในงานวิจัยของ Hattie & 
Timperley (2007) ไดก้ล่าวไว้ว่า ความมีอิสระในงานคือการท่ีพนักงานในองค์การได้รับสิทธิ
เสรีภาพในการปฏิบัติงานตามแต่ดุลพินิจของตน โดยการปฏิบตัิงานนั้นยังอยู่ภายใตข้อบเขต
หนา้ท่ีความรบัผิดชอบท่ีองคก์ารก าหนดไว ้เช่นการมีอิสระในการใชด้ลุพินิจในการปฏิบตัิงานและ
การท่ีบุคคลมีโอกาสใชค้วามคิดสรา้งสรรคป์ระยุกตใ์ชเ้ขา้กับการปฏิบตัิงานของตน และในงาน
ของ Kirkland, Eisenberger, Lewis, & Wen (2017) ไดก้ล่าวไวว้่า ความมีอิสระในงานคือการท่ี
บคุลากรในองคก์ารสามารถท่ีจะมีสิทธิในการจดัตารางการท างาน และยงัมีสิทธิในการตดัสินใจ 
นอกจากนัน้บคุคลยงัสามารถก าหนดวิธีการปฏิบตัิงานของตนเองไดต้ามความเหมาะสมกบับรบิท
ของงานท่ีไดร้บัมอบหมายนัน้ และมีการใหค้วามหมายความมีอิสระในงานไวว้่าคือ คณุลกัษณะ
ของงาน ซึ่งองคก์ารมอบหมายใหผู้ท่ี้ไดร้บัมอบหมายงานไดมี้อิสระท่ีจะใชด้ลุยพินิจของตนเองใน
การตดัสินใจในกระบวนการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดขัน้ตอน และวิธีการในการด าเนินการ
ปฏิบตัิงาน (จารุวรรณ เมืองเจรญิ & ประสพชยั พสนุนท,์ 2018)  

โดยสรุปแลว้ ความมีอิสระในงานคือการท่ีบุคลากรท่ีไดร้บัมอบหมายงาน
ไดร้ับความอิสระในการท่ีจะสามารถก าหนดขั้นตอนการท างาน ระยะเวลาในแต่ละขั้นตอน 
กระบวนการตา่งๆท่ีเก่ียวขอ้ง และบคุคลสามารถตดัสินใจในเรื่องตา่งๆได ้โดยการปฏิบตัิงานตา่งๆ
นัน้อิงอยูบ่นเปา้หมายของท่ีบคุคลไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลไุดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งของผูว้ิจยั ความมีอิสระในงานนัน้
ไดร้บัการศึกษามาในหลากหลายรูปแบบ เช่นงานวิจัยของ Denison (1984) ท่ีไดผ้ลการวิจยัว่า 
องคก์ารควรใหบุ้คลากรไดมี้อิสระในการท างาน โดยควรมอบอ านาจใหก้บับุคลากรเพื่อตดัสินใจ
ตามขอบเขตท่ีบคุลากรสามารถกระท าได ้ซึ่งส่งผลใหก้ารขาดงานและลาออกของบคุลากรนัน้ลด
น้อยลง และยังส่งผลให้การปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพมากขึน้ และในเวลาถัดมา Taylor, 
Bradley, & Nguyen (2003) ไดท้  าการศกึษาวิจยัความสมัพนัธร์ะหว่าง ความมีอิสระในงาน และ
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ความพงึพอใจในงาน ซึ่งจากผลการศกึษานัน้คน้พบว่าความมีอิสระในงานนัน้มีความสมัพนัธเ์ชิง
บวกเป็นอย่างมากต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรหากเปรียบเทียบกับตัวแปรอ่ืนๆเช่น 
เงินเดือน สวัสดิการ ความกา้วหนา้ ความมั่นคง และความส าคญัของงานท่ีมีกับองคก์าร และ
งานวิจยัของ Greguras & Diefendorff (2009) ไดศ้กึษาถึงความมีอิสระในงานท่ีสง่ผลต่อความพงึ
พอใจในงาน ซึ่งส่งผลตอ่ความผกูพนัต่อองคก์ารเชิงอารมณ ์ผลการวิจยัคน้พบว่าความมีอิสระใน
งานนั้นมีสหสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองคก์ารเชิงอารมณ์ 
หลังจากนั้น Fisher (2010) ได้ศึกษาองค์ประกอบของความสุขในการปฏิบัติงาน โดยสรุป
ผลการวิจยัไดว้า่ การมีความอิสระในงานนัน้เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอย่างหนึ่งท่ีจะสง่ผลเติมเต็ม
ใหบ้คุลากรในองคก์ารมีความสขุตอ่งานท่ีไดร้บัผิดชอบและรวมไปถึงเจตคติท่ีมีตอ่องคก์ารอีกดว้ย 
และ Lin, Pham, Li, & Lin (2015) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความมีอิสระในงาน รูปแบบการ
เป็นผูน้  า ความพงึพอใจในงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คน้พบว่าความมีอิสระในงานนัน้
ส่งผลต่อผูน้  าแบบน าทีมมุ่งเนน้ความรว่มมือมากท่ีสดุ ซึ่งน าไปสู่ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีได้ศึกษาถึงองค์ประกอบของความสุขในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานโรงแรมในเมืองพทัยาและพบว่าการมีอิสระในการท างานสง่ผลเชิงบวกให้
พนักงานโรงแรมนั้นมีความสุขในการปฏิบัติงาน (ถิตรตัน ์พิมพาภรณ์ & ประสพชัย พสุนนท์, 
2016)  

องคป์ระกอบที ่3 ด้านการได้พัฒนาทกัษะ (Skill Development) 
การไดพ้ฒันาทกัษะนัน้ ไดร้บัการอธิบายไวอ้ย่างหลากหลาย เช่น งานวิจยั

ของ London & Smither (1999) ไดก้ลา่วไวว้า่ การพฒันาทกัษะนัน้ บคุคลตอ้งมีการจดัการตนเอง
ท่ีดีและมีประสิทธิภาพ ซึง่หมายรวมถึงการท่ีบคุคลมีเปา้หมายท่ีชดัเจน มีความแน่วแน่และมุ่งมั่น
ท่ีจะไปใหถ้ึงเป้าหมาย และมีการก าหนดวิธีการเพื่อท่ีจะบรรลเุปา้หมาย นอกจากนัน้ การพฒันา
ทกัษะอาจสามารถไดร้บัการผลกัดนัจากบคุคลอ่ืน องคก์าร หรือปัจจยัรอบขา้งท่ีสรา้งแรงจงูใจให้
บุคคลมีความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเอง และงานวิจัยของ Antonacopoulou (2000) ได้ให้
ความหมายของการพฒันาทกัษะไวว้่า การท่ีบุคคลมุ่งเนน้การ-บรรลเุปา้หมายท่ีตนเองตัง้ไว ้โดย
ความตัง้ใจท่ีจะบรรลเุปา้หมายนัน้ตอ้งมาจากความตัง้ใจของตวับคุคลเอง การไดพ้ฒันาทกัษะจึง
มีการตระหนักรูใ้นตนเอง (Self-Awareness) เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคัญท่ีจะน าไปสู่การเรียนรู ้
นอกจากนัน้การคงอยู่ของการไดพ้ฒันาทกัษะยงัขึน้อยู่กบัแนวคิดและความรบัผิดชอบในตนเอง 
(Personal Responsibility) ของบุคคลนั้นๆ การพัฒนาตนเองนั้นมีโครงสรา้งท่ีมาจากมุมมองท่ี
บุคคลมีต่อตนเอง และน าไปสู่ความตอ้งการท่ีจะเปลี่ยนแปลง ซึ่งน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีบุคคลมีการ
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เสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะใหแ้ก่ตนเอง บคุคลจะมีความพงึพอใจหากไดร้บัการสนบัสนนุ เช่นการ
ใหแ้รงจงูใจหรอืการจดัหาทรพัยากรให ้เม่ือบคุคลมีการตดัสินใจแน่วแน่ท่ีจะพฒันาทกัษะ ความรู ้
และความสามารถของตน นอกจากนัน้ งานวิจยัของ Reichard & Johnson (2011)) ระบวุ่าการได้
พฒันาทกัษะนัน้คือการพฒันาตนเองในระดบับคุคล ทัง้ในดา้นทกัษะ ความรู ้และความสามารถ 
ซึ่งการไดพ้ัฒนาทักษะอาจท าไดโ้ดยการฝึกฝน การสนับสนุนจากองคก์าร หรือการปฏิบตัิงาน 
ขึน้อยู่กับการท่ีบุคคลนัน้มีเป้าหมายเช่นไร และมีการออกแบบแนวทาง กิจกรรม และพฤติกรรม 
เพื่อท่ีจะบรรลเุปา้หมายนัน้ๆอย่างไร ซึ่งการพฒันาทกัษะนัน้บคุคลตอ้งมีการจดัการตนเอง (Self-
Management) โดยมีการไดร้บัการเกือ้หนนุจากองคก์ารอยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

ทางดา้นงานวิจยัในประเทศไทย ไดมี้การระบุนิยามของการพฒันาทกัษะไว้
ว่า คือการท่ีบุคคลมีการเปลี่ยนแปลง ปรบัปรุง หรือแกไ้ข พฤติกรรมของบุคคลเพื่อพฒันาไปสู่
พฤติกรรมท่ีดีขึน้ โดยบุคคลมีการคิดวิเคราะห์เรื่องราวต่างๆ โดยไดร้บัการปลูกฝังให้มีระบบ 
ระเบียบ มุ่งมั่น มีความตัง้ใจท่ีจะศึกษาใฝ่เรียนใฝ่รู ้ไดร้ับการสนบัสนุนใหใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค์
เพื่อจุดมุ่งหมาย จนมีการเติบโตและพฒันาทางศกัยภาพ เพื่อน าพาตนเองและองคก์ารไปสู่การ
ประสบความส าเรจ็ บคุคลจะมุ่งเนน้การไดพ้ฒันาทกัษะใน 3 รูปแบบ คือการพฒันาตนเองในดา้น
การเรียนหรือการปฏิบตัิงาน คือ การพัฒนาความสามารถทางดา้นเพิ่มพูนความรู ้โดยมีความ
กระตือรอืรน้ ขยนัหมั่นเพียรศกึษา ใฝ่หาความรู ้มีความสงสยัและอยากเรยีนรูเ้พิ่มเตมิ มีการศกึษา
หาวิธีการใหม่ๆเพื่อท่ีจะน าพาใหต้นเองมีการพฒันาตนเองและมีความรูม้ากยิ่งขึน้ การพฒันา
ตนเองในดา้นส่วนตวั คือ การพฒันาทกัษะในเชิงอุปนิสยั เพื่อให้ตนเองสามารถฟันฝ่าอุปสรรค 
วิเคราะห ์แกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเขา้มาไดอ้ย่างถูกตอ้ง โดยใชว้ิธีการก าหนดเป้าหมายในชีวิตให้
ตนเอง สรา้งความเช่ือมั่น สรา้งความเช่ือมั่นในจิตใจตนเอง โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อบรรลเุปา้หมาย
ท่ีตัง้ไว ้การพฒันาทกัษะในดา้นสงัคม คือ การพฒันาความสามารถในการปฏิบตัิตวัเพื่อเขา้สงัคม 
โดยมีการประพฤติตนท่ีเหมาะสม มีการวางตวัท่ีท าใหบ้คุคลเป็นท่ียอมรบัของสงัคม มีการเขา้หาก
ลุม่เพื่อน หรือผูมี้อาวโุสกว่าไดอ้ย่างราบรื่น (วีรวิชญ ์ปิยนนทศิลป์, ชตุิมนัต ์สะสอง, สพุจน ์ค ามะ
นิด, บุปผ า ค านวน, & กิตติ เขียวทอง, 2561) นอกจากนัน้ นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) ก็ไดมี้การ
ระบุความหมายของการพัฒนาทักษะไว้ว่า การท่ีบุคคลมีกระบวนการในการเพิ่มความรู ้ 
ความสามารถในดา้นต่างๆของตนเอง ประกอบไปดว้ย การพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ ดา้น
วิสยัทศัน ์และดา้นบคุลิกภาพ เพื่อท าใหบ้คุคลมีกระบวนการในการบรรลเุปา้หมายท่ีตนเองตัง้ใจ
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ ซึง่ยงัจะช่วยใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายไดเ้รว็ขึน้ และการพยายาม
พฒันาตนเองนี ้ยงัก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมตอ่บคุคล โดยบคุคลจะมีแรงผลกัดนัใน
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ความตอ้งการพฒันาทกัษะของตนเอง ซึง่จะสง่ผลใหบ้คุคลมีการเรยีนรูอ้ยูต่ลอดเวลา และมีความ
พรอ้มท่ีจะสามารถรบัมือกบัความเปลี่ยนแปลงตา่งๆไดอ้ยา่งทนัท่วงที และในการศกึษาของ ศิรพิร 
อาจปักษา (2558) กล่าวว่าการพัฒนาทักษะหมายถึง การเรียนรูพ้ัฒนาทักษะและความรูข้อง
ตนเองจากแหลง่ความรูต้า่งๆ ทัง้จากท่ีตนเองแสวงหา หรอืปัจจยัสนบัสนนุตา่งๆท่ีองคก์ารมอบให้
เช่นการอบรมเพิ่มทกัษะ การสนบัสนนุดา้นระบบสารสนเทศเพื่อง่ายต่อการหากขอ้มลูเพื่อเรียนรู ้
เพื่อท่ีบคุคลจะไดพ้ฒันาความเป็นมืออาชีพและความกา้วหนา้ในสายงานของตน 

จากการศึกษางานวิจัยขา้งตน้ตามท่ีกล่าวมานี ้จึงสรุปไดว้่า การไดพ้ฒันา
ทกัษะคือการท่ีบคุคลไดมี้การปฏิบตัิงานท่ีความหลากหลาย ไดใ้ชป้ระสบการณ ์ความรู ้และทกัษะ
ตา่งๆอย่างเต็มความสามารถ มีโอกาสในการไดร้บัการอบรมเพิ่มพนูความรูแ้ก่ตนเอง ซึ่งส่งผลให้
บุคคลนัน้มีการการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ไม่มีความรูส้ึกของความเบื่อหน่ายท่ีเกิดจากการ
ปฏิบตัิงานท่ีซ  า้ซากจ าเจ 

6. กรอบแนวคดิในการวิจยั 
เน่ืองจากองคก์ารเทรดดิง้เป็นองคก์ารประเภทท่ีมีความจ าเป็นตอ้งมุ่งเนน้การสรา้ง

ความสมัพนัธร์ะยะยาวกบัคู่คา้เพื่อรกัษาผลประโยชนท์างธุรกิจ แต่ดว้ยสภาพสงัคมท่ีเปลี่ยนไป 
การแข่งขนัในตลาดนัน้มีสงูขึน้ องคก์ารเทรดดิง้จึงไม่อาจละเลยท่ีจะศกึษาและปรบัปรุงการคงอยู่
ในงานของพนกังานได ้ดว้ยเหตนีุ ้งานวิจยันีจ้ึงตอ้งการท่ีจะศกึษาถึงตวัแปรท่ีจะสรา้งการคงอยู่ใน
งานใหม้ากยิ่งขึน้ โดยผูว้ิจยัไดน้  าทฤษฏีการคงอยู่ในงานของ Ellenbecker (2004) รวมไปถึงผล
วิจัยเก่ียวกับปัจจัยต่างๆ ทัง้จากคุณลกัษณะภายนอกและภายใน ความพึงพอใจในงาน ความ
ตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน มาเป็นกรอบแนวคิดเพื่ออธิบายถึงสาเหตขุองการคง
อยู่ในงานว่ามีกระบวนการอย่างไร โดยจากการสงัเคราะหว์รรณกรรมตามท่ีไดก้ลา่วไวก้่อนหนา้นี ้
สามารถประจักษ์ไดว้่าตัวแปรต่างๆในงานวิจัยนีมี้ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลส่งถึงกัน และ
นอกจากนัน้ยงัมีงานวิจัยอ่ืนๆท่ีอธิบายถึงความสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆท่ีผูว้ิจยัยกมาสรา้งเป็น
กรอบแนวคิดดงันี ้โดยผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปเพิ่มเตมิในแตล่ะตวัแปร ดงันี ้

คุณลักษณะภายนอก คือคุณลักษณะแวดลอ้มต่างๆท่ีเก่ียวกับองคก์ารและงานใน
ทางออ้ม ซึง่คณุลกัษณะภายนอกนีจ้ะสามารถสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานและการคงอยู่ในงาน 
โดยองคป์ระกอบของคณุลกัษณะภายนอกนัน้มีหลากหลาย หากแตอ่งคป์ระกอบท่ีมีความถ่ีสงูถึง
การส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงานท่ีไดจ้ากการสงัเคราะหข์องผูว้ิจัยตาม
ตารางท่ี 1 นัน้คือ ความยตุิธรรม การไดร้บัการสนับสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา และโอกาสกา้วหนา้ใน
สายงาน และยังมีงานวิจัย อ่ืนเช่น Bettencourt & Brown (1997) ท่ีได้วิจัยถึงอิทธิพลของ
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คณุลกัษณะภายนอกโดยมีองคป์ระกอบคือ ความยตุิธรรม การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และ
โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน รวมไปถึงผลตอบแทน โดยผลการวิจยัพบว่าคณุลกัษณะภายนอกนีจ้ะ
สรา้งความพึงพอใจในงาน รวมไปถึงสรา้งพฤติกรรมเอือ้ต่อสงัคม (Prosocial Behavior) อีกดว้ย 
Saeed et al. (2013) ไดศ้กึษาพบว่าบคุลากรในองคก์ารโทรคมนาคมมีความพึงพอใจในงานเพิ่ม
มากขึน้เม่ือไดร้บัการตอบสนองดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ในสายงาน และความยตุิธรรม และใน
งานวิจยัของ Qureshi & Hamid (2017) ไดศ้กึษาคน้พบว่าบคุลากรในองคก์ารมีความพึงพอใจใน
งานเพิ่มขึน้หากบคุลากรมีมมุมองท่ีดีตอ่ผูบ้งัคบับญัชา และมีการรบัรูถ้ึงความยตุิธรรมในองคก์าร 
โดยในงานวิจยันีค้วามยตุิธรรมนัน้จะศกึษาในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาโดยเฉพาะ และงานวิจยัของ 
Yarbrough, Martin, Alfred, & McNeill (2017) ยังอธิบายว่าคุณลักษณะภายนอกอย่างโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานนัน้มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกตอ่ความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่ 

ในขณะเดียวกนั คณุลกัษณะภายในคือตวัแปรท่ีอธิบายถึงคณุลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวั
เนือ้หางานโดยตรง ซึง่ในงานวิจยันี ้ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะหแ์ละไดอ้งคป์ระกอบคือ ความทา้ทายในงาน 
ความมีอิสระในการตดัสินใจ และการไดพ้ฒันาทกัษะ ตามตาราง 2 โดยจากการศึกษาท่ีผ่านมา
พบว่าคุณลักษณะภายในมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน เช่น ในงานวิจัยของ Kim & 
Jogaratnam (2010) พบว่า คุณลักษณะงานคือ ความท้าทายในงานและการมีอิสระในการ
ตัดสินใจนั้นส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ในงานวิจัยของ Costen & Salazar (2011) ได้
ผลการวิจยัว่า หากบุคลากรมีการรบัรูถ้ึงการไดพ้ฒันาทกัษะใหม่ๆก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 
รวมไปถึงการคงอยู่ในงานขึน้ได ้และในงานวิจยัของ ธนพร ปทมุรงัสรรค ์(2557) ลกัษณะงานท่ีมี
ความทา้ทาย น่าสนใจ และสง่ผลใหเ้กิดการพฒันาทกัษะจะช่วยใหเ้กิดการคงอยู่ในงานขึน้ 

ความพึงพอใจในงานนัน้มีอิทธิพลอย่างมากต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่และการคงอยู่ใน
งาน งานวิจยัของ Berg (1991) ไดศ้ึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานนัน้ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ของพนักงานสถานีโทรทัศน ์อีกทั้งในงานวิจัยของ  Ellenbecker, Samia, 
Cushman, & Porell (2007) อธิบายว่ากลยทุธก์ารสรา้งการคงอยู่ในงานขององคก์ารนัน้มีอิทธิพล
ต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่  
งานวิจยัของ M. L. Berry (2010) ไดอ้ธิบายถึงอิทธิพลของความผกูพนัในงานและความยตุิธรรม
ดา้นผลตอบแทนนัน้มีผลต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
งานวิจยัของ Derby-Davis (2014) อธิบายวา่ความพงึพอใจในงานจะสง่ผลตอ่ความตัง้ใจคงอยูซ่ึง่
จะใชเ้ป็นตวัท านายการลาออกของกลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นพยาบาลไดอ้ย่างมีนยัยะ วชัรา ขาวผ่อง 
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(2556) ไดศ้กึษาพบว่าความพงึพอใจในงานนัน้เป็นตวัแปรท่ีสามารถท านายความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่
ของพยาบาลได ้ 

ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่นัน้มีความสมัพนัธอ์ย่างมากต่อการคงอยู่ในงาน โดยความตัง้ใจท่ี
จะคงอยู่คือการท่ีบุคลากรไม่มีความคิดท่ีจะเปลี่ยนงานหรือลาออก ณ ช่วงเวลาหนึ่ง โดยความ
ตัง้ใจท่ีจะคงอยู่สามารถพฒันาขึน้เป็นการคงอยู่ในงานได ้ดงัเช่นในงานวิจยัของ Price & Mueller 
(1981) ท่ีศกึษาไดผ้ลวิจยัว่าตวัท านายการคงอยู่ในงานคือตวัแปรท่ีส าคญัในการพยากรณก์ารคง
อยู่ในงาน Sourdif (2004) ท่ีผลการวิจยัสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อความตัง้ใจท่ี
จะคงอยู่ซึง่จะพฒันาเป็นการคงอยูใ่นงานตอ่ไป นอกจากนัน้ยงัมีงานวิจยัท่ีอธิบายว่าความตัง้ใจท่ี
จะคงอยู่และความพึงพอใจในงานคือตวัท านายการคงอยู่ในงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Ellenbecker, 
Porell, Samia, Byleckie, & Milburn, 2008) และในงานวิจัยของ Youcef & Ahmed (2016) ได้
สรุปไวว้่า ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่นัน้มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานและความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่นีไ้ดร้บั
อิทธิพลจากความพงึพอใจในงานโดยมีความยดึมั่นในองคก์ารเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

โดยในงานวิจยันีไ้ดมี้การใชท้ฤษฎีการรบัรูถ้ึงการสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived of 
Organizational Support) ของ Eisenberger et al. (1986) เพื่ออธิบายถึงคุณลกัษณะภายนอก 
(ความยตุิธรรมในองคก์าร การสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา และโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน) และ
ในส่วนของคณุลกัษณะภายใน ผูว้ิจยัไดห้ยิบยกทฤษฎี การก าหนดตนเอง (Self-Determination) 
ของ Deci & Ryan (2010) เพื่ออธิบายถึงความทา้ทายในงาน การมีอิสระในการตดัสนิใจ และการ
ไดพ้ฒันาตนเอง เพื่ออธิบายถึงความมีอิทธิพลตอ่ ความพงึพอใจในงาน ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่และ
การคงอยูใ่นงาน โดยจากการทบทวนวรรณกรรมทัง้หมด ผูว้ิจยัสรุปเป็นกรอบแนวคดิได ้ดงันี ้
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7. สมมตฐิานการวิจัย 
จากกรอบแนวคิดการวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดต้ัง้สมมติฐาน จากกรอบแนวคิดการวิจยัขา้ง

ตนั และไดพ้ฒันาโมเดลสมมติฐานซึง่เป็นโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในงาน โดย
มีสมมติฐานว่าโมเดลสมมติฐานมีดวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดของ
สมมติฐาน ดงันี ้

1. คณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 
2. คณุลกัษณะภายในอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

3. ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นงาน 

4. ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ 
5. ความตัง้ใจท่ีจะคงอยูมี่อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นงา 
6. คณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นงานโดยมีความพงึ

พอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

7. คณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานโดยมีความพึง
พอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

8. คุณลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่โดยมี
ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

9. คณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่ความตัง้ใจท่ีจะคงอยูโ่ดยมีความ
พงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

10. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน โดยมีความ
ตัง้ใจท่ีจะคงอยูเ่ป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 
 
 

 
 
 



 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

การศึกษาวิจยัเรื่อง โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนักงานองคก์ารเทรดดิง้ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการวิจัยโดยใชก้ารวิจัยเชิง
ปรมิาณ (Quantitative Research) ซึง่มีขัน้ตอนการด าเนินงานวิจยั ดงันี ้

1. ประชากรและการก าหนดกลุม่ตวัอยา่ง 
2. เครือ่งมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. วิธีการวิเคราะหข์อ้มลู 

โดยการศึกษาระยะนีไ้ดจ้ดัท าขึน้เพื่อตอบค าถามวิจยัขอ้ 1 และขอ้ 2 ตามวตัถปุระสงค์
การวิจัยคือ เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ของโมเดลอิทธิพลของคุณลักษณะภายในและ
คณุลกัษณะภายนอก ท่ีสง่ผลตอ่การคงอยู่ในงานของพนกังานบรษัิทเทรดดิง้ โดยมีความพงึพอใจ
ในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน และเพื่อศึกษาทิศทางและขนาดของปัจจัย คุณลกัษณะภายในและ
คณุลกัษณะภายนอก และความพงึพอใจในงาน ท่ีสง่ผลตอ่การคงอยู่ในงานของพนกังานบรษัิทเท
รดดิง้ 

1. ประชากรและการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรส าหรบังานวิจัยนีเ้ป็นประชากรจากองคก์ารประเภทเทรดดิง้ภาคเอกชน

สัญชาติญ่ีปุ่ นท่ีมีท่ีตั้งอยู่ในจังหวัดกรุงเทพมหานครจ านวน 3 องคก์าร ซึ่งทั้งสามองคก์ารมี
พนกังานรวมกนัทัง้สิน้จ านวน 550 คน โดยสามารถแบง่แยกเป็นรายบรษัิทไดด้งันี ้

1. บรษัิทเทรดดิง้ท่ี 1 มีพนกังานประจ า จ านวนทัง้สิน้ 220 คน 
2. บรษัิทเทรดดิง้ท่ี 2 มีพนกังานประจ า จ านวนทัง้สิน้ 200 คน 
3. บรษัิทเทรดดิง้ท่ี 3 มีพนกังานประจ า จ านวนทัง้สิน้ 130 คน 

ซึง่กลุม่ตวัอยา่งคือบคุลากรท่ีปฏิบตัิงานในองคก์ารเทรดดิง้ทัง้ 3 องคก์ารซึง่มีท่ีตัง้อยู่
ในกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดขนาดตวัอย่างตามสตูรของ Hair et al. (1998) ซึ่ง
โดยทั่วไปมักใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวนอย่างน้อย 10 คน ต่อ 1 พารามิเตอร ์โดยในงานวิจัยนี ้
คา่พารามิเตอรท่ี์ตอ้งการประมาณค่าทัง้หมดจ านวน 22 คา่ ตวั ทัง้นี ้ในโมเดลการวิจยันีมี้จ านวน
พารามิเตอรท่ี์ตอ้งการประมาณคา่จ านวน 22 คา่ ดงันัน้ ขนาดกลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมคือจ านวน
ทัง้หมด 220 คน กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 226 คน อย่างไรก็ตาม ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บตวัอย่างเพิ่มขึน้
เป็น 340 คน หรือ 55%  เพื่อป้องกันกรณีท่ีแบบสอบถามท่ีไดร้บักลบัมานั้นไม่สมบูรณ ์หรือไม่



  

 
 

48 

ไดร้บัการตอบกลบั ท าใหจ้ านวนโดยรวมของกลุม่ตวัอย่างเท่ากบั 340 คน โดยกลุม่ตวัอย่างตอ้งมี
เง่ือนไขตามท่ีตัง้ไวค้ือ เป็นพนักงานท่ีไดร้บัการบรรจุเป็นพนกังานประจ า ซึ่งเป็นกลุ่มท่ีไม่ไดอ้ยู่
ในช่วงทดลองงานหรือสญัญาว่าจา้งชั่วคราว เน่ืองดว้ยพนกังานกลุ่มท่ีว่านี ้อาจมีเหตผุลของการ
คงอยู่ในงานท่ีต่างออกไป เช่นไม่อยากยา้ยงานช่วงทดลองงานเพราะไม่อยากใหเ้สียประวตัิ หรือ
ระยะเวลาสัน้เกินกว่าท่ีจะตดัสินใจ ฯลฯ โดยผูว้ิจยัไดร้บัการตอบกลบัเป็นจ านวนทัง้สิน้ 314 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 92 โดยแบบสอบถามท่ีไดร้บัการตอบกลบันั้นไม่มีส่วนท่ีตอ้งคดัออกเน่ืองจากมี
ความครบถ้วนสมบูรณ์ โดยการเก็บตัวอย่างนั้นผู้วิจัยไดท้  าการแบ่งขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง
ออกเป็น 2 วิธีคอื 

1.1 การก าหนดกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เน่ืองจากการ
วิจัยนีศ้ึกษาถึงเรื่องการคงอยู่ในงานของบุคลากรองคก์ารเทรดดิง้ ผูว้ิจัยจึงไดท้  าการเลือกกลุ่ม
ตวัอย่างจาก 3 องคก์ารท่ีถูกจดัเป็นประเภทธุรกิจเทรดดิง้โดยแท ้หมายถึงเป็นองคก์ารท่ีไม่ไดมี้
สนิคา้หรอืโรงงานผลิตเป็นของตนเอง มุ่งเนน้การน าเขา้-สง่ออก การจดัการ การประสานงาน และ
การติดตอ่สื่อสารทัง้ในและตา่งประเทศ เพื่อใหผ้ลการทดสอบมีความสอดคลอ้งกบับรบิทท่ีศกึษา 
และเลือกเฉพาะพนกังานท่ีไดร้บัการบรรจุเป็นพนกังานประจ า โดยเลือกตดัพนกังานท่ีอยู่ในช่วง
ทดลองงาน หรอืพนกังานประเภทสญัญาวา่งจา้งชั่วคราวออก 

1.2 การสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2549) 
เป็นการสุม่ตวัอย่างโดยแบง่ตามสดัสว่นของแผนก โดยใชเ้กณฑก์ารก าหนดหมายเลขตามแผนผงั
ท่ีนั่งในองคก์ารเริ่มตัง้แต่แผนกบญัชีไปจนครบทุกแผนก แลว้ท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวน
รอ้ยละ 60 ในแต่ละแผนก เช่น แผนกบญัชีก าหนดหมายเลข 1-11 แผนกบคุคลก าหนดหมายเลข 
12-20 แผนกเครื่องจกัรก าหนดหมายเลข 21-27 แผนกเคมีก าหนดหมายเลข 28-45 ไปจนครบทกุ
แผนก จากนัน้ ผูว้ิจยัจะท าการเลือกหมายเลขดงันี ้

- หมายเลข 1-8 จากแผนกบญัชี (คิดเป็นรอ้ยละ 60 ของแผนก)  
- หมายเลข 12-16 จากแผนกบคุคล (คดิเป็นรอ้ยละ 60 ของแผนก) 
- หมายเลข 21-24 จากแผนกเครือ่งจกัร (คิดเป็นรอ้ยละ 60 ของแผนก)  
- หมายเลข 28-39 จากแผนกเคมี (คิดเป็นรอ้ยละ 60 ของแผนก) 

  ทัง้นีท้ัง้นัน้ เพื่อใหมี้การกระจายและคลอบคลมุประเภทกลุ่มตวัอย่างมากท่ีสดุ  
ดงัตวัอยา่งตามภาพประกอบ  
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
ผูว้ิจัยไดใ้ช้เครื่องมือในการวิจัยคือแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผู้วิจัยได้

ท าการศกึษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆเพื่อน ามาสรา้งเป็นเครื่องมือวิจยั โดยเครื่องมือ
วิจยันีมี้ทัง้หมด 5 สว่นคือ  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูลกัษณะส่วนบคุคล คือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ภมูิล  าเนา และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองคก์าร 

สว่นท่ี 2 การคงอยูใ่นงานและความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ 
สว่นท่ี 3 ความพงึพอใจในงาน 
ส่วนท่ี 4 คณุลกัษณะภายใน ประกอบดว้ยความทา้ทายในงาน ความมีอิสระใน

งาน การไดพ้ฒันาทกัษะ 
ส่วนท่ี 5 คุณลกัษณะภายนอก ประกอบดว้ยความยุติธรรม การสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในสายงาน 
2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

2.1.1 ท าการก าหนดเปา้หมาย และสิ่งท่ีตอ้งการจะศกึษาเรยีนรู ้เพื่อใหมี้แนวทาง
ท่ีชดัเจนในการลงมือปฏิบตัิ 

 

 

Chemical 

 

HR & GA 

 

Machine 

 

Food 

 

Accounting 

S,kpg]- 1-15 

Plastics 
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A C H F P M 

ภาพประกอบ 3 ตวัอยา่งแผนภาพเกณฑก์ารคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 340 คน 
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2.1.2 ศึกษาทบทวนวรรณกรรมในอดีต  เพื่ อ ให้ทราบถึ งหลักการและ
แนวความคิด โดยผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะหเ์นือ้หาท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆทฤษฎีและตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อน ามารวบรวมเป็นขอ้มลูอา้งอิง 

2.1.3 ศกึษาแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัตวัแปรท่ีศกึษา และน ามาประยกุตใ์ชใ้หเ้ขา้
กบับรบิทและขอบเขตของเรือ่งท่ีตอ้งการศกึษา 

2.1.4 ก าหนดนิยามปฏิบตัิการโดยอา้งอิงจากเอกสาร และขอ้มูลต่างๆท่ีไดท้  า
การรวบรวมก่อนหนา้ 

2.1.5 ด าเนินการสรา้งแบบวดัโดยแบง่แยกเป็นหมวดหมูต่ามแตล่ะตวัแปร 
2.1.6 ท าการตรวจสอบหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดย

น าแบบวดัมาท าการหาค่า IOC (The index of item-objective congruence) โดยทกุขอ้ตอ้งมีค่า
ดชันีความสอดคลอ้งตัง้แต ่0.50 ขึน้ไป (Lawshe, 1975) 

2.1.7 ท าการทดลองใชแ้บบสอบถาม (Try Out) กับกลุ่มบุคคลท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง
กบักลุม่ตวัอยา่ง  

2.1.8 วิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือเพื่อหาค่าความเช่ือมั่น โดยเครื่องมือนีค้่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ทั้งฉบับเท่ากับ .951 โดยมีค่าความ
เช่ือมั่นรายดา้น และ มีคา่ CITC ไม่ต  ่ากว่า 0.20 (Norman & Streiner, 2003) โดยเครื่องมือนีมี้คา่
ผา่นเกณฑ ์โดยอยูร่ะหวา่ง .267-.761 ตามตารางดงันี ้ 

 
ตาราง 3 การวิเคราะหค์ณุภาพเครือ่งมือรายดา้น 
 

 ค่าสัมประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค CITC 

การคงอยู่ในงาน .895 .468 - .743 

ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ .897 .357 - .569 

ความพงึพอใจในงาน .902 .267 - .553 
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ตาราง 3 (ตอ่) 

 

ความท้าทายในงาน .898 .441 - .641 

ความอสิระในงาน .905 .477 - .638 

การได้พัฒนาทักษะ .893 .523 - .672 

ความยุตธิรรมในองคก์าร .903 .495 - .656 

การสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา 

.897 .634 - .761 

ความก้าวหน้าในสายงาน .902 .486 - .721 

 
2.1.9 น าเครือ่งมือท่ีสมบรูณไ์ปใชก้บักลุม่ตวัอยา่งเพื่อเก็บขอ้มลูเป็นล าดบัถดัไป 
2.2.0 ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการขอหนงัสือขอความรว่มมือเพื่อขอความอนเุคราะหเ์ก็บ

ขอ้มลู และไดร้บัการรบัรองจรยิธรรมการวิจยัในมนษุยจ์ากทางมหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒก่อน
ท าการเก็บขอ้มลู น าแบบวดัการคงอยู่ในงานไปเก็บรวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง โดยขัน้ตอนนี้
ทางผู้วิจัยได้รับการอนุเคราะห์จากทางแผนกบุคคลของแต่ละบริษัทในการเป็นผู้กระจาย
แบบสอบถามออนไลน ์ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสกน QR Code และตอบแบบสอบถาม
ผ่านทางโทรศัพทมื์อถือไดท้ันที น าผลขอ้มูลท่ีไดม้ากระท าการจ าแนกแบบสอบถามท่ีมีความ
สมบรูณม์าวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติ  

2.2 การสร้างแบบสอบถามการวัดการคงอยู่ในงาน 
ในส่วนของการสรา้งแบบสอบถามเพื่อวดัระดบัการคงอยู่ในงาน ผูว้ิจยัไดส้รา้ง

เครื่องมือวดัโดยพฒันาจากแนวคิดของ Mueller & McCloskey (1990) และ ดลฤดี รตันปิติกรณ ์
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(2552) โดยแบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิด ขอ้ค าถามมีจ านวนทัง้สิน้ 3 ขอ้โดยเป็น
ค าถามเชิงบวกทัง้หมด 

ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัการคงอยูใ่นงาน 
- ฉนัไมมี่แผนท่ีจะลาออกจากบรษัิทภายใน 1 ปีนี ้
- ฉนัมีการวางแผนท่ีจะปฏิบตัิงานกบับรษัิทนีต้อ่ไปในอนาคต 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัระดบั แบ่งออกเป็น 1-5 ระดบัจากนอ้ยไปมาก 
รายละเอียดของแตล่ะระดบัมีดงันี ้

คะแนน   ความหมาย 
          5  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้มากท่ีสดุ 
          4  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้คามในประโยคนัน้มาก 
          3  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ปานกลาง 
          2  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้นอ้ย 
          1  ท่านไมเ่ห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ 
โดยการแปลผลคะแนนความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผูว้ิจัยไดอ้า้งอิงจากประคอง 

กรรณสตู (2541) โดยใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉล่ีย  การแปลผลระดับคะแนน 

       4.50 – 5.00 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัสงูมาก  
       3.50 - 4.49 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัสงู 
       2.50 --3.49 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
       1.50 --2.49 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัต ่า  
       1.00-- 1.49 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัต ่ามาก  
  

2.3 การสร้างแบบสอบถามการวัดความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ 
ผูว้ิจยัไดท้  าการปรบัปรุงแบบสอบวดัความตัง้ใจท่ีจะคงอยูโ่ดยอิงจากแนวคิดของ 

Boyle et al. (1999) ท่ีวัดความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ด้วยการวัดการวางแผนท่ีจะอยู่กับองค์การ 
ครอบคลมุถึงความคิดท่ีจะคงอยู่ในงานหรือจะลาออกจากงาน ซึ่งแบบวดันีแ้สดงถึงระดบัความ
มั่นใจที่จะคงอยูง่าน และความเป็นไปไดท่ี้จะอยู่ตอ่ และรวมไปถึงความตัง้ใจมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงาน
กับองคก์ารต่อไป ณ ช่วงเวลานั้นๆ โดยแบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่า Likert Scale 5-7 
ระดบั ดว้ยเหตนีุผู้ว้ิจยัจึงเห็นว่าเครื่องมือวดันีมี้ความเหมาะสมกบับริบทและสามารถน ามาปรบั
ใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัความพงึพอใจในงาน 
- ณ ตอนนีย้งัไมมี่บรษัิทไหนเหมาะสมกบัฉนัเท่ากบับรษัิทนี ้
- ฉนัไมมี่แผนท่ีจะลาออกจากบรษัิทภายใน 1 ปีนี ้

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัระดบั แบ่งออกเป็น 1-5 ระดบัจากนอ้ยไปมาก 
รายละเอียดของแตล่ะระดบัมีดงันี ้

คะแนน   ความหมาย 
          5  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้มากท่ีสดุ 
          4  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้คามในประโยคนัน้มาก 
          3  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ปานกลาง 
          2  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้นอ้ย 
          1  ท่านไมเ่ห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ 
โดยการแปลผลคะแนนความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผูว้ิจัยได้อา้งอิงจากประคอง 

กรรณสตู (2541) โดยใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉล่ีย  การแปลผลระดับคะแนน 

       4.50 – 5.00 ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่อยูใ่นระดบัสงูมาก  
       3.50 - 4.49 ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่อยูใ่นระดบัสงู 
       2.50 --3.49 ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่อยูใ่นระดบัปานกลาง  
       1.50 --2.49 ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่อยูใ่นระดบัต ่า  
       1.00-- 1.49 ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่อยูใ่นระดบัต ่ามาก  

2.4 การสร้างแบบสอบถามการวัดความพงึพอใจในงาน 
ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแบบสอบวัดความพึงพอใจในงานโดยอิงจาก

แบบสอบถาม  Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) ของ Mowday et al. (1979) 
มาสรา้งเป็นแบบสอบถามส าหรบังานวิจยันี ้เน่ืองดว้ยผูว้ิจยัมองว่า OCQ นัน้มีความสมัพนัธก์ับ
บรบิทท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศกึษามากท่ีสดุ เพราะแบบสอบถาม OCQ จะมุ่งเนน้ตรวจสอบทางดา้นเจต
คติและความรูส้ึกของกลุ่มตวัอย่างเท่านัน้ เช่น ‘ฉันรูส้ึกว่าองคก์ารเป็นส่วนหนึ่งของฉัน’ เป็นตน้ 
โดยจะไม่ตรวจสอบปัจจัยอ่ืนๆเช่น ผลตอบแทน ดา้นมาตรฐานองคก์าร หรือปัจจยัอ่ืนๆ ดงัเช่น
แบบสอบถามอ่ืน โดยแบบสอบถามนีป้ระกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามเชิงบวก
ทัง้สิน้ 5 ขอ้ 

ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัความพงึพอใจในงาน 
- ไม่วา่งานของคนรอบขา้งเป็นอยา่งไร ฉนัคดิวา่งานของฉนัก็เป็นงานท่ีดี 
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- งานของฉนัเหมาะกบัความรูค้วามสามารถของฉนั 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัระดบั แบ่งออกเป็น 1-5 ระดบัจากนอ้ยไปมาก 

รายละเอียดของแตล่ะระดบัมีดงันี ้
คะแนน   ความหมาย 

          5  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้มากท่ีสดุ 
          4  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้คามในประโยคนัน้มาก 
          3  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ปานกลาง 
          2  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้นอ้ย 
          1  ท่านไมเ่ห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ 
โดยการแปลผลคะแนนความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผูว้ิจัยไดอ้า้งอิงจากประคอง 

กรรณสตู (2541) โดยใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉล่ีย  การแปลผลระดับคะแนน 

       4.50 – 5.00 ความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัสงูมาก  
       3.50 - 4.49 ความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัสงู 
       2.50 --3.49 ความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
       1.50 --2.49 ความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัต ่า  
       1.00-- 1.49 ความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัต ่ามาก  

2.5 การสร้างแบบสอบถามการวัดคุณลักษณะภายนอก 
ผูว้ิจัยไดท้  าการปรบัปรุงแบบตรวจวัดคุณลักษณะภายนอก ซึ่งอา้งอิงมาจาก

แบบสอบถามการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารของ Rhoades & Eisenberger (2002) ซึ่งเป็น
การตรวจสอบถึงการรบัรูข้องบคุลากรท่ีมีตอ่องคก์ารวา่สิ่งท่ีพวกตนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์ารนัน้มีการ
ได้รับการตอบรับหรือสนับสนุนกลับมาจากองค์การหรือไม่ โดยแบบวัดของ Rhoades และ 
Eisenberger นัน้สอบถามเจาะจงถึงเรื่อง ความยุติธรรม การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และ 
การตอบแทนจากองคก์าร ทั้งในรูปแบบของผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หรือเง่ือนไขการ
ท างานอ่ืนๆ เป็นตน้ เครื่องมือวิจยันีมี้ความสอดคลอ้งกับองคป์ระกอบท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาคือ 
ความยตุิธรรม การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์าร และโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน โดยผูว้ิจยัไดท้  า
การจ าแนกการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารออกเป็น 3 ดา้นๆละ 5 ขอ้ โดยประกอบดว้ยขอ้
ค าถามเชิงบวกทัง้สิน้ 15 ขอ้ แบง่เป็นหมวดหมูด่งันี ้

- ขอ้ค าถามดา้นการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์าร มี 5 ขอ้ เป็นค าถามเชิง
บวกทัง้สิน้ 5 ขอ้  
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- ขอ้ค าถามดา้นการรบัรูก้ารสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา มี 5 ขอ้ เป็น
ค าถามเชิงบวกทัง้สิน้ 5 ขอ้  

- ขอ้ค าถามดา้นการรบัรูถ้ึงโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน มี 5 ขอ้ เป็นค าถาม
เชิงบวกทัง้สิน้ 5 ขอ้  

ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์าร 
- องคก์ารมีการบรหิารจดัการเรือ่งตา่งๆใหก้บัพนกังานอยา่งยตุิธรรม 
- องคก์ารมีหลกัเกณฑท่ี์ยตุิธรรมในการจดัสรรทรพัยากรใหก้บัพนกังาน 

ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา 
- ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามใสใ่จในการปฏิบตัิงานของฉนัอยูเ่สมอ 
- ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้วามช่วยเหลือเวลาท่ีฉนัประสบปัญหา 

ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัการรบัรูถ้ึงโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 
- องคก์ารมีหลกัการในการปรบัเลื่อนต าแหน่งท่ีชดัเจน 
- ฉนัมองเห็นโอกาสท่ีจะเตบิโตในองคก์าร 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัระดบั แบ่งออกเป็น 1-5 ระดบัจากนอ้ยไปมาก 
รายละเอียดของแตล่ะระดบัมีดงันี ้

คะแนน   ความหมาย 
          5  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้มากท่ีสดุ 
          4  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้คามในประโยคนัน้มาก 
          3  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ปานกลาง 
          2  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้นอ้ย 
          1  ท่านไมเ่ห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ 
โดยการแปลผลคะแนนความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผูว้ิจัยไดอ้า้งอิงจากประคอง 

กรรณสตู (2541) โดยใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉล่ีย  การแปลผลระดับคะแนน 

       4.50 – 5.00 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายนอกอยูใ่นระดบัสงูมาก  
       3.50 - 4.49 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายนอกอยูใ่นระดบัสงู 
       2.50 --3.49 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายนอกอยูใ่นระดบัปานกลาง  
       1.50 --2.49 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายนอกอยูใ่นระดบัต ่า  
       1.00-- 1.49 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายนอกอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
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2.6 การสร้างแบบสอบถามการวัดคุณลักษณะภายใน 
ผูว้ิจยัไดท้  าการปรบัปรุงแบบวดัคณุลกัษณะภายในโดยอา้งอิงจากแบบวดัดา้น

คุณลักษณะงาน หรือ Job Diagnostic Survey (JDS) ของ Hackman & Oldham (1980) โดย
แบบวดันีมุ้่งเนน้การตรวจสอบคุณลกัษณะงาน 5 มิติคือ ความหลากหลายของทกัษะท่ีใช ้ความมี
เอกลกัษณข์องงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการปฏิบตัิงาน และขอ้มลูปอ้นกลบัของ
งาน เน่ืองจากแบบตรวจวดัดา้นคณุลกัษณะงานของ Hackman และ Oldham นัน้มีความคลอบ
คลมุ คอ่นขา้งกวา้ง ผูว้ิจยัจึงเลือกน าเฉพาะขอ้ท่ีมีความสอดคลอ้งกบับรบิทท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศกึษา
มาปรบัปรุงใหเ้ขา้กบัองคป์ระกอบท่ีศึกษาเพื่อใหมี้ความเหมาะสมกับบริบท เช่นขอ้ค าถามดา้น
ความหลากหลายของทกัษะท่ีใช ้ผูว้ิจยัไดน้  ามาปรบัใชก้บัขอ้ค าถามดา้นการไดพ้ฒันาทกัษะ และ
ความทา้ทายในงาน เป็นตน้ โดยผูว้ิจยัไดท้  าการจ าแนกการรบัรูด้า้นคณุลกัษณะงานออกเป็น 3 
ดา้นๆละ 5 ขอ้ โดยประกอบดว้ยขอ้ค าถามเชิงบวกทัง้สิน้ 15 ขอ้ แบง่เป็นหมวดหมูด่งันี ้

- ขอ้ค าถามดา้นการรบัรูค้วามทา้ทายในงานมี 5 ขอ้ เป็นค าถามเชิงบวก
ทัง้สิน้ 5 ขอ้  

- ข้อค าถามด้านการรับรูด้ ้านการมีอิสระในการตัดสินใจมี 5 ข้อ เป็น
ค าถามเชิงบวกทัง้สิน้ 5 ขอ้  

- ขอ้ค าถามดา้นการรบัรูด้า้นการไดพ้ฒันาทกัษะมี 5 ขอ้ เป็นค าถามเชิง
บวกทัง้สิน้ 5 ขอ้  

ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัการรบัรูด้า้นความทา้ทายในงาน 
- งานท่ีฉนัท ามีความทา้ทาย 
- งานท่ีฉนัท าตอ้งใชท้กัษะในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 

ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัการรบัรูด้า้นการมีอิสระในการตดัสินใจ 
- ฉนัมีอิสระในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 
- ฉนัสามารถใชว้ิจารณญาณของฉนัในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตวัเอง 

ตวัอยา่งขอ้ค าถามส าหรบัการวดัการรบัรูด้า้นการไดพ้ฒันาตนเอง 
- งานของฉนัท าใหฉ้นัไดพ้ฒันาทกัษะของตนเอง 
- งานของฉนัท าใหฉ้นัไดเ้รยีนรูใ้นสิ่งใหม่ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัระดบั แบ่งออกเป็น 1-5 ระดบัจากนอ้ยไปมาก 
รายละเอียดของแตล่ะระดบัมีดงันี ้

คะแนน   ความหมาย 
          5  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้มากท่ีสดุ 
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          4  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้คามในประโยคนัน้มาก 
          3  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ปานกลาง 
          2  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้นอ้ย 
          1  ท่านไมเ่ห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคนัน้ 
โดยการแปลผลคะแนนความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผูว้ิจัยไดอ้า้งอิงจากประคอง 

กรรณสตู (2541) โดยใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉล่ีย  การแปลผลระดับคะแนน 

       4.50 – 5.00 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายในอยูใ่นระดบัสงูมาก  
       3.50 - 4.49 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายในอยูใ่นระดบัสงู 
       2.50 --3.49 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายในอยูใ่นระดบัปานกลาง  
       1.50 --2.49 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายในอยูอ่ยูใ่นระดบัต ่า  
       1.00-- 1.49 การรบัรูค้ณุลกัษณะภายในอยูใ่นระดบัต ่ามาก  

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในสว่นของการศกึษาวิจยัเชิงส  ารวจนี ้มีขัน้ตอนในการเก็บขอ้มลู ดงันี ้

1. ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความร่วมมือเพื่อการวิจัยจากทางบัณฑิต
วิทยาลยัของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลโดยกระท าการ
ติดตอ่ผ่านแผนกบคุคลจากองคก์ารเทรดดิง้ทัง้สามองคก์าร 

2. น าแบบวดัการคงอยูใ่นงานไปเก็บรวบรวมขอ้มลูกบักลุม่ตวัอยา่ง 
3. น าผลขอ้มลูท่ีไดม้ากระท าการจ าแนกโดยคดัแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์

มาวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติตอ่ไป 
4. วธีิการวิเคราะหข้์อมูล 

ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติตา่งๆ ดงันี ้
1. ขอ้มลูสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่างโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) และคา่รอ้ยละ (Percent) 
2. วิเคราะห์คะแนนโดยรวมและรายด้านของตัวแปรทั้งหมดโดยใช้สถิติหา

คา่เฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3. วิเคราะหห์าค่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กับตวัแปรตาม  โดยใชสู้ตร

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติการวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) และการวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชก้าร
วิเคราะหส์มการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling : SEM) ดว้ยโปรแกรม LISREAL 8.8 
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ซึ่งการวิ เคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) เป็นเทคนิคการ
วิเคราะห์สมมติฐานระหว่างตัวแปรแฝง(Latent Variable) หลายๆ ปัจจัยพร้อมกัน ผู้วิจัย
ด าเนินการทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์โดย
พิจารณาจากค่าดชันีทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Model Fit) และเพื่อชีว้่าโมเดลนัน้ๆ มี
ความน่าเช่ือถือเพียงใด โดยใชค้่าดชันีทดสอบความเหมาะสมของโมเดลจากตารางแสดงค่าดชันี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล  

 
ตาราง 4 แสดงคา่ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล 
 

ล าดับ ค่าดัชนี เกณฑ ์ การพจิารณา 

1 คา่สถิติไคสแควร ์(Chi-

Square: χ2) 
P > .05 

คา่ P มีมากกวา่ 0.05 จะแสดง่าโมเดลมีความ
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

2 คา่ดชันีวดัระดบัความ
สอดคลอ้งกลมกลืน 
)Goodness of Fit Index: 
GFI) 

> 0.90 

คา่ดชันี GFI ตอ้งมากกวา่ 0.90 และถา้คา่ GFI มีคา่
ใกล ้1 มากเทา่ไร หมายถงึโมเดลมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษม์ากขึน้เทา่นัน้ 

3 คา่ดชันีวดัระดบัความ
สอดคลอ้งที่ปรบัแก ้
)Adjusted Goodness Fit 
Index: AGFI) 

> 0.90 

คา่ดชันี GFI ตอ้งมากกวา่ 0.90 และถา้คา่ GFI มีคา่
ใกล ้1 มากเทา่ไร หมายถงึโมเดลมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษม์ากขึน้เทา่นัน้ 

4 คา่ดชันีรากของคา่เฉลี่ย
ก าลงัสองของการประมาณ
คา่ความคาดเคลื่อน (Root 
Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA)  

< 0.08 

คา่ดชันี RMSEA ตอ้งต ่ากวา่ 0.08 และถา้คา่ RMSEA 
มีคา่ใกล ้0 มากเทา่ไร หมายถงึโมเดลมีความคาด
เคลื่อนนอ้ย หมายถงึโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลู
เชิงประจกัษม์ากขึน้เทา่นัน้ 

5 คา่ดชันีวดัความสอดคลอ้ง
เชิงสมัพทัธ ์)Comparative 
Fit Index: CFI) 

> 0.90 

คา่ CFI อยูร่ะหวา่ง 0 และ 1 และหากคา่ CFI มีคา่ดชันี 
> 0.90 เป็นระดบัท่ีโมเดลถกูยอมรบั 
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 จากตาราง 4 ไดแ้สดงถึงคา่ดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล ซึง่คา่ดชันีทัง้ 5 รายการ

คือ χ2, GFI1, AGFI, CFI และ RMSEA จะถกูน ามาใชเ้พื่อทดสอบความสอดคลอ้ง ของโมเดลตาม
สมมตุิฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยมีรายละเอียดขอ้มลูดงัตอ่ไปนี ้

1. คา่สถิติไคสแควร ์(Chi-Square: χ2) ใชเ้พื่อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
สมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ เพื่อพิสจูนว์่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p) ตอ้งมากกว่า 0.05 ถึงจะมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ถา้
ค่าสถิติไคสแควรมี์ค่าสงูมากและมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่าความสอดคลอ้งมีค่าแตกต่างจาก
ศูนยอ์ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติหรือหมายถึง โมเดตามสมมติฐานยงัไม่สอดคลอ้งกับชอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ซึง่ผูว้ิจยัตอ้งด าเนินการปรบัโมเดลตอ่ไปจนคา่สถิติไคสแควรท่ี์ทดสอบไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ  

2.  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ควร
อยู่ระหว่าง 0-1 โดยค่า 1 หมายถึงค่าชีว้ดัท่ีแสดงว่าโมเดลนัน้ๆ มีความสอดคลอ้งท่ีสดุ แต่หาก
หากคา่ GFI มีคา่ดชันีมากกว่า 0.90 เป็นระดบัท่ีโมเดลควรถกูยอมรบั 

3. ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness 
Fit Index: AGFI) ควรมีคา่อยู่ระหว่าง 0-1 โดยคา่ 1 หมายถึงคา่ชีว้ดัท่ีแสดงว่าโมเดลนัน้ๆ มีความ
สอดคลอ้งท่ีสดุ แตห่ากคา่ AGFI มีคา่ดชันีมากกวา่ 0.90 ถือวา่เป็นระดบัท่ีโมเดลควรถกูยอมรบั 

4. ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index: CFl) จะ
พิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์โดยคา่ CFI อยู่ระหว่าง 0 และ 1 และหากคา่ CF มี
คา่ดชันีมากกวา่ 0.90 ถือวา่เป็นระดบัท่ีโมเดลควรถกูยอมรบั 

5. ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Squared Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าสถิติจากขอ้ตกลงเบือ้งตน้เก่ียวกับค่าไคส
แควร ์ว่าโมเดลตามสมติฐานมีความเท่ียงตรงนัน้ไม่สอดคลอ้งกบัความจริง RMSEA ควรมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.05-0.08 หรือนอ้ยกว่า 0.08 ซึ่งแสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์และคา่ท่ีเขา้ใกล ้0 ถือวา่เป็นคา่ท่ีดีท่ีสดุ 

สถิติท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์
นั้น ใช้พิจารณาโมเดลตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้หากค่าสถิติท่ีค  านวณไดไ้ม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด ผูว้ิจยัตอ้งท าการปรบัโมเดลใหม่โดยอาศยัเหตผุลเชิงทฤษฎีและค่าดชันีปรบัแต่งโมเดล 
(Model Modification Indices) ซึ่งเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอรแ์ต่ละตวัท าการปรบัโมเดล
จนไดโ้มเดลท่ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษแ์ละมีคา่สถิติตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
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การพทิกัษส์ิทธิและจรรยาบรรณในการท าวิจัย 
ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการขอหนังสือจากมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒและไดร้บัการอนุมตัิ

อย่างถูกตอ้ง (หมายเลขรับรอง SWUEC-G-070/2563X) จากนั้นจึงท าการส่งมอบให้กับฝ่าย
ทรพัยากรบคุคลของแตล่ะองคก์ารของกลุม่ตวัอย่าง เพื่อขอความอนเุคราะหใ์นการเก็บขอ้มลูจาก
บุคลากรขององคก์ารอย่างถูกตอ้งตามจรรยาบรรณ โดยขา้พเจา้ไดท้  าการเขา้พบเจา้หนา้ท่ีผูมี้
อ  านาจเพื่อแนะน าตนเอง ชีแ้จงวตัถปุระสงคก์ารท าวิจยั และขอความร่วมในการท าวิจยั และท า
การรบัรองวา่ขอ้มลูทัง้หมดจะถกูน าไปใชอ้ยา่งถกูตอ้งและเหมาะสมตอ่ไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจยัในหวัขอ้ "การศกึษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่การคงอยูใ่น
งานของพนกังานองคก์ารเทรดดิง้ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นงานวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative 
Research) ท่ีมีจุดมุ่งหมาย 2 ประการ ประการท่ีหนึ่งคือ เพื่อตรวจสอบความสมัพนัธข์องโมเดล
อิทธิพลของคณุลกัษณะภายในและคณุลกัษณะภายนอก ท่ีสง่ผลตอ่การคงอยูใ่นงานของพนกังาน
บริษัทเทรดดิง้ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน และประการท่ีสองคือ เพื่อศึกษา
ทิศทางและขนาดของปัจจยั คณุลกัษณะภายในและคณุลกัษณะภายนอก และความพึงพอใจใน
งาน ท่ีสง่ผลตอ่การคงอยู่ในงานของพนกังานบรษัิท  เทรดดิง้ โดยใชว้ิธีการส ารวจ โดยผูว้ิจยัไดท้  า
การรวบรวมขอ้มูลท่ีไดร้บัจากแบบสอบถาม และใชก้ลุ่มตวัอย่างจากองคก์ารประเภทเทรดดิง้
ภาคเอกชนสญัชาติญ่ีปุ่ นท่ีมีถ่ินฐานตัง้อยูใ่นจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 3 องคก์าร โดย
จ านวนตวัอย่างทัง้หมดมีจ านวน 314 ตวัอย่าง โดยในส่วนของสถิติการวิเคราะหข์อ้มูลใชส้ถิติ
บรรยาย (Descriptive Statistics) การแจกแจงความถ่ีของขอ้มลูดว้ยคา่รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) มีการใช้สถิติในการ
วิเคราะหส์มการโครงสรา้ง (System Equation Model: SEM) ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล
การวิจยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(Model Fit) โดยผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(Assessment of Model Fit) โดยดชันีท่ีใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ประกอบดว้ย ดชันีค่า Chi-Square, CFI, GFI, IFI, NFI, 
AGF, RMSEA และ RMR โดยเกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 
ประมวลผลขอ้มลูจากโปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูปทางสถิติ น าเสนอผลการเคราะหข์อ้มลูและ
การแปลผลในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย  

การก าหนดสัญลักษณแ์ละอักษรย่อทีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีสอดคลอ้งกัน ในส่วนของผลการประมวล และขอ้มูลต่างๆ ท่ี

ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปและน าเสนอผลลพัธนี์ ้ผูว้ิจยัจึงขอกลา่วถึงสญัลกัษณ ์รวมไปถึงอกัษรย่อตา่งๆ 
ท่ีไดมี้การใชใ้นงานวิจยั ดงันี ้ 

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
n หมายถึง     จ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง 

𝑥̅ หมายถึง     คา่เฉลี่ย 
SD หมายถึง     คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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C.V. หมายถึง     คา่สมัประสทิธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation) 
r.  หมายถึง     ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียรส์ัน ( Pearson's product 

moment correlation coefficient) 

𝑥2  หมายถึง     คา่สถิติไค-สแควร ์(Chi-Square) 

λ หมายถึง     น า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) 
Sig.  หมายถึง     คา่ความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ 
df.  หมายถึง     คา่องศาอิสระ 
R2  หมายถึง     คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธเ์ชิงพหยุกก าลงัสอง 
** หมายถึง     อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 
* หมายถึง     อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
CFI  หมายถึง     ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์(Comparative 

Fit Index) 
GFI  หมายถึง     ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) 
AGFI   หมายถึง      ดัชนีวัดความกลมกลืนท่ีปรับแก้ไขแล้ว ( Adjusted 

Goodness of Fit 
RMSEA หมายถึง     ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของ

การประมาณคา่ (Root Mean Square Error of Approximation) 
SRMR   หมายถึง     ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน 

หรอื รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยก าลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Index) 
NFI   หมายถึง     ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกับรูปแบบอิสระ 

(Normed Fit Index) 
IFI   หมายถึง     ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน 

(Incremental Fit Index) 
ความหมายและตัวย่อของตัวแปรงานวิจัย 

RETE คือ  ฉันจะอยู่กับบริษัทต่อไปแมว้่าจะเผชิญกับปัญหาในงาน, ฉันมี
การวางแผนท่ีจะปฏิบตัิงานกบับรษัิทนีต้่อไปในอนาคต, ภมูิใจเม่ือบอกกบัคนอ่ืนว่าฉนัท างานกบั
บรษัิทนี ้
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INTE คือ  เป็นความตอ้งการของฉันท่ีจะปฏิบตัิงานกับบริษัทใหน้านท่ีสดุ
เท่าท่ีจะเป็นไปได,้ ในตอนนีย้งัไม่มีบริษัทไหนเหมาะสมกับฉันเท่ากับบริษัทนี ้, ฉันไม่มีแผนท่ีจะ
ลาออกจากบรษัิทภายใน 1 ปีนี ้

SATI คือ  ฉนัรูส้กึพงึพอใจในงานท่ีฉนัท าอยู่, ไม่วา่งานของคนรอบขา้งเป็น
อย่างไร ฉันก็ยงัคิดว่างานของฉันเป็นงานท่ีดี, ฉันมีความภูมิใจท่ีจะเล่าใหค้นอ่ืนฟังถึงงานท่ีท า, 
งานของฉนัเหมาะกบัความรูค้วามสามารถของฉนั, รูส้กึภาคภมูิใจเวลาท่ีปฏิบตัิงานไดล้ลุว่ง 

IC1    คือ ดา้นความทา้ทายในงาน 
IC2    คือ ดา้นความมีอิสระในงาน 
IC3    คือ ดา้นการไดพ้ฒันาทกัษะ 
EC1   คือ ดา้นความยตุิธรรมภายในองคก์าร 
EC2   คือ ดา้นการสนบัสนนุจากผูบ้งัดบับญัชา 
EC3   คือ ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน 

เกณฑค่์าสถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 

ค่า Chi-Square (𝑥2) ควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006) 

ดัชนีวัดความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index: CFI) การ
พิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์โดย CFI ท่ีดีควรมีคา่ 0.90 ขึน้ไป แสดงว่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ผลของคา่ดชันีเป็นไปตามแนวคดิของ (Hair et al., 2006) 

ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล ผลของคู่ดชันีเป็นไปตามแนวคิด
ของ Hair et al., 2006 และ Muller (1998) ค่าท่ียอมรบัไดค้วรมีค่า 0.90 ขึน้ไป เพราะแสดงว่า
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์

ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรบัแกไ้ขแลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) 
เป็นการแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดลปรบัแก้
ดว้ยองศาความเป็นอิสระ ซึ่ง Hair et al. (2006) และ R. O. Mueller (1996) ไดอ้ธิบายว่า ค่าท่ีดี
ควรมีค่า 0.90 ขึน้ไป หรือมากกว่า 0.80 (Gefen, Straub, & Boudreau, 2000)  ถือว่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ 
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ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานโดย
คา่ RMSEA ท่ีดีควรมีคา่นอ้ยกวา่ 0.05 หรอืมีคา่ระหวา่ง 0.05 ถึง 0.08 

ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน หรือ รากท่ีสองของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน ( Standardized Root Mean Square Residual: 
SRMR) ควรมีคา่นอ้ยกวา่ 0.05 จงึจะสรุปไดว้า่โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (Normed fit index; NFI) 
โดยค่า NFI ท่ียอมรบัไดค้วรมีมากกว่า 0.90 จึงแสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิง
สมัพทัธ ์ซึง่เป็นผลของคา่ดชันีตามแนวคดิของ Hair et al. (2006) 

ดชันีความกลมกลืนเชิงเปรยีบเทียบกบัรูปแบบฐาน (Incremental fit index, IFI) ควร
มีค่ามากกว่า 0.90 จึงแสดงว่าโมเดลความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ ผลของค่าดชันีตาม
แนวคดิของ Hair et al. (2006) 

ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปผลงานวิจยัโดยแบง่ออกไดเ้ป็น 3 สว่นดงันี ้
สว่นท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
สว่นท่ี 2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานและสมัประสิทธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรวิจยั 
สว่นท่ี 3 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ส่วนที ่1 การวิเคราะหข้์อมูลทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง 
ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัอยา่งโดยใชค้า่สถิติพืน้ฐานไดแ้ก่ จ านวน 

และรอ้ยละ ข้อมูลเบือ้งต้นของตัวอย่างประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพสมรส ภูมิล  าเนา 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ซึ่งผลการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัอย่างพบว่า ตวัอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 69.43 หรือ 218 คน ตวัอย่างอยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปีมากท่ีสดุ 
คิดเป็นรอ้ยละ 53.18 หรอื 167 คน รองลงมาอยูใ่นช่วงอาย ุ21-30 ปิคิดเป็นรอ้ยละ 31.21 หรอื 98 
คน ในสว่นของสถานภาพสมรส รอ้ยละ 71.97 หรอื 226 คน ยงัมีสถานภาพโสด ตวัอยา่งสว่นใหญ่
มีภูมิล  าเนาท่ีกรุงเทพและปริมณฑล โดยคิดเป็นรอ้ยละ 62.74 หรือ 197 คน ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานกับบริษัท โดยมากท่ีสุดคือกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบตัิงานตัง้แต่ 5 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 
45.86 หรอื 144 คน รองลงมาคือ 1 ปีขึน้ไปถึง 3 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 2.8 หรอื 81 คน โดยรายละเอียด
อ่ืนๆ แสดงในขอ้มลูตามตารางดา้นลา่ง ดงันี ้
 
 



  

 
 

65 

ตาราง 5 แสดงขอ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 96 30.57 
หญิง 218 69.43 
รวม 314 100.00 

อาย ุ

อาย ุ21-30 ปี 98 31.21 
อาย ุ31-40 ปี 167 53.18 
อาย ุ41-50 ปี 47 14.97 
อาย ุ51-60 ปี 2 0.64 

รวม 314 100.00 

สถานภาพสมรส 

โสด 226 71.97 
สมรส 82 26.11 

หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่/ หมา้ย 6 1.91 
รวม 314 100.00 

ภมูิล  าเนา 

กรุงเทพและปรมิณฑล 197 62.74 

ตา่งจงัหวดั 117 37.26 
รวม 314 100.00 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานกบับรษัิท 

ต ่ากวา่ 1 ปี 27 8.60 
1 ปีขึน้ไป ถึง 3 ปี 81 25.80 
3 ปีขึน้ไป ถึง 5 ปี 62 19.75 

5 ปีขึน้ไป 144 45.86 
รวม 314 100.00 

จ านวนทัง้หมด 314 100.00 
 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหส์ถติพิืน้ฐานและสัมประสิทธส์หสัมพนัธข์องตัวแปรวิจัย 
2.1 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
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จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัแปร เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ใน
การวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุซึง่ประกอบดว้ยการตรวจสอบลกัษณะ
การแจกแจงของตวัแปรและการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ผูว้ิจยัจึงไดค้  านวณพิสยั 

(Range) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความแปรปรวน (Varience) ความเบ ้(Sk) 
ความโดง่ (Ku) สรุปผลไดด้งัตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 6 คา่สถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกต ิ(Normal Distribution) ของตวั
แปรท่ีใชศ้กึษา 
 

Variable Range 𝒙̅ SD Varience Sk Ku 

ด้านคุณลักษณะภายใน     
IC1 2.80 4.32 0.62 0.39 -0.75 0.00 
IC2 3.40 4.00 0.75 0.56 -0.50 -0.25 
IC3 4.00 4.02 0.84 0.70 -0.89 0.66 

ด้านคุณลักษณะภายนอก     
EC1 4.00 3.73 0.94 0.89 -0.54 0.02 
EC2 4.00 3.98 0.90 0.81 -0.82 0.43 
EC3 4.00 3.78 0.92 0.85 -0.65 0.14 

ด้านความพึงพอใจในงาน     
SATI 4.00 3.95 0.80 0.63 -0.60 0.03 

ดา้นความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู ่     
INTE 4.00 3.97 0.95 0.91 -0.89 0.21 

ดา้นการคงอยู่ในงาน     

RETE 4.00 3.77 0.93 0.86 -0.53 -0.11 
 

ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบคา่สถิติตวัแปรแบบจ าลองความสมัพนัธ ์รวมทัง้หมด 9 ตวั
แปรสงัเกตไต ้มีคา่พิสยัท่ี 2.80 – 4.00 คา่ต ่าสดุ 2.00 และสงูสดุ 5.00 มีคา่เฉลี่ยอยูร่ะหวา่ง 3.73 – 
4.32 โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) อยู่ระหว่าง 0.62 – 0.95 แสดงใหเ้ห็นว่าขอ้มูลมีการ
กระจายอยู่ใกลก้บัค่าเฉลี่ยโดยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานดงักล่าวมีค่าไม่เกิน 30% ของค่าเฉลี่ย
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และมีค่าความแปรปรวน (Variance) หรือค่าก าลังสองของค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อวัตการ
กระจายของขอ้มูลอยู่ระหว่าง 0.39 – 0.91 เม่ือพิจารณาค่าความเบ ้(Skewness) หรือความไม่
สมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม ตวัแปรมีการแจกแจงในลกัษณะเบข้วาจนถึงเบซ้า้ย แสดงว่า
ขอ้มลูของตวัแปรทัง้หมดมีค่าคะแนนสงูกว่าคา่เฉลี่ย โดยมีค่าความเบอ้ยู่ระหว่าง -0.50 ถึง -0.89 
มีค่าความโด่ง (Kurtosis) มีค่าระหว่าง -0.25 ถึง 0.66 จึงถือว่าตวัแปรมีความโด่งสงูกว่าโคง้ปกติ
เล็กนอ้ย ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าตวัแปรมีความเท่ียงความเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะหน์ าเขา้โมเดล
แบบจ าลองสมการเชิงโครงสรา้งความสมัพนัธไ์ด ้

2.2 การตรวจสอบความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร 
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ด้วยการค านวณค่ าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ของ เพี ย รสัน  ( Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ได้ผลการ
ตรวจสอบความสมัพนัธด์งัตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงการวิเคราะหส์หสมัพนัธต์วัแปรแบบจ าลองความสมัพนัธ ์
 

 
ตวั
แปร 

 
คณุลกัษณะภายใน 

 
คณุลกัษณะภายนอก 

ความพงึ
พอใจใน
งาน 

ความ
ตัง้ใจที่
จะคงอยู ่

การคง
อยูใ่น
งาน 

 IC1 IC2 IC3 EC1 EC2 EC3 SATI INTE RETE 
IC1 1.000 0.583 0.703 0.464 0.504 0.529 0.534 0.411 0.414 

  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
IC2 0.583 1.000 0.624 0.486 0.516 0.482 0.485 0.432 0.386 

   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
IC3 0.703 0.624 1.000 0.617 0.580 0.675 0.580 0.491 0.457 

    0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
EC1 0.464 0.486 0.617 1.000 0.724 0.748 0.678 0.587 0.585 

     0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
EC2 0.504 0.516 0.580 0.724 1.000 0.799 0.604 0.476 0.483 

      0.000  0.000  0.000   0.000 
EC3 0.529 0.482 0.675 0.748 0.799 1.000 0.627 0.510 0.547 

        0.000  0.000   0.000 
SATI 0.534 0.485 0.580 0.678 0.604 0.627 1.000 0.749 0.727 

         0.000   0.000 
INTE 0.411 0.432 0.491 0.587 0.476 0.510 0.749 1.000 0.727 

         0.000 
RETE 0.414 0.386 0.457 0.585 0.483 0.547 0.727 0.727 1.000 

          

 
สรุปผลการวิเคราะห์เพื่อท าการตรวจสอบสหสัมพันธ์ตัวแปรแบบจ าลองโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองคก์ารเทรดดิง้ในเขต
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ดา้นคณุลกัษณะภายใน ดา้นคณุลกัษณะภายนอก ดา้นความพึง
พอใจในงาน ดา้นความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่ดา้นการคงอยู่ในงาน รวมทัง้หมด 9 ตวัแปรสงัเกตได ้มีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่าง 0.411 - 1.000 ซึ่งมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ในเชิงบวกและไม่
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เกิน 0.80 แสตงใหเ้ห็นว่าตวัแปรอิสระมีความเป็นอิสระต่อกนัไม่มีความสมัพนัธก์นัมาก ไม่มีการ
ควบคมุตวัแปรใดๆไว ้ มีความเท่ียงตรงมีความเป็นเอกภาพ ตวัแปรแฝงเป็นไปตามเกณฑน์ าเขา้
โมเดลแบบจ าลองความสมัพนัธไ์ด ้

ส่วนที ่3 การวิเคราะหข้์อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
การทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสร้างของโมเดลแบบจ าลองความสัมพันธ ์
การน าเสนอส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหส์มการโครงสรา้งของโมเดล (System Equation 

Model: SEM)ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่การคงอยูใ่นงานของพนกังานองคก์ารเทรดดิง้
ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อท าการตรวจสอบความเหมาะสมและความถกูต้องของโมเดลสมการ
เชิงโครงสรา้งและท าการปรบัโมเดลใหมี้ความสมบรูณ ์เพื่อไหค้า่สถิติเป็นท่ียอมรบัโดยวิธีเช่ือมตวั
แปร Modification Indices และท าการตรวจสอบความเหมาะสมและความถกูตอ้งของโมเดดว้ย
การพิจารณาค่าน า้หนักตวัแปรและค่า R2 เพื่อท าการตรวจสอบความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี ้
สรุปผลดงันี ้
 
ตาราง 8 แสดงคา่สถิติประเมินความกลมกลืนของสมการเชิงโครงสรา้งแบบจ าลองความสมัพนัธ์
ก่อนปรบัแบบ 
 

ดัชนี เกณฑวั์ด ผลลัพธ ์ แปลผล อ้างองิ 
Chi-Square - 1247.289 - - 

Sig. > 0.05 0.000 ไมก่ลมกลืน Hair et al. ( 2006(  
GFI > 0.90 0.712 ไมก่ลมกลืน Hair et al. (2006) 

AGFI > 0.90 0.614 ไมก่ลมกลืน Durrande-Moreau and Usunier (1999) 
NFI > 0.90 0.728 ไมก่ลมกลืน Hair et al. (2006) 
IFI > 0.90 0.746 ไมก่ลมกลืน Hair et al. (2006) 
CFI > 0.90 0.745 ไมก่ลมกลืน Hair et al. (2006) 

RMR < 0.05 0.17 ไมก่ลมกลืน Diamantopoulos, Siguaw, and Siguaw (2000) 
RMSEA < 0.05 0.178 ไมก่ลมกลืน Hair et al. (2006) 

 

ผลการวิเคราะหส์ถิติประเมินความกลมกลืนของสมการเชิงโครงสรา้งแบบจ าลอง
ความสมัพันธ์ก่อนปรบัโมเดลพบว่าไม่มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่ า Chi-
Square = 1247.289 df. = 114.0 Sig, = 0.000 < 0.05 และมีคา่ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืน



  

 
 

70 

เชิงสมัพทัธ ์(CFI) เท่ากบั 0.745 ต ่ากว่าเกณฑ ์0.90, ดชันีวดัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.712 
ต ่ากว่าเกณฑ ์0.90, ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรบัแกไ้ขแลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.614 ต ่ากว่าเกณฑ ์
0.80, ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) 
เท่ากับ 0.178 > 0.05 สูงกว่าเกณฑ,์ ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกับรูปแบบอิสระ 
(NFI) เท่ากบั 0.728 ต ่ากว่าเกณฑ ์0.90 และดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน 
(IFI) เท่ากับ 0.746 ต ่ากว่าเกณฑ์ 0.90 และดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความ
คลาดเคลื่อน หรือ รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยก าลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน (RMR) เท่ากบั 0.170 
> 0.05 สงูกว่าเกณฑ ์ซึง่ดชันีขา้งตน้ไม่ผ่านเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ทัง้ 7 ดชันี จึงกลา่วไดว้่าโมเดลไม่มี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ จึงน ามาปรบัแบบจ าลองใหม่โดยวิธีเช่ือมตวัแปร 
Modification Indices โดยท าการปรบัแบบจ าลองโดยวิธีเช่ือมต่อความคลาดเคลื่อนระหว่างสอง
ตวัแปรของโมเดลสมการเชิงโครงสรา้งความสมัพนัธ ์รวมจ านวนทัง้สิน้ 40 คู่ 

 
ตาราง 9 แสดงคา่สถิติประเมินความกลมกลืนของสมการเชิงโครงสรา้งแบบจ าลองความสมัพนัธ์
หลงัปรบัแบบ 
 

ดัชนี เกณฑวั์ด ผลลัพธ ์ แปลผล อ้างองิ 
Chi-Square - 27.028 - - 

Sig. > 0.05 0.078 กลมกลืน Hair et al. (2006) 
GFI > 0.90 0.981 กลมกลืน Durrande-Moreau and Usunier (1999) 

AGFI > 0.90 0.954 กลมกลืน Hair et al. (2006) 
NFI > 0.90 0.989 กลมกลืน Hair et al. (2006) 
IFI > 0.90 0.996 กลมกลืน Hair et al. (2006) 
CFI > 0.90 0.996 กลมกลืน Hair et al. (2006) 

RMR < 0.05 0.012 กลมกลืน Diamantopoulos, Siguaw, and Siguaw (2000) 
RMSEA < 0.05 0.040 กลมกลืน Hair et al. (2006) 

 
จากตาราง เม่ือพิจารณาค่าดชันีวดัความกลมกลืนตามเกณฑท่ี์ใชใ้นการพิจารณา

ความกลมกลืน พบว่าโมเดลสมการเชิงโครงสรา้งแบบจ าลองโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองคก์ารเทรดดิง้ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีปรบัใหม่มี
ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ แสดงผลตามภาพประกอบ   
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ดว้ยเหตนีุจ้งึพิจารณาไดว้่าโมเดลสมการเชิงโครงสรา้งหลงัปรบัแกน้ัน้สอดคลอ้งตาม
แนวคิดของ Hair et al. (2006) แสดงว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
โดยมีค่า  Chi -Square = 27.028 df = 18.0 และ Sig. = 0.078 > 0.05 นอกจากนั้นผลการ
วิเคราะหพ์บวา่ ดชันีและคา่สถิติเหลา่นีผ้า่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ทัง้ 7 ดชันี สรุปไดด้งันี ้

1. ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์(Comparative Fit Index: CFI) 
ซึ่งผลการวิเคราะหมี์ค่าเท่ากับ 0.996 > 0.90 ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. 
(2006) ซึง่ CFI ท่ีดีควรมีคา่ 0.90 ขึน้ไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์

2. ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นการแสดงถึง
ปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล ซึ่งผลการวิเคราะหมี์ค่า
เท่ากับ0.981 > 0.90 ผลของค่าดัชนีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. (2006) และ Mueller 
(1996) ซึง่ GFI ท่ีดีควรมีคา่ 0.90 ขึน้ไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์

3. ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรบัแกไ้ขแลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล
ปรบัแก้ดว้ยองศาความเป็นอิสระ โดยทั่วไปค่า AGFI มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ค่า ซึ่ง ค่า AGFI ท่ี
ยอมรบัไดค้วรมีค่ามากกว่า 0.90 ซึ่งผลการวิเคราะหมี์ค่าเท่ากับ 0.954 > 0.90 ผลของค่าดชันี
เป็นไปตามแนวคดิของ Durande-Moreau an Usunier (1999) ซึง่ AGFI ท่ีดีควรมีคา่ 0.90 ขึน้ไป 
แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์

4. ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า 
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เ ป็นค่ าส ถิติ ท่ี ใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานโดยค่า RMSEA ท่ีดีมากควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 หรือมีค่าระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 
หมายถึงโมเดลคอ่นขา้งสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ซึ่งผลการวิเคราะหมี์ค่าเท่ากบั 
0.040 < 0.08 ซึ่งเป็นค่า RMSEA ท่ีดีมาก ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิด ตรงตามเกณฑ์ของ 
Hair et al. (2006) แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์

5. ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรยีบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (Normed fit index: 
NFI) เป็นค่าสถิติท่ีใช่ในการทดสอบสมมติฐาน โดยค่า NFI ท่ียอมรบัไดค้วรมีคา่มากกว่า 0.90 ซึ่ง
ผลการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ 0.989 > 0.90 ผลของค่าดัชนีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. 
(2006) แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์

6. ดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน (Incremontal fit index: 
IFI) เป็นค่าดัชนีท่ีทดสอบเปรียบเทียบรูปแบบทดสอบกับรูปแบบฐานท่ีตัวแปรทุกตัวแปรไม่มื
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ความสัมพันธ์กับมีค่ามากกว่า 0.90 ซึ่งจะแสดงว่ารูปแบบทางทฤษฎีสามารถใช้อธิบาย
ความสัมพันธ์ของตัวแปรได้อย่างดีโดยค่า IFI ท่ียอมรับไดค้วรมีค่ามากกว่า 0.90 ซึ่งผลการ
วิเคราะห์มีค่าเท่ากับ 0.996 > 0.90 ผลของค่าดัชนีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. (2006) 
แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์

7. ดชันีรากของคา่เฉลี่ยก าลงัสองของสว่นเหลือ (Root Mean Square Residual: 
RMR) เป็นค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน โดยค่า RMR ควรมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งค่าท่ีดี
ควรมีคา่เท่ากบั 0 หรอืเขา้ใกล ้0 มากทีสตุ ซึง่ผลการวิเคราะหมี์คา่ RMR เท่ากบั 0.012 < 0.05 ซึง่
เป็นต า RMR ท่ีดีมาก ผลของคา่ดชันีเป็นไปตามแนวคิดและตรงตามเกณฑ ์(Diamantopoulos et 
al., 2000) แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ 

จากผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีทั้ง 7 ตัว มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์ชีใ้หเ้ห็นว่าสมการเชิงโครงสรา้งแบบจ าลองโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่
การคงอยู่ในงานของพนกังานองคก์ารเทรดดิง้ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลู
เชิงประจกัษต์ามเง่ือนไขในการระดบัท่ีไดร้บัการยอมรบัทางสถิติและเป็นไปตามเกณฑก์ารก าหนด
ซึ่งแสดงว่าโมเดลในการวัดนีมี้ความเท่ียงตรง (Validity) หรือ OK Fit Confirm และจากโมเดล
ขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปค่าอิทธิพลสมการเชิงโครงสรา้งเชิงสาเหตแุบบจ าลองความสมัพนัธ์ 
ดงันี ้
 
ตาราง 10 สรุปคา่อิทธิพลสมการเชิงโครงสรา้งเชิงสาเหตแุบบจ าลองความสมัพนัธ ์
 

 
ตวัแปรตาม 

 
R2 

 
อิทธิพล 

ตวัแปรอิสระ 
คณุลกัษณะ
ภายนอก 

คณุลกัษณะ
ภายใน 

ความพงึ
พอใจในงาน 

ความตัง้ใจ
ท่ีจะคงอยู่ 

ค ว า ม พึ ง
พอใจในงาน 

0.57 ทางตรง 0.60 0.18 - - 
ทางออ้ม - - - - 

ความตั้งใจ
ท่ีจะคงอยู ่

0.68 ทางตรง - - 0.83 - 
ทางออ้ม 0.50 0.15 - - 

การคงอยูใ่น
งาน 

0
0.77 

ทางตรง - - 0.52 0.39 
ทางออ้ม 0.51 0.16 0.33 - 
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ผลการวิเคราะหท์ดสอบสมการเชิงโครงสรา้งแบบจ าลองความสมัพนัธพ์บวา่ ปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อดา้นการคงอยู่ในงานสูงสุดคือ ดา้นความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
โดยรวมท่ี 0.85 รองลงมาคือดา้นคณุลกัษณะภายนอก มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวมท่ี 0.51 
ดา้นความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวมท่ี 0.39 ดา้นคณุลกัษณะภายใน มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวมท่ี 0.16 และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อดา้นความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่สงูสดุคือ  
ดา้นความพงึพอใจในงาน มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวมท่ี 0.83 รองลงมาคือ ดา้นคณุลกัษณะ
ภายนอก มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวมท่ี 0.50 ดา้นคุณลักษณะภายใน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลโดยรวมท่ี 0.15 นอกจากนีผ้ลวิจยัพบว่าดา้นคณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวมท่ี 0.60 และดา้นคุณลกัษณะภายในมีอิทธิพลต่อ
ความพงึพอใจในงาน มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลโดยรวมท่ี 0.18 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่5 
สรุป อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

งานวิจยันีมี้จดุมุง่หมายท่ีจะศกึษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่การคงอยู่
ในงานของพนกังานองคก์ารเทรดดิง้ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูว้ิจยัท าการสรุปสาระส าคญัของ
การวิจยั การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะดงันี ้

วัตถุประสงค์ของงานวิจัยคือ 1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลของ
คณุลกัษณะภายนอกและคณุลกัษณะภายใน ท่ีสง่ผลตอ่การคงอยู่ในงานของพนกังานบรษัิทเทรด
ดิง้ โดยมีความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่เป็นตวัแปรส่งผ่าน 2. เพื่อศกึษาอิทธิพล
ทางตรงและทางออ้มของปัจจยัเชิงสาเหต ุท่ีสง่ผลตอ่การคงอยู่ในงานของพนกังานบรษัิทเทรดดิง้  

ตวัอย่างการวิจยัในครัง้นีค้ือ พนกังานจากองคก์ารประเภทเทรดดิง้ภาคเอกชนสญัชาติ
ญ่ีปุ่ นท่ีมีท่ีตัง้อยูใ่นจงัหวดักรุงเทพมหานครจ านวน 3 องคก์าร ซึง่ทัง้สามองคก์ารมีพนกังานรวมกนั
ทัง้สิน้จ านวน 550 คน โดยผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดขนาดตวัอย่างตามตารางของ Hair et al. (1998) 
ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 220 คน อย่างไรก็ตาม ผูว้ิจยัไดท้  าการ
เก็บตวัอย่างเพิ่มขึน้เป็น 340 คน หรอื 55% โดยประมาณ เพื่อปอ้งกนักรณีท่ีแบบสอบถามท่ีไดร้บั
กลบัมานัน้ไมส่มบรูณห์รอืไมไ่ดร้บัการตอบกลบั ซึง่ผูว้ิจยัไดร้บัการตอบกลบัเป็นจ านวนทัง้สิน้ 314 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 92 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆเพื่อน ามาสรา้งเป็นเครื่องมือวิจยั โดยเครื่องมือวิจยันีมี้ทัง้หมด 5 สว่น
คือ สว่นท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูลกัษณะสว่นบคุคล คือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ภมูิล  าเนา และ
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองคก์าร สว่นท่ี 2 การคงอยู่ในงานและความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่สว่นท่ี 
3 ความพึงพอใจในงาน ส่วนท่ี 4 คณุลกัษณะภายใน ประกอบดว้ยความทา้ทายในงาน ความมี
อิสระในงาน การไดพ้ฒันาทกัษะ สว่นท่ี 5 คณุลกัษณะภายนอก ประกอบดว้ยความยตุิธรรม การ
สนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในสายงาน โดยผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบหาคา่ความ
เท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยน าแบบวดัมาท าการหาค่า IOC (The index of item-
objective congruence) โดยทกุขอ้ตอ้งมีคา่ดชันีความสอดคลอ้งตัง้แต ่0.50 ขึน้ไป ซึง่เครื่องมือนี ้
มีค่าความเท่ียงอยู่ท่ี 0.90 และไดท้ าการทดลองใชแ้บบสอบถาม (Try Out) กบักลุ่มบคุคลท่ีไม่ได้
เก่ียวขอ้งกบักลุม่ตวัอยา่ง วิเคราะหค์ณุภาพเครื่องมือเพื่อหาคา่อ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่น 
โดยเครื่องมือนีค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เท่ากับ .951 และมี
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คณุภาพเครื่องมือรายดา้นอยู่ท่ี .267-.761 หลงัจากนัน้ ผูว้ิจยัไดน้  าเครื่องมือท่ีสมบูรณไ์ปใชก้ับ
กลุม่ตวัอยา่งเพื่อเก็บขอ้มลู 

ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการขอหนังสือขอความร่วมมือเพื่อขอความอนุเคราะหเ์ก็บขอ้มูล และ
ไดร้บัการรบัรองจรยิธรรมการวิจยัในมนษุยจ์ากทางมหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒก่อนท าการเก็บ
ขอ้มูล (หมายเลขรบัรอง SWUEC-G-070/2563X) น าแบบวัดการคงอยู่ในงานไปเก็บรวบรวม
ขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง โดยขัน้ตอนนีท้างผูว้ิจยัไดร้บัการอนเุคราะหจ์ากทางแผนกบคุคลของแตล่ะ
บริษัทในการเป็นผูก้ระจายแบบสอบถามออนไลน์ ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสกน QR 
Code และตอบแบบสอบถามผ่านทางโทรศพัทมื์อถือไดท้นัที จากนัน้จงึน าผลขอ้มลูท่ีไดม้ากระท า
การจ าแนกแบบสอบถามท่ีมีความสมบรูณม์าวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติเป็นล าดบัถดัไป 

การวิเคราะหข์อ้มูลใชส้ถิติบรรยาย (Descriptive Statistics) การแจกแจงความถ่ีของ
ข้อมูลด้วยค่าร ้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) มีการใชส้ถิติในการวิเคราะหส์มการโครงสรา้ง (System Equation Model: 
SEM) ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจยักับขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (Model Fit) โดยผูว้ิจยั
ท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ (Assessment of Model Fit) 
โดยดัชนีท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ประกอบดว้ย ดชันีค่า Chi-Square, CFI, GFI, IFI, NFI, AGF, RMSEA และ RMR โดยเกณฑใ์น
การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล ประมวลผลขอ้มลูจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส  าเรจ็รูปทางสถิติ  

สรุปผลการวจิัย 
จากผลการวิเคราะหท์ัง้หมด ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานแบบจ าลอง

สมการเชิงโครงสรา้งความสมัพนัธไ์ดด้งันี ้
สมมตฐิานที ่1: คณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความพงึพอใจใน

งาน ผลการทดสอบคือคุณลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง 0.60  มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 57 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.001 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2: คณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจใน
งาน ผลการทดสอบคือคณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน โดย
มีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง 0.18 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 57 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 3: ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน 
ผลการทดสอบคือคณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเสน้ทาง 0.52 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 77 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4: ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตัง้ใจท่ีจะ
คงอยู่ ผลการทดสอบคือ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง 0.83 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 68 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.001 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานที่ 5: ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่การคงอยู่ในงาน 
ผลการทดสอบคือ ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเสน้ทาง 0.39 มีอิทธิพลตอ่การเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 77 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.001 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานที ่6: คณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นงาน 
โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการทดสอบคือ คณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.51 มีอิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 77 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 7: คณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน 
โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการทดสอบคือ คุณลกัษณะภายในมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.16 มีอิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 77 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานที่ 8: คณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่ความตัง้ใจท่ีจะ
คงอยู่ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการทดสอบคือ คณุลกัษณะภายนอกมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง 0.50 มีอิทธิพลต่อ
การเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 68 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานที ่9: คณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่ความตัง้ใจท่ีจะคง
อยู่ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผลการทดสอบคือ คุณลักษณะภายนอกมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง 0.15 มีอิทธิพลต่อ
การเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 68 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 10: ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อการคงอยู่ใน
งาน โดยมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่เป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการทดสอบคือ ความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง 0.33 มีอิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 77 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 สรุปไดว้า่ ยอมรบัสมมติฐาน 

อภปิรายผล 
ผูว้ิจยัไดอ้ภิปรายผลการวิจยัตามล าดบัของสมมติฐาน ดงัตอ่ไปนี ้

คุณลักษณะภายนอกมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานตามสมมติฐาน 
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Eisenberger et al. (2002) โดยดา้นคุณลักษณะภายนอกมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานโดยรวมท่ี 0.60 สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พรภทัร ์รุ่ง
มงคลทรพัย ์(2556) ท่ีพบว่าคณุลกัษณะภายนอกนัน้มีผลต่อความพึงพอใจในงานเป็นอย่างมาก 
โดยคุณลกัษณะภายนอกคือ ดา้นความยุติธรรม การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานนัน้สง่ผลใหบ้คุคลากรมีความรูส้กึว่าองคก์ารนัน้เห็นคณุคา่ของและมีความพงึ
พอใจในการท างานท่ีสงู สอดคลอ้งกับงานวิจัยของฉัตรกมล เจริญวิภาดา (2552) ซึ่งในมมุมอง
ของพนกังาน องคก์ารจะมีบทบาทส าคญัเป็นอย่างมากกับความรูส้ึกทางสงัคมของบุคลากร ใน
ส่วนของคณุลกัษณะภายในดา้นความทา้ทายในงาน การไดมี้อิสระในงาน การไดใ้ชท้กัษะส่งผล
ใหบ้คุคลเกิดความรูส้กึถึงความมีสว่นรว่มในงาน มีความรูส้กึถึงความส าคญัของบทบาทหนา้ท่ีใน
ตน ซึง่ท าใหบ้คุคลนัน้ๆรูส้กึถึงความมั่นคงจนเกิดเป็นความรูส้กึพงึพอใจในงาน (พิศมยั บญุญาภา 
& ภิรดา ชยัรตัน,์ 2563)  

คุณลักษณะภายในมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานตามสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Deci & Ryan (2010) ซึ่งอธิบายถึงการท่ีบคุคลไดร้บัการตอบสนองตาม
เง่ือนไขในงานการท างานก็จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบตัิงานและเกิดเป็นความพึงพอใจใน
ทา้ยท่ีสดุ โดยดา้นคณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความพงึพอใจในงานโดยรวมท่ี 
0.18 ดว้ยเหตนีุ ้องคก์ารควรตอ้งมีความใสใ่จในดา้นคณุลกัษณะภายใน ซึง่ประกอบไปดว้ย ความ
ทา้ทายในงาน ความมีอิสระในงาน และการไดพ้ฒันาทกัษะ จากผลการวิจยัจะเห็นไดว้่าทัง้สาม
องค์ประกอบมีความส าคัญให้บุคลากรมีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน ดังเช่นในท่ี Hackman & 
Oldham (1980) ไดอ้ธิบายไวว้่าคณุลกัษณะงานท่ีดีมีประสทิธิภาพนัน้จะสรา้งแรงจงูใจใหบ้คุคลมี
ความตอ้งการจะปฏิบตัิงาน โดยเจตคตนีิจ้ะสง่ผลใหบ้คุคลมีความตอ้งการอยากท่ีจะปฏิบตัิงานซึง่
ก็คือ ความพึงพอใจในงานนัน้เอง นอกจากนัน้ Van Hoof & Van Hooft (2014) ก็ยงัไดอ้ธิบายถึง
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การท่ีบคุคลไดมี้ความส าเรจ็จากการปฏิบตัิงานของตนเองก็จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจและยินดีท่ี
จะปฏิบตัิงานตอ่ไป  

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานตามสมมติฐานโดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิโดยรวมท่ี 0.85 ผลการวิเคราะหโ์มเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุไดอ้ธิบายใหเ้ห็นว่า 
ความพงึพอใจในงานนัน้มีสว่นในการเพิ่มการคงอยูใ่นงาน (Hakanen et al., 2006) ซึง่หมายความ
วา่พนกังานองคก์ารเทรดทัง้สามองคก์ารนัน้มีการรบัรูถ้ึงความพอใจในงานเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยั
หนึ่ง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สนัติชยั อินทรอ่อน (2550) โดยหากองคก์ารสามารถสรา้งความ
พึงพอใจในงานใหเ้กิดขึน้ได ้องคก์ารก็มีแนวโนม้สงูท่ีจะรกัษาบุคคลากรใหค้งอยู่กับองคก์ารได ้
และความพึงพอใจในงานจะส่งผลถึงความต้องการด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ 
ความรูส้กึนีเ้ป็นผลทางพฤติกรรมท่ีมีท่ีมาจากความพงึพอใจในงาน และสามารถใชบ้่งชีอ้ตัราการ
ลาออกไดเ้ป็นอยา่งดี  (ชชัวาล อรวงศศ์ภุทตั & ศรณัย ์พิมพท์อง, 2018)  

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ เป็นไปตาม
สมมติฐานโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิโดยรวมท่ี 0.83 ซึ่งหมายถึงว่า ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่นัน้จะเกิดขึน้
หรือมีการด ารงไว้ก็ต่อเม่ือบุคลากรมีระดับของความพึงพอใจในงานท่ีมากพอ (Steel & 
Lounsbury, 2009) หรือสอดคลอ้งกับงานวิจัยท่ีอธิบายว่าหากบุคลากรในองคก์ารเกิดความพึง
พอใจในงาน บคุลากรเหล่านัน้จะไม่มีความค านึงถึงการมองหาโอกาสใหม่ๆ หรือการยา้ยงานใน
ช่วงเวลา ณ ตอนนัน้ (ปฏิญญา ป่ินทอง & จุฑามาศ ทวีไพบูลยว์งษ์, 2561) และยงัมีงานวิจัยท่ี
อธิบายวา่ ความตัง้ใจท่ีจะคงอยูน่ัน้สืบเน่ืองดว้ยตวับคุลากรมีความผกูพนัและพงึพอใจกบังานและ
องคก์ารของตวัเองอยู่แลว้ แมว้่างานท่ีอ่ืนๆอาจใหผ้ลตอบแทนท่ีมากกว่าเช่น เงินเดือนท่ีสงูกว่า 
สวสัดิการท่ีดีกว่า หรือต าแหน่งท่ีใหญ่โตกว่าก็อาจไม่สามารถโนม้นา้วใหบุ้คลากรมีความคิดจะ
เปลี่ยนงานไดใ้นระยะเวลานัน้ๆตราบใดท่ีบคุคลยงัคงมีความพงึพอใจในงานอยู่  (สิรพิิมพ ์ชปูาน, 
อารรีตัน ์ข  าอยู่, ศิรวิลัห ์วฒันสนิธุ,์ & ดวงใจ วฒันสนิธุ,์ 2560) 

ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นงานเป็นไปตามสมมติฐานโดย
มีคา่สมัประสิทธ์ิโดยรวมท่ี 0.39 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Taunton et al. (1989) ความตัง้ใจท่ีจะ
คงอยู่ในงานนัน้เป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายถึงการคงอยู่ในงานไดเ้ป็นอย่างมาก สอดคลอ้งกบัท่ี 
ปรยีาพร วงศอ์นตุรโรจน ์(2553) สรุปไวว้า่ หากบคุลากรมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยูใ่นช่วงเวลานัน้ๆสูง 
องคก์ารก็สามารถคาดการณไ์ดว้่าบุคลากรจะมีการคงอยู่ในงานท่ีสูงตามไปดว้ยซึ่งจะส่งผลให้
บคุคลากรมีการท างานท่ีทุ่มเท และไม่รูส้กึว่างานเป็นส่วนเกินของชีวิต สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
จไุรวรรณ บินดเุหลม (2562) ระดบัความตัง้ใจท่ีจะลาออกเป็นตวัชีว้ดัถึงการคงอยู่ในงาน รวมไป
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ถึงประสิทธิภาพการท างาน และการเป็นส่วนหนึ่งของงาน ดว้ยเหตนีุ ้ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จึง
สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นงานและองคก์ารสามารถคาดหวงัไดถ้ึงประสทิธิภาพการท างาน หากองคก์าร
สามารถรับรูไ้ด้ถึงความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ของพนักงาน องค์การสามารถออกแบบนโยบายท่ี
เหมาะสมเพื่อเสริมสรา้งการคงอยู่ในงานใหม้ากยิ่งขึน้ รวมไปถึงสามารถป้องกนักรณีท่ีพนกังาน
ลาออกไดอ้ยา่งทนัท่วงทีไดอี้กดว้ย 

ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นงานเป็นไปตามสมมติฐานโดย
มีคา่สมัประสิทธ์ิโดยรวมท่ี 0.39 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Taunton et al. (1989) ความตัง้ใจท่ีจะ
คงอยู่ในงานนัน้เป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายถึงการคงอยู่ในงานไดเ้ป็นอย่างมาก สอดคลอ้งกบัท่ี 
ปรยีาพร วงศอ์นตุรโรจน ์(2553) สรุปไวว้า่ หากบคุลากรมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยูใ่นช่วงเวลานัน้ๆสงู 
องคก์ารก็สามารถคาดการณไ์ดว้่าบุคลากรจะมีการคงอยู่ในงานท่ีสูงตามไปดว้ยซึ่งจะส่งผลให้
บคุคลากรมีการท างานท่ีทุ่มเท และไม่รูส้กึว่างานเป็นส่วนเกินของชีวิต สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
จไุรวรรณ บินดเุหลม (2562) ระดบัความตัง้ใจท่ีจะลาออกเป็นตวัชีว้ดัถึงการคงอยู่ในงาน รวมไป
ถึงประสิทธิภาพการท างาน และการเป็นส่วนหนึ่งของงาน ดว้ยเหตนีุ ้ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จึง
สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นงานและองคก์ารสามารถคาดหวงัไดถ้ึงประสทิธิภาพการท างาน หากองคก์าร
สามารถรับรูไ้ด้ถึงความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ของพนักงาน องค์การสามารถออกแบบนโยบายท่ี
เหมาะสมเพื่อเสริมสรา้งการคงอยู่ในงานใหม้ากยิ่งขึน้ รวมไปถึงสามารถป้องกนักรณีท่ีพนกังาน
ลาออกไดอ้ยา่งทนัท่วงทีไดอี้กดว้ย 

คณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน โดยมีความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เป็นไปตามสมมติฐานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิโดยรวมท่ี 0.51 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุมินทร เบา้ธรรม (2554) ท่ีไดมี้การศึกษาถึงความสมัพันธ์ระหว่าง
คณุลกัษณะภายนอก ทีมีผลตอ่ความพงึพอใจท่ีมีตอ่การปฏิบตัิงาน และความตัง้ใจของพนกังานท่ี
จะคงอยู่กบัองคก์าร ซึ่ง ผลการศึกษาพบว่าการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์ารนัน้มีความสมัพนัธ์
เชิงบวกตอ่ความพงึพอใจในการท างาน และมีความสมัพนัธต์อ่ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ของบคุลากร 
ซึง่รตันภทัร ์สวุรรณสิทธ์ิ และ วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ ์(2558) ไดอ้ธิบายไวว้่า คณุลกัษณะภายนอก
นัน้สง่ผลใหบ้คุลากรมีความตอ้งการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารและจะส่งอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงาน ช่วยใหมี้ผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ เป็นตน้  

คุณลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน โดยมีความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 0.16 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rudolph et al. (2017) ได้
ท าการศกึษาวิจยัเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างคณุลกัษณะภายในงานกบัความพึงพอใจในงานและ
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การคงอยู่ในงาน โดยผลการวิจัยคน้พบว่าคุณลกัษณะภายในงานนั้นมีอิทธิพลเชิงบวกกับการ
ความพงึพอใจในงาน เน่ืองจากท าใหบ้คุคลมีผลการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึน้ และสง่ผล
ต่อการคงอยู่ในงานต่อไป และงานวิจัยของ Oerlemans & Bakker (2018) ซึ่งอธิบายว่า
คณุลกัษณะภายในงานสง่ผลตอ่การสรา้งความพงึพอใจและการคงอยู่ในงานสอดคลอ้งกบัทฤษฏี
ของ Hackman & Oldham (1980) ตามท่ีไดก้ลา่วไวข้า้งตน้ 

คณุลกัษณะภายนอกมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่โดยมีความ
พงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 0.50 สอดคลอ้งกบัทฤษฏีของ Eisenberger et al. (1987) ซึง่ได้
อธิบายว่าคณุลกัษณะภายนอกนัน้จะก่อใหเ้กิดความพงึพอใจในงาน โดยความพงึพอใจในงานนัน้
สามารถสรา้งอิทธิพลเชิงบวกได้อย่างหลายหลาย ไม่ว่าจะเป็นความผูกพันในงาน (Work 
Engagement) ความภกัดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) ก่อใหเ้กิดเป็นประสบการณแ์ละ
เจตคติเชิงบวกต่อองคง์คก์ารรวมไปถึงความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ (Wnuk, 2017) ดงันัน้ความพึงพอใจ
ในงานนัน้จึงเป็นปัจจัยส าคญัท่ีองคก์ารตอ้งพิจารณาและมุ่งเนน้ในการสรา้งความพึงพอใจอยู่
อย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิดเป็นความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่อย่างต่อเน่ือง จนน าไปสู่การคงอยู่ในงาน
ตอ่ไป 

คณุลกัษณะภายในมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ โดยมีความ
พึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 0.15 สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Hackman et al. (1975) ซึ่ง
อธิบายว่าองคก์ารควรใหค้วามใส่ใจกบัคณุลกัษณะภายในงาน โดยมุ่งเนน้การออกแบบส่งเสริม
เนือ้หาภายในงาน เพื่อสรา้งความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน โดยตวัเนือ้งานนัน้ตอ้งมีความทา้ทาย
คือมีระดบัความยากท่ีเหมาะสม ส่งผลใหบุ้คคลสามารถพฒันาตนเองได ้มีความเป็นอิสระให้
บคุคลสามารถก าหนดการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ซึง่การออกแบบลกัษณะงานนีจ้ะสง่ผลตอ่ความ
พงึพอใจในงาน ผลการปฏิบตัิงาน และจะน าไปสูค่วามตัง้ใจท่ีจะคงอยูใ่นทา้ยท่ีสดุ 

ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่การคงอยูใ่นงาน โดยมีความตัง้ใจ
ท่ีจะคงอยู่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 0.52 สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Leiter & Maslach (1999) และ 
Schaufeli et al. (2002) ซึ่งอธิบายว่าความพึงพอใจในงานคือระดับของความพึงพอใจในดา้น
ความรูส้ึก ซึ่งสมัพนัธก์บัสิ่งท่ีบุคคลตัง้เป้าหมาย หรือมีความคาดหวงัไวก้่อนหนา้ จนก่อเกิดเป็น
ความรูส้ึกเชิงบวกต่องานท่ีตนปฏิบัติ ซึ่งเจตคติเชิงบวกเหล่านีจ้ะน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีบุคคลจะมี
พฤติกรรมท่ีดีเช่น การปฏิบัติหนา้ท่ีอย่างเต็มก าลงัความสามารถ การมีความพยายามในการ
ช่วยเหลือองคก์ารเท่าท่ีจะช่วยได ้เป็นตน้ และในขณะเดียวกนั การมีความรูส้กึของความพึงพอใจ
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ในงานก็จะส่งกระทบเชิงลบต่อความเครียด และความเหน่ือยหน่ายท่ีเป็นสาเหตสุ  าคญัของการ
ลาออก โดยในทา้ยท่ีสดุ บคุคลก็จะเกิดการคงอยูใ่นงานตอ่ไป 

ตามขอ้มลูขา้งตน้ การวิจยันีเ้ป็นไปตามทฤษฎีการคงอยูใ่นงานของ Ellenbecker และตวั
แปรทัง้หมดนัน้มีผลตอ่การคงอยูใ่นงานของพนกังานองคก์ารเทรดดิง้ในจงัหวดักรุงเทพมหานครทัง้
สามบรษัิทได ้องคก์ารจึงไม่อาจละเลยถึงความส าคญัของปัจจยัเหลา่นี ้และสามารถน าไปปรบัใช้
ในเชิงปฏิบตัิไดต้อ่ไป 

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

1.1) การคงอยู่ในงานนัน้ไดร้บัอิทธิพลอย่างมากต่อการสรา้งความพึงพอใจในงานซึ่งจะ
น าไปสู่ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ และการคงอยู่ในงานต่อไป  ผลการศึกษานีอ้ธิบายถึงความส าคญั
ของปัจจัยทางจิตวิทยา ซึ่งองค์การจะท าสามารถท าการปรับปรุงนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับ
คณุลกัษณะภายนอก และรูปแบบการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะภายใน เพื่อพฒันาการคง
อยู่ในงาน องคก์ารอาจทดลองศึกษาและปฏิบตัิในลกัษณะการวิจัยเชิงทดลอง หรือพัฒนาตัว
แทรกแซง (Intervention) ไดอ้ย่างเหมาะสม ซึ่งการน าไปประยุกตโ์ดยค านึงถึงธรรมชาติของ
องคก์าร เพื่อใหส้ามารถน าไปปรบัใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 

1.2) ผลท่ีได้จากงานวิจัยนี ้ชี ้ให้เห็นถึงความส าคัญของคุณลักษณะภายนอกและ
คณุลกัษณะภายในท่ีมีตอ่องคก์ารเทรดดิง้ เน่ืองดว้ยสามารถสง่อิทธิพลเชิงบวกต่อความการคงอยู่
ในงานผ่านทางความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ ดว้ยเหตุนี ้จึงมีความส าคญัท่ี
องคก์ารควรจะท าเครื่องมือวดัเพื่อตรวจเช็คว่าองคป์ระกอบต่าง ๆ ในองคก์ารนัน้อยู่ในระดบัใด 
เช่น ความทา้ทายในงานนัน้อยูใ่นระดบัสงู ปานกลาง หรอืต ่า อีกทัง้ยงัสามารถประเมินความความ
พึงพอใจในงาน ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ และการคงอยู่ในงานไดอี้กดว้ยเพื่อน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์
และท าการปรบัปรุงไดอ้ย่างตรงประเด็น และยงัสามารถจดัล าดบัความส าคญัของสิ่งท่ีองคก์าร
ควรตอ้งปรบัปรุงเป็นล าดบัขัน้ไดอ้ย่างเหมาะสม โดยองคก์ารประเภทเทรดดิง้สามารถน าเครือ่งมือ
จากงานวิจยันีไ้ปปรบัใชไ้ด ้แต่หากเป็นองคก์ารประเภทอ่ืน องคก์ารควรมีการตรวจสอบเครื่องมือ
อย่างละเอียดถ่ีถว้นว่ามีความสอดคลอ้งกับบริบทขององคก์ารหรือไม่ โดยองคก์ารควรท าการ
ประเมินถึงวัฒนธรรมในองคก์าร ธรรมชาติขององคก์าร เนือ้หางาน ฯลฯ เพื่อให้สามารถน า
เครื่องมือไปปรบัใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ เพราะองคก์ารบางประเภทอาจมีความแตกตา่ง
จากองคก์ารประเภทเทรดดิง้ค่อนขา้งมาก จึงอาจตอ้งตรวจสอบบริบทขององคก์ารและความ
เหมาะสมในการน าเครือ่งมือใชแ้ละปรบัปรุงตอ่ไป 
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2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอ่ไป 
2.1) การวิจยัครัง้ต่อไปควรก าหนดแนวคิดและกิจกรรมว่าองคก์ารเทรดดิง้ควรปฏิบตัิใน

แนวทางใดจึงจะสามารถสรา้งองคป์ระกอบของคณุลกัษณะภายนอกและภายในท่ีมีประสิทธิภาพ
มากพอจนก่อเกิดการคงอยู่ในงาน การวิจยัครัง้ต่อไปจึงอาจเป็นการสานต่อเพื่อออกแบบแนวคิด
ในมมุมองท่ีเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึน้ เช่น ในมมุมองของบุคลากร องคป์ระกอบของคณุลกัษณะ
ภายนอกซึ่งก็คือ ความยตุิธรรม การสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา และโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 
นั้นมีท่ีมาจากอะไร เช่น พฤติกรรมเชิงการเมือง ท่ีดีในองค์การ การมีทรัพยากรเพียงพอ 
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความแน่นอนและความผันผวนต ่า  ปัจจัยเหล่านีอ้าจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
คณุลกัษณะภายใน เป็นตน้ (J. M. Berry, 2015) ดว้ยเหตนีุ ้การวิจยัครัง้ต่อไปจึงอาจมุ่งศกึษาใน
เชิงลกึของตวัแปรทัง้หมด เพื่อใหไ้ดเ้ขา้ใจในแก่นของการคงอยูใ่นงานมากยิ่งขึน้ 

2.2) การสรา้งการคงอยู่ในงานในองคก์ารเทรดดิง้นัน้สามารถกระท าไดใ้นรูปแบบอ่ืนๆ
อย่างไรไดบ้า้ง และมีปัจจยัใดอีกท่ีสามารถส่งผลอิทธิพลเชิงบวก ขอ้ค าถามนีน้ัน้เป็นสิ่งท่ีควรค่า
การศึกษาเพิ่มเติม ยกตัวอย่างเช่น หากมีการน าทฤษฏีทรัพยากรการขัดเกลาทางสังคม 
(Socialization Resources Theory: SRT) ของ Saks & Gruman (2012) ซึ่งเป็นทฤษฏีท่ีใชปั้จจยั
ตา่งๆเช่น การสรา้งความมีสว่นรว่ม การสนบัสนนุในเรือ่งตา่งๆ เพื่อสรา้งการปรบัตวัใหก้บับคุลากร
ใหม่ท าใหเ้กิดความผกูพนัในงานมากขึน้ ซึง่จะน าไปสู่การคงอยู่ในงานในทา้ยท่ีสดุ (Saks, 2006) 
ดว้ยเหตนีุ ้จึงเป็นเรื่องน่าศกึษาว่า ตวัแปร หรอื ปัจจยัอ่ืนใดบา้งที่สามารถสรา้งการคงอยูใ่นงานให้
เกิดขึน้ได ้รวมไปถึงอาจต่อยอดเพิ่มเติมดว้ยการศึกษาถึงปัจจัยท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานได้ในเวลาเดียวกัน ปัจจัยท่ีต่างออกไปอาจส่งผลในลักษณะท่ีแตกต่างออกไปหรือไม่ 
ยกตวัอย่างเช่น คณุลกัษณะนิสยัและพฤติกรรมส่วนบคุคล เช่น ความเป็นคนมีความมั่นใจ ความ
ทะเยอทะยาน หรือความชอบในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ รวมไปถึงเรื่องของผลตอบแทน สวัสดิการ 
บทบาทหนา้ท่ี หรอืล าดบัชัน้ของต าแหน่งนัน้จะมีน า้หนกัความสมัพนัธแ์ละอิทธิพลอย่างไรตอ่การ
คงอยู่ในงาน เพื่อเจาะลึกถึงประเด็นท่ีว่า สิ่งเหล่านีมี้ผลกระทบต่อการคงอยู่ในงานมากนอ้ย
เพียงใด และมีความสมัพนัธก์บัตวัแปรอ่ืนๆมากนอ้ยแคไ่หน ซึ่งการศกึษาเพิ่มเติมเหลา่นีอ้าจเป็น
แนวทางใหอ้งคก์ารท าการเลือกสรรบุคลากรไดอ้ย่างเหมาะสม และยังช่วยใหอ้งคก์ารมีความ
เขา้ใจถึงการปรบัปรุงองคก์ารเพื่อเพิ่มการคงอยูใ่นงานใหมี้ประสิทธิภาพยิ่งขึน้  

2.3) งานวิจยันีมุ้่งเนน้ศกึษาว่าปัจจยัใดสามารถสรา้งการคงอยู่ในงานซึ่งเป็นการศึกษา
อิทธิพลเชิงบวก ดว้ยเหตนีุ ้การศึกษาในอนาคตอาจเพิ่มเติมการศึกษาปัจจยัท่ีอาจก่อใหเ้กิดการ
ถดถอยของการคงอยู่ในงานซึ่งอาจน าไปสู่การลาออกเช่น การมองหาความมั่นคงในงาน ( Job 
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Security) เช่น พนักงานขายท่ีไดร้บัผลตอบแทนส่วนใหญ่จากค่าคอมมิชชั่น หรือความตอ้งการ
เป็นท่ียอมรบัของสงัคม เช่น พนกังานท่ีท างานในองคก์ารขนาดเล็กและมีความตอ้งการยา้ยไป
ท างานกบัองคก์ารท่ีใหญ่กว่า มั่นคงกว่า และมีช่ือเสียงเป็นท่ีรูจ้กั หรอืการจดัการความเครยีดสว่น
บคุคล เพื่อใหเ้กิดเป็นองคค์วามรูแ้ละมีความเขา้ใจในแง่มมุท่ีหลากหลาย ยกตวัอย่างเช่น ผูว้ิจยั
อาจมีการศึกษาถึงแนวคิดหรือทฤษฏีในเรื่องของ ความยืดหยุ่นทางจิตใจ ( Resilience) ของ
บคุลากรนัน้มีอิทธิพลตอ่การคงอยู่ในงานท่ีมีความเครียดสงูหรอืไม่และอย่างไร หรอืความสมัพนัธ์
ของขอ้เรียกรอ้งจากงาน (Job Demand) และกรอบแนวคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) นัน้มี
อิทธิพลตอ่การคงอยูใ่นงานหรอืไม่และอยา่งไร เป็นตน้ เพื่อใหมี้ความตระหนกัรูถ้ึงการคงอยูใ่นงาน
และปัจจัยท่ีอาจจะเป็นสาเหตุท าใหบุ้คลากรลาออกไดอ้ย่างชัดเจนและครบถ้วน สามารถหา
แนวทางเพื่อเสรมิสรา้งการคงอยูแ่ละปอ้งกนัการลาออกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตอ่ไป  
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แบบสอบถามการวิจัย 
ค าชีแ้จง 

       แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นสว่นหนึ่งของปรญิญานิพนธห์ลกัสตูรศลิปะศาสตรม์หาบณัฑิต สาขา

จิตวิทยาประยกุต ์ แขนงวิชาจิตวทิยาอตุสาหกรรมและองคก์าร มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

แบบสอบถามมีทัง้สิน้ 5 สว่นไดแ้ก่ 

               สว่นท่ี 1 ขอ้มลูลกัษณะสว่นบคุคล 

               สว่นท่ี 2 การคงอยูใ่นงานและความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่

               สว่นท่ี 3 ความพงึพอใจในงาน 

               สว่นท่ี 4 คณุลกัษณะภายใน ประกอบดว้ยความทา้ทายในงาน ความมีอิสระในงาน การ

ไดพ้ฒันาทกัษะ  

               สว่นท่ี 5 คณุลกัษณะภายนอก ประกอบดว้ยความยตุิธรรม การสนบัสนนุจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในสายงาน  

       ผูว้ิจยัขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิอยา่งครบถว้นในทกุขอ้

ค าถาม ซึง่การตอบแบบสอบถามของท่าน รวมถึงขอ้มลูของทา่นทัง้หมดจะไดร้บัการเก็บเป็น

ความลบัสงูสดุ โดยจะไมมี่ผลกระทบหรอืความเสียหายใดๆ เกิดขึน้กบัท่าน ผูว้ิจยัจะน าขอ้มลูมา

วิเคราะหแ์ละเสนอผลในภาพรวมเท่านัน้ 

 

       ขอขอบพระคณุทกุท่านเป็นอยา่งสงูท่ีใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้

 

 

                           เอกวิณ จฑุาพานิช 

                              นิสติปรญิญาโท หลกัสตูรจิตวิทยาประยกุต ์

                            มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย 🗸 ลงในช่องท่ีตรงกบัตวัท่าน 

1.) เพศ   

 (1) ชาย                 (2) หญิง 

2.) อาย ุ  

 (1) 21-30 ปี    (2) 31-40 ปี 

   (3) 41-50 ปี    (4) 51-60 ปี 

3.) สถานภาพสมรส 

 (1) โสด    (2) สมรส 

   (3) หยา่รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่

4.) ภมูิล  าเนา 

 (1) กรุงเทพ/ปรมิณฑล  (2) ตา่งจงัหวดั 

5.) ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบับรษัิท 

 (1) ต ่ากวา่ 1 ปี   (2) 1 ปีขึน้ไป ถึง 3 ปี 

 (3) 3 ปีขึน้ไปถึง 5 ปี   (4) 5 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามดา้นการคงอยู่ในงานและความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย 🗸 ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ด้านการคงอยู่ในงาน 

1. ฉนัจะอยูก่บับรษัิทตอ่ไปแมว้า่จะเผชิญกบัปัญหาในงาน      

2. ฉนัมีการวางแผนที่จะปฏิบตัิงานกบับรษัิทนีต้อ่ไปในอนาคต      

3. ฉนัภมูิใจเม่ือบอกกบัคนอ่ืนวา่ฉนัท างานกบับรษัิทนี ้      

       

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ด้านความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ 

4. 
เป็นความตอ้งการของฉนัท่ีจะปฏิบตัิงานกบับรษัิทใหน้านท่ีสดุ
เทา่ท่ีจะเป็นไปได ้

    
 

5. ในตอนนีย้งัไมมี่บรษัิทไหนเหมาะสมกบัฉนัเทา่กบับรษัิทนี ้      

6. ฉนัไมมี่แผนท่ีจะลาออกจากบรษัิทภายใน 1 ปีนี ้      
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามดา้นความพงึพอใจในงาน 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย 🗸 ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

7. ฉนัรูส้กึพงึพอใจในงานที่ฉนัท าอยู่      

8. 
ไมว่า่งานของคนรอบขา้งเป็นอยา่งไร ฉนัก็ยงัคิดวา่งานของฉนั
เป็นงานที่ดี 

    
 

9. ฉนัมีความภมูิใจท่ีจะเลา่ใหค้นอ่ืนฟังถงึงานที่ท  า      

10. งานของฉนัเหมาะกบัความรูค้วามสามารถของฉนั      

11. ฉนัรูส้กึภาคภมูิใจเวลาท่ีปฏิบตัิงานไดล้ลุว่ง      
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามดา้นคุณลักษณะภายใน 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย 🗸 ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ด้านความท้าทายในงาน 

12. งานของฉนัเป็นงานที่ตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถ      

13. งานของฉนัตอ้งอาศยัทกัษะการแกปั้ญหา      

14. งานของฉนัมีการตัง้เปา้หมายท่ีทา้ทายความสามารถ      

15. ฉนัมองวา่แตล่ะปัญหาในงานของฉนันัน้มีทางแกไ้ข      

16. งานของฉนัมีความยากแต่อยูใ่นระดบัท่ีปฏิบตัิใหแ้ลว้เสรจ็ได ้      

ด้านความมอีสิระในงาน  

17. ฉนัมีอิสระในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย      

18. 
ฉนัสามารถใชว้ิจารณญาณของฉนัในการแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตวัเอง 

    
 

19. ฉนัสามารถก าหนดขัน้ตอนการท างานดว้ยตนเองได ้      

20. ฉนัไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรคข์องตนอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน      

21. บรษัิทใหโ้อกาสพนกังานแสดงความคิดเหน็ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      

ด้านการได้พัฒนาทักษะ  

22. ฉนัไดใ้ชท้กัษะหลากหลายในการปฏิบตัิงาน      

23. ฉนัมีโอกาสไดเ้รียนรูท้กัษะใหม่ๆ จากงาน      

24. ฉนัไดพ้ฒันาตนเองจากงานนี ้      

25. ฉนัมีโอกาสไดเ้รียนรูส้ิ่งใหม่ๆ จากกิจกรรมของบรษัิท      

26. งานที่ฉนัท าเป็นงานที่ตอ้งใชค้วามคิดรเิริ่มอยู่เสมอ      
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ส่วนที ่5 แบบสอบถามดา้นคุณลักษณะภายนอก 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย 🗸 ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที ่ รายการ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ด้านความยุตธิรรมภายในองคก์าร 

27. บรษัิทของฉนัมีแนวทางการบรหิารจดัการอย่างเป็นธรรม      

28. 
บรษัิทมีหลกัเกณฑท่ี์ยตุิธรรมในการจดัสรรทรพัยากรใหก้บั
พนกังาน 

   
 

 

29. ฉนัไดร้บัการประเมินผลการปฏิบตัิงานอยา่งเป็นธรรม      

30. การประเมินของบรษัิทฉนัมีกระบวนการพิจารณาท่ีโปรง่ใส      

31. บรษัิทของฉนัมีการใชก้ฎระเบียบท่ีมีความยตุิธรรม      

ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

32. หวัหนา้คอยใหค้  าปรกึษากบัฉนั      

33. หวัหนา้ของฉนัคอยใหค้วามช่วยเหลือเวลาท่ีฉนัประสบปัญหา      

34. ฉนัไดร้บัความเช่ือใจจากหวัหนา้      

35. หวัหนา้คอยใหก้ารสนบัสนนุการปฏิบตัิงานของฉนั      

36. 
หวัหนา้ไดม้อบหมายงานที่เหมาะสมกบัความรู ้ ความสามารถ
ของฉนั 

   
 

 

ด้านความก้าวหน้าในสายงาน 

37. บรษัิทมีเกณฑก์ารเลื่อนต าแหน่งท่ีเหมาะสม      

38. 
บรษัิทจะมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัมากขึน้ใหแ้ก่พนกังานท่ี
มีศกัยภาพ 

   
 

 

39. 
ความกา้วหนา้ในสายงาน ขึน้อยูก่บัความรูค้วามสามารถของ
พนกังาน 

   
 

 

40. บรษัิทมีระบบการเลื่อนต าแหน่งท่ีโปรง่ใสชดัเจน      

41. 
เม่ือพนกังานมีประสบการณม์ากพอ บรษัิทจะมอบหมายงานท่ีมี
ขอบเขตกวา้งขึน้ 

   
 

 

“ขอขอบพระคุณทา่นเป็นอย่างยิง่ ทีใ่หค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้”  
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ภาคผนวก ข 
คณุภาพเครือ่งมือ 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

SUM_A 35.7850 25.465 .719 .895 

SUM_B 35.5072 27.528 .671 .897 

SUM_C 35.2561 29.819 .626 .902 

SUM_D 35.0961 28.483 .683 .898 

SUM_E 35.4094 28.313 .552 .905 

SUM_F 35.4694 26.101 .738 .893 

SUM_G 35.6161 27.512 .592 .903 

SUM_H 35.4894 25.836 .695 .897 

SUM_I 35.4961 27.538 .603 .902 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.951 41 

 

 

 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

A1 158.4333 517.978 .637 .950 

A2 158.5000 509.293 .743 .949 

A3 158.8333 524.075 .468 .951 

B4 158.1667 527.247 .462 .951 

B5 158.4000 523.283 .569 .950 

B6 158.3667 528.999 .357 .952 

C7 158.4667 538.189 .267 .952 

C8 157.9667 538.378 .295 .951 

C9 158.1000 526.990 .553 .950 

C10 158.2333 535.771 .317 .951 

C11 157.5333 539.637 .331 .951 

D12 157.7333 527.789 .613 .950 

D13 157.7333 531.926 .528 .950 

D14 158.2667 524.547 .598 .950 

D15 157.8333 534.075 .441 .951 

D16 157.9333 525.237 .641 .950 
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Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

E17 158.2333 520.737 .532 .950 

E18 158.1667 535.454 .377 .951 

E19 158.3333 527.126 .517 .950 

E20 158.3000 526.838 .510 .950 

E21 158.0333 526.447 .638 .950 

F22 158.1000 520.576 .632 .950 

F23 158.2333 521.978 .523 .950 

F24 158.2333 518.806 .586 .950 

F25 158.3667 516.930 .672 .949 

F26 158.4333 515.013 .640 .949 

G27 158.5667 523.220 .569 .950 

G28 158.5667 526.530 .495 .950 

G29 158.2667 524.685 .656 .950 

G30 158.4333 520.047 .614 .950 

G31 158.2667 521.995 .609 .950 

H32 158.4000 515.766 .669 .949 

H33 158.4667 514.326 .649 .949 

H34 158.0667 522.202 .634 .950 

H35 158.2000 520.097 .651 .949 

H36 158.3333 509.885 .761 .949 

I37 158.5000 520.741 .633 .950 

I38 158.2000 523.269 .692 .949 

I39 158.2667 526.547 .486 .951 

I40 158.3667 527.206 .487 .951 

I41 158.1667 518.902 .721 .949 
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ภาคผนวก ค 
รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
1. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. พินดา วราสนุนัท ์               คณะศกึษาสตรแ์ละพฒันศาสตร ์ 
                                                                                        มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์
 
2. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. สรญัญา จนัทรช์สูกลุ    คณะศกึษาสตร ์ 

  มหาวิทยาลยัศลิปากร 
 
3. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. ศจี จิระโร     ส  านกัทะเบยีนและวดัผล  
                                                                                         มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ชื่อ-สกุล เอกวิณ จฑุาพานิช 
วัน เดอืน ปี เกิด 28 พฤษภาคม 2523 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพฯ 
วุฒกิารศึกษา ปรญิญาโทคณะ BUSINESS สาขา INTEGRATED MARKETING 

COMMUNICATION จาก QUEENSLAND UNIVERSITY OF 
TECHNOLOGY  
ปรญิญาตรคีณะมนษุยศาสตร ์สาขาภาษาองักฤษ จากมหาวทิยาลยั
กรุงเทพ 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน เขตประเวศ จงัหวดักรุงเทพฯ   
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