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บทคัดย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัผลิต

อาหารในประเทศไทย กรณีศึกษาบริษทัผลิตการ XYZ ในประเทศไทย 2) เพื่อน าผลงานวิจยัไปพฒันา

ปรับปรุงการบริหารภายในองคก์รให้ดีขึ้น  กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี คือประชากรในบริษทัผลิตอาหาร 
XYZ ในประเทศไทย จ านวน 400 คนโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form เป็นเคร่ืองมือในการ

จดัท าวิจยัเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการ

วิเคราะห์ขอ้มูลค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานส าหรับปัจจยัประชากรศาสตร์และ



ส าหรับทดสอบสมมติฐานใชส้มการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) และวิเคราะห์ความแปรปรวนท่ี

ระดับนัยส าคญั 0.05  ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มประชากรในการวิจยัคร้ังน้ีของบริษทัผลิตอาหาร XYZ ใน

ประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70.2 มีช่วงอาย ุ30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.8 

มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.0  มีต าแหน่งระดบัเจา้หนา้ท่ี คิดเป็นร้อยละ 42.8 มีอายงุานอยู่

ในช่วง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.3 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.0  

จากผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังานในบริษทัผลิตอาหาร XYZ ใน
ประเทศไทย ดา้นท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร รองลงมา คือการไดรั้บการสนับสนุน
จากสังคมท่ีท างาน, การประเมินผลตามผลงาน, การมีทีมงานท่ีดี, ความเครียดในการท างาน ตามล าดบั อยา่ง
มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  ส่วนท่ีไม่ส่งผล คือแรงจูงใจในดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ และดา้นบรรยากาศใน
การท างาน ตามล าดบั  ผลการวิจยัการคงอยู่ของพนักงานในบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย เม่ือ
พิจารณาในแต่ละด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด คือด้านสังคม รองลงมาด้านบริหาร ด้าน
องคก์ร ดา้นบุคคล ตามล าดบั  

ค าส าคัญ: แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล , การคงอยูข่องพนกังาน 

ABSTRACT 

The objectives of this research are: 1) to study the motivations that influence employee retention 

in a food manufacturing company in Thailand, using XYZ Food Manufacturing Company as a case study, 

and 2) to apply the research findings to improve internal management within the organization. The sample 

group for this study consists of 400 employees from XYZ Food Manufacturing Company in Thailand, 

with data collected through an online questionnaire using Google Forms. The questionnaire was designed 

using a 5-point Likert scale. Descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 

deviation, were used to analyze demographic factors, while Multiple Regression analysis and ANOVA 

were used to test the hypotheses at a significance level of 0.05.  The findings reveal that the majority of the 

sample group are female (70.2%), aged between 30-39 years (37.8%), with a bachelor's degree (51.0%), in 

staff positions (42.8%), have work experience between 1-5 years (37.3%), and earn an average monthly 

income of 15,001-25,000 THB (40.0%). 

The research results show that the most influential factor on employee retention at XYZ Food 

Manufacturing Company in Thailand is being part of the organization. This is followed by support from 

colleagues, performance-based evaluations, having a good team, and work-related stress, in that order, all 



with statistical significance at the 0.05 level. Factors that had no significant impact include salary and 

benefits, and the work environment. Furthermore, when examining the employee retention aspects, the 

highest average score was for the social aspect, followed by management, organizational, and individual 

aspects, respectively. 

Keywords: influencing motivation, employee retention 

1.1 บทน า 

โดยทัว่ไปทุกองคก์รลว้นมีปัจจยัหลายอย่างท่ีท าให้สามารถด ารงอยูไ่ด ้และประสบความส าเร็จ ไม่

วา่จะเป็นเร่ืองของการลงทุน การตลาด หรือแมแ้ต่การจดัการท่ีดี  แต่ส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัท่ีสุดคือบุคลากร เพราะ

เป็นฟันเฟืองส าคญัท่ีขบัเคล่ือนส่ิงต่างๆให้กบัองคก์ร และท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ ดงันั้นประเด็น

แรกท่ีจะตอ้งใหค้วามส าคญัคือบุคลากรในองคก์ร (กนัติทตั, 2562) 

 แนวโนม้อุตสาหกรรมอาหารในปี 2568 คาดการณ์ว่า จะขยายตวัร้อยละ 2.0 จากภาคการท่องเท่ียว

ในประเทศท่ียงัคงเติบโตไดดี้ และนโยบายกระตุน้เศรษฐกิจของภาครัฐ ในส่วนของกลุ่มสินคา้ท่ีคาดว่าดชันี

ผลผลิตขยายตวัดีในปี 2568 ไดแ้ก่ 1) ปลาทูน่ากระป๋อง จากความตอ้งการท่ีสูงขึ้นในตลาดใหม่ เช่น กลุ่ม

ตะวนัออกกลาง แอฟริกา 2) ไก่แปรรูป และไก่สดแช่แข็ง มีทิศทางดีขึ้นตามความตอ้งการของผูบ้ริโภคท่ี

เพิ่มขึ้นตามการฟ้ืนตวัของเศรษฐกิจ (ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, รายงานภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

ปี 2567 และแนวโนม้ปี 2568, 2568) ทั้งน้ีท าใหต้ลาดอุตสาหกรรมอาหารมีการแข่งขนักนัค่อนขา้งสูง ดงันั้น

การคงอยู่ของพนักงานในองค์กรก็มีความส าคญั ทั้งในเร่ืองของความช านาญในการท างาน บุคลากรท่ีมี

ความรู้ และความสามารถในการท างานเพื่อใหอ้งคก์รเติบโตต่อไปได ้

 จากขอ้มูลขา้งตน้ท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในบริษทั

ผลิตอาหารในประเทศไทย กรณีศึกษาบริษทัผลิต XYZ ในประเทศไทย เพื่อช่วยใหอ้งคก์รยงัคงพนกังานท่ีมี

ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร และปรับปรุงในเร่ืองสวสัดิการ รวมถึงการบริหารขององคก์รต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย 

2) เพื่อน าผลงานวิจยัไปพฒันาปรับปรุงการบริหารภายในองคก์รให้ดีขึ้น 

1.3 สมมุติฐานของการวิจัย 

1)    แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัผลิตอาหาร กรณีศึกษาบริษทัผลิตอาหาร XYZ 

ในประเทศไทย 



1.4 ขอบเขตการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

                  ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัผลิตอาหารในประเทศไทย กรณีศึกษาบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย โดยงานวิจัยเชิง
ปริมาณมีตวัแปรตน้ ดงัน้ี เงินเดือน และสวสัดิการ  การประเมินผลตามผลงาน  มีทีมงานท่ีดี  ความเครียดใน
การท างาน  การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมท่ีท างาน  บรรยากาศในการท างาน และการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร  และมีตวัแปรตามท่ีใชใ้นกรณีศึกษาดงัน้ี  ดา้นองคก์ร  ดา้นบุคคล  ดา้นสังคม และดา้นผูบ้ริหาร 

1.4.2. ขอบเขตขอบเขตดา้นประชากร 

 พนักงานในบริษทัอุตสาหกรรมอาหารแห่งหน่ึงในประเทศไทยจ านวน 400 คน ทั้งในส่วนของ
ส านกังาน และโรงงาน 

1.4.3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ีในประเทศไทย 

1.4.4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  เมษายน 2568 – มิถุนายน 2568 

ทบทวนวรรณกรรม 

2.1. ทฤษฎี และแนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ  

ทฤษฎีสองปัจจยั หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงไดว้่า ทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ไดถู้กคิดคน้ขึ้นจาก
ผูว้ิจยันามวา่ Herzberg Frederick ซ่ึงไดก้ล่าวถึงปัจจยั 2 ประเภทท่ีเป็นตวัก าหนดความพึงพอใจและความไม่
พึงพอใจในมนุษยไ์ดแ้ก่ (Herzberg, 1959, p. 49-58) 

1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานเกิดความชอบ
และรักงาน โดยปัจจยัพวกน้ีมกัเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ การไดรั้บการยอมรับนับถือ 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีทา้ทายและน่าสนใจ สามารถลงมือท าไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบมีอ านาจในการ
รับผิดชอบงานอย่างเต็มท่ีโดยไม่ตอ้งถูกควบคุม หรือตรวจสอบความส าเร็จในงานท่ีตนไดท้ าซ่ึงสามารถ
อธิบายเพิ่มเติมได้ดงัน้ี ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Working achievement), การยอมรับนับถือ 
(Recognition), ลักษณะของงาน (Work itself) จากงานนั้น ๆ, ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
ความกา้วหนา้ (Working advancement)  

2) ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) แมไ้ม่ใช่
ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในบุคคลแต่เป็นปัจจยัท่ีค  ้าจุนใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ตลอดเวลา 
ซ่ึงถา้หากไม่มีหรือมีแต่ไม่สอดคลอ้งกบัคนในองคก์ร จะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจและไม่ชอบในงาน ปัจจยั
เหล่าน้ีไดแ้ก่ เงินเดือนและการเล่ือนขั้นของเงินเดือนในระดบัท่ีน่าพึงพอใจแก่บุคลากร ความสัมพนัธ์กบั



ผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปดว้ยดีและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั สถานะของอาชีพเป็นท่ียอมรับนบัถือในสังคม มี
การบริหารงานท่ีดีในองค์กร มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสมกบังาน เช่น แสง เสียง ความร้อน 
ชัว่โมงการท างาน วสัดุอุปกรณ์ครบ เคร่ืองอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เป็นตน้ ความมัน่คงในงาน วิธีการ
ปกครองท่ียุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงชีวิตความเป็นอยู่ส่วนบุคคลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี เช่น 
การถูกยา้ยงานไปท างานต าแหน่งใหม่ซ่ึงไกลจากครอบครัว เป็นตน้ และถา้หากพนักงานไม่ได้รับการ
ตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ีท่ีดีนัก ก็ย่อมท าให้เกิดความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างานซ่ึง
ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน  (Company Policy and Administration) , เงินเดือนและ
ผลตอบแทน (Salary), ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation), สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Working Condition) , ความมั่นคงในงาน (Job Security) และเทคนิคการควบคุมดูแล  (Technical 
Supervision)  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการคงอยู่ 

จากการศึกษาความหมายของการคงอยูใ่นงานพบวา่มีผูใ้หค้วามหมายของการคงอยูใ่นงาน ดงัน้ี  
Frederic ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลคงอยู่ในงาน คือ ทฤษฎีสองปัจจัยของ 

Herzberg ( Herzberg’s Two-Factor Theory ) ในการสร้างแรงจูงใจในการคงอยูใ่นงาน คือ  
1) ปัจจัยจูงใจ  ( Motivators Factors ) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะงานโดยตรง  ท่ีแสดงถึง

ทศันคติต่อการท างานท่ีเป็นเชิงบวกต่องานท่ีท าซ่ึงส่ิงท่ีแสดงออกมาในเชิงบวกมกัจะเก่ียวขอ้งกบัความพึง
พอใจในงานของพนกังานท่ีแสดงออกมา เช่น ความส าเร็จของงาน ความภาคภูมิใจในผลงาน การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือจากหวัหนา้งาน หรือจากผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืนๆ ในองคก์ร ซ่ึงท าให้
พนกังานคนนั้นรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญักบัองคก์ร การมอบหมายงานของหัวหนา้งานท่ีลกัษณะของ
งานนั้น ๆ ตอ้งท่ีมีความทา้ทายให้พนกังานไดเ้รียนรู้และไดท้ดลองท่ีจะพฒันาความสามารถของตวัเอง และ
ท าให้เกิดความสามารถขององค์กรท่ีจะดึงทักษะและศักยภาพของตัวพนักงานเองมาใช้ได้อย่างเต็ม
ความสามารถ สร้างความภาคภูมิใจและความพึงพอใจใหก้บั พนกังานได ้ 

2) ปัจจัยค ้ าจุน ( Hygiene Factors ) ท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงาน  การบริหารงาน นโยบาย
องคก์ร การบริหารงานของหัวหนา้งานและปัจจยัท่ีสนบัสนุนในการดารงชีพของพนกังาน หากไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองหรือตอบสนองไม่เพียงพออาจท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ท่ี
ป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ    

จะเห็นได้ว่าทั้งสองปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กันและจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานถา้ปัจจยั
กระตุน้ ลดลงจะส่งผลให้ประสิทธิภาพงานลดลงไปดว้ย ดงันั้น การคงอยู่ขององคก์รควรให้ความส าคญักบั
การสร้างสภาพแวดลอ้มและนโยบายท่ีดีในการทางาน เพื่อป้องกนัความไม่พึงพอใจในการท างานและรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพไวไ้ดอ้ยา่งย ัง่ยืน ทั้งน้ีหากองคก์รสามารถสร้างความพึงพอใจและความผกูพนัดว้ยปัจจยั
จูงใจและปัจจยัคา้จุนท่ีเหมาะสมจะช่วยในการคงอยูข่องพนกังานในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ  



2.3 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

กมัพล พิพฒันนุวงศ ์(2565) ไดท้ าการวิจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังานไลน์การ
ผลิต เจนเนอเรชัน่ Z กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั จ านวน 120 คน ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล และ
การวิจยัเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก พนักงานฝ่ายผลิตจ านวน 6 คน ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย์
จ านวน 3 คน และหวัหนา้งานฝ่ายผลิตจ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน 12 คน 

ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 20-21 ปี ระดับการศึกษามธัยมปลาย 
(ม.6) หรือ ปวช. สถานภาพโสด และมีรายไดต้่อเดือน 15,001-20,000 บาท  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
แรงจูงใจรูปแบบตวัเงินมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังานไลน์การผลิตเจนเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั 
และแรงจูงใจท่ีไม่อยู่ในรูปแบบตวัเงินท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานไลน์การผลิต เจนเนอเรชัน่ Z 
บริษทั ABC จ ากดัโดยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ด้านได้รับการสนับสนุนจากสังคมในท่ีท างาน และด้านการมีโครงสร้างทีมท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลการ
สัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า การเพิ่มเงินเดือน สวสัดิการ และการมีเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานท่ีดี  เป็น
แรงจูงใจท่ีสามารถท าใหพ้นกังานคงอยูใ่นองคก์ร ดงันั้นแนวทางในการส่งเสริมการคงอยูข่องพนกังานไลน์
การผลิตเจเนอเรชัน่ Z บริษทั ABC จ ากดั คือ ควรให้ความส าคญักบัการปรับเงินเดือนและสวสัดิการดา้น
ต่างๆ เช่น ประกันกลุ่ม รถรับส่ง กองทุนส ารองเล้ียงชีพ บริษทัจะต้องมีการคัดเลือกหัวหน้างานอย่าง
เหมาะสม มีการส่งเสริมให้หัวหนา้งานไดรั้บการอบรมการเป็นหัวหนา้งานท่ีดี หัวหนา้งานจะตอ้งให้ความ
ใส่ใจกบัพนกังานในทีมของตนเอง ตอ้งเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและสนบัสนุนการแนวคิดท่ีดี
จากพนกังานไปใชป้ระโยชน์ 

นุชนาถ ดีสนั่น (2560)  ไดท้ าการวิจยัการคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จ ากดั จ านวน 
200 คน ค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีของทาโร่  ยามาเน่ ได้จ านวน 133 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบง่าย  ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการคงอยู่ของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบวา่ (1) ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นหนา้ท่ีรับผิดชอบ ดา้นผลตอบแทน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วน
ดา้นผูบ้ริหาร อยู่ในระดบัมาก และ (2) การเปรียบเทียบปัจจยัการคงอยู่ ในงานกบัปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศและอายุท่ีแตกต่าง มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ี
มีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดต้่อเดือนต่างกนั และมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ในการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัผลิตอาหารในประเทศ

ไทย กรณีศึกษาบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย มีกรอบแนวคิดในการศึกษาคน้ควา้ ดงัน้ี 
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3.วิธีด าเนินการวิจัย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัผลิตอาหาร

ในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือก ประชากรส าหรับ

การวิจยัในคร้ังน้ี คือพนกังานในบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย รวมทั้งส้ิน 655 ส ารวจโดยการใช้

แบบสอบถาม  จากประชากรทั้งหมด 655 คน ใชสู้ตรค านวณแลว้ไดจ้ านวนตวัอยา่งจากการค านวณ 250 คน 

ทั้งน้ี Comrey & Lee (1992) ไดน้ าเสนอเกณฑ์ส าหรับประเมินความเหมาะสมของขนาดกลุ่มตวัอย่างใน

งานวิจยัท่ีใชก้ารวิเคราะห์โดยมี องคป์ระกอบดงัน้ี 50 คน ถือวา่แยม่าก (Very Poor), 100 คน ถือวา่แย ่(Poor), 

200 คน ถือว่าพอใช้ (Fair), 300 คน ถือว่าดี (Good), 500 คน ถือว่าดีมาก (Very Good) และ 1,000 คนขึ้นไป 

ถือว่ายอดเยี่ยม (Excellent) โดยในการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ควรมีกลุ่มตวัอย่างจ านวน

ไม่นอ้ยกวา่ 300 คน เพื่อใหไ้ดผ้ลท่ีน่าเช่ือถือ  

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 400 คน ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีถือว่า ดีถึงดีมาก 
ตามเกณฑข์อง Comrey & Lee, (1992) และสอดคลอ้งกบัลกัษณะของเคร่ืองมือและวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งไดเ้ป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 

• เงินเดือน และสวสัดิการ 

• การประเมินผลตามผลงาน 

• มีทีมงานท่ีดี 

• ความเครียดในการท างาน 

• การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมท่ี

ท างาน 

• บรรยากาศในการท างาน 

• การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

การคงอยูข่องพนกังาน 

• ดา้นองคก์ร 

• ดา้นบุคคล 

• ดา้นสังคม 

• ดา้นผูบ้ริหาร 



ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยู ่

ลกัษณะของเคร่ืองมือแต่ละส่วนมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะเป็นค าถามปลาย
ปิดโดยมีค าตอบให้เลือกหลายค าตอบ ผูต้อบสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวเท่านั้น ค าถามเป็นแบบ
แสดงรายการเพื่อใหเ้ลือกตอบ (Check-list)  ค  าถามมีจ านวนทั้งส้ิน 7 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน ค าถามมีจ านวนทั้งส้ิน 
25 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นต่างๆ 7 ดา้น ดงัน้ีดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ ดา้นการประเมินผลตามผลงาน 
ด้านการมีทีมงานท่ีดี ด้านความเครียดในการท างาน ด้านได้รับการสนับสนุนจากสังคมท่ีท างาน ด้าน
บรรยากาศในการท างาน และดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับด้านการคงอยู่ของพนักงาน ค าถามมีจ านวนทั้งส้ิน 12 ข้อซ่ึง
ประกอบดว้ย ดา้นต่างๆ 4 ดา้น  ดงัน้ี ดา้นองคก์ร ดา้นบุคคล ดา้นสังคม และดา้นผูบ้ริหาร  

ส าหรับแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และ 3 ผูว้ิจยัใชล้กัษณะค าถามเป็นแบบมาตรฐานวดัประมาณค่า
ตามแบบของ ลิเคริร์ท (Likert Rating Scale) โดยลกัษณะการวดัแบ่งตามระดบัความส าคญัของปัจจยัต่างๆ  
โดยการให้คะแนน (rating scale) ส าหรับลกัษณะค าถามมีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด น ามาวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  

เพื่อใหเ้คร่ืองมือวิจยัมีความถูกตอ้งและเช่ือถือได ้ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้างและพฒันาแบบสอบถาม
ตามขั้นตอนดงัน้ี 

1) ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจัยและรูปแบบท่ีก าหนดไว้แล้วน า  
แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและน า 
ขอ้เสนอแนะจากอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยัมาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม  2) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีพฒันา
แลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรง ตามเน้ือหาและความสอดคลอ้ง (Validity) ของ
ค าถามให้เป็นไปตามวตัถุประสงคเ์พื่อมาวิเคราะห์หาความ  เท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและภาษาไดค้่า IOC (Index 
of Item Objective Congruence: IOC) โดยมีขอ้ค าถาม 44 ขอ้ ซ่ึงถือเป็นท่ียอมรับได ้ดว้ยวิธีการหาดชันีความ 
สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกัของเน้ือหาตรงตามโครงสร้าง 3) ผูว้ิจยัไดข้อ้เสนอแนะของ



ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ไปปรับปรุงแกไ้ขและน าแบบสอบถามท่ี ปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
งานวิจยัอีกคร้ังเพื่อพิจารณาความถูกตอ้ง (Validity) และให ้ค าแนะน าพร้อมทั้งแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถาม
ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น  4) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลกัษณะเดียวกัน  
จ านวน 40 คน เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha coefficient) โดยได้ค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค Cronbach’s alpha coefficient) ภาพรวมทั้งหมด เท่ากับ 0.993 ซ่ึงถือว่า
แบบสอบถามน้ีมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลได ้

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
400 ชุด เพื่อน ามาด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของขอ้มูล  ในการวิจยั และน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส า เร็จรูป และใช้ค่าสถิติ ดังน้ี 1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ในส่วนท่ี 1, 2 และ 3 โดยส่วนท่ี  1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน สถิติใน
การค านวณโดยการแจกแจงความถ่ี  (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่พนักงาน และแบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยู่ของ
พนกังาน สถิติในการค านวณเป็นค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. : Standard Deviation) 2)  
การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Interferential Statistics) โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพื่อใชใ้นการทดสอบค่าความถดถอยของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของพนกังานบริษทัผลิตอาหารในประเทศไทย  ผลท่ีไดแ้สดงค่าความถดถอย (b, β) และค่า R2 ซ่ึงบ่งช้ีถึง
อิทธิพลของตวัแปรตน้ต่อการอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตาม 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล                 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามใช้วิธีการค านวณหา
ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

จ าแนกตามเพศ  พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย และเพศทางเลือก โดย

เพศหญิงมีจ านวน 281 คน คิดเป็นร้อยละ 70.2 ในขณะท่ีเพศชายมีจ านวน 113 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 28.3 

และเพศทางเลือกมีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดบั 



จ าแนกตามอายุ  พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะมีอายุอยู่ในช่วง 30-39 ปี โดยมีจ านวน 151 คน คิด

เป็นร้อยละ 37.8 รองลงมาคือ อายุในช่วง 20-29 ปี มีจ านวน 128 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 32.0 อายุในช่วง 40-

49 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 อายุในช่วง 50 ปีขึ้นไปมีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 และ

สุดทา้ยช่วงอายตุ ่ากวา่ 20 ปี มีจ านวนทั้งส้ิน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.0 ตามล าดบั 

จ าแนกตามระดับการศึกษา  พบว่ากลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับ

ปริญญาตรี เป็นจ านวน 204 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 51.0 รองลงมามีการศึกษาอยูท่ี่ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 

หรือปวช.  เป็นจ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 ถดัมาเป็นการศึกษาในระดบั ปวส. เป็นจ านวน 56 คน คิด

เป็นร้อยละ 14.0  ถดัมามีการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ หรือเทียบเท่ามธัยมศึกษาปีท่ี 3 เป็นจ านวน 32 คน คิด

เป็นร้อยละ 8.0 ล าดบัสุดทา้ยการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสูงกว่า มีจ านวนทั้งส้ิน 20 คน หรือคิดเป็นร้อย

ละ 5.0 ตามล าดบั 

จ าแนกตามอายุงาน  พบว่ากลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะมีอายุงานอยู่ท่ี  1-5 ปี เป็นจ านวน 

149 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 37.3 รองลงมาคืออายุงานมากกว่า 15 ปี เป็นจ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 24.6  

อายุงาน 6-10 ปี เป็นจ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 อายุงาน 11-15 ปี มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 

11.0 และนอ้ยกวา่ 1 ปี มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 ตามล าดบั 

จ าแนกตามต าแหน่งงาน  พบว่ากลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะเป็นระดับเจ้าหน้าท่ี เป็น

จ านวน 171 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาคือระดบัปฏิบติัการ เป็นจ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.0  ล าดับถดัมาเป็นระดับหัวหน้าหน่วย / ส่วนงาน เป็นจ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 และล าดบั

สุดทา้ยเป็นระดบัผูช่้วย / ผูจ้ดัการ มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4  

จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  พบว่ากลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

อยูท่ี่ 15,000-25,000 บาท เป็นจ านวน 160 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมาคือ 25,001-35,000 บาท เป็น

จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท เป็นจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อย

ละ 16.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001-45,000 บาท มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 และรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน มากกวา่ 45,000 บาท มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 ตามล าดบั 

4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจท่ีมีอทิธิพลต่อการคงอยู่ 

               การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการ

คงอยู่ของพนกังาน ไดแ้ก่เงินเดือน และสวสัดิการ การประเมินผลตามผลงาน การมีทีมงานท่ีดี ความเครียด

ในการท างาน การไดรั้บการสนับสนุนจากสังคมท่ีท างาน บรรยากาศในการท างาน และการเป็นส่วนหน่ึง



ขององคก์ร ของพนกังานบริษทัผลิตอาหารในประเทศไทย กรณีศึกษาบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศ

ไทย วิเคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยมีหลกัเกณฑแ์ต่ละ

ช่วงคะแนนท่ีเท่ากนั ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4-1  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน โดย

ภาพรวมทั้งหมดของกลุ่มประชากร 400 คน 

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคง                                   x̄                    Std.                          แปลผล                อันดับ                                 

อยู่ของพนักงาน โดยภาพรวม                                                      Deviation 

เงินเดือน และสวสัดิการ                                           3.41                     .763                       มาก                          7 

การประเมินผลตามผลงาน                                       3.72                     .759                       มาก                          5 

การมีทีมงานท่ีดี                                                        3.93                     .671                       มาก                          1 

ความเครียดในการท างาน                                         3.42                     .792                       มาก                          6   

การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมท่ีท างาน              3.90                     .675                       มาก                          2 

บรรยากาศในการท างาน                                           3.90                     .709                       มาก                         2 

การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร                                    3.90                     .633                       มาก                         2 

                            รวม                                              3.74                                                    มาก 

 

จากตารางท่ี 4-1 ผลการศึกษา พบว่าแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานโดยภาพรวม 

พบว่า ประชากรจ านวน 400 คน มีระดบัความคิดเห็น ต่อแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังานอยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.74 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั .577 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

การมีทีมงานท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี .671  

รองลงมาคือการไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมท่ีท างาน, บรรยากาศในการท างาน และการเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากนัอยูท่ี่  3.90 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ .675, .709 และ .633 ตามล าดบั อนัดบั

ท่ี 5 การประเมินผลตามผลงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี .759 อนัดับท่ี 6 

ความเครียดในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี .792 และอนัดบัสุดทา้ยคือ 

เงินเดือน และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ .763  

4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ของพนักงาน 

การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังาน 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ดา้นองคก์ร ดา้นบุคคล ดา้นสังคม และดา้นผูบ้ริหาร ของพนกังานบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศ



ไทย วิเคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยมีหลกัเกณฑแ์ต่ละ

ช่วงคะแนนท่ีเท่ากนั ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4-2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการคงอยู่ของพนกังานบริษทัผลิตอาหารในประเทศ

ไทย: กรณีศึกษาบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย โดยภาพรวมทั้งหมดของกลุ่มประชากร 400 คน 

การคงอยู่ของพนักงาน โดยภาพรวม x̄ Std.    

Deviation 

แปลผล อนัดับ 

1.ดา้นองคก์ร 3.92 .671 มาก 2 

2.ดา้นบุคคล 3.69 .609 มาก 4 

3.ดา้นสังคม 3.98 .664 มาก 1 

4.ดา้นบริหาร 3.92 .697 มาก 2 

รวม 3.88    มาก  

จากตารางท่ี 4-2 ผลการศึกษา พบว่าการคงอยู่ของพนักงานบริษทัผลิตอาหารในประเทศไทย : 

กรณีศึกษาบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย โดยภาพรวม พบว่า ประชากรจ านวน 40 คน มีระดบั

ความคิดเห็น ต่อการคงอยู่ของพนักงานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั  3.88 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั .589  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสังคมมีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และมีค่า

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี .664 รองลงมากคือดา้นองคก์ร และดา้นบริหาร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ค่า

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ .671 และ .697 และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 มีค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ .609 

5.  สรุปผลการวิเคราะห์ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  

พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 30-39 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งระดับ
เจา้หนา้ท่ี ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นช่วง 1-5 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท  

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานในบริษทัผลิต

อาหาร XYZ ในพื้นท่ีจงัหวดัสมุทรปราการ และฉะเชิงเทรา  

 ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลโดยรวมอยูใ่นระดบั ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 

และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.577 (𝑥̅ = 3.74 , S.D.= 0.577) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการมี



ทีมงานท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.671 (𝑥̅ = 3.93, S.D.= 

0.671) รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมท่ีท างาน ดา้นบรรยากาศในการท างาน และดา้น

การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนัอยู่ท่ี 3.90 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.675, 0.709 

และ 0.633  ตามล าดบั (𝑥̅ = 3.90, S.D.= 0.675, 0.709 และ 0.633 ตามล าดบั) อนัดบัท่ี 5 ดา้นการประเมินผล

ตามผลงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.759 (𝑥̅ = 3.72, S.D.=.0.759) อนัดบัท่ี 

6 ดา้นความเครียดในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.792 (𝑥̅ = 3.42, 
S.D.=. 0.792) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 และมีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.763 (𝑥̅ = 3.41, S.D.= 0.763) 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อการคงอยูข่องพนกังาน  

ความคิดเห็นต่อการคงอยูข่องพนกังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และมีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .589 (𝑥̅ = 3.88, S.D.= .589) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดนั้น

คือ ดา้นสังคม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .664 

(𝑥̅ = 3.98, S.D.= .664) รองลงมาคือ ดา้นองคก์ร และดา้นผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.92 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .671 และ .697 ตามล าดบั (𝑥̅ = 3.92, S.D.= .671 และ .697 
ตามล าดบั) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นบุคคล มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 

และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .609 (𝑥̅ = 3.69, S.D.= .609) ตามล าดบั 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังานสามารถอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูข่องพนกังานไดร้้อย
ละ 78.6 (Adjusted R² = 0.786) แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังานในดา้นการประเมินผลตามผลงาน ดา้นการ
มีทีมงานท่ี ดา้นความเครียดในการท างาน ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมท่ีท างาน และดา้นการเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กรมีผลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญั แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อพนักงานในดา้นเงินเดือน และ
สวสัดิการ และดา้นบรรยากาศในการท างานไม่ส่งผลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้แต่ละตวักบัตวัแปรตาม พบว่าตวัแปรท่ีอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่
ของพนักงานมากท่ีสุดได้แก่ ด้านการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีค่าเท่ากับ .272 (t = 6.943 , p = 0.000) 
รองลงมาได้แก่ ด้านการได้รับการสนับสนุนจากสังคมท่ีท างาน มีค่าเท่ากับ .175 (t = 4.489, p = 0.000) 
อนัดบัท่ีสาม คือ ดา้นการประเมินผลตามผลงาน มีค่าเท่ากบั .149 (t = 5.702,  p = 0.000) อนัดบัท่ีส่ี คือ ดา้น
การมีทีมงานท่ีดี มีค่าเท่ากบั .111  (t = 3.901,  p = 0.000) และดา้นความเครียดในการท างาน มีค่าเท่ากบั .089 
(t = 3.531,  p = 0.000) ยกเวน้ตวัแปรตน้ดา้นเงินเดือน สวสัดิการ และดา้นบรรยากาศในการท างานไม่ส่งผล
ต่อการคงอยูข่องพนกังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  



5.2 อภิปรายผล 

จากการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัผลิตอาหารในประเทศไทย 
กรณีศึกษาบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัการคงอยูม่าก ไดแ้ก่ในดา้น

การเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ด้านการได้รับการสนับสนุนจากสังคมท่ีท างาน ด้านการประเมินผลตาม

ผลงาน ดา้นการมีทีมงานท่ีดี และดา้นความเครียดในการท างาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน (𝑥̅ = 
3.74) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่การเป็นท่ียอมรับ และมีทีมงานท่ีดีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 

ดา้นการคงอยูข่องพนกังานบริษทัผลิตอาหาร XYZ ในประเทศไทย  ในภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบั
มาก (𝑥̅ = 3.88, S.D.= .589) ซ่ึงเม่ือท าการพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละปัจจยัมีค่าเฉล่ียของคะแนนอยู่ใน
ระดบัมาก โดยจดัเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นสังคม (𝑥̅ = 3.98, S.D.= .664) ดา้นองคก์ร (𝑥̅ = 3.92, S.D.= .671) 
ดา้นบริหาร (𝑥̅ = 3.92, S.D.= .697)และดา้นผูบุ้คคล (𝑥̅ = 3.69, S.D.= .609)  พบว่าองคก์รให้ความส าคญักบั
เร่ืองการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร และการรับฟังความคิดเห็นจากหวัหนา้งานเพื่อให้พนกังานยงัคงอยู่ในองคก์ร
ต่อไป 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ด้านนโยบาย  

1) การจดักิจกรรมเพื่อลดความเครียดในการท างานขององค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้นควรน่าจะหา
กิจกรรมเพื่อช่วยผอ่นคลายพนกังานในการท างาน 

2) ค่าตอบแทนพิเศษจากการท างานในวนัหยุดนกัขตัฤกษอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาค่าแรงพิเศษเพื่อให้
เป็นขวญั และก าลงัใจแก่พนกังาน 
5.3.2 ข้อเสนอแนะด้านปฏิบัติ  
1) ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการเสนอกิจกรรมในการผอ่นคลาย เพื่อใหรู้้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
2) เปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นเพื่อน ามาปรับปรุงในดา้นต่างๆขององคก์ร 
5.3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต  
1) ขยายพื้นท่ีทางการศึกษาใหก้วา้งขึ้นเพื่อใหไ้ดผ้ลการวิจยัท่ีมาจากพื้นท่ีท่ีใหญ่ขึ้น 
2) ใชแ้นวทางวิจยัเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อใหเ้ขา้ใจมุมมองของพนกังานมากขึ้น  
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