
  

 
           ปจจัยที่มีผลตอการรักษาและประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากร   
         ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ : กรณีศึกษา บริษัท ตลาด ดอท คอม   จํากัด 

   Factors Affecting Retention and Work 
Efficiency of work of Information Communication 
Technology Employees:A Case Study of TARAD Dot Com 
Co.,Ltd.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    ภัทรีย   จันทรกองกุล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ภาคนิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) 
                    คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
         พ.ศ. 2550 
 



  

           (1)  
 
     บทคัดยอ 
 
ชื่อภาคนิพนธ   : ปจจัยที่มีผลตอการรักษาและประสทิธภิาพในการทํางานของบุคลากร
      ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ : กรณีศึกษา บริษัท ตลาด ดอท คอม 
      จํากัด 
ชื่อผูเขียน  : นางภัทรีย จันทรกองกุล 
ชื่อปริญญา  : วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) 
ปการศึกษา  : 2550 
 
    
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการรักษาและประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ : กรณีศึกษา บรษิทั ตลาด ดอท คอม   จํากัด  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับความพงึพอใจในการทํางาน และศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพงึ
พอใจในการทํางานที่มีผลตอระยะเวลาในการรักษาและประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  พรอมทั้งสรางสมการพยากรณในการทาํนายระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ตลอดจนเปนการวจัิยเพ่ือมุงเสนอแนะแนวทางในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ของบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี คือ บุคลากรทุกฝายในบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด 
จํานวน 35 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งไดรับแบบสอบถาม
กลับคืน 29 ชดุ คิดเปนรอยละ 82.85% คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.943 และทําการวเิคราะหขอมูล
ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS V.14 (Statistical Package for 
the Social Sciences Version 14)   
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. บุคลากรของบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง  อายุสวนใหญอยู
ในชวง 20-25 ป และมากกวาครึ่งหนึ่งของบุคลากรมีสถานภาพโสด และมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตร ี
 2. บุคลากรของบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัท
เฉลี่ยประมาณ 1.28 ป (ประมาณ 15 เดือน) 
 3. บุคลากรของบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด สวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานใน
ภาพรวมอยูในระดับสูง (คาเฉลี่ย 3.41) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  บุคลากรของบริษัท 
ตลาด ดอท คอม จํากัดมีความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและงานที่ทํา  ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา ความมัน่คงในงาน  ความกาวหนาในงาน ความ
อิสระในการทาํงาน อยูในระดับสูง   
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 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา 

  4.1 ปจจัยสวนบุคคลของบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั
ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน พบวา
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ  ระดับการศึกษา  สถาบันการศึกษา  สถานภาพการสมรส อายุงาน  
ตําแหนงงาน และสถานการณจางงาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่แตกตางกัน ไมมี
ผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกแตกตางกนัในขณะที่ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และ
สาขาวิชา ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกแตกตางกัน  โดยกลุมตัวอยางเพศหญิง มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรกัษาบุคลากร
สูงกวากลุมตวัอยางเพศชาย และกลุมตัวอยางสาขาวิชาสังคมศาสตรมีคาเฉลี่ย ระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรสูงกวากลุมตวัอยางสาขาวชิาวิทยาศาสตร  

  4.2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด พบวา 
ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหาร  บริษัทและงานที่ทํา  คาจาง
และผลตอบแทน ความสัมพันธที่มีตอเพ่ือรวมงาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่
แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกแตกตางกนัที่ในขณะทีป่จจัยดานความ
พึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการ  ดานความสัมพันธที่มีตอผูบังคบับัญชา ความมั่นคงในการ
ทํางาน โอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ความอิสระในการทํางาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่แตกตางกันไมมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกแตกตางกัน 

  4.3 ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการทํางานสามารถพยากรณ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั ตลาด ดอท คอม จํากัด 
พบวา 

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ  และสาขาวิชาสามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ไดรอยละ 31.80  โดยสมการ
พยากรณ คือ 

 
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ        =    0.349 + 0.301(

เพศ) + 0.296(สาขาวิชา)  ในขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหาร  
บริษัทและงานที่ทํา  คาจางและผลตอบแทน ความสมัพันธที่มีตอเพื่อรวมงาน ของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานสารสนเทศไดรอย
ละ 37 โดยสมการพยากรณ คือ  
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ระยะเวลาในการรักษาบุคลากร   =   1.410 + 0.040(นโยบายและการบริหารงาน)   
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ              +   -0.071(บริษทัและลักษณะงานที่ทํา)  
         +   0.000(คาตอบแทน)  
         +  -0.011(ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน) 
  
 
  
   4.4. ปจจัยสวนบุคคลของบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท 
ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพการทํางานที่แตกตางกัน  พบวา  ไมมี
ปจจัยสวนบุคคลปจจัยใดทีมี่ความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  ดังนั้นปจจัยสวนบุคคลจึงไมสามารถ
นํามาหาคาความแตกตางหรือพยากรณประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ได  
 
   4.5 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด ดอท คอม จํากัด   พบวา  ไมมี
ปจจัยดานความพึงพอใจดานใดที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ดังนั้น  ปจจัยดานความพึงพอใจจึงไม
สามารถนํามาหาคาความแตกตางหรือพยากรณประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ได  
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Thesis:     Factors Affecting Retention and Work 
Efficiency of work of Information Communication Technology 
Employees: A Case Study of TARAD Dot Com Co.,Ltd.  
 
Author:  Pattaree Jantarakongkul 
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Organization Development) 
 
Year:    2549 
 
 
The purposes of this research study were to :1) study the 
factors affecting retention and work efficiency of work of 
Information Communication Technology employees in 
Tarad,2)study satisfaction level of the employees in their 
work and,3)to study the relationship between individual 
factor and work satisfaction that would affect retention 
and work efficiency of employees.  
 
 
The study used the sample of 29 employees of Tarad.Com by 
using SPSS analysis.   
 
 
 
The study reveals that  
 

1. Most employees in Tarad. Com were female , aged 
between 20 – 25 years and more then half the 
employees were single and educated to undergraduate 
level. 

 
2. Average working period of the employees was 

approximately 1.28 years (approximately 15 months) 
 

 
3. Most employees were highly satisfied with the company 

(average 3.41) when analysed individually the study 
revealed that employees were satisfied with the 
company, colleagues, superiors , security , career 
path and freedom in a high level. 
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4. The result of the hypothesis revealed that 
 

4.1 Individual Factors including age, education 
level, university, marital status, period of 
work, position and work conditions of employees 
did not have any effect on staff retention 
while as individual factors like sex and  
faculty of employees in ICT field  were 
significant factors. Females were on average 
retainable than the male counterparts and 
social science graduates were more retainable 
than Science graduates. 

4.2  Working satisfaction related to the period 
of information technology employees’ 
maintenance at TARAD Dot Com can be found that 
satisfaction factors of working policies, 
managerial company, job, remuneration, reward, 
interrelationship with fellows,  affects 
maintenance period of different personals; 
whereas, worth-wile factors of public welfare, 
interrelation with director, stability, fast-
growing opportunity, freedom, working 
environment from information technology 
personals, have no effect on period of 
different employees’ maintenance. 

4.3   Individual factors and working satisfaction 
predicted the period of  information technology 
personals in TARAD Dot Com CO.,Ltd can be found 
that individual factors of gender, faculty of 
employees could forecast the retention time of 
information technology personals from TARAD Dot 
Com, is 31.80%.The equation was  

 
Retention of Employees = 0.349 + 0.301(Gender) + 

0.296 (Disciplines), while Satisfaction factors, working 
policies, managerial company, job, remuneration, reward, 
different interrelationship with fellows from different 
information technology personals is 37%.The equation was  
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Retention of Employees = 1.410+0.040 (Company Policies 
and Administration) 
                            +-0.071 (Company and Job 
Description) 
         +- 0.000 (Remuneration) 
                            +- 0.011 (Relation with Co-
worker) 
 

4.4 Difference of individual factors from 
information technology personals of TARAD Dot 
Com influences on different effectiveness of 
job, and can be found that none of individual 
factors relate to personal capability in this 
company. Therefore, these factors cannot be 
calculated to support the difference or 
effective prediction of employees in TARAD Dot 
Com. 

 
4.5 Satisfaction factors of career concerning 
to working effectiveness of information 
technology personals in TARAD Dot Com can be 
found that no satisfaction factors relate to 
capability of personals in this company. These 
factors cannot therefore be calculated to 
support the difference or effective prediction 
of employees in TARAD Dot Com. 
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                กิตติกรรมประกาศ 
 
 ภาคนิพนธเรือ่ง ปจจัยที่มีผลตอการรักษาและประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากร   
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ : กรณีศึกษา บริษัท ตลาด ดอท คอม  จํากัด สําเร็จลุลวงไดดวยความ
กรุณาอยางสูงจากทานอาจารย ดร.วิชัย อุตสาหจิต อาจารยที่ปรึกษา ที่ไดใหความชวยเหลือ ให
ขอแนะนําและคําปรึกษาแกผูวิจัยดวยดตีลอดมา ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยที่ปรึกษามา 
ณ โอกาสนี้ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุอาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูแกผูวิจัย และ
ใหคําปรึกษาดวยดีเสมอมา 
 ผูวิจัยขอขอบคุณทานกรรมการผูจัดการบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัดและพนักงานทุก
ทานที่ใหความรวมมือในการทําวิจัยในครั้งนี้ 
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       บทที่ 1 
 
            บทนํา 
 
1.1   ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

จากสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองในปจจุบันที่เอ้ือตอการทําธุรกิจดาน E-
Commerce ในขณะที่สภาพสังคมปจจุบันบีบบังคับใหมนุษยตองแขงขันกัน ทัง้เรื่องการทํางาน 
การติดตอสื่อสารและการคาขาย  จึงสงผลใหมนุษยตองการความสะดวกรวดเรว็ในการดําเนิน
ชีวติในรูปแบบตางๆ  อีกทัง้เทคโนโลยีทีมี่การพัฒนาอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ทาํใหพฤติกรรมใน
การติดตอสื่อสารหรือทําการคาเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่ตองเดินทางหรือใชโทรศัพท โทรสาร และ
เครื่องมือสื่อสารอื่นๆ  เปลี่ยนเปนการใชเทคโนโลยี Internet ซึ่งสงผลใหธุรกิจ E-
Commerce(Electronic Commerce) หรือ พาณิชยอิเล็กทรอนิกส และ 
อินเทอรเน็ต (Internet) หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาเครือขายคอมพิวเตอร  ที่เชือ่มโยง
เครือขายคอมพิวเตอรจากทัว่โลกเขาดวยกัน ขยายตวัอยางตอเนื่อง ทั้งนี้การทําธุรกิจทาง
พาณิชยอิเล็กทรอนิกสนี้ ตองอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเปนสําคัญ  เทคโนโลยีทีเ่กี่ยวของกับ
การจัดหา การเรียกใชประมวลผล หรือเผยแพรสารสนเทศในระบบอิเล็กทรอนิกส เรียกวา 
เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology: IT)  (สถาบันวิจัยเพ่ือ
การพัฒนาประเทศไทย, 2538 :บทนํา) ดังนั้นเทคโนโลยีสารสนเทศจึงเขามามีบทบาทสําคัญใน
โลกธุรกิจแบบพาณิชยอิเลก็ทรอนิกสอยางมาก  

            
 พาณิชยอิเล็กทรอนิกส คือ ขบวนการที่ใชวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส เพ่ือทําธุรกิจที่จะ

บรรลุเปาหมายขององคกร พาณิชยอิเล็กทรอนิกสใชเทคโนโลยปีระเภทตาง ๆ และครอบคลุม
รูปแบบทางการเงินทั้งหลาย เชน ธนาคารอิเล็กทรอนิกส  การคาอิเล็กทรอนิกส  อีดีไอหรือการ
แลกเปลีย่นขอมูลอิเล็กทรอนิกส ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส โทรสาร คะตะลอกอิเล็กทรอนิกส 
การประชุมทางไกล และรปูแบบตาง ๆ ที่เปนขอมูลระหวางองคกร  (ESCAP,1998) (อางใน 
www.ecommerce.or.th)  

 
จากการเปลี่ยนแปลงในการสื่อสารขางตน ตลอดจนการเปลี่ยนพฤติกรรมการบริโภคและซื้อ

ขายสินคาผานอินเทอรเนต ซึ่งเราอาจจะพบตวัอยางในตางประเทศก็จะมีการซื้อขายกัน ในเวป
ไซดเชน 0www.ebay.com เปนตน สําหรับในประเทศไทยก็จะมีเว็ปไซดทีใ่หบริการใน
ลักษณะนี้เชนเดียวกันคือ 1Hwww.TARAD.com ซึ่งปจจุบันธุรกิจการซื้อขายผานเวปไซดมีการ
เติบโตอยางตอเนื่องดังจะเห็นวามีเว็ปไซดที่เปดกิจการการใหบริการในลักษณะนีข้ึ้นมาอยาง
มากมาย เชน 2Hwww.pantip.com 3Hwww.marketathome.com อีกทั้งบริษัทชั้นนํา
ตางๆในประเทศและตางประเทศตางเล็งเห็นวาการซื้อขายผานเครือขายทางอินเทอรเนตจะชวย 
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ในการประหยดัทรัพยากรดานพลังงานน้ํามัน และเพื่อเพ่ิมความรวดเร็วในการสื่อสารและแสดง
ภาพลักษณดานการใชเทคโนโลยีที่ไรกระดาษแทนการสงขอมูลหรือประชาสัมพันธแบบเดิม ซึ่ง
สงผลใหบรษิทัตางๆตางมีความตองการในการจางงานบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศอยาง
มากและตอเนือ่ง  แตจากการศึกษาวิจัยตางๆก็จะพบวาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน บุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศไทยยังไมเพียงพอตอความตองการของตลาดแรงงานที่เพ่ิมมาก
ขึ้นอยางมาก อีกทั้งคุณภาพของบุคลากรในประเทศยงัมีความจําเปนตองพฒันาอีกมากหาก
เปรียบเทียบกบับุคลากรดานเดียวกันน้ีกบัตางประเทศ เชนในทวีปยุโรป หรือในสหรัฐอเมริกา       

 จากการสํารวจของคณะเศรษฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2541 : 28-39) พบวา
ปญหาของวงการเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความรุนแรงที่สุดในปจจุบัน คือ ปญหาบุคลากร ทั้งใน
เชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ มีความขาดแคลนอยางกวางขวางทั้งในองคกรรัฐและเอกชน 
และบุคลากรที่มีอยูก็ขาดคุณภาพ ทั้งนี้ปจจุบันประเทศไทยมีบคุลากรประมาณ 12,000 คนใน
วงการโทรคมนาคม      (สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, 2538 : 67-75) 

จากการพยากรณอุปสงคและอุปทานของความตองการบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ของสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (2537: 97) พบวา หากประเทศไทยตองการทีจ่ะ
เปนศูนยกลางของการพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศจะตองมีบุคลากรทางดานนี้อยูในตลาดแรงงาน 
จํานวน 138,534 คนในป พ.ศ. 2549 (สิ้นแผนฯ 9)  

ตารางที่ 1.1 การประมาณการขาดแคลนรายปของบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
จําแนกตามระดับการศึกษา 
ป  พ.ศ.     ความขาดแคลนรายปของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ปริญญา ปวส. ปวช. รวม 
2539 851 1,003 -1,402 452 

2540 856 1,101 -1,569 388 
2541 914 1,260 -1,674 500 
2542 1,055 1,506 -1,688 873 
2543 1,272 1,839 -1,625 1,486 
2544 1,590 2,285 -1,462 2,413 
2545 1,540 2,432 -1,762 2,209 
2546 1,743 2,830 -1,777 2,796 
2547 2,065 3,371 -1,681 3,755 
2548 2,446 4,008 -1,551 4,902 
2549 2,847 4,712 -1,439 6,120 

ที่มา : ดัดแปลงจากสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ (2537: 137)   
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ผลทีต่ามมาของความขาดแคลนบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งในปจจุบันและ

อนาคต คือ ปญหาสมองไหล ปญหาการยายงานตอเนื่อง ปญหาคุณภาพบุคลากร เปนตน โดยใน
องคกรเอกชนมักแกปญหาความขาดแคลนบุคลากรดวยการปรับคาตอบแทน  หรือคาจางทั้งทาง
ตรงที่เปนตัวเงินและผลประโยชนทางออมตางๆ (คณะเศรษฐศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
2541 : 28-39)จริงอยูที่ปจจัยในเรื่องคาตอบแทนเปนปจจัยพื้นฐานของบุคลากรทีจ่ะเลือกวาจะ
ทํางานในองคกรใด หรือจะทํางานในองคนั้นนานเพยีงใด แตปจจัยเรื่องคาตอบแทนมิใชเพียง
สวนประกอบเพียงสวนเดียวที่จะทําใหรักษาบุคลากรดานสารสนเทศเอาไวได  ซึ่งหากศึกษา
ทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg  ซึ่งอธิบายวา ความตองการของคนนั้นแตกตางกัน ปจจัยที่จะ
ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานหรือแรงจูงใจและปจจัยที่ทําใหบคุลากรเกิดความไม
พึงพอใจในการทํางาน แบงออกเปน 2 องคประกอบ กลาวคือ  

 
 1) ปจจัยดานสุขอนามัย (Hygiene Factor) หรือปจจัยที่ทําใหไมพึงพอใจ หาก
ไมไดรับ หรือเปนปจจัยที่เม่ือไดรับแลวจะปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจเทานั้น  ซึ่งปจจัย
เหลานี้ประกอบไปดวย นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company Policies and 
Administration) การควบคุมดูแล ( Supervision ) ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relation)   สภาพการทํางาน ( Work Condition)  คาตอบแทน 
(Salary) และความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) 
 
 2) ปจจัยจูงใจ ( Motivator Factor ) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกดิความพึงพอใจหาก
ไดรับ ซึ่งปจจัยเหลานี้ประกอบไปดวย ความกาวหนาสวนตวั (Personal Growth)  ลักษณะ
งานที่ทาทาย (The Challenge of The Work Itself)   ความสาํเร็จในงาน
(Achievement) การยกยอง (Recognition)  ความกาวหนาในงาน  
(Advancement) ซึ่งปจจัยเหลานี้จะนําไปสูการปรับปรุงประสิทธภิาพในการทํางานใหดีขึ้น 
 
 ดังนั้นวิธีที่จะรักษาบุคลากรดานสารสนเทศนั้น หากจะวิเคราะหอยางลึกซึ้งอาจจะตอง
พิจารณากันตั้งแตการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร วามีความรู ความสามารถ มีคานิยมและ
ทัศนคติในการทํางานที่มีทศิทางเดียวกบัองคกรหรือไม และเม่ือผานการคัดเลือกเขามาเปน
พนักงานขององคกรแลว  องคกรไดใหปจจัยดานสุขอนามัยเพียงพอตอพนักงานในองคกรหรือไม 
หากองคกรมอบปจจัยดังกลาวเพียงพอแลว ก็ตองพิจารณาและดําเนินการสรางวิธใีนการที่จะจูงใจ
บุคลากร โดยพิจารณาจากปจจัยจูงใจของ Herzberg ตอไป   ซึ่งก็สอดคลองกับผลงานวิจัย
ของศิณีย สังขรัศมี (2544: 78-82) พบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คือ  
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เงินเดือน/สวัสดิการ ความกาวหนาในงาน ลักษณะงาน และความมั่นคงในงานตามลําดับ  และยงั
มีผลงานวิจัยจากนักวิชาการหลายทานที่กลาวถึงสาเหตุที่สงผลใหบุคลากรไมพอใจในการทํางาน 
เชนความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ตลอดจนความแตกตางในลักษณะสวนบคุคล (จุรีพร กาญจนการุณ , 2536 : 134-137 )  
 
 นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : 2) กลาววาความพึงพอใจใน
การทํางานดานนโยบายและการบริหาร ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ตลอกจนคาตอบแทนและสวัสดกิารมีความสมัพันธกับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา และสภาพแวดลอมในการทํางานไมมีความสัมพันธกับระยะเวลา
ในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   

พาณิชยอิเลคทรอนิกส เปนอีกหนึ่งธุรกิจที่มีความตองการบุคลากรดานเทคโนโลยีสารเทศ
อยางมาก สําหรับ บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ซึ่งดําเนินกิจการดานพาณิชยอิเลคทรอนิกส 
อยางเต็มรูปแบบน้ัน มีขอไดเปรียบดานบุคลากรดานสารสนเทศเหนือกวาหลายบริษัทในกลุม
ธุรกิจเดียวกัน กลาวคือบริษทัมีพนักงานที่มีประสบการณและความสามารถในการสราง 
Software & Application  ซึ่งเปนที่ตองการของตลาดแรงงาน  อีกทั้งบริษัทมีนโยบาย
ในการที่จะพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องนั้นจําเปนตองใช
งบประมาณทีสู่งมากพอสมควร ประกอบกับองคการมีวิสัยทศันทีต่องการจะเปนผูนําดาน E-
commerce Solution ในอนาคตโดยวางกลยุทธที่จะขยายเพิม่ Business Unit ดาน 
Software & Application รองรับฐานลูกคาที่เพ่ิมขึ้นในอนาคต จึงตองรักษาพนักงานที่
มีความรูความสามารถและเปนคนดีใหคงอยูกับองคการใหนานที่สดุ 

 
จากการวิเคราะหองคการ พบวาในป 2549 อัตราการลาออกของพนักงานมีสูงถึง 21.75 % 

และองคกรยังไมมีการจัดทําการวางแผนความกาวหนาทางสายอาชีพใหแกพนักงาน และจากการ
ที่องคการไดทําการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานโดยองคการเองพบวา พนักงานมีความ
ตองการความกาวหนาทางสายอาชีพ และตองการการโอนยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานใหม 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ และความกาวหนาของตัวพนักงานเอง  แมวายอดขายโดยรวมขององคกรจะ
เติบโตขึ้นกวา 100 % แตประสิทธิภาพการทํางานโดยพิจารณาจากยอดขายเฉลี่ยตอคนกลับ
ลดลง เน่ืองมาจากพนักงานเกาลาออก และมีการรับพนักงานใหมถึง 100 %    ซึ่งอาจจะพิจารณา
ในเบื้องตนไดวาพนักงานยังไมมีความจงรักภักดีหรือมีความผูกพันตอองคกร  อีกทั้งองคกรตอง
ตอสูกับกับการดึงตัวบคุลากรดานสารสนเทศกบัคูแขงจํานวนมาก   
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ดังนั้น เพ่ือใหบุคลากรที่มีอยูสามารถรองรับการขยายเพิ่ม Business Unit  และพรอม

ตอการเปลี่ยนแปลงของบรษิัทที่จะปรับเปลี่ยนตนเองจากบริษัทครอบครัว  เปนบริษัทที่มุงม่ันจะ
นําตนเองเขาสูตลาดหลักทรัพยใหไดภายในป 2551  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองรักษา
พนักงานที่มีความรูความสามารถ ตลอดจนมีความซื่อสัตยและภักดตีอองคกรไว และสิ่งซึ่งตอง
พิจารณาในลําดับแรกและสําคัญที่สุดคือ ปจจัยสําคัญในการรักษาบคุลากรดานสารสนเทศ เพ่ือให
องคกรไดทราบถึงขอมูลเชิงลึกตลอดจนวิเคราะหปญหาตางๆที่เปนสาเหตุของการลาออก ผลการ
ทํางานที่ต่ําลงหรือแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถ เพ่ิมขวัญ กําลังใจใหแก
พนักงานและองคกร รวมทั้งเตรียมความพรอมใหแกพนักงานในการเปลี่ยนแปลงทุกรูปแบบ และ
เพ่ิมประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากร  และที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ เพ่ือเปนการสราง
ระบบในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยภายในองคการ โดยกระบวนการดังกลาวจะสงเสรมิตอ
การพัฒนาองคการ และสงผลใหองคการเปนผูนําดานพาณิชยอิเล็กทรอนิกสหรือ  E-Commerce 
Solution ตอไปอยางยั่งยืน 
 
1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

1)  เพ่ือศึกษาถึงสาเหตุของปญหาตางๆภายในองคกรทีส่งผลกระทบตอการลาออกของ
บุคคลากรและปจจัยตางๆที่มีผลตอการรักษาบุคลากรในธุรกิจสารสนเทศ 

2)  เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร ในบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด 
3)  ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล ความพึงพอใจในการทํางานกับระยะเวลา

ในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาด ดอท คอม จํากัด 
4)  ศกึษาหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับประสทิธิภาพในการ

ทํางาน ในบรษิัท ตลาด ดอท คอม จํากัด 
 
1.3  สมมติฐานการวิจัย  
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิทั ตลาด
ดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
       สมมติฐานที่ 1.1 ปจจัยสวนบคุคลดานเพศของบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
       สมมติฐานที่ 1.2 ปจจัยสวนบคุคลดานอายุของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน  
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สมมติฐานที่ 1.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
   สมมติฐานที่ 1.4 ปจจัยสวนบุคคลดานสถาบันการศึกษาของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.5 ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชา( วิทยาศาสตร/สังคมศาสตร) 
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.6 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพการสมรส ของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.7 ปจจัยสวนบุคคลดานตาํแหนงงานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.8 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานการณจางงานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรกัษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.1 ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงานมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด ดอท 
คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.2 ความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและงานทีท่ํามี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด ดอท 
คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.3 ความพึงพอใจในการทํางานดานคาจางและเงินเดือนมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด 
  สมมติฐานที่ 2.4 ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั ตลาด ดอท คอม จํากัด  
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สมมติฐานที่ 2.5 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธที่มีตอเพ่ือน
รวมงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท 
ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.6 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธที่มีตอผูบงัคับบัญชามี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  

สมมติฐานที่ 2.7 ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางานมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด ดอท 
คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.8 ความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.9 ความพึงพอใจในการทํางานดานความอิสระในการทํางานมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด ดอท 
คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.10 ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด  
 
 สมมติฐานที่ 3 ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการทํางานสามารถพยากรณ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 3.1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 3.2 ความพึงพอใจในการทํางานสามารถพยากรณระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
 
 สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิทั ตลาด 
ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน  
  สมมติฐานที่ 4.1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกัน                      
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สมมติฐานที่ 4.2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.4 ปจจัยสวนบุคคลดานสถาบันการศึกษาของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานที่แตกตางกัน  
       

สมมติฐานที่ 4.5 ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชา( วิทยาศาสตร/สังคมศาสตร) 
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.6 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพการสมรส ของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.7 ปจจัยสวนบุคคลดานตาํแหนงงานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.8 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานะการจางงานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานที่แตกตางกัน  

  
 สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.1 ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.2 ความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและงานทีท่ํามี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาด ดอท คอม จํากัด  
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สมมติฐานที่ 5.3 ความพึงพอใจในการทํางานดานคาจางและเงินเดือนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาด ดอท คอม จํากัด 
  สมมติฐานที่ 5.4 ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.5 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธที่มีตอเพ่ือน
รวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน 
บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.6 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธที่มีตอ
ผูบังคับบญัชามีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด   

สมมติฐานที่ 5.7 ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาด ดอท คอม จํากัด  
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1.4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 
1.นโยบายการบริหารงาน 
2.บริษัทและงานที่ทํา 
3.คาจางและเงินเดือน 
4.สวัสดิการ 
5.ความสัมพันธที่มีตอเพ่ือนรวมงาน 
6.ความสัมพันธที่มีตอผูบังคับบัญชา 
7.ความมั่นคงในการทํางาน 
8.โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
9.ความอิสระในการทํางาน 
10.สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
ภาพที่ 1.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 กรอบในการวจัิยครั้งนี้ผูวิจัยสันนิษฐานวา ตัวแปรตนคอื ปจจัยสวนบุคคล และความพึง
พอใจในการทํางาน  มีความสัมพันธกับตัวแปรตามคอื ระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดาน 

ปจจัยสวนบคุคล 
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศกึษา 
4.สถาบันการศึกษา 
5.สาขาวิชา(วทิยาศาสตร/   
สังคมศาสตร) 
6.สถานภาพการสมรส 
7.ตําแหนงงาน 
8.สถานะการจางงาน ระยะเวลาในการรักษา 

บุคลากรดานเทคโนโลย ี
และประสทิธภิาพในการ
ทํางาน 
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เทคโนโลยี และประสทิธิภาพของบุคลากรในองคกร  ซึ่งจะนํามาซึ่งการพยากรณระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรและทราบถึงวิธีในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรได 
       
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1) ทราบระดบัความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน
บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด เพ่ือเปนขอมูลสําหรับบริษัทในการตระหนักถึงความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคลากร   
 2) ทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และประสทิธิภาพในการทํางาน เพ่ือใหบริษัทสามารถนาํไปแกไขปรบัปรุงปจจัยทีมี่
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรใหเหมาะสม อันจะสงผลใหบุคลากรเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน และมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
 3) ทราบถึงปจจัยพยากรณที่มีผลตอระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานสารสนเทศ  
 4) ทราบถึงสาเหตุของปญหาตางๆภายในองคกรที่สงผลกระทบตอการลาออกของ
บุคคลากรและปจจัยตางๆที่มีผลตอการรักษาบุคลากรในธุรกิจสารสนเทศ 
 
1.6  นิยามศัพท 
 
 การรักษาบุคลากร  หมายถึง  ระยะเวลาในการรักษาบุคลากร ซึ่งวดัจากระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ไดผานการคัดเลอืกเขามาทํางานใน บริษัท 
ตลาด ดอท คอม จํากัด 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ทํา
อยูและสภาพแวดลอมอ่ืนๆที่เกี่ยวของกับการทํางาน ความรูสึกนี้เกดิขึ้นจากการที่บุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการ ทั้งทางรางกายและจิตใจ จนทําใหบุคคลเกดิความพึงพอใจในการทํางาน
และทํางานบรรลุวตัถุประสงคขององคกร  ในที่นี้ไดแก นโยบายและการบริหารงาน  บริษัทและ
งานที่ทํา คาจางและเงินเดือน สวัสดิการ ความสัมพันธที่มีตอเพ่ือนรวมงาน  ความสัมพันธที่มีตอ
ผูบังคับบญัชา  ความมั่นคงในการทํางาน  โอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ความอิสระในการ
ทํางานและ สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง เกรดที่พนักงานไดรับจากการประเมินผลงาน
ประจําป 2549 โดยจะแบงเปน 5ระดับ ดังนี้ 
  ระดับ 1หรือ ผลงานโดยรวมสูงกวาเปาหมายมาก  จะอยูในชวงเกรด A   
  ระดับที่ 2 หรือ ผลงานโดยรวมสูงกวาเปาหมาย ถึง ผลงานสูงกวาเปาหมายมาก
จะอยูในชวงเกรด A- ถึง B+ 
  ระดับที่ 3 หรือ ผลงานสูงกวาเปาหมาย  ถึง ผลงานโดยรวมบรรลุเปาหมาย จะ
อยูในชวงเกรด B ถึง B- 
  ระดับที่ 4 หรือ ผลงานโดยรวมเกือบบรรลุเปาหมาย ถงึ ผลงานโดยรวมต่ํากวา
เปาหมายที่กําหนด จะอยูในชวงเกรด C+ ถึง C 
  ระดับที่ 5 หรือ ผลงานโดยรวมต่ํากวาเปาหมายมาก ถึง ผลงานโดยรวมไมบรรลุ
เปาหมาย  จะอยูในชวงเกรด C- ถึง D    
 
 บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  หมายถึง  บุคลากรทุกทานในบริษัท ตลาด ดอท 
คอม จํากัด ซึ่งประกอบดวย ฝายผลิต ฝายการตลาด ฝายโครงการ ฝายการศึกษา  และฝาย
บุคคล  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
บทที่ 2 

 
     การทบทวนวรรณกรรม 
 
 ในการวิจัยเรือ่ง ปจจัยที่มีผลตอการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ : 
กรณีศึกษา  บริษัท ตลาด ดอท คอม   จํากัด  ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควารวบรวมขอมูลแนวคิด
ทฤษฎีจากหนังสือ  บทความจากวารสาร  งานวิจัย  วิทยานิพนธ  และเอกสารทางวิชาการตางๆ 
ที่เกี่ยวของทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ  เพ่ือศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางาน การรักษา
บุคลากร และประสิทธิภาพในการทํางาน  ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานและการรักษาบุคลากร  และประสทิธิภาพในการทํางาน โดยมีสาระสําคัญ 4 ประการ
ดังนี้คือ 
 
 1.ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งประกอบไปดวย ความหมายของความพึงพอใจในการ
ทํางาน ผลของความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน    
 2.การรักษาบคุลากร อันประกอบดวยความหมายของการรักษาบุคลากร ปจจัยที่มีผลตอ
การรักษาบุคลากรซึ่งจะประกอบไปดวยปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานความพึงพอใจในการ
ทํางานกับการรักษาบุคลากร  
 3. ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งประกอบไปดวย ความหมายของประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  ปจจัยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4. ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานและการรักษาบุคลากร ซึ่งจะ
กลาวถึง ทฤษฏีการจูงใจทีเ่นนเรื่องความตองการ เชน ทฤษฏลีําดบัความตองการของ Maslow 
ทฤษฏีความตองการของ Mcclelland และทฤษฏปีจจัยคูของ Herzberg และทฤษฏีการ
จูงใจที่เนนกระบวนการ เชน ทฤษฏคีวามคาดหวัง เปนตน   
 
2.1  ความพึงพอใจในการทํางาน 
  
 ความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งที่สําคัญยิ่งอยางหนึ่งในการรักษาบุคลากรขององคกร
ใหอยูกับองคกร  ความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรูสึกโดยรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานใน
ทางบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน และได รับผลตอบแทนที่ยุตธิรรม และ
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการคงอยูของพนักงาน  ผลการปฏิบัติงาน  และ
พฤติกรรมที่ดใีนการเปนสมาชิกขององคกร  กอใหเกิดความจงรักภักดีและผูกพันกับองคกรใน
ที่สุด  และผลแหงความพึงพอใจในการทํางานนี้จะสะทอนออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของ
พนักงาน และผลประกอบการของบริษัท  ดังนั้นบทบาทหนาที่ของผูบริหารนอกจากการวางกล
ยุทธในเรื่องงานแลว ยังตองวางกลยุทธและวางนโยบายในเรื่องคนโดยเฉพาะการวางมาตรฐาน 



  

      14 
 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การสรางบรรยากาศในการทํางาน การบริหารคาตอบแทนทีเ่ปน
ธรรม การประเมินผลการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือให
พนักงานเกิดความรูสึกวาองคกรใหความสําคัญกับพนักงาน  อันจะนํามาซึ่งความสัมพันธที่ดีตอ
องคกรและพนักงาน 
  
 ในเร่ืองของความพึงพอใจในการทํางานนั้น   มีความสําคัญตอประสิทธิภาพของงาน   
งานที่เปดโอกาสใหคนไดใชความรูความสามารถหรือความชํานาญของตนเอง   ตลอดจนใช
ความคิดรเิริ่ม   ความถนัด  และประสบการณที่มียอมกอใหเกิดผลดี   ผลงานของคนที่ทําดวยใจ
รัก   ยอมดีกวาผลงานทําโดยคนที่ไมรักงาน ดังนั้น ถาบุคคลใดมีความพึงพอใจในการทํางาน 
ยอมจะไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกวาผูที่ทํางานทีต่นเองไมพึงพอใจ (เถกิง เจริญศรี , 
2522) 
 
  
 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางานและผลของความพึงพอใจและไมพึงพอใจใน
การทํางาน  มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 
 
 2.1.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
  
  นักวิชาการหลายทานไดใหคํานิยามหรือความหมายของความพึงพอใจในการ
ทํางานไวตางๆ ดังนี ้
 

 Locke (1969)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานไววา  คอื “สภาวะ
ของอารมณที่พอใจจากผลของการประเมินผลสําเร็จในงานหนึ่งๆหรือสภาวะของอารมณจากผล
ของการเอื้ออํานวยตอการบรรลุคุณคาของงานหนึ่งๆ  (pleasurable  emotional   
state   resulting from the appraisal of one’s job as achieving or   
facilitating  the achievement of one’ job values) (หนา  311)  นอกจากนี้   
Locke ยังเสนอวาความพึงพอใจของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับความแตกตางระหวางผลอันแทจริงที่
เขาไดรับจากการทํางานกับผลทีเ่ขาคาดหวังวา จะไดและบอกไดวาความแตกตางอันน้ีขึ้นอยูกับ
การรับรูของแตละบุคคลตลอดจนความคิดเห็นที่ตัวบุคคลมีตอบรรยากาศขององคการ  ถาแมวา
ตามขอเท็จจริงปรากฏการณสองอยางไมมีความแตกตางกันแตคนงานหรือตัวบคุคลยังคิดวามัน
แตกตางเขากย็ังคงไมพอใจอยูนั่นเอง (อางใน  ฉัฐภูมิ  วัฒนศิริพงศ,  2537 :6) 
 

 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2535) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานไปใน
ทํานองเดียวกนัอีกวา “ความพอใจในงาน คือ ภาวการณมีอารมณในทางบวกที่เกดิขึ้นจากการ 
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ประเมินประสบการณในงานของบุคคล   ความมีใจในงานจะสงผลถงึขวัญของบคุคลอันเปนพลงั
ผลักดันตอการทํางานในอนาคต”   (หนา   111)  (อางใน  ฉัฐภูมิ  วัฒนศิริพงศ, 2537 :6) 

 
  Robbins (1991) ใหความหมายของคําวา  ความพงึพอใจในงาน  ไววา “เปน
ทัศนคติที่เกิดขึ้นกับงานหนึ่งๆ ซึ่งเปนผลตางของรางวลัหรือสิ่งที่พนักงานไดรับเม่ือเปรียบเทียบ
กับสิ่งที่พวกเขาควรจะได”(A general attitude toward one’s job : difference   
between the amount of rewards workers receive and the amount   they 
believe they should receive.)(หนา   39) (อางใน  ฉัฐภูมิ  วัฒนศิริพงศ , 2537 :6)   
 
  Smith (1965:114-116) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวา เปนระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานองบุคลากรที่มีตองานโดยพิจารณาวา งานนั้นตอบสนองความ
ตองการของเขามากนอยเพียงใด และความพึงพอใจในการทํางานนั้นยังเปนความรูสึกของ
บุคลากรที่มีตองานและสภาพแวดลอม ทั้งในดานรางกายและจิตใจ 
 
  Blum & Nayor  (1968 : 134-135)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจ
ในการทํางานวา ทัศนคตติางๆ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัยแวดลอมเก่ียวกับงาน  เชน คาจาง  
สถานภาพ  โอกาส  ความกาวหนาในการทํางาน  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  และความ
เหมาะสมของปริมาณงาน  เปนตน 
  Secord & Backman  (1964 : 391)  อธิบายวาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคคลในองคการที่แตกตางกัน  บางคนอาจพอใจเมื่อได
ทํางานสําเร็จ  บางคนอาจจะพอใจในลักษณะงาน  แตบางคนอาจจะพอใจในสภาพแวดลอม  และ
เพ่ือนรวมงาน 
  
         Gilmer (1967 : 380-384) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคคล   ตาง ๆ และพบวา  องคประกอบที่เอ้ืออํานวยตอความพอใจในการปฏิบัติงาน
มีอยู  10  ปราการ  คือ 
     1.  ความมั่นคงปลอดภัย  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางาน  ความปลอดภัยใน
การทํางานและการไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
     2.  โอกาส  และความกาวหนาในหนาที่การงาน  การไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
    3.  ความพอใจตอสถานที่ทํางาน 
     4.  คาจาง  คาตอบแทน 
     5.  ลักษณะของงานที่ทํา  มีความสัมพันธกับความรูความสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน หากลักษณะงานที่ทําตรงกับความตองการ และความถนัดในงาน 
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   6.  การนิเทศงาน  มีความสําคัญตอความรูสึกพอใจ  หรือไมพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน  การนิเทศงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่งของการยายงาน  หรือการลาออกจากงาน 
     7.  ลักษณะทางสังคมขององคการ  มีสวนชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข และเกิดความพอใจในงาน 
     8.  การติดตอสื่อสารที่ดีภายในองคการ  จะมีสวนชวยใหกระบวนวิธีการทํางาน  
และ  บุคคลระดับตาง ๆ ที่รวมปฏิบัติงานภายในองคการเปนไปโดยราบรื่น  ชวยใหผูปฏิบัติงาน
พอใจในผลสําเร็จของงาน ซึ่งไดอาศัยการติดตอสื่อสารเปนตัวเชื่อม 
      9.  สภาพการทํางาน  ไดแก  แสง  เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทํางานมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน 
  10.  สิ่งตอบแทน  หรือประโยชนเกื้อกูล  เชน  เงินบําเหน็จ  การรักษาพยาบาล  
สวัสดิการตาง ๆ 

  
 เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ   (2529 :98)   ไดกลาวถงึความหมาย

ของความพึงพอใจในงานวา:ความพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของคนงานที่มีตอ
งานและผูเปนนายจาง แตหากจะพูดใหเจาะจงลงไปแลว ความพอใจในงานสามารถอธิบายไดวา  
เปนภาวะของความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณทางบวก  ที่มีผลเกิดขึ้นเน่ืองจากการ
ประเมินประสบการณในงานของคน ๆ  หนึ่ง อยางไรก็ตาม ความรูสึกชอบงานของคน ๆ  หนึ่ง
นั้น จะขึ้นอยูกับวางานนั้นไดทําใหบุคคลผูนั้นไดรับความตองการทัง้ทางดานรางกายและจิตใจอัน
เปนสวนสําคญัที่จะใหมีชวีติอยูรอด  หรือสมบูรณมากหรือนอยเทาใดดวย   สิ่งที่ขาดหายไป
ระหวางงานทีเ่สนอทําใหกบัสิ่งที่คาดหวงัที่จะไดรับจะเปนรากฐานแหงความพอใจและไมพอใจได    
เห็นไดวาความพอใจนั้นหมายความถึงการประเมินสถานการณของงานที่บุคคลหนึง่ไดทําขึ้นดวย
ตัวของเขาเอง  โดยเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับเหตุการณปจจุบันหรือในอดีตที่ผานมา 
 
  Strauss & Sayles  (1960 :3) กลาววาความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายถึง ความรูสึกชอบพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานนั้น ใหสําเร็จตามวตัถุประสงค
ขององคกร บุคคลจะรูสึกพอใจในการทํางานที่ทํา เม่ืองานนั้นใหประโยชนตอบแทน ทั้งดานวัตถุ
และจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลได 
 
  ฉัฐภูมิ วัฒนศริิพงศ (2537:9) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกหรอืทัศนคตขิองบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ถาคนเรามีความรูสึกหรือทัศนคตทิี่มีตอ
การทํางานในทางบวก  จะมีผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  มีการเสียสละอุทิศแรงกาย
แรงใจ  และใชสติปญญาใหแกงานมาก ถาคนเรามีความรูสึกหรือมีทัศนคติที่มีตอการทํางาน
ในทางลบ จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานขาดความกระตอืรือรน การปฏิบัติงานเปน 
 



  

17 
 
 
เพียงทําตามหนาที่ไปวันๆ นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการทํางานยังมีความหมายรวมไปถึง 
ระดับของความลงรอยระหวาง   ความคาดหวังของบุคคลและสิ่งตอบแทนทีบุ่คคลนั้นไดรับจริง  ๆ 
 
  ยุคล ทองตัน (2545 :บทคดัยอ) ความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction)หมายถึง ผลรวมของความรู สึก หรือทัศนคตใินทางบวกตองานอันเป นผ
ลเนื่องจากป จจัยหรือองค  ประกอบตางๆ เชน ลักษณะงาน สภาพแวดล อมในการทํางาน ผลประ
โยชนตอบแทน และความคาดหวังในจิตใจของบุคคล เปนตน 
   
  นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545:14) ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจใน
การทํางานไววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  ทัศนคติหรือความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
งานที่ทําอยู และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากการที่
บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการ  ทั้งทางรางกายและจิตใจ จนทําใหบุคคลเกิดความพึง
พอใจในการทํางานและทํางานบรรลวุัตถปุระสงคขององคการ   
 
  ดังนั้นผูวิจัยจึงสามารถสรุปไดวา  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ 
ความรูสึกของบุคคลที่ไดรับการตอบสนองทั้งทางกายภาพ และทางจิตใจ จากการทํางานในสถาน
ประกอบการที่เหมาะสมกับตนเอง ทั้งดานความรู ความสามารถ ความถนัด สภาพสังคมและ
คาตอบแทน ตลอดจนการไดใชความรูความสามารถใหเปนที่ยอมรับแกบุคคลอื่น  ลักษณะของ
บุคคลและทัศนคติที่แตกตางกันของแตละบุคคล อาจจะเหมาะสมกับสถานที่ทํางานที่แตกตางกัน 
เชน นักวิทยาศาสตร อาจจะเหมาะกับบริษัทที่ไดใชความรูความสามารถมากๆ  ซึ่งเรื่องปจจัยทาง
สังคมอาจไมมีความหมายกับบุคคลเหลานี้  ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงเกิดจากการไดรับการ
ตอบสนองความตองการของแตละบุคคล ซึ่งอาจแตกตางกันไป    
 
 
 
 
 2.1.2  ผลของความพงึพอใจและไมพงึพอใจในการทํางาน 
 
  ผลที่เกิดขึ้นจากการที่บุคลากรในองคกรเกิดความพึงพอใจ  และไมพึงพอใจใน
การทํางาน  อาจเกิดขึ้นไดหลายอยางและหายระดับ  ซึ่งสามารถจําแยกไดดังนี้ 
 
  2.1.2.1 ผลของการพึงพอใจในการทํางาน ผลสําคัญที่องคกรจะไดรับจากความ
พึงพอใจในการทํางาน  ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ  (2537 : 48-50)  สรุปไวดังนี ้
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ความพอใจในการทํางานจะสงผลไปยังองคการ  โดยองคการสามารถทราบไดวา
พนักงานของตนมีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน  ซึ่งผลของความพึงพอใจหรือไม
พึงพอใจนั้นสามารถสังเกตไดจาก  อัตราการเขาออกงาน  การขาดงาน และสุขภาพของ
คนทํางาน 
 
   1) อัตราการเขาออกงาน ความสัมพันธระหวางความพอใจในการทํางาน
และอัตราการเขาออกงานเปนความสัมพันธในทางลบ  ยิ่งคนทํางานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานมากเทาใด  อัตราการเขาออกงานยิ่งนอยลงเทานั้นความสัมพันธนี้จะเห็นไดชัดโดยเฉพาะ
ในชวงที่มีการจางงานเต็มที่ในตลาดแรงงาน  ซึ่งสภาวการณเชนน้ันคนทํางานจะมีโอกาสเลือก
งานที่จะทําไดมากกวา  เพราะฉะนั้นการเขาออกงานของเขาจึงแสดงใหเห็นถึงระดับความพอใจที่
ต่ําสําหรับงานเดิม 
   การศึกษาวิจัยโดย Milton (1981) พบวา อัตราคาจางเปนปจจัย
สําคัญประการหนึ่งตอการตัดสินใจเขาออกงาน โดยเฉพาะเมื่อคนทํางานมีความรูสึกวาไมไดความ
เทาเทียมกับคนอ่ืนๆ ในอาชีพเดียวกันในสังคม หรือเม่ือรูสึกวาจํานวนเงินที่ไดไมเพียงพอสําหรับ
การสรางสถานภาพในสังคม 
 
   2) การขาดงาน  ความสัมพันธระหวางการขาดงานและความพอใจใน
การทํางานเปนความสัมพันธในทางลบ ยิง่คนทํางานมีความพอใจมาก การขาดงานก็จะยิ่งนอยลง 
จากการศึกษาที่กระทําโดย Aldag และ Brief (1981) ไดศึกษากบัคนทํางานระดับ
เสมียนในหนวยงานหนึ่งพบวา ระดับความพอใจของคนทํางานที่วัดไดในปหนึ่ง สามารถใชเปน
ขอมูลทํานายอัตราการขาดงานของคนกลุมงานกลุมเดียวกันในปถัดไปได ซึ่งแสดงใหเห็นวา
คนทํางานที่ไมพอใจในการทํางานมักมีแนวโนมที่จะขาดงานมากกวาคนทํางานทีพ่อใจในงาน
เสมอ อยางไรก็ตามลักษณะการขาดงานนั้น จะตองเปนการขาดงานที่ไมมีเหตุผลสมควร  จึงจะ
สามารถใชเปนเครื่องชี้ใหเห็นถึงความไมพอใจของเขา 
 
   3) สุขภาพของคนทํางาน ความไมพอใจในการทํางานจะนําไปสู
สุขภาพจิตที่เสื่อมโทรม  ซึ่งจะทําใหสุขภาพรางกายไมสมบูรณแข็งแรงในลําดับถัดมา  
ความเครียด  ความวติกกังวล  นํามาซึ่งความเจ็บปวย  เชน โรคหัวใจ  และโรคกระเพาะอาหาร  
เปนตน  ความเครียด  ความวิตกกังวลเหลานี้  หรือที่เรียกวาความกดดันทางสังคมในองคการ  
เกิดจากสาเหตุตางๆ หลายประการ (ปภาวดี  ดุลยจินดา, 2532) เชน  ความไมแนนอนในบทบาท
ที่ผูบังคับบัญชาคาดหมาย  การรับผิดชอบงานมากเกินกวาจะทําใหสาํเร็จไดภายในระยะเวลาที่
กําหนด การมีสัมพันธภาพที่ไมดีกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคบับัญชาและเพ่ือนรวมงาน  การ 
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รับผิดชอบงานที่เกินขอบเขตความสามารถและ ความไมสามารถมีสวนรวมในการตัดสนิใจในประเดน็
ที่มีผลตองานในความรับผิดชอบ 
 
  ประเด็นเกี่ยวกับความพอใจในงานกับสุขภาพนี้  อาจพิจารณาไดในอีกแงมุมหน่ึง  
คือ ความเหมาะสมของคนกบังาน  การบรรจผุูที่มีสุขภาพทัง้รางกายและจติใจไมเหมาะสมกับลกัษณะ
งาน หรือตําแหนงงานอาจนําไปสูความไมพอใจในการทํางานและสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรมไดใน
เวลาถัดมา 
 
  ผลทั้งสามประการนี้เปนพฤติกรรมถดถอยของคนทํางานเมื่อมีทัศนคติที่ไมดีตอ
งานหรือมีความพอใจในการทํางานในระดับต่ํา  พฤติกรรมถดถอยนี้มีผลตอองคการ  การขาดงาน
ทําใหการทํางานปกติเสียไป  ทําใหเกิดความลาชา  ทําใหองคการตองจายคารักษาพยาบาลใหแก
คนทํางาน  การเขาออกงานก็ทําใหการปฏิบัติงานหยดุชะงัก และทาํใหองคการตองสิ้นเปลือง
คาใชจายในการคัดเลือก  และอบรมคนงานเขาใหม   
 
  นอกจากพฤตกิรรมถดถอยดังกลาวแลว คนทํางานที่มีระดับความพงึพอใจในการ
ทํางานต่ํา  ยังอาจกอพฤติกรรมกาวราวไดอีกดวย  พฤติกรรมนี้อาจแสดงออกในรูปการจงใจทํา
ผิด  การเปดเผยความลบัขององคการแกหนวยงานอื่น  และกิจกรรมสหภาพแรงงาน เชน  การ
นัดหยุดงานแบบไมบอกลวงหนา (Wild Cat) หรือการเฉื่อยงาน  พฤติกรรมกาวราวนี้อาจ
สืบเนื่องเชื่อมโยงไปยังบุคคลกลุมอ่ืนๆ ทีใ่กลชิดกับคนทํางาน เชน เพ่ือนรวมงานหรือครอบครัว  
ซึ่งอาจนําไปสูการทะเลาะเบาะแวงระหวางกันไดพฤติกรรมกาวราวนีเ้ปนอุปสรรคตอการทํางาน  
ลดการรวมประสานงาน  และโอกาสการทํางานเปนทีม  นอกจากนี้  หากอัตราคาจางที่คนงาน
ไดรับในขณะนั้น  ไมเปนที่เพียงพอดวยแลว  ก็ยังอาจทําใหเกิดกรณีการลักขโมยไดดวย 
 
 
  นอกจากนี้ วุฒิชัย จํานง และ ปภาวดี ดุลยจินดา (2527: 542) ยังสรุปถึงผลที่
องคกรจะไดรับจากการพึงพอใจในการทํางานไววา 
   1)  อัตราการเขาออกจากงาน (Turnover Ratio) ความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในการทํางาน  และอัตราการเขาออกจากงานเปนความสัมพันธในทางลบ  
ยิ่งบุคลากรมคีวามพึงพอใจในการทํางานมากเทาใด อัตราการเขาออกจากงานก็ยิ่งนอยลงเทานั้น 
ความสัมพันธนี้เห็นไดชัดเจน โดยเฉพาะในชวงที่มีการจางงานเต็มที่ในตลาดแรงงาน ซึ่งใน
สภาวการณเชนน้ันบุคลากรจะมีโอกาสที่จะเลือกงานทีจ่ะทําไดมากกวา ดังนั้นการเขาออกจาก
งานของบุคลากรจึงแสดงใหเห็นถึงระดับความพึงพอใจในการทํางานที่ต่ําสําหรับงานที่ทําอยูเดิม 
   2)  การขาดงาน(Absenteeism) ความสัมพันธระหวางความพึง
พอใจในการทํางานและการขาดงานเปนความสัมพันธในทางลบ ยิ่งบคุลากรมีความพึงพอใจใน 



  

20 
 
 
การทํางานมากเทาใด  การขาดงานก็ยิ่งนอยลงเทานัน้  ทั้งนี้เพราะบุคลากรที่ไมพึงพอใจในการ
ทํางานมักมีแนวนโนมที่จะขาดงานมากกวาบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานเสมอ  
อยางไรก็ตามลักษณะการขาดงานนั้นจะตองเปนการขาดงานที่ไมมีเหตุผลสมควรดวย  จึงจะเปน
เรื่องชี้ใหเห็นถึงความไมถึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
   ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา อัตราการลาออกจากงาน และการขาดงานของ
พนักงาน จึงอาจเปนดัชนีชีว้ัดความพึงพอใจของพนักงานและเปนการตรวจสภาพทั่วไปของ
องคกรสวนหนึ่ง 
 
  2.2.2.2  ผลของความไมพึงพอใจในการทํางาน  ผลกระทบที่เกิดขึ้นเน่ืองจาก
บุคลากรไมพึงพอใจในการทํางาน Seashore  และ  Taber  (อางใน อารี เพชรผุด, 2530 
: 55)  สรุปไวดังนี ้
   1)  ผลกระทบตอสวนบคุคล คือ  มีผลกระทบทั้งรางกายและทางจิตใจ 
โดยทางรายกายและแสดงออกในรูปของการเจ็บปวย  เชน  อาการทางระบบหายใจ  ระบบความ
ดันโลหิต  ระบบยอยอาหาร  เปนตน  สวนทางดานจิตใจหรือสุขภาพจิต  มีอารมณฉุนเฉียว  
ความจําเสื่อม  หลงลืม  ขาดสมาธิในการทํางาน 
   2)  ผลกระทบที่มีตอองคกรโดยตรง  คือ  คุณภาพของผลผลติจะลดลง
ปริมาณงานไมไดตามเปาหมายที่คาดการณไว  บุคลากรในองคกรเปลี่ยนงานบอย  ลาออกมาก  
ขาดงาน  และถารุนแรงก็อาจถึงขั้นกอวินาศกรรมได 
   3)  ผลกระทบตอสังคมและประเทศชาติ  เม่ือบุคลากรในองคกรเปลี่ยน
งานบอย หรือลาออกมาก  ปญหาคนวางงานจะเพิ่มขึ้น  ภาวะเศรษฐกิจการเมืองก็จะ
กระทบกระเทอืนคุณภาพชีวิตของประชาชนจะดอยลง 
 
  จากการศึกษาแนวคิดในเรือ่งผลของความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน  
จะพบวา  ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองคกร อัตราการขาดงาน การลางาน การ
ลาออก สุขภาพของคนทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจของพนักงาน ซึ่ง
สิ่งเหลานี้หากมองในภาพรวมแลว  หากบุคลากรโดยรวมของประเทศไมพึงพอใจในการทํางาน
ผลกระทบที่เกิดขึ้นคือคุณภาพของสินคา และบริการตลอดจนคุณภาพของคนในประเทศจะต่าํลง 
สุขภาพกายและใจไมสมดุล  ซึ่งอาจเกิดเปนปญหาอาชญากรรมในอนาคตได   
 
 
2.2  การรักษาบุคลากร 
 
 ประกอบดวยความหมายของการรักษาบุคลากร  และปจจัยที่มีผลตอการรักษาบคุลากร  
ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
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 2.2.1  ความหมายของการรักษาบุคลากร 
  
  นักวิชาการหลายทานไดใหคํานิยามหรือความหมายของการรักษาบุคลากรไว
ดังนี ้
 
  นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545)  กลาววา  การรักษาบุคลากร  หมายถึง  
กระบวนการที่จะรักษาบคุลากรผูซึ่งไดผานการคัดเลือกเขามาทํางานในองคกร  ใหมีความพึง
พอใจที่จะทํางานกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพและนานที่สุด  โดยครอบคลุมในเรื่องคาตอบแทน
และสวสัดิการ  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  นโยบายและการบริหารงาน  ความสัมพันธ
กับผูบังคับบญัชา  ความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน อันจะ
สงผลใหบุคลากรเกิดความจงรักภกัดีกับองคกร  และพรอมที่จะชวยสรางสรรคธรุกิจขององคกรให
กาวหนาไปดวยด ี
 
   
  เสรี  วงษมณฑา  (2533 : 50-52)  กลาววา  การรักษาบุคลากร หมายถึง  การ
รักษาบุคลากรที่ผานการคดัเลือกใหเขามาทํางานในองคกร  โดยครอบคลุมในเรื่องคาตอบแทน
และ สวัสดิการ ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน นโยบายและการบริหารงาน ตลอดจน
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา 
 
  Pigors และ  Myers (1969 : 569)  กลาวถึง  การรักษาบุคลากรวา
เปนเรื่องผลประโยชนที่องคกรจัดใหแกบุคลากร  เพ่ือใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
อยูกับองคกรนานที่สุด  โดยมีปรัชญาพื้นฐานคือ  การยอมรับคุณคาและความสําคัญของบุคลากร
ที่มีตองานขององคกร 
 
  ไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท  (2539 : 60-61) ไดใหความหมายวา  การรักษา
บุคลากรเปนกระบวนการที่จะรักษาบคุลากรที่มีคุณภาพที่ไดผานการคัดสรรเขามาทํางานใน
องคกร ใหบังเกิดความจงรักภักดีกับองคกร  อยากอยูกับองคกร  และพรอมที่จะชวยกัน
สรางสรรคธุรกิจขององคกรใหกาวหนาไปดวยด ี
 
   
  ดนัย เทียนพุฒ(2542:136) ไดใหความหมายของการรักษาบุคลากรวา 
หมายถึง  การพยายามที่จะทําใหบคุลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน  ดวยบรรยากาศที่
เกื้อหนุนซ่ึงกันและกัน  ในรูปแบบของระบบแรงงานสมัพันธที่ดีทั้งองคกร  ตลอดจนการดูแล
ความเปนอยูในรูปคาตอบแทบและสวัสดกิารที่จูงใจที่จะรักษาบคุลากรใหอยูกับองคกรไดนานที่สุด 
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อํานวย  แสงสวาง  (2540 : 211)  กลาวไววา  การรักษาบุคลากร หมายถึง  
ความสามารถขององคกรในการจูงใจใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร โดยองคกรมีหนาที่
ดําเนินการจัดระบบการทํางานดวยความปลอดภัย และจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  เพ่ือ
สงเสริมใหบุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ ทั้งดานรางกายและจิตใจ  สามารถทํางานที่มี
ปริมาณงานและคุณภาพงานที่ดีใหแกองคกร 
 
  Devenport (2000:351-353)  ไดกลาววา  การรักษาบุคลากร  เปน
กระบวนการรกัษาบุคลากรที่ผานการคัดเลือกเขามาทํางานในองคกรใหมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน  เพ่ือเปนการจูงใจใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร 
 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544 : 341)  กลาววา  การรักษาบุคลากร  เปน
กระบวนการที่จะรักษาบคุลากรผูซึ่งไดผานการคัดเลือกเขามาทํางานในองคกร  ใหมีความพึง
พอใจที่จะทํางานกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพและนานที่สุด  โดยครอบคลุมในเรื่องคาตอบแทน  
สวัสดิการ  และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
  วิษณุ ตราชูวณิช (2545 :5) กลาววา การรักษาบุคลากร หมายถึง การที่
บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความจงรักภักดีตอองคกร อยากอยูกับองคกร มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรอยางยาวนาน  และพรอมที่จะชวยสรางสรรคธุรกิจของ
องคกรใหกาวหนาไปดวยดี 
 
  จากความหมายของการรักษาบุคลากรทีน่ักวิชาการกลาวไว ผูวิจัยสามารถสรุป
ไดวา การรักษาบุคลากร หมายถึง ความสามารถหรือความพยายามในการรักษาบุคลากรทีผ่าน
การสรรหาและคัดเลือกเขามาในองคกร  ใหเกิดความพงึพอใจและมีความสุขในการทํางานรวมกับ
องคกร  อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและสามารถทาํงานกับองคกรไดอยาง
ยาวนาน ตลอดจนมีความผูกพัน และจงรักภักดีกับองคกรตลอดไป 
 
   
 
 2.2.2  ปจจัยที่มีผลตอการรักษาบุคลากร 
 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่มีผูศึกษาไวทั้งภายในประเทศ และ
ตางประเทศตามที่เสนอนั้นแสดงถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เน่ืองจากความคาดหวังในงาน
กับความพึงพอใจในงาน และปจจัยจูงใจ-ปจจัยค้ําจุน ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจ 
มีความสัมพันธขึ้นอยูแกกันและกันอยางมาก ซึ่งเปนไปตามทฤษฎขีอง Herzberg อันอาจจะ
เน่ืองมาจากสภาพแวดลอม สภาพเศรษฐกิจ สังคม และระบบการทํางานก็เปนไปได จึงเห็นวา  
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การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการรักษาบุคลากรและประสทิธิภาพการทํางานของพนักงาน เปนสิ่ง
สําคัญที่ผูบริหารและหนวยงานควรใหความสนใจ เพราะการที่บุคคลมีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ มี
ความสุข นํามาซึ่งการทํางานที่มีประสิทธภิาพ ยอมเปนที่ตองการของทุกองคกร 
 
  ทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการรักษาบคุลากรของ
นักวิชาการหลายทานสามารถสรุปไดดังนี ้
 
  2.2.2.1  ปจจัยสวนบคุคลกบัการรักษาบคุลากร ประกอบดวย 4 ปจจัย ไดแก 
   1)  เพศ 
    จากผลการวิจัยของยุคล ทองตัน (2545 :9) พบวา ข าราชการ
ชายและขาราชการหญิงมีความพึงพอใจในงานแตกต างกัน   โดยพบวาขาราชการหญิงมีค าเฉลี่ย 
นอยกว าขาราชการชายในเรื่องความพึงพอใจ เพราะข าราชการหญิงกับขาราชการชายทํางานที่มี
ลักษณะตางกัน งานของข าราชการชายมีลักษณะดีกว าโดยมีงานที่มีความสมบูรณในตวัเอง งานที่
ผูทํามีอิสระในการทํางานและตัดสินใจ  แมว าจะมีการให ข อมูลย อนกลับนอยกวาก็ตามซึ่งสอดคล 
องกับงานวิจัยของ โสภัณ หาสิตะพันธ (2528)  และ รง ภู พวงไพโรจน  (2540) ที่พบวา
บุคลากรเพศชายมีความพงึพอใจในงานมากกว าเพศหญิง  แต มีผลงานวิจัยที่แยงกับผลวิจัยครั้งนี้ 
คือ งานวิจัยของ Brush,Moch and Pooyan (1987) และ 
Greenhous,Parasuraman and Wormley (1990) ที่พบวาพนักงานเพศชาย และ
หญิงมีความพึงพอใจในงานอยู ในระดับเดียวกันถึงแมว าจะไม ไดทํางานชนิดเดียวกัน  เพราะผู
หญิงมีการคาดหวังจากงานน อย  ดังนั้นจึงมีความพึงพอใจในงานถึงแมความก าวหน า  และค า
ตอบแทนนอยกวาผู ชายในขณะที่ทํางานทีเ่หมือนกันก็ตาม ซึ่งอาจจะเกิดจากการยอมรับของผู 
หญิงที่มีมานานแล วในหลายชั่วคนตั้งแตในอดีตที่ผูหญิงจะได รับการสนับสนุนใหมีความก าวหน 
าในตําแหนงตางๆ น อยและคาตอบแทนที่จะไมสูง 
  
   จากการวิจัยของดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 : บทคัดยอ)  ที่ศกึษา
พบวา  บุคลากรดานคอมพิวเตอรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร
เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาเพศชาย  และชุติมา  จันทรผง (2539 : 72) 
พบวา เพศเปนปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาสวน
ภูมิภาค  ซึ่งสอดคลองกับขอสังเกตของ  Gilmer (1967 : 279-283) ที่กลาวไววาเพศหญงิ
จะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาเพศชาย  เน่ืองจากมีความตองการดานการเงิน  และ
ความทะเยอทะยานทางอาชีพนอยกวาเพศชาย   
  
   อนันตชัย  คงจันทร  (2532) กลาววา  เพศเปนปจจัยสวนบุคคลอีกอยาง
หนึ่งที่นักวิชาการใหความสนใจ  นักวิชาการหลายๆ คนในสหรัฐอเมริกาที่ทําการศกึษาในเรื่องนี ้
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พบวา ผูหญิงในลักษณะของกลุม จะมีความผูกพันกับองคการมากกวากลุมผูชาย  ซึ่งก็มีผูให
คําอธิบายวา อาจจะเปนเพราะผูหญิงนั้นกวาจะไดเขามาเปนสมาชิกขององคการตองฟนฝา
อุปสรรคมากกวาผูชาย  หรือโอกาสในการทํางานหรือการหางานทําของผูหญิงในงานหลายๆ 
อยางมีนอยกวาผูชาย  ดังนั้น เม่ือไดมีโอกาสเขามาและเปนสมาชิกขององคการแลวผูหญิงก็จะ
พยายามรักษาสมาชิกภาพไวและมีความผูกพันกับองคการมากกวาผูชาย   
     
   จากผลงานวิจัยของนักวิชาการสวนใหญขางตน  พบวา  ตัวแปรเพศมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน   แตยังไมแนชัดวาเปนเพศใด  เน่ืองจาก
การศึกษาทีผ่านมามีความแตกตางในกลุมประชากรทีศ่ึกษา อยางไรก็ตามมีการศึกษาของ 
นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : 2) กลาววา ปจจัยสวนบุคคลเรื่องเพศ ไมมีผลตอระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
   2)  อายุ 
    Sheldon (1971)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพนัของ
นักวิทยาศาสตรและวศิวกรที่มีตอองคกร    พบวา  กลุมตัวอยางที่มีความผูกพันตอองคการและ
ความผูกพันตอวิชาชีพของตนเองนอย   คือกลุมของนักวิทยาศาสตรและวศิวกรทีเ่ขาใหมที่มีอายุ
นอยหรือที่มีทักษะทางวิชาชีพนอย   นอกจากนี้  เขายังพบวาผูที่มีความผูกพันตออาชีพสูงไม
จําเปนตองมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย  การวิจัยของ Sheldon ไดสอดคลองกับ
งานวิจัยของ   Steers (1977)  ที่ทําการวิจัยในงานดานการบริการ   (โรงพยาบาล)     พบวา
พนักงานที่มีอายุมาก  มีความผูกพันธตอองคการมากกวาพนักงานทีมี่อายุนอย   และจากการ
วิจัยของ Morris และ Sherman(1981) ไดรายงานวาพนักงานที่มีอายุมาก มีความ
ผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย (อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ, 2537:42)  
    อายุ  เปนปจจัยที่มีความสมัพันธอยางมีนัยสําคัญกับความพึง
พอใจในการทํางาน  ซึ่ง Werther  และ  Davis (1993 : 413)  กลาววา  บุคลากรเมื่อมี
อายุมากขึ้น  แนวโนมที่จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น  เปนเพราะวาเมือ่มีอายุมากขึ้น  
ความคาดหวงัเรื่องตางๆ จะลดนอยลง  และการมีประสบการณมากขึ้นทําใหปรับตัวตอสภาพการ
ทํางานไดดีขึ้น  (อางใน นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล,2545 :19)  ทางดาน  Igbaria และ 
Greenhaus  (1992 : 34-49) ไดศึกษาถึงความตั้งใจลาออกของบุคลากรดานสารสนเทศใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาจํานวน 464 คน  โดยใชแบบสอบถาม  พบวา  ปจจัยดานอายุมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกของบุคลากรดานสารสนเทศในประเทศสหรัฐอเมริกา  
อีกทั้งสํานักงานสถิติแหงชาติ  (2543 : 19) พบวา  กําลังคนระดบักลางและระดับสูงที่ตองการ
เปลี่ยนงาน/ลาออกสวนใหญมีอายุนอย  ทั้งนี้เน่ืองจากบุคลากรที่อายุมากกวา  ประกอบกับ 
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องคกรสวนใหญมักมีความตองการบุคลากรที่อายุไมมากนัก  ดังนั้นโอกาสของบุคลากรที่อายุมาก
จะไดรับงานใหมจึงมีความเปนไปไดนอย   
    นอกจากนี้ เกริกเกียรติ  ศรเีสริมโภค  (2533 : บทคัดยอ)  
พบวา  ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากองคกรของบุคลากรดาน
คอมพิวเตอรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัและมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  และ ยุคล ทองตัน 
(2545 :14) พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรที่มีอายุ มากขึ้น จะมีความตองการ
งานที่ผู ทํามีอิสระในการทํางานและตัดสนิใจ การรูผลของการกระทาํ ความพึงพอใจในงาน ความ
พึงพอใจในความเจริญก าวหน า ความพึงพอใจในผลตอบแทนและความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน
สูงตามไปด วย 
ผลจากการวิจัยครั้งนี้พบวา ความพึงพอใจในงานแตกต างกันไปตามระดับอายุ ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Brush, Moch and Pooyan (1987) ซึ่งพบวา ความพึงพอใจในงานจะ
เพ่ิมขึ้นตามอายุเริ่มจากวัยตนจะลดลงในวัยกลางคนและจะเพิ่มขึ้นอีกครั้งหลังอายุ 45 ป เป นต
นไป ซึ่งอาจจะมาจาก 2 เหตุผลที่ Wright and Hamilton (1978) ไดเสนอไว วา 
ประการที่หนึง่ คนอายุมากขึ้นมีความพึงพอใจในงานมากกว าคนหนุ มสาว เพราะผู มีอายุมากขึ้น
ยอมรับในอํานาจหน าที่ๆ เกี่ยวของและค อนข างคาดหวังจากงานน อยอยูแล ว และถือวาการ
ทํางานที่ผ านมาเป น 
การลงทุนอย างหนึ่งซึ่งนํามาซึ่งประโยชนที่จะไดรับในโอกาสอนาคต ประการที่ สอง คนที่อายุมาก
ขึ้นจะได ทํางานในตําแหนงและหนาที่ที่ดีกวาและตองใช ความเชีย่วชาญในการทํางานมากกว าผู ที ่
ออนวัยกวา ทําให เขามีความสุขในการทํางานเมื่อวัยสูงขึ้น นอกจากนี้ White and 
Spector (1987) ยังพบอีกวา อายุกับความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกัน โดยอธิบายวา 
คนอายุมากขึ้นจะมีโอกาสได ทํางานที่ดี และมีเงินเดือนสูงและมีโอกาสได ทํางานในตําแหน งบริหาร
งานระดับสูงนอกเหนือจากค าตอบแทนทีไ่ดรับสูงอยูแลว  
    จากผลงานวิจัยของนักวิชาการสวนใหญขางตน  พบวา  ตัวแปร
อายุมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  สอดคลองกับการศึกษาของ เกริกเกียรต ิ 
ศรีเสริมโภค  (2533 : บทคัดยอ)  และยุคล ทองตัน (2545 : 14)  โดยการศึกษาของ นฤวรรณ 
งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ) กลาววา  ปจจัยสวนบุคคลเรื่องอายุ  มีผลตอระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยกลุมตัวอยางที่มีชวงอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ย
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรสูงกวากลุมตัวอยางที่มีชวงอายุ 20-30 ป  
    
    
   3)  ระดับการศึกษา 
   ยุคล ทองตัน (2545 : บทคัดยอ) กลาวโดยสรุปวาบคุลากรที่มีคุณวุฒิยิ่ง
สูงเพียงใดหรือหน าที่ทางด านวิชาการทีต่องใช  ความรู ความสามารถที่หลากหลาย มีความเปน 
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อิสระในการทาํงาน ก็ยิ่งมีโอกาสของความเจริญก าวหน าของสายวิชาการเป ดกวางกวาคนที่มีวฒิุ
การศึกษานอย และความก าวหน าจะอยู ในระดับใดขึ้นอยู กับความสามารถส วนบคุคลของแต ละคน
ที่จะก าวไปขางหน าและด วยเหตุผลของการมีการศึกษาสูง และทํางานในสถานประกอบการอันเป 
นที่ยอมรับของทุกองค กรบุคคลกลุมน้ีสามารถเปลี่ยนงาน เม่ือต องการไดรวดเร็วกวากลุ มที่มี
การศึกษาเพยีงระดับปริญญาตรีและต่ํากว า รวมทั้งมีประเภทของงานให เลือกได มากกว าด วย  กลุ 
มบุคลากรกลุมน้ีจึงมีความพึงพอใจสูงกวากลุ มอ่ืนๆ ซึ่งสอดคล องกับ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  
(2544)  
ที่กลาววา ไดพบรายงานการวิจัยหลายชิน้พบวา นักวิชาการวิชาชพี เช น แพทย  วิศวกร ทนาย 
จะมีความพึงพอใจในงานสูงกว าคนงานและพนักงานทีใ่ชแรงงานรวมทั้งเสมียนทัว่ไปดวย ทั้งน้ี
เน่ืองจากบุคคลเหล านี้ไดทํางานที่เหมาะสมกับความรูและความสามารถของเขา แตใน
ขณะเดียวกัน 
ความผูกพันตอองคกรอาจนอยลงก็ได โดยจากการศึกษาของ Angle และ Peery 
(1981)(อางใน ฉัฐภูมิ วฒันศิริพงศ, 2537:43) ไดรายงานวาระดับการศึกษาเปนปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการ แตความสัมพันธนั้นเปนไปในทางผกผันซึ่งกัน กลาวคอื 
คนที่มีระดับการศึกษาสูงมักมีความผูกพันตอองคการนอย ซึ่งผลการวิจัยนี้ไดสอดคลอง กับ
ผลการวิจัยของ Morris และ Sherman (1981) ไดรายงานไววา พนักงานที่มีการศึกษา
ต่ํา มีระดับของความผูกพันตอองคการสูงกวา พนักงานที่มีการศึกษาที่สูงกวา 
 
   การศึกษาเปนการเพิ่มพูนระดับสติปญญา  สงผลใหระบบความคดิเห็น
ของบุคลากรแตกตางกัน  นอกจากนี้การศึกษายังเปนตัวกําหนดฐานะทางสังคม  บุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาสูงมักจะไดรับการยอมรับนับถือ  และมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง  
เน่ืองจากผูที่มีการศึกษาสามารถใชดุลยพินิจพิจารณาตัดสินใจแกไขปญหาตางๆ ไดอยาง
สมเหตุสมผล  (Werther & Davis, 1993 : 413)  ซึ่งการวิจัยของอัศมาภรณ  ณ 
สงขลา (2539 : บทคัดยอ) ที่พบวา  พนักงานในธนาคารพาณิชยไทยในเขตกรุงเทพมหานครทีมี่
ระดับการศึกษาสูงมีแนวโนมที่จะลาออกจากงานมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา  และ
จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ  (2543 : 33)  พบวา  บุคลากรที่สําเร็จการศึกษาสูงมีการ
เปลี่ยนงาน/ลาออกมากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาต่ํากวา  ทางดาน Igbaria และ 
Greenhaus (1992 : 34-39) พบวา  ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกบัความตั้งใจ
ลาออกของบุคลากรดานสารสนเทศในประเทศสหรัฐอเมริกา  ในขณะที่จุรีพร  กาญจนการุณ  
(2536 : 134-137) พบวา ขาราชการมหาวิทยาลยัมหิดลในสาขาวิชาที่ขาดแคลนที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวามีแนวโนมที่จะออกจากงานมากกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูง  การศกึษา
จากแนวความคิดของ James Mill  (อางในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2513)   ที่เกี่ยวกับตัว 
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แปรดานการศึกษา   เขาไดเสนอไววาการศึกษาเปนปจจัยสําคัญทีจ่ะชวยปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง
การศึกษา    มิใชเพียงการถายทอดความรูจากคนหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่งการ ศึกษาที่สมบูรณ
จะตองเปนการศึกษาทีเ่พ่ิมพูนสติปญญา  ทําใหมีความเชื่อม่ัน   สามารถตัดสินวนิิจฉัยเหตุการณ
ไดโดยตนเอง   โดยสามารถตัดสินวาตนสมควรจะทําอยางไร   หรือจากการศึกษาของ  ขวัญใจ 
เลอจันทร   (2524)   พบวา   ผูที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีโอกาสดีกวาผูที่รับการศึกษาต่ํา เชน  
โอกาสในการทํางานการเลือ่นฐานะ   และพบเกี่ยวกับการพึงพอใจวา   ผูที่มีการศึกษาดีและ
ประกอบอาชพีที่ดีจะมีความพอใจในงานที่ทํามากกวาผูที่มีการศึกษานอย   และไมสามารถหา
อาชีพที่เหมาะสมได (ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ, 2537 :38) 
 
    จากผลงานวิจัยของนักวิชาการสวนใหญขางตน  พบวา  ตัวแปร
ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  สอดคลองกับผลการวิจัยของ 
อัศมาภรณ ณ สงขลา  (2539 : บทคัดยอ);  Igbaria  และ  Greenhaus (1992 : 34-
49); จุรีพร  กาญจนการุณ  (2536 : 134-137) ;ยุคล ทองตัน (2545 : 10)    อยางไรก็ตามมี
การศึกษาของ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคดัยอ) กลาววา  ปจจัยสวนบุคคลเรื่อง
การศึกษา  ไมมีผลตอระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
 
   4)  สถานภาพสมรส 
            ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน (2536 : บทคัดยอ) พบวา  บุคลากร
ดานคอมพิวเตอรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ที่มีสถานภาพ
สมรสโสดมีแนวโนมการลาออกจากองคกรมากกวาบคุลากรที่มีสถานภาพสมรสแตงงาน ในขณะที่
เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค  (2533 : บทคัดยอ)  พบวา  สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคกรของพนักงานฝายจัดการของสหกรณการเกษตรในประเทศไทย  
และสมนึก   
มิควาฬ (2539 : 90-97)  พบวา  ปจจัยดานสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกบัความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากองคกรของเจาหนาที่ฝายปฏิบตัิการเกี่ยวกับผูโดยสารระหวางประเทศสนามบินดอน
เมือง  อีกทั้งภิญโญ  เสือพิทักษ  (2541 : 52)  พบวา  สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจลาออกจากองคกรของพนักงานบริหารระดับกลาง  ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด 
(มหาชน) 
นอกจากนี้ สถานภาพสมรส   เปนจัยจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกและพฤติกรรมของบุคคล  จาก
การศึกษาของ  Bernard (1968)   พบวา   ผูที่สมรสแลวจะมีผูที่คอยปรนนบิัติและสามารถ
พ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกันได   คนที่สมรสแลวจึงมีภาวะทางจิตใจดีกวาผูที่เปนโสด หมาย หรือ
หยาราง   และสามารถทํางานไดอยางเต็มที่ (อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิรพิงศ, 2537 :38) อยางไรก็
ตามมีการศึกษาของ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ) กลาววา  ปจจัยเรื่องสถานภาพ 



  

      28 
 
 
การสมรส พบวา กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรสที่สมรสแลวมีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรสูงกวากลุมตวัอยางที่มีสถานภาพโสด 
   
 
  2.2.2.2  ความพึงพอใจในการทํางานกับการรักษาบคุลากร  ประกอบดวย 9 
ปจจัย ไดแก 
   1)  นโยบายและการบริหารงาน 
 

  นโยบายและการบริหารงาน   หมายถึง  ความสามารถในการจัดลําดับ
เหตุการณตางๆของการทํางานซึ่งสะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงาน    ปจจัยหลายๆ อยาง
ที่เกี่ยวกบัองคการ  หรือโครงสรางขององคการที่พบวามีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการ 
ไดแก การกระจายอํานาจในองคการ ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอองคการหรือเพ่ือน
รวมงาน  ความชัดเจนของกฎขอบังคับ  ขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน คนที่ทํางานและรูสึกวามี
การกระจายอํานาจมา หนาที่งานมีความสาํคัญและกฎขอบังคับ  ขั้นตอนในการทาํงานเขียนไว
ชัดเจน  พบวามีความผูกพันตอองคการมากกวาคนทีไ่มไดรับสิ่งเหลานี้หรือไดรับนอยกวา  (ฉัฐ
ภูมิ วัฒนศิริพงศ , 2537 :48) การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการบริหารงาน
ขององคกร  เปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางบคุลากรและองคกร  (Gilmer, 1967 
: 279-283;  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544 : 341)  อันจะสงผลใหบุคลากรเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน  จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ  (2543 : 19) พบวา  บุคลากรสวน
ใหญรอยละ 40.9  มีเหตุการเปลี่ยนงาน/ลาออก คือ ความไมพึงพอใจในระบบการบริหารงาน  
และจากการวจัิยของดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 : บทคัดยอ)  พบวา  ปจจัยดานนโยบาย
และการบริหารงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรักษา หรือจูงใจบุคลากรดานคอมพิวเตอรของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร   

 
    จากผลการวิจัยที่กลาวมาขางตน สวนใหญแสดงถึงความพึง
พอใจในการทํางานดานนโยบาย  และการบริหารงานมีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากร  
เน่ืองจากนโยบายและการบริหารงานเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจในการทํางานได  ซึ่งสอดคลองกับขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ (2543 : 19)  และ
ผลการวิจัยของ 
ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 : บทคัดยอ)  อยางไรก็ดีจากการศึกษาของ  นฤวรรณ จิรัฐิติกาล  
(2545 : บทคัดยอ) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงานมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ    
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2)  บริษัทและงานที่ทํา 
 
    บริษัท หมายถึง องคกรที่บุคลากรปฏบิัตงิาน   สําหรับงานที่ทํา  
คือ บทบาทหนาที่ที่บุคลากรทําอยู  หรือ  งาน  อาจหมายถึง ลักษณะงานที่ทําใหลกูจางพึงพอใจ 
เชน ความนาสนใจของงาน ความทาทาย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ 
โอกาสในการเลื่อนต่ําแหนง ความกาวหนาในสายงาน การยกยองยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน  
(กิ่งพร ทองใบ, 2545:11) 
 
     อาชีพงาน (Career) หมายถึง “ลําดับที่ตอเนื่องกันของ
ประสบการณจากงานหลากหลาย อยางที่บุคคลหนึ่งไดเขาไปเกี่ยวของ และเคยทาํมาในชวงเวลา
ของชีวิตการทํางานของชีวติเขา” (ธงชัย สันตวิงษ, 2546:247)  อีกทั้ง  Feldman และ 
Arnold (1983 : 193)  กลาวเสริมวา  ลักษณะงาน  จะครอบคลุมถึงลกัษณะที่สําคญั
และความนาสนใจของงาน  ซึ่งจะเกี่ยวของกับทักษะ  ความถนัดเฉพาะกับความสามารถที่ใชใน
การทํางาน  โอกาสที่เรียนรูสิ่งใหม  ความยากงายของงาน  ปริมาณงาน  โอกาสที่จะทํางานได
สําเร็จ  ความซ้ําซากของงาน  และโอกาสที่จะดําเนินงานไดเองตลอดกระบวนการ ทั้งนี้ในขณะที่
บุคลากรทํางานก็จะมีโอกาสในการเรียนรูงาน  รูสิ่งใหมๆ มากขึ้น  ซึ่งหากบุคลากรมีความชอบอีก
ก็ยอมเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานใหมากขึ้นไปอีกเชนกัน  (อารี เพชรผุด, 2530 : 56-58)  
นอกจากนี้   ลักษณะของงานเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการอยางหนึ่ง  พบวาปจจัย
ในสวนทีเ่กี่ยวกับหนาที่งานพบวา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   ลักษณะงานทีท่า
ทาย (Job challenge) พบวา ลักษณะความทาทายของงานมีผลตอความผูกพันตอ
องคการ  กลาวคือผูที่ไดทํางานที่ทาทายความสามารถสูง  พบวามีความผูกพันตอองคการมาก  
จากงานวิจัยของ Buchanan (1974) ไดรายงานไววา งานทีมี่ลักษณะทาทายเปนตวั
สงเสริมใหบุคคลเกิดความพยายามในการทํางานนั้น  เพ่ือใหบรรลผุลทีต่องการซึ่งใน
ขณะเดียวกันความรูสึกผูกพันก็เกิดขึ้นเพ่ิมมากขึ้นตามไปดวย (อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ , 
2537 :44) อีกทั้งจากการวิจัยนี้ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 :บทคัดยอ) พบวา  ปจจัยดาน
ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัการรักษาหรือจูงใจบคุลากรดานคอมพวิเตอรของ
จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย และมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร  และจากการวิจัยของ อนันตชัย  คง
จันทร (2529 อางถึงใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ, 2537:45)  พบวา ความพอใจในตัวงานหรือความ
พอใจในหนาที่ที่ทํามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการกลาวคอื พนักงานที่มีความพอใจใน
ตัวงานสูง  จะพบวามีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย 
 
    สาคร สุขศรวีงศ (2550: 142) ไดสรุปวาการออกแบบงานเปน
การกําหนดภาระหนาที่และความรับผิดชอบสําหรับสมาชิกขององคกรในแตละตําแหนงงาน โดย 
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ปกติแลวองคกรจะเริ่มตนออกแบบงานดวยการกําหนดเนื้องานตามความชํานาญเฉพาะดาน 
จากนั้นจึงมีการหมุนเวียนงาน การขยายขอบเขตงาน และการเพิ่มคณุคางาน เพ่ือใหผูปฏิบตัิ
หนาที่มีเน้ืองานที่เหมาะสม มีความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
    จากผลการวิจัยที่กลาวมาแลวขางตน  สวนใหญแสดงถึงความ
พึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกบัการรักษาบคุลากร  เน่ืองจากลักษณะ
งานเปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกดิความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานได  อยางไร
ก็ดีจากการศึกษาของ  นฤวรรณ จิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ) กลาววา ความพึงพอใจในการ
ทํางานดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศนัน้    
 
   
   3)  โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
    โอกาสความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง โอกาสที่บริษัท
มอบความไววางใจใหแกบคุลากรภายในองคกร ในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเพ่ือทําหนาที่และ
รับผิดชอบในบทบาทหนาที่ๆสูงขึ้น  โดยพิจารณาจากความรู ความสามารถ ระยะเวลาใน การ
ทํางาน ตลอดจนศักยภาพในดานตางๆวามีความเหมาะสมกับภาระหนาที่ใหมหรือไม  หากมี
ความเหมาะสมกับภาระหนาที่ใหมก็จะพิจารณาจากบุคลากรภายในกอนเพ่ือใหโอกาสบุคลากร
ภายในบริษทัไดมีการเติบโตในสายอาชพี 
      
    โอกาสในการกาวหนามีความจําเปน โดยเฉพาะพนักงานหนุม
สาว, คนที่มีการศึกษาดีและผูที่รักความกาวหนา  ถาหากคนพวกนีท้ราบวาเขาไมมีโอกาสที่จะ
กาวหนาแลว  พวกเขาก็จะเกิดความไมพอใจในงานที่ทาํอยูนั้น   (รัตนา  บูรพากูล, 2529  อางถึง
ใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ ,2537: 41)  อีกทั้งดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 :บทคัดยอ) พบวา  
ปจจัยดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรักษาหรือจูงใจบุคลากรดาน
คอมพิวเตอรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  และมหาวทิยาลัยสงขลานครินทรและจากการศึกษา
เรื่องคุณภาพชีวติในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีขององคกรและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานสายพานยางของสุวรรณา  ประทุมวัน  (2544 :99)  พบวา  
โอกาสความกาวหนาในงาน  หรือโอกาสการเลื่อนตําแหนงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง ที่มี
บทบาทในการกําหนดการเขาออกจากงานของพนักงานโรงงานสายพานยาง  ซึ่งสอดคลองกับจุรี
พร  กาญจนการุณ  (2536 : 141-146)  ที่พบวา  ความกาวหนาในการทํางาน  เปนปจจัยที่มีผล
ตอมีแนวโนมที่จะออกจากองคกรของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวชิาทีข่าดแคลน 
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    จากผลงานวิจัยของนักวิชาการสวนใหญขางตนพบวา ความพึง
พอใจในการทํางานดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับการรกัษาบุคลากร  เน่ืองจากใน
การทํางานบุคลากรทุกคนก็ตั้งความหวงัวาจะตองไดรับการพิจารณาใหเลื่อนตาํแหนงสูงขึ้นไป
สอดคลองกับ  ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 : บทคดัยอ); สุวรรณา  ประทุมวัน  (2544 : 99) 
อยางไรก็ตามการศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศหรือไมนั้น  นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล  
(2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาไวและสรุปไดวาความกาวหนาในงานมีความสัมพันธในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีดานสารสนเทศ 
 
   4)  ความมั่นคงในงาน 
    ในการทํางานของพนักงานทุกคนนอกจากมุงหวังความพึงพอใจ
สวนตวัและการไดรับคาตอบแทนทางการเงินแลว ก็ยังมุงหวังการทํางานในสถานประกอบการที่
ม่ันคงและสามารถทํางานไดอยางยาวนาน ซึ่งสิ่งนี้จะตอบสนองความมั่นคงทางกายและจิตใจไป
อยางควบคูกนั อันนํามาซึ่งประสิทธิภาพในการทํางานตอไป 
 
    จากงานวิจัยของดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 : บทคัดยอ)  
ที่พบวา  ปจจัยดานความมั่นคงในงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดตอการรักษาหรือจูงใจบุคลากร
ดานคอมพิวเตอรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  นอกจากนี้ยังมี
การศึกษาวา ความมั่นคงในงาน   ลักษณะงานที่ทํามีความมั่นคง   พนักงานก็มีความตั้งใจใน
การทํางานมากกวางานที่ไมมีความมั่นคง นอกจากนี้ลักษณะงานที่มีความมั่นคงยงัสามารถทําให
พนักงานพยายามสรางตนเองใหมีความเจริญกาวหนายิ่งขึ้น   เน่ืองจากพนักงานมีความเชื่อวา
งานนั้นสามารถใชเปนที่พ่ึงไดในทางกลับกันถาเปนงานชั่วคราวพนกังานก็ไมมีความสบายใจใน
การทํางานนั้น  (รัตนา บูรพากูล,  2529 อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ ,2537 :41) 
  
    จากผลงานวิจัยของนักวิชาการสวนใหญขางตน  พบวา  ความ
พึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในงาน  มีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากร  เน่ืองจาก
สภาพการทํางานที่ม่ันคงจะสงผลใหบคุลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร  อยางไรก็
ตามจากการศกึษาของ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล   ซึ่งศกึษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความมั่นคงในงาน นั้นไมมีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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5)  ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา 

     สาคร สุขศรวีงศ (2550:154-155) กลาววา ผูบริหารทีไ่ดทํา
หนาที่ในการชี้นําที่ดีจะสงผลใหเกิดประโยชนและความสําเร็จกับองคกร ตลอดจนผูเกี่ยวของอยาง
นอย 3 ดาน คือ  
     1) ผูบริหาร ผูบริหารสามารถพัฒนาคุณลกัษณะที่ดีให
เกิดขึ้นกับตนเอง สามารถแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมตอการเปนผูนํา และสามารถเลือกวธิีการ
ชี้นําที่มีประสทิธิผลตอการชี้นําองคกรภายใตสถานการณตางๆ จนกระทั่งตนเองเปนผูนําที่ดี 
ไดรับการยอมรับนับถือและสําเร็จตามเปาหมายที่ประสงค 
     2) พนักงาน การที่พนักงานมีผูนําที่ดียอมทําใหสามารถ
เรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อใหเปนผูนําที่ดีตอไปในอนาคต  นอกจากนี้ การที่ผูนําไดสราง
แรงจูงใจใหเกิดขึ้นในการทาํงาน  ยอมทําใหพนักงานรวมมือรวมใจและทุมเทการทํางานอยาง
เต็มทีต่ามกําลังความรูความสามารถ ซึ่งจะกอใหเกิดการแสวงหาและพัฒนาความคิดสรางสรรค  
และริเริ่มในสิง่ที่เปนประโยชนตอองคกรอยางตอเนื่อง 
     3) องคกร องคกรใดมีผูนําที่ดีและพนักงานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานยอมสรางผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดบรรยากาศที่นาทํางาน ประหยัด
ทรัพยากรที่ใชในการจูงใจพนักงาน สามารถผลักดันแผนงาน และกลยุทธตางๆที่จําเปนเพื่อให
องคกรไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
     

จาการศึกษาของ จุรีพร  กาญจนการุณ (2536 : 141-146)  
พบวา  ปจจัยความสัมพันธกับผูบังคับบญัชาเปนปจจัยที่สามารถทาํนายการลาออกจากองคกร
ของขาราชการมหาวิทยาลยัมหิดลในสาขาวิชาที่ขาดแคลน  ในขณะที่กุลวดี  เทศประทปี  (2544 
: 69-70) พบวา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบตัิการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  นอกจากนี้ยังมีการศึกษาจาก วีรนารถ 
มานะกิจ (2533 อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ ,2537 : 41)  วาหัวหนางานและฝายจัดการ  
ผูบังคับบญัชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตอพนักงานไมวารูปแบบการบังคับบญัชา   เทคนิคใน
การตรวจตรามนุษยสัมพันธ   และทักษะทางการบริหารเพราะหัวหนางานนั้นเปนผูนํานโยบาย
จากผูบริหารระดับสูงไปสูผูบริหารระดับต่ํา และยังมีบทบาทที่มีความใกลชิดกับพนักงานโดยตรง 
ถาหัวหนางานหรือฝายจัดการมีความยตุิธรรม  และเปนกันเอง มีการชมเชยเมื่อทํางานสําเร็จ มี
การใหเกียรติ และการเชื่อถอืในงานที่ทําสําเร็จ     พนักงานยอมเกิดความสบายใจและพึงพอใจ    
 

 
 

 



  

33 
 
 
จากผลงานวิจัยของนักวิชาการสวนใหญขางตน พบวาความพึง

พอใจในการทํางาน  ดานความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับการรกัษาบุคลากร  
และประสทิธภิาพในการทํางาน  เพราะผูบังคับบญัชาเปนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของสรายุทธ  ปฏิมาประกร (2541 : 129) 
และจุรีพร  กาญจนการุณ    (2536 :141-146) อยางไรก็ตาม จากการศึกษาของ นฤวรรณ งาม
จิรัฐิติการ (2545 :บทคัดยอ) ไดสรุปไววา  ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบญัชาไมมีความสัมพันธกับการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
   6)  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

   เสถียร   เหลอืงอราม (2522  อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิรพิงศ , 
2537 :37) กลาววา เพ่ือนรวมงาน  เพ่ือนรวมงานเปนสิ่งสําคัญในการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานไดอยางดี  ถาคนเรามีเพ่ือรวมงานที่ถูกใจแลวแมสิ่งอ่ืน ๆ  จะไมคอยดี  เชน คาจางหรือ
สภาพการทํางาน เปนตน  เขาก็ยังชอบเพราะมีเพ่ือนดีทําใหที่ทํางานนาอยูยิ่งขึ้น  ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน  เปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคล
ที่มีตอการทาํงาน รวมทั้งเปนองคประกอบที่มีผลตอการเปลี่ยนงาน/ลาออกจากงานโดยเฉพาะ
บุคลากรที่ตองอาศัยการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนสูง (Steers & Porter,1983 :441-
451 อางใน นฤวรรณ  งามจิรัฐิติกาล , 2545 :29) และจากการวิจัยของจุรีพร กาญจนการุณ  
(2536:141-146) พบวา  ปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีผลตอแนวโนมที่ออก
จากองคกรของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาที่ขาดแคลน   
    จากผลงานวิจัยของนักวิชาการสวนใหญขางตนพบวา ความพึง
พอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากร  
เน่ืองจากความไมพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน  จะมีความสัมพันธอยางสูงกับการเปลีย่นงาน/ลาออก
จากงาน  และจากการศึกษาของ นฤวรรณ งามจิรัฐิติการ (2545 :บทคัดยอ) ไดสรุปไววา  ความ
พึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
   7)  คาตอบแทนและสวัสดกิาร 
    คาจางเงินเดือนหรือการจายคาตอบแทน 
(compensation) หมายถึง รางวัลผลตอบแทนที่เปนเงิน ที่หนวยงานจายใหแกพนักงาน
ของตนเพ่ือสําหรับงานที่พนักงานเหลานั้นไดทําให ( ธงชัย สันติวงษ ,2546: 349)  และจากคํา
นิยามของ  Milkovich & Newman (2002:7) ไดกลาววา คาตอบแทน ( 
compensation) หมายถึง รางวัลตอบแทนทั้งหมดที่พนักงานไดรับโดยการแลกเปลีย่นกบั
การทํางาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง เงินเดือน บัส หรือรางวัลเหมาจาย ผลประโยชนอ่ืนๆ  
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(Byars & Rue,1997 :533)  หรือ หมายถึง ทุกรูปแบบของผลตอบแทนดานการเงิน 
บริการ หรือผลประโยชนทีพ่นักงานไดรับ ซึ่งถือเปนสวนหนึ่งของการสรางความสัมพันธในการ
จางงาน (อางใน กิ่งพร ทองใบ, 2545:9) 
    
       ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน (2536 : บทคัดยอ)  ศึกษาพบวา  
คาตอบแทนและสวัสดิการเปนปจจัยทีมีอิทธิพลสูงตอความตองการลาออกจากงานของบุคลากร
ดานคอมพิวเตอรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ซึ่งสอดคลอง
กับการวิจัยของเกริกเกียรติ  ศรีเสริมโชค (2533 : บทคัดยอ)  พบวา  ปจจัยดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธกบัความตั้งใจที่จะลาออกจากองคกรของพนักงานฝายจัดการของ
สหกรณการเกษตรในประเทศไทย  นอกจากนี้จุรีพร  กาญจนการุณ (2536 : 141-146)  
พบวา  ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดกิารเปนปจจัยที่สามารถทํานายการลาออกจากองคกร
ของขาราชการมหาวิทยาลยัมหิดลในสาขาวิชาที่ขาดแคลน นอกจากนี้  เสถียร เหลืองอราม 
(2522 อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ , 2537 :40) กลาววา ผลตอบแทนของงาน ระบบการกําหนด
ผลตอบแทนของงาน รวมถึงคาจางและสวัสดิการจะมีสวนตอการสรางความพอใจในงาน  เพราะ
ผูปฏิบัติงานมกัเปรียบเทียบคาจางที่ตนไดรับกับกลุมอ่ืนที่ทํางานประเภทเดียวกับเขา   ถาเห็นวา
มีความเทาเทยีมหรือดีกวาก็จะมีความพอใจ  แตถารูสึกไมไดรับความเทาเทียมกบัคนอื่นก็จะเกิด
ความไมพอใจ   อยางไรก็ตามจํานวนเงินคาจางที่เพียงพอที่ผูปฏิบัตงิานจะสามารถตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานทั้งของตนและครอบครัวไดจะใหความพอใจมากกวา จํานวนเงินคาจางที่
นอยจนไมสามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานนั้น   นอกจากนี้  สถานการณเศรษฐกิจยังมี
ผลกระทบตอความพอใจจากผลตอบแทนของงานดวย  เชน  ในสถานการณเงินเฟอเงินอาจมี
ความหมายนอยลงสําหรับผูปฏิบัติการ   
 
    จากผลการวิจัยที่กลาวมาขางตน  สวนใหญแสดงถึงความพึง
พอใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากร  เน่ืองจาก
คาตอบแทนและสวัสดิการ  เปนปจจัยที่สาํคัญอีกประการหนึ่งที่มีผลใหบุคลากรเกดิความพึงพอใจ
ในการทํางาน  อยางไรก็ดีจากการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธกบัการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศหรือไมนั้น   นฤวรรณ 
งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ) ไดสรุปไววา ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธกบัการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
   8)  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
    สภาพแวดลอมในการทํางาน (Job environment) 
หมายถึง  บรรยากาศในการทํางาน เชน นโยบายคาตอบแทนที่เหมาะสม  ระบบการประเมินผล 
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การปฏิบัติงานที่ยุตธิรรม  การบังคับบญัชาที่มีประสิทธิภาพ ทีมงานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
การยืดหยุนเวลาทํางาน และการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น (กิ่งพร ทองใบ, 2545 :12) 
     
     สภาพการทํางานมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ของลูกจาง ลูกจางสวนใหญเขาใจถึงความยุติธรรมและรูจักประพฤติตวัอยางมีเหตุผล  เม่ือเขา
เห็นวาฝายนายจางบริหารคาตอบแทนอยางมีเหตุและมีความรับผิดชอบ อยางไรก็ตาม ลูกจาง
อาจเกิดความทอแทในการทํางานหากสภาพการทํางานมีลักษณะดังตอไปน้ี  กลาวคือ งานดู
เหมือนมีความมั่นคงนอย ไมมีการตรวจสอบเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจกอใหเกิดความไม
ปลอดภัยในการทํางาน ลูกจางขาดความเชื่อม่ันในตวันายจาง การจายคาตอบแทนอยางไม
ยุติธรรม  และไมเทาเทียมกัน นโยบายคาตอบแทนไมเปนที่เขาใจชดัเจนตอลูกจาง ฝายนายจาง
ไมรักษาคําม่ันสัญญา ไมปฏิบัตติามคําพดูที่ใหไวแกลกูจาง  การตัดสินเกี่ยวกบังานหรือลูกจาง
เปนไปตามอําเภอใจของฝายบริหารและขาดความสม่ําเสมอ (กิ่งพร ทองใบ, 2545:26) 
   
      สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง 
ที่มีความสัมพันธกับความพงึพอใจของพนักงาน และประสิทธิภาพในการทํางาน และจากการวจัิย
ของสุเทพ  พัวศิริ  (2543 : บทคัดยอ)  พบวา  สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานโรงงานผลิตภัณฑยางสําเร็จรูป  ในขณะที่
ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน (2536 : บทคัดยอ)  ศึกษาพบวา  สภาพแวดลอมในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับการรักษาบุคลากรดานคอมพิวเตอรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัและ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 
    จากผลการวิจัยที่กลาวมาขางตน  สวนใหญแสดงถึงความพึง
พอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากร ทั้งน้ี
เพราะสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีจะเอ้ือใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะ
สงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ดังเชนผลการวิจัยของสุเทพ  พัวศิริ (2543 : 
บทคัดยอ) อยางไรก็ดี  นฤวรรณ  งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  
ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น   ไมมีความสัมพันธกับการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารเสนเทศ 
  
   9) ความมีอิสระในการทํางาน 
    ความมีอิสระในการทํางาน(Task Autonomy) หมายถึง 
การอนุญาตใหผูปฏิบัติงานสามารถกําหนดวีธีการทํางาน ชวงเวลาในการทํางานตลอดจน
รายละเอียดอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของไดดวย (สาคร สุขศรวีงศ, 2550:131)  ซึ่งการใหอิสระในการทํางาน 
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เปนวธิีเพ่ิมคณุคาของงานอีกวิธีหนึ่ง อีกทั้งจากงานวิจัยของ ยุคล ทองตัน (2545 : บทคัดยอ) ได
กลาววาความมีอิสระในการทํางานและตดัสินใจ (Autonomy) หมายถึง ลักษณะของงานซึ่งเปด
โอกาสให ผูปฏิบัติงานมีอิสระที่จะใชวิจารณญาณกําหนดแนวทางการทํางาน และกระบวนการ
ทํางานด วยตนเอง  
    ความรับผิดชอบที่มีตองาน  พบวา งานที่ใหความเปนอิสระใน
การทํางานและการตัดสินใจมีอิทธิพลตอความรับผิดชอบที่มีตองาน  หมายถึง งานที่ผูทํามีอิสระ
ในการทํางานและตัดสินใจ ทําใหเกิดสภาวะทางจิตใจในความรับผิดชอบที่มีตองานอันนํามาซึ่ง
แรงจูงใจภายในในการทํางาน คนจะเพิ่มความพยายามในงานมากขึ้นเพราะสามารถทํางานได ด
วย  วธิีและการตัดสินใจด วยตนเอง ความพึงพอใจในงานเพิ่มตามไปด วย นั่นคือ ลักษณะของงาน
ที่ผูทํามีอิสระในการทํางานและตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลตอความรับผิดชอบที่มีตองานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และสอดคล องกับผลงานวิจัยของ Hackman and Oldham 
(1976) ทีพ่บวา ลักษณะของงานที่เปนตัวผลักดันใหคนรูถึงความรับผิดชอบของตนเองต อผ
ลของงานคือ ความเปน 
อิสระในการทาํงานและตัดสนิใจ อิสระในการคิดวิธีการทํางานดวยตนเองและตัดสนิใจในการ
ทํางานของตนเอง คนจะมีความรับผิดชอบตอผลงานที่ออกมามากกวาการทําตามคําสั่งหรือคูมือ
การทํางาน (ยุคล ทองตัน ,2545 :บทคดัยอ) 
 
   อยางไรก็ดีการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานดานความมีอิสระ
ในการทํางานมีความสัมพันธกับการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศหรอืไม  ยังไมมี
การศึกษาบุคคลกลุมน้ี  
      
 
2.3  ประสิทธิภาพในการทํางาน 
   

การนําเสนอเนื้อหาในสวนนี้ประกอบดวยความหมายของประสิทธภิาพในการทํางาน  
และปจจัยสําคัญในการปฏบิัติงานใหมีประสิทธิภาพ แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และปจจัยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 

2.3.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 ในเร่ืองของประสิทธิภาพในการทํางานนั้น ถาพิจารณาจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ

มักจะพูดถึงผลการปฏิบตัิงาน (Performance) ซึ่งถือวาเปนเรือ่งเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ 
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ทํางาน (Efficiency) คือ เม่ือผลการปฏิบัติงานทีดี่ก็จะถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง 
และถาผลการปฏิบัติงานไมดีก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ซึ่งความหมายโดยตรงของ
ประสิทธิภาพในการทํางานนั้น มีนักวิชาการทั้งไทยและตางประเทศไดใหความหมายไวแตกตาง
กันดังตอไปน้ี 

 
 Millett(1954: 4) ไดใหคําจํากัดความวา ประสิทธิภาพในการทํางานคือ 

ผลปฏิบตัิงาน ที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย และจะไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้น
ดวย (Human satisfaction and benefit produced) 

 
 Ryan & Smith (1954: 276) ไดพูดถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human 

Efficiency) วาเปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกบัสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกบังาน 
ซึ่งประสิทธิภาพในการทํางานนั้น มองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคล โดยพิจารณา
เปรียบเทียบสิง่ที่ใหกับงาน เชน ความพยายาม กําลังงานกับผลลัพธที่ไดจากงานนั้น 

 
 Petersen & Plowman(1953:433) กลาววาประสิทธิภาพ

ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ 5 ประการ คือ (1) คุณภาพของงาน (2) ปริมาณงาน (3) เวลา (4) 
วิธีการ (5) คาใชจาย และ Simon (1960:180-181) กลาววาถาจะพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input)กับผลผลิต (Output) ที่
ไดรับออกมา (อางใน สุรพงษ ภิยโยภาพ, 2546:22) 

 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานเปนกิจกรรมอยางหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน

บุคคล (Personnel Management) ซึ่งจะเริ่มภายหลังที่ไดมีการคัดเลือกพนักงานเขา
ทํางานแลว และกระทาํตอเนื่องไปจนกวาพนักงานผูนั้นจะออกจากงานไป ทั้งนี้เพ่ือเปนการ
ติดตามดูแลใหแนใจวาไดมีการใชทรัพยากรบุคคลใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคการ และ
ขณะเดียวกันพนักงานก็มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ดังนั้นจึงเปนการกลาวไดวาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานคอืเครื่องมือตรวจสอบคุณภาพของทรัพยากรบุคคล (สดศรี พรประเสริฐ
, 2533 :207-214 อางใน      สุรพงษ ภิยโยภาพ, 2546:22)        

 
2.3.2 ปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

  
  แนวคิดทฤษฎีตางๆ ที่กลาวถึงประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน จากงานวิจัยใน
ตางประเทศ นักวิจัยมองวาความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) เปน
ตัวแทนของความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลาวคือ เม่ือมีความพึงพอใจในการทํางานสูง  
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จะมีผลการปฏิบัติงานที่สูงตามไปดวย จากการศึกษาไดพบวาทศันคติในการทํางานมี
ความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน  
  Herzberg et al.(1957:103) สรุปวาบุคคลที่มีทศันคติในทางบวก
ตอการทํางาน หรือมีความพึงพอใจในการทํางาน สวนใหญจะมีแนวโนมที่จะมีการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น 
  Pigors and Meyer(1969:160-161) ไดเนนถึงสมมติฐานทีว่า ความพึง
พอใจในการทํางานนั้น เปนสิ่งที่มีความสมัพันธทางบวกกับผลงานของแตละคน 

 Slocum(1971:312-316) สรุปวา บคุคลมีความพึงพอใจในการทํางาน จะ
นําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ 
  
  ดังนั้นเม่ือบุคลากรในองคกร มีความพึงพอใจในการทํางาน ผลการปฏิบัติงานก็
จะสูงขึ้น อัตราการลาออก อัตราการขาด ลา มาสาย ตนทุนในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานก็
จะลดลง  ซึ่งจะนํามาซึ่งผลการดําเนินงานที่ดีของบริษทั   

  
 นอกจากความหมายของคําวา “ประสิทธิภาพ” ดังที่กลาวขางตนแลว 

นกัวิชาการบางทานยังไดใหแนวความคดิในเรื่อง “ปจจัยที่สําคัญในการปฏิบตังิานใหมี
ประสิทธิภาพหรือปจจัยสําคัญที่มีผลตอการปฏิบัติงานนั้น” ดังตอไปน้ี 

 
 Becker & Neuhauser (1975) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพขององคการ (Model of organizational efficiency) โดยเขา
กลาววาประสทิธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณที่
เปนปจจัยนําเขาและผลผลติขององคกรคือการบรรลุเปาหมายแลว องคการในฐานะที่เปนองคการ
ในระบบเปด (Open system) ยังมีปจจัยอ่ืนประกอบอีก 

   1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความซับซอนต่ํา 
(Low task-environment complexity) หรือมีความแนนอน (Certainty) การ
กําหนดระเบียบปฏิบตัิในการทํางานขององคการอยางละเอียดถี่ถวนแนชัด จะนําไปสูความมี
ประสิทธิภาพขององคการแตการกําหนดระเบียบปฏิบตัิดังกลาว จะมีผลในทางลบตอความมี
ประสิทธิภาพหากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการ ซึ่งมีความยุงยากซับซอนสูง (High 
task-environment complexity) หรือมีความไมแนนอน (Uncertainty) 

   2. การกําหนดระเบียบปฏบิัติใหชัดเจน (Specification of 

procedure) เพ่ือหาทางเพิ่มผลการทาํงานที่มองเห็นได (Visibility of 
consequences) มีผลทําใหประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นดวย 
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   3. ผลการทํางานที่มองเห็นได สัมพันธในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
   4. หากพิจารณาควบคูกันไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบตัิ

อยางชัดเจน และผลการทํางานที่มองเห็นไดมีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพ มากกวาตวั
แปรแตละตวัตามลําพัง 

 
 สมพงศ  เกษมสิน (2521: 30) ไดกลาวถงึหลักในการทาํงานใหมีประสิทธิภาพใน

หนังสือ “The twelve principles of efficiency” ซึ่งมีการกลาวขวัญกันมาก
โดยมีหลัก 12 ประการ คือ 

 1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคดิในการทํางานใหกระจาง 
 2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
 3. คําปรึกษาและแนะนําตองถูกตองและสมบูรณ 
 4. รักษาระเบยีบวินัยในการทํางาน 
 5. ปฏิบัติงานดวยความยตุธิรรม 
 6. การทํางานตองเชื่อถือได รวดเร็ว มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบยีนไวเปน
   หลักฐาน 
 7. ควรมีการแจงการดําเนินงานอยางทั่วถงึ 
 8. งานสําเร็จทันเวลา 
 9. ผลงานไดมาตรฐาน 
 10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
 11. กําหนดมาตรฐานทีส่ามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกงานได 
 12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 

 
สมยศ  นาวีการ (2529 : 5) ไดกลาวถึงแนวความคิดของ Peter ซึ่งเสนอปจจัย 7 

ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 
1. กลยุทธ (Strategy) เกี่ยวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาถึงจุดออน จุด

แข็งภายในองคการ โอกาสและอุปสรรค 
2. โครงสราง (Structure) โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวยในการ

ปฏิบัติงาน 
3. ระบบ (System) ระบบขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
4. แบบ (Styles) แบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
5.  บุคลากร (Staff) ผูรวมองคการ 
6. ความสามารถ (Skill)  
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7. คานิยม (Shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 

 
จากแนวคิดและผลงานของนักวิชาการทีก่ลาวมาจะเหน็ไดวา โดยสรุปแลวปจจัยสําคัญใน

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ มี 2 กลุม คือ 
1. ปจจัยที่เกี่ยวกับการปฏบิัติงาน เชน ลักษณะขององคการ ลักษณะงาน ระเบยีบ 

ขอบังคับในการทํางาน ผลตอบแทนจากการทํางาน ผูรวมงาน 
2. ปจจัยภายในหรือปจจัยที่เกิดจากตัวผูปฏิบัติงาน ซึ่งนอกจากความรูความสามารถ

ของผูปฏิบัติแลว การที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพนั้น ผูปฏิบัติจะตองไดรับการ
ตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน 

 
2.3.3 แนวความคิดเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 สดศรี พรประสิทธิ์ (2533 : 207-214) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรม

อยางหนึ่งในกระบวนการบรหิารงานบุคคล (Personnel Management) ซึ่งจะเร่ิมภายหลัง
ที่ไดมีการคัดเลือกพนักงานเขาทํางานแลว และกระทําตอเนื่องไปจนกวาพนักงานผูนั้นจะออกจาก
งานไป ทั้งนี้เพ่ือเปนการตดิตามดูแลใหแนใจวา ไดมีการใชทรัพยากรบุคคลใหเกดิประโยชนสูงสุด
แกองคการ และขณะเดียวกัน พนักงานก็มีขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานทีส่งูขึ้น ดังนั้นจึง
กลาวไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานคือ เครื่องมือตรวจสอบคณุคาทรัพยากรบุคคล 
 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ไดมีผูใหความหมายไวหลายประการ คือ 

1. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง การประเมินคุณคาการทํางานของบุคคล 
2. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง ระบบที่จัดขึน้ เพ่ือหาคุณคาของบุคคลใน

แงของการปฏิบัติงาน และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง หรือเปนการทําประโยชน หรือตีราคา
ผลงานของพนักงาน 

3. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง วิธีการบังคับบัญชาโดยมีการบันทึก 
และลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน หรือเจาหนาที่ในระยะเวลาที่กําหนด เพ่ือใช
ประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบ เพ่ือเลื่อนตําแหนง เลื่อนเงินเดือน แกพนักงาน (อาง
ในสุรพงษ ภิยโยภาพ, 2546:23)        

  
 Porter et al. (1975:326-331) ไดเสนอแนวทางไว 3 อยางในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. ใชเกณฑปรนัยวิเคราะหดวยเหตุผล โดยไมเอาความรูสึกเขามาเกี่ยวของ โดย
พิจารณาวางานทั้งหมดที่ตองปฏิบัตใิหสําเร็จลุลวง วามีปริมาณและคณุภาพเชนไร 
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2. ใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา (Subjective-supervision) ประเมิน

วาการปฏิบตังิาน ของแตละคน ไดรับผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 
3. ใหผูปฏิบัตงิานไดประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยตรง (Subjective-staff) 

วาปริมาณและคุณภาพของงานที่ทําไปแลวสําเร็จลุลวงเพียงใด  
 

  Heneman (1974:638-642) ไดเสนอวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยหัวหนามีความเครงครดัในการประเมินนอยกวาการประเมินโดยตนเอง และยังพบวา คะแนน
จากการประเมินโดยตนเองสวนมากมีคาเฉลี่ยทีต่่ํากวาคะแนนจากการประเมินโดยหัวหนาแต
ขณะเดียวกันคะแนนที่หัวหนาประเมินจะมีความแปรปรวนนอยกวาคะแนนที่ไดจากการประเมิน
โดยตนเอง นอกจากนั้นยังเสนอวาการประเมินผลโดยหัวหนานั้น จะมีอิทธิพลตอองคประกอบบาง
ตัวที่ใชในการประเมินทําใหการประเมินน้ันบิดเบือนไป (Halo error) มากกวาการประเมิน
โดยตนเอง เน่ืองจากพบวามีความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ที่ใชในการประเมินผล
คอนขางสูง เม่ือประเมินโดยหัวหนา ในขณะที่การประเมินโดยตนเองคาความสัมพันธดังกลาวจะ
ต่ํากวา ซึ่งมีสาเหตุมาจากที่หัวหนาประเมินโดยมองภาพรวมทั้งหมดของผลการปฏิบัติงาน 
มากกวาที่พนักงานประเมินตนเอง  

  
 ดังนั้น สรุปไดวา ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นสิ่งที่ผูประเมิน

จะตองพิจารณา ไดแก คุณสมบัติบางประการของพนักงาน รวมไปถึงความสําเร็จที่ปรากฏชดัทั้ง
ในเร่ืองปริมาณ และคุณภาพของงาน 

 
2.3.4  ปจจัยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 เน่ืองจากการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น มีหลายฝาย/แผนก และหลายหนาที่ 

ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลนัน้ จําเปนจะตองเลือกใชปจจัยที่จะนํามาใช
ในการประเมนิ หรือใหคะแนน เพ่ือชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางบคุคล และปจจัยดังกลาว
จะตองสอดคลองกับวตัถุประสงคของการประเมินดวย โดยใหความคิดเห็นสําหรับสิ่งที่ควรจะ
ประเมินดังนี้ (จําเนียร จวงตระกูล, 2533 :44-45 อางใน   สุรพงษ ภิยโยภาพ, 2546:25)        
    1. คุณภาพและความถูกตองของการปฏิบัติงาน 

2. ปริมาณงาน 
3. ทัศนคติหรอืทาทาง และวิธีการปฏบิัติงาน 
4. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติภาระหนาที่เฉพาะงานหนึ่งๆ 
5. การตรงตอเวลากําหนดงานเสร็จ และการปฏิบัติงาน 
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6. ความสําเรจ็สมบูรณของงานในระยะเวลาที่กําหนดไว 

  
 ดังนั้น จึงพอที่จะแยกลักษณะของสิ่งที่จะประเมินออกไดเปน 2 ลักษณะใหญๆ คอื 
 1. ผลงานที่ปฏิบัติไปแลว (Contributions) โดยพิจารณาทั้งในดานปริมาณ และ
คุณภาพของงาน 
 2. คุณลักษณะและอปุนิสัยสวนบุคคล(Personal Traits and 
Characteristics) การประเมินเรื่องนี้คอนขางกวาง และอาศยัการตัดสนิใจสวนตวัของผู
ประเมิน (Subjective) แตอยางไรก็ตาม คุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบคุคล อยางเชน 
ความรวมมือในการทํางาน ความไววางใจได ความคิดริเริ่ม มนุษยสัมพันธ เปนตน นับวามี
ความสําคัญ เพราะสิ่งเหลานี้มีผลกระทบกระเทือนตอความสําเร็จของงานอยางมาก 
 
 ธงชัย สันตวิงษ (2525 : 210) กลาววา ลักษณะพฤตกิรรมที่มีกรณีจําเพาะที่จะมีการวัด
นั้น มีนักวิชาการกําหนดขึ้นเปนประการตางๆ ที่จะนํามาประเมินพนักงานไดทุกแง และกระทาํได
กับทุกคน คือการวัดในหัวขอตอไปน้ีคือ 

1.  ความสามารถทํางานกับคนอ่ืนได หรือความเขากับคนได 
2.  การจัดองคการ และการวางแผน 
3.  ความสามารถในการแกปญหา 
4.  ความเชื่อถือได 
5.  ความสามารถในการสื่อความ 
6.  ความสามารถในการปรับตัว 
7.  การเติบโต 
8.  ความสามารถในการเพิ่มผลผลิต 
9.  คุณภาพงานที่ทํา 
10. ความสามารถในการสอนงาน 
 

 ผุสดี รุมาคม (2538 : 97) ไดมีการสํารวจแบบฟอรมการประเมนิผลงานของบริษัท 50 
แหงของสหรัฐฯ ปรากฏผลวา ปจจัยตางๆ ถูกนํามาใชแบงตามสัดสวนไดดังนี้ 

1.  ปริมาณงาน (Quality of work)   44 ครั้ง 
2.  ความรวมมือ (Cooperation)   36 ครั้ง 
3.  ความไววางใจ (Dependability)   35 ครั้ง 
4.  คุณภาพของงาน (Quality of work)  31 ครั้ง 
5.  ความคิดริเริ่ม (Initiative)   27 ครั้ง 
6.  ความฉลาดไหวพริบ (Intelligence)  17 ครั้ง 
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7.  การมาทํางานสม่ําเสมอ (Attention)  14 ครั้ง 
8.  การทํางานโดยไมผิดพลาด (Accuracy)  14 ครั้ง 
9.  ความขยันหม่ันเพียร (Industry)    14 ครั้ง 
10. ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 14 ครั้ง 
11. ความรูสึกทัศนคติตองาน (Attitude)   14 ครั้ง 
12. บุคลิกลักษณะ (Personality)    13 ครั้ง 
13. ดุลยพินิจ (Judgment)     12 ครั้ง 
14. การตรงตอเวลา (Punctuality)    12 ครั้ง 
15. ความสามารถในการนําไปใช (Adoption)   10 ครั้ง 
 

  จากการรวบรวมแนวคิด  และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล ความพึง
พอใจในการทํางาน  การรักษาบุคลากร และประสทิธิภาพในการทํางาน  สามารถสรุปไดวา  
ปจจัยสวนบุคคล  และความพึงพอใจในการทํางานตางก็เปนปจจัยที่ความสัมพันธกับการรักษา
บุคลากร  และประสิทธิภาพในการทํางาน  โดยปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการรักษาบุคลากร 
ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  และระดับการศึกษา สําหรับปจจัยสวนบุคคลในเรื่อง  
สถาบันการศกึษา สาขาวชิา(วิทยาศาสตร/สังคมศาสตร) อายุงาน และตําแหนงงาน ตลอดจน
สถานการณจางงาน  ยังไมมีการศึกษาบคุคลกลุมน้ี   สวนความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอ
การรักษาบุคลากร  และประสิทธิภาพในการทํางาน  ไดแก  นโยบายและการบริหารงาน  
ลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน  ความมั่นคงในงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  คาตอบแทนและสวัสดิการ  และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และความมีอิสระในการทํางาน   

 ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารเสนเทศ และประสิทธภิาพในการทํางาน  พรอมทั้งคนหาตัวแปรพยากรณที่
สามารถทํานายระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และตวัแปรในการ
พยากรณประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพ่ือนําผลการวิจัย
ไปใชในการแกไขปรับปรุงปจจัยที่สงผลใหบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไมพึงพอใจในการ
ทํางาน  และเปนแนวทางในการวางแผนรักษาบุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศ  ตลอดจนเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศตอไป 
2.4 ทฤษฏีและงานวิจัยทีเ่ก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานและการรักษาบุคลากร 
 
วิชัย อุตสาหจติ (2549) ไดกลาวถึงในเอกสารประกอบการบรรยาย เกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู
และพฤติกรรมมนุษย เรื่องทฤษฏีในการจูงใจตางๆ ในที่นี้จะกลาวถงึทฤษฏกีารจูงใจที่ 
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เกี่ยวกับความตองการที่สําคัญเพียง 4 ทฤษฏี โดยทฤษฏเีหลานี้ตางพยายามระบุประเภทความ
ตองการของมนุษย และศึกษาวาเงื่อนไขอยางไรที่ความตองการแตละประเภทจะกอใหเกิดการจูง
ใจขึ้นแกบุคคลเพื่อใหปฏิบตัิงานไดบรรลเุปาหมาย ความตองการทางกายก็ดี หรือทางจิตวิทยาก็ดี 
เปนสิ่งที่บุคคลสามารถตอบสนองไดโดยใชแรงจูงใจเฉพาะอยาง ดังรายละเอียดในแตละทฤษฏี
ความตองการ ดังนี้ 
 

 2.4.1 ทฤษฏีการจูงใจที่เนนเร่ืองความตองการ (Need theories of work 
motivation) 
 

                    2.4.1.1 ทฤษฏีลําดับความตองการของMaslow (1970:35-58)  

( Maslow’s Hierarchy of Needs) เปนทฤษฏีการจูงใจของมนุษย ซึ่งเสนอโดย
นักจิตวิทยาชือ่ อับบราฮิม มาสโลว ซึ่งไดจัดลําดับความตองการของ มนุษยจากขั้นต่ําถึงขั้นสงู
รวม 5 ระดับ ไดแก  
   1) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ซึ่ง
เปนความตองการขั้นต่ําเพื่อการอยูรอดของบุคคล เชน ความตองการเรื่องอาหาร น้ํา ออกซิเจน 
เปนตน มีปจจัยขององคกรที่สามารถตอบสนองความตองการระดับน้ีก็คือ การใหเงินเดือนขั้น
ต่ําสุดที่เพียงพอตอการดํารงชีวิต รวมทัง้เง่ือนไขของการทํางานที่เคารพศักดิ์ศรคีวามเปนมนุษย
ของพนักงาน 

 2) ความตองการดานความปลอดภัย (Safety Needs) ไดแก 
ความตองการมั่นคง ความปลอดภัย เสรีภาพที่ปลอดจากการคุกคามใดๆ เปนตน องคการ
สามารถสรางเง่ือนไขเพ่ือตอบสนองความตองการขั้นที่ 2 นี้ โดยจัดเง่ือนไขที่ปลอดภัยในที่ทํางาน 
มีความยุตธิรรม สรางความมั่นคงในงาน ใหความสะดวกสบายในการทํางาน จัดใหมีระบบประกัน
สวัสดิการสังคมและเงิน ตอบแทนหลังออกจากงาน มีคาจางตอบแทนที่สูงกวาเพือ่ความอยูรอด
พ้ืนฐานของการดํารงชีวิต การใหเสรีภาพในการรวมตวัเปนสหภาพ เปนตน 

 
3) ความตองการเปนสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) ซึ่ง

ประกอบดวย ความตองการมีปฏิสัมพันธทางสังคม ตองการความรัก ความผูกพัน ความเปน
เพ่ือนและมิตรภาพ องคการสามารถตอบสนองความตองการระดับน้ีดวยการเปดโอกาสใหสมาชิก
ไดพบปะสังสรรคทางสังคมระหวางทํางาน ใชวธิีนิเทศงานดวยการแนะนําชวยเหลอืฉันทมิตร ให
โอกาสสมาชิกไดทํางานแบบทีมและพัฒนาสรางความเปนเพื่อนใหมขึ้นในที่ทํางาน 
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   4) ความตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs) 
เปนความตองการระดับที่ 4 ที่เกี่ยวกบัการนับถือตนเองและการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน  
เปนความตองการความสําเร็จ ความมีเกียรติศักดิศ์รี ความยอมรับในความมีชื่อเสียง เปนตน 
องคการสามารถทํากิจกรรมไดหลายอยางที่แสดงการตอบสนองความตองการระดับนี้ เชน การจัด
งานเลี้ยงเปนรางวัลฉลองความสําเร็จครัง้สําคัญ การใหเงินโบนัส แมเปนจํานวนเล็กนอยก็ตาม 
การใหการยอมรับคําแนะนาํเพื่อปรับปรุงงานจากพนักงาน การมอบรางวัลเปนโล หรือสิ่งของเพ่ือ
แสดงการใหเกียรติหรือยอมรับ การกลาวยกยองถึงผลงานดีเดนของพนักงานในโอกาสตางๆ การ
ประกาศรายชือ่ผูมีผลงานดีเดนในฐานะเปน “บุคคลดีเดนประจําเดือนของบริษัท” การใหสิทธิ
พิเศษที่แสดงถึงการไดรับเกียรติยกยองในความสําเร็จ เปนตน 

5) ความตองการสําเร็จที่ไดทําดังใจปรารถนา   (Self-
Actualization) เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยที่เกิดขึน้หลังจากความตองการขั้น
อ่ืนๆที่กลาวมาแลวไดรับการสนองอยางครบถวน เปนความตองการทีมี่คุณคาสูงสุดของความเปน
มนุษยที่มีความสมบูรณแหงตน (Self-Fulfillment) ไดทําและไดสําเร็จในทุกอยางที่ตน
ใฝฝนและปรารถนา ไดใชความสามารถและพัฒนา ศักยภาพของตนไดถึงขีดสูงสุด ดังนั้น
บุคลากรที่อยูในระดับน้ี จึงถือไดวาเปนทรัพยากรทรงคณุคาสูงสุดขององคการซึ่งหาไดยากยิ่ง 

 
                     จากทฤษฎขีอง Maslow ปจจัยที่เปนความตองการระดับลาง เชน 
ความตองการทางรางกายก็ดีหรือดานความมั่นคงปลอดภัยก็ดี เปนความตองการที่มาจากสิ่งจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motivation) ในขณะทีค่วามตองการระดับสูง เชน ความตองการ
ไดรับการยกยองนับถือ หรือความตองการความสําเรจ็ดังใจปรารถนาก็ดี มีลักษณะเปนสิ่งจูงใจ
จากภายใน (Intrinsic motivation)  Maslow เชื่อวา มนุษยจะตองไดรับการ
ตอบสนองขั้นพ้ืนฐาน คือความตองการทางรางกายกอนจึงจะเกิดแรงจูงใจในระดับสูงขึ้นตอไป คือ
ดานความมั่นคงปลอดภัย และความตองการทางสังคมตามลําดับ 
 
                     เม่ือไรก็ตามที่ความตองการเหลานี้ยังไมไดรับการตอบสนอง ก็จะเปน
พลังที่สงผลกระทบตอความคิดและพฤตกิรรมของบุคคลนั้น แตถาความตองการระดับใดไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการระดับนั้นจะไมเปนแรงจูงใจอีกโดยผูนั้นจะแสวงหาความตองการ
ระดับที่สูงขึ้นตอไป ทั้งนี้ ยกเวนความตองการขั้นสูงสุด คือ ความตองการความสําเร็จดังใจ
ปรารถนา ที่ยงัเปนแรงจูงใจอยูเสมอแมวาบุคคลจะไดรับการตอบสนองความตองการขั้นน้ีแลวก็
ตาม และผลวจัิยชี้วา มนุษยแตละคนมีระดับความตองการที่เปนแรงจูงใจตางกัน ทั้งนี้มิใชทุกคนที่
สามารถตอบสนองความตองการในระดับสูงจากการทํางาน อยางไรก็ตาม จุดออนที่นักวิจัย
วิจารณมากเกี่ยวกับทฤษฎนีี้ก็คือ ขาดความถูกตองแนนอน เรื่องความตองการและการจัด 
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ตามลําดับของการเปนตัวจูงใจ โดยนักวิจัยระยะหลังพบวา ไมสามารถยืนยันไดวาแนวคิดของ
มาสโลวถูกตองที่ระบุวา ความตองการของมนุษยมีเพียง 5 ระดับ และเปนแรงจูงใจที่ตองเกิดขึน้
ตามลําดับขั้นเทานั้น อยางไรก็ดีทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวยังมีประโยชนและถูกนําไปใชอยาง
กวางขวางในหลายวงการ 
 

  2.4.1.2 ทฤษฎีความตองการของ McClelland (1962:99-122)  
(McClelland’s Theory of needs) 
                      McClelland  นักจิตวิทยาชื่อดังไดใชเวลานับสิบปเพ่ือศึกษาโครงสราง
ความตองการของมนุษยที่เกี่ยวกับเรื่องการจูงใจ ตามทฤษฎีของ McClelland  ถือวาความ
ตองการ (need) สะทอนมาจากคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่บุคคลนั้นเคยมีประสบการณจากการ
เลี้ยงดูมาตั้งแตเยาววัย ทฤษฎีนี้ตางจากทฤษฎีของ Maslow  และ Alderfer ตรงที่ไมเนน
ความตองการในลักษณะตาม ลําดับขั้น แตเชื่อวาพฤตกิรรมแตละอยางเปนผลสืบเน่ืองมาจาก
ความตองการกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ ภายใตสถานการณหนึ่งก็จะมีความตองการอยางหนึ่ง ซึ่ง
สงผลใหเกิดแรงจูงใจในกรณีเฉพาะสําหรับบุคคลนั้น McClelland ไดเสนอความตองการ 3 
ประการที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองคการไดแก ความตองการความสําเรจ็ ความตองการความรักใคร
ผูกพัน และความตองการอํานาจ 

    1)ความตองการความสําเร็จ (need for Achievement เขียน
ยอวา nAch) 
                      ผูที่มีความตองการความสําเร็จสูง (nAch person) จะมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเลือกทาํงานที่มีลักษณะทาทายใหบังเกิดผลดี เปนบุคคลที่มี
คุณลักษณะเฉพาะตวัดังนี้ ชอบสถานการณที่ทําใหตนมีโอกาสไดรับผิดชอบตอผลงานที่ออกมา
โดยตรง จึงไมชอบงานที่สถานการณเอ้ือใหเกิดความสําเร็จไดโดยบังเอิญ เพราะถือวาทําใหตน
พลาดโอกาสที่จะเรียนรูตอการสรางความสําเร็จดวยตนเอง ชอบตั้งเปาหมายการทํางานในระดับที่
ยากปานกลาง มีความเสี่ยงแตอยูในวิสัยคาดวาจะสําเร็จได ทั้งนี้เพราะเห็นวาความสําเร็จที่มาจาก
เปาหมายงายๆไมมีประโยชนอะไร ขณะเดียวกันถากําหนดเปาหมายยากเกินไปก็อาจพบ
ความสําเร็จไดนอยมาก ความเสี่ยงตอความสําเร็จจึงเปนเครื่องจูงใจสําหรับผูมีความตองการ
ความสําเร็จสงู (nAch person) ตองการไดขอมูลปอนกลับจากการทํางานของตน ทั้งนี้เพราะ
ตองการใชขอมูลปอนกลับทีไ่ดเพ่ือการปรับปรุงกลยุทธที่จะใหบรรลุเปาหมายเพื่อประกัน
ความสําเร็จในคราวตอไป รวมทั้งเปนเครื่องชี้วัดความสําเร็จอีกดวย ผูที่มีความตองการ
ความสําเร็จสงูจะมุงแขงขันกับตนเองและผูอ่ืนเพื่อใหไดผลงานดีขึ้น สนใจตอการริเริ่มเปาหมายที่
แปลกใหมและเปนเปาหมายระยะยาว โดยการกระทําดงักลาวมิไดมุงหมายที่จะเอาใจใครหรือทํา
ใหใครเสียหาย แตที่ทําก็เพ่ือมุงตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ดวยเหตุนี้จึงกลาวไดวา ผูที่มี
ความตองการความสําเร็จสงูตามทฤษฎีนี้เปนตวัอยางของผูมีความตองการที่ไดทําใน สิ่งที่ตน 
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ปรารถนา (Self-actualization) และผูที่มีความตองการงอกงาม (Growth needs) 
ในทฤษฎีของ Maslow  และAlderfer  ตามลําดับ 
                                  2) ความตองการความรักใครผูกพัน (Need for 
Affiliation เขียนยอวา nAff) ผูที่มีความตองการดานความรักใครผูกพันสูง (nAff 
person) เปนผูที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาในการสราง และรักษามิตรภาพ ยึดม่ันตอ
ความสัมพันธระหวางบุคคล กลาวคือ เปนคนที่รักใครผูกพันตอผูอ่ืน และตองการไดผลตอบแทน
ทํานองเดียวกนัจากผูอ่ืน เปนผูมีความสามารถพิเศษในการสรางเครือขายกับผูอ่ืนไดอยางรวดเร็ว 
เกงในการติดตอสื่อสารดวยรูปแบบวิธีการตางๆ เปนคนที่ชอบหลกีเลี่ยง ความขัดแยงและแขงขัน
กับผูอ่ืน บางครั้งชอบผูกพนัตนเองกับความตองการของผูอ่ืน ผูมีความตองการดานความรักใคร
ผูกพัน ตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับผูมีความตองการเปนสมาชิกของสังคม (Belonging needs) 
และผูมีความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs) ของทฤษฎี Maslow  
และทฤษฎีอีอารจีตามลําดับ 

    3)   ความตองการมีอํานาจ (Need for Power เขียนยอวา nPow) 
ผูที่ตองการมีอํานาจสูง (nPow person) มีความปรารถนาแรงกลาที่จะมีอิทธพิลเหนือผูอ่ืน 
ตองการสรางผลกระทบหรอืสรางความประทับใจตอคนอ่ืน ผูที่ตองการมีอํานาจสูงจะพยายาม
สรางสถานการณหรือสภาวะแวดลอมทางสังคมขึ้น เพ่ือใหตนสามารถใชอิทธิพลควบคุมกํากบั
ผูอ่ืน บางครั้งผูที่ตองการมีอํานาจสูงยอมที่จะอยูในตําแหนงที่เสี่ยงอันตรายสูง ผูกพันกับการมี
เกียรตศิักดิ์ศรขีองตน อยางไรก็ตามความตองการอํานาจสูงเปนเรื่องที่มีความซับซอน ดวยเหตุที่
อํานาจสามารถใชเพ่ือวตัถปุระสงคที่แตกตางกัน กลาวคือ บางคนตองการมีอํานาจเพื่อใชเปน
เครื่องมือแสวงหาประโยชนสวนตวั ในขณะที่บางคนตองการมีอํานาจเพื่อจะใชในการใหบริการแก
คนอ่ืน และทําประโยชนแกองคกรไดมากขึ้น อยางไรก็ตาม ความตองการมีอํานาจสูงตามทฤษฎนีี้
คอนขางใกลเคียงกับความตองการไดทําดังใจปรารถนา (Self-actualization) ตาม
ทฤษฎี Maslow มากที่สุด 

 
                     จากทฤษฎีนี ้McClelland คาดวา คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดคนพบ
และทํางานทีต่รงกับความตองการของตน กลาวคือ คนที่มีความตองการดานความสําเร็จสูง 
(nAch person) จะเหมาะกับงานดานการตลาดหรือพนักงานขายหรือเปนผูประกอบธุรกิจ
อิสระของตนเอง เน่ืองจากงานเหลานี้ลวนตองการไดขอมูลปอนกลับตองอาศัยความรับผิดชอบ
สวนตวัสูง รวมทั้งเปดโอกาสใหกําหนดเปาหมายของงานไดเอง สวนผูที่มีความตองการความรัก
ใครผูกพันสูง (nAff person) มักมีแรงจูงใจตองานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคา
สัมพันธ เน่ืองจากงานเหลานี้จําเปนตองสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และประการสุดทาย สําหรับ
ผูที่มีความตองการอํานาจ (nPow person) มีแรงจูงใจสูงที่ตองการมีอิทธิพลและผลกระทบตอ 
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ผูอ่ืน จึงเหมาะสําหรับงานหนังสือพิมพหรืองานดานบริหาร อยางไรก็ตามจากผลงานวิจัยของ 
McClelland พบวา ผูบริหารที่มีประสิทธิผลที่สุด ควรมีความตองการดานความรักใครผูกพัน
อยูในระดับต่ํา มีความตองการดานอํานาจสูง โดยมีความสามารถในการใชอํานาจเพื่อเปาหมาย
ขององคการเปนตน 
 
                     McClelland ระมัดระวังไมดวนสรุปวา ความตองการของบุคคลมี
ความสอดคลองกับพฤติกรรม ทั้งนี้เพราะความตองการเปนเพียงปจจัยหนึ่งในหลายปจจัยที่มีผล
ตอพฤติกรรม โดยปจจัยอ่ืนที่มีสวนสําคัญรวมอยูดวย เชน คานิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล 
ตลอดจนปจจัยแวดลอมอ่ืนที่ลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมทั้งสิ้น ดวยเหตุนี้ผูที่มีความตองการดาน
ความสําเร็จสงู (High nAch) ไมจําเปนตองมีแรงจูงใจสูงกวาผูที่มีความตองการดานอ่ืนสูง
เสมอไป ตัวอยางเชน ผูที่มีความตองการดานความรักใครผูกพันสูง (High nAff) อาจมีผลงาน
เหนือกวาผูทีมี่ความตองการดานความสําเร็จสูง (High nAch) เม่ือทํางานแบบทีม ซึ่งยึดเกณฑ
เรื่องมิตรภาพชวยใหเกิดความรวมมือที่ดี เปนตน 
 

  2.4.1.3 ทฤษฎีปจจัยคูของ Herzberg  (1959:9-10) (Herzberg’s 
Two-Factor Theory)  
 

                     บางคนเรียกทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  ซึ่งเปนทฤษฎีจูงใจเชิง
เน้ือหาทฤษฎหีนึ่งที่มาจากผลงานวิจัยของFederick Herzberg เพ่ือศึกษาถึงปจจัยหรือ
องคประกอบตางๆที่เชื่อมโยงเกี่ยวกับงาน โดยเฉพาะปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
Herzberg ไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนนักบัญชีและวิศวกรในเขตเมืองพิส
เบอรกของสหรัฐ จํานวนประมาณ 200 คน ในแนวทางการสัมภาษณนั้นเปนการขอรองใหผูถูก
สัมภาษณคิดถึงชวงการทํางานที่ตนมีความรูสึกดีเปนพิเศษ (Satisfied) และชวงที่รูสึกไมดี
มากๆในการทํางาน (Dissatisfied) จากนั้นจึงนําคําตอบที่ไดมาวิเคราะหตามหลักวชิาการ 
พบคําตอบทีน่าฉงนใจวาปจจัยที่ทําใหคนเกิดความพงึพอใจตองาน เปนคนละปจจัยกับปจจัยทีท่ํา
ใหเกิดความไมพอใจตองาน 
 
                  ปจจัยที่ทําใหคนมีความรูสกึที่ดี หรือเกิดความพึงพอใจตองานนั้น พบวา
สวนมากเปนประเด็นที่เกี่ยวกับตัวเนื้องานที่ทํา (Job content) สวนปจจัยทีท่ําใหคนเกิด
ความรูสึกที่ไมดีหรือเกิดความไมพึงพอใจตองาน ปรากฏวาสวนใหญเปนประเดน็ที่เกี่ยวกบัสภาพ
ที่อยูลอมรอบงานนั้น (Job context) Herzberg จึงสรุปวา ปจจัยที่กอใหเกิดความพึง
พอใจในงาน (Job Satisfiers) นั้นจะสัมพันธลกัษณะในเนื้องาน โดย Herzberg เรียก
ปจจัยนี้วา ปจจัยจูงใจ (Motivators) ซึ่งประกอบดวย ประเด็นสาํคัญคือ การไดมีความสําเร็จ 
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 (Achievement) การไดรับความยอมรับ (Recognition) ความกาวหนา 
(Advancement) ตัวงานเอง (Work itself) โอกาสเจริญเตบิโตในตําแหนง 
(Possibility of growth) การไดรับผิดชอบ (Responsibillity) สวนปจจัยที่
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfiers) นั้นจะเกี่ยวกบัสภาพ
สภาพแวดลอมที่อยูนอกเนื้องาน ซึ่ง Herzberg  เรียกปจจัยนี้วา ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัย
เพ่ือการคงอยู (Maintenance factors) ซึ่งประกอบดวยประเด็นสําคัญคอื สถานภาพ 
(Status) สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา (Relations with supervisors) 
สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Peer relations) สัมพันธภาพกับผูใตบังคบับัญชา 
(Relation with subordinates) คุณภาพของการควบคุมบังคับบญัชา (Quality 
of supervision) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company policy and 
administration) ความมั่นคงในงาน (Job security) สภาพการทํางาน (Working 
condition) และคาจาง (Pay) เม่ือเอาประเด็นปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยรวมกัน จึง
เรียกวา ทฤษฎีปจจัยคูหรือทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factor Theory) 
 
                     Herzberg  เชื่อวาปจจัยสุขอนามัยเปนสภาพแวดลอมที่สําคัญยิง่
ของงานที่จะรักษาคนไวในองคการ ในลักษณะที่ทําใหเขาพอที่จะทํางานได กลาวคือ ถาปจจัย
สุขอนามัยไมไดรับการตอบสนองก็จะเปนสาเหตุใหบคุคลเกิดความไมพอใจในงาน แตถึงแมวา
ปจจัยสุขอนามัยจะไดรับการตอบสนองก็จะเปนเพียงการชวยปองกนัมิใหเกิดความไมพึงพอใจ
งานเทานั้น และแมผูบริหารจะพยายามลดสิ่งที่ทําใหบคุคลไมพอใจในการทํางานลงมาจนถึงระดับ
ศูนยและพยายามตอบสนองความตองการเกี่ยวกบัปจจัยสุขอนามัยเพียงใดก็ตามก็เปนเพียง
ปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจขึ้นเทานั้น แตจะไมสามารถนําไปสูความพอใจในงาน ดังนั้น
ทฤษฎี Herzberg จึงเสนอวาการใหบคุคลไดทํางานที่มีลักษณะที่ทาทายจึงจะเปนการจูงใจเขา
ใหทํางานอยางแทจริง 
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ตารางที่ 2.1   ตารางแสดงปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจตามทฤษฎ ีHerzberg  
ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยเพ่ือการคงอยู 
(ลักษณะนอกเนื้องาน ตัวจูงใจภายนอก) 

ปจจัยจูงใจ 
(ลักษณะในเนือ้งาน ตัวจูงใจภายใน) 

สถานภาพ 
นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
คุณภาพการควบคุมบังคับบญัชา 
สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบญัชา 
สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
ความมั่นคงในงาน 
สภาพการทํางาน 
คาจาง 

ความสําเร็จ 
การไดรับการยอมรับ 
ความกาวหนา 
ตัวงานเอง 
ความเปนไปไดที่จะเจริญเตบิโต 
ความรับผิดชอบ 

 
                    จากทฤษฎีแรงจูงใจทั้งหลายที่ไดกลาวมาแลว จะพบวามีเน้ือหา
สาระสําคัญสวนใหญทีค่ลายคลึงกัน จะแตกตางบางก็เพียงประเด็นปลีกยอยเทานั้น โดยแตละ
ทฤษฎีก็ยังคงมีการศึกษาวจัิยเพ่ิมเติมอยูตอไปไมจบสิน้ ดังนั้นในฐานะหัวหนางานที่มีประสิทธผิล
จึงตองรูจักประยุกตประเด็นการจูงใจที่ทุกทฤษฎีมีความเห็นสอดคลองกันนําไปใชกบั
ผูใตบังคับบญัชาไดอยางเหมาะสม แตมิไดหมายความวาทุกประเด็นดังกลาวจะสามารถใชไดกับ
ทุกคน เพียงแตมีความเปนไปไดสูงเทานัน้ 
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ตารางที่ 2.2 เปรีบเทียบทฤษฎีจูงใจของ Maslow , McClelland และ  Herzberg 
ทฤษฎีของ Maslow ทฤษฎีของ McClelland  ทฤษฎีของ Herzberg 
 
การไดสําเร็จดังใจ 
(Self-
actualization) 
 
 
ความตองการยกยอง 
(Self-esteem) 
 
 
 
 
ความตองการทางสังคม 
(Social) 
 
 
 
ความตองการความปลอดภัย 
(Safety) 
 
 
 
ความตองการทางรางกาย 
(Physiological) 

 
ความตองการความสําเร็จ 
(Need for 
achievement) 
 
 
ความตองการอํานาจ 
(Need for power) 
 
 
 
 
ความตองการความรักใครผูกพัน 
(Need for 
affiliation) 

(ปจจัยจูงใจ , Motivator 
factor) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
เน้ืองานเอง (Work 
content) 
ความกาวหนา (Growth) 
 
การไดรับการยอมรับ
(Recognition) 
สถานภาพ (Status) 
การเจริญในตําแหนง 
(Advancement) 
 
(ปจจัยสุขอนามัย , Hygiene 
factor) 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
(Interpersonal 
relation) 
คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
(Supervision) 
นโยบายของบรษัิท 
(Company policies) 
ความมั่นคงในงาน 
(Job security) 
สภาพการทํางาน 
(Working 
conditions) 
เงินเดือน (Salary) 
คาจาง (Wages) 

ที่มา : Frunzi and Savini, 1997:148 (อางใน วิชัย อุตสาหจิต, 2549)  
2.4.2  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ (Process Theories of Work 
Motivation) 

                   จากทฤษฎีการจูงใจที่เนนเรื่องความตองการทั้งสามดังกลาวแลว ทําใหเราทราบ
วา มนุษยตองการอะไรเพื่อเปนเครื่องจูงใจในการทํางาน ตอไปน้ีจะกลาวถึงทฤษฎกีารจูงใจอีก
กลุมที่เนนเรื่องกระบวนการ เพ่ือจะชวยใหเราไดทราบวาแรงจูงใจของมนุษยเกิดขึ้นไดอยางไร  
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โดยจะเลือกศกึษาทฤษฎีกลุมน้ีเปนตวัอยาง จํานวน 2 ทฤษฎีไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) และทฤษฏคีวามเสมอภาค (Equity Theory)   
 
                   2.4.2.1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
                   เปนทฤษฎทีี่มีมุมมองเกี่ยวกับบทบาทของการจูงใจครอบคลุมกวางขวางทั้ง
สภาวะแวดลอมที่เกี่ยวกับการทํางานทั้งหมด โดยสาระทฤษฎีนี้เชื่อวา แรงจูงใจของมนุษยจะ
เกิดขึ้นถาตนสามารถคาดหวังไดวาเมื่อทํางานสําเร็จแลว ก็จะไดรบัสิ่งที่ตองการไดจากงานนั้น 
ทฤษฎีความคาดหวังเห็นวาคนเรายอมมีเหตุผลที่จะคิดวาตนตองทําอะไรบางจึงควรไดรับรางวลั
ผลตอบแทน และรางวลัผลตอบแทนตองมากเทาไรจึงลงมือทํางานนั้น อยางไรก็ดีทฤษฎีนี้มิได
มองแควา คนทํางานคิดอะไร แตยังพยายามเชื่อมความคิดดังกลาวเขากับพื้นฐานแวดลอมอ่ืนของ
องคการ ซึ่งรวมแลวมีอิทธพิลตอการทํางาน 
                   ทฤษฎีความคาดหวังมีอยูหลายฉบบั (Versions) ที่นักทฤษฎีแตละคนนําเสนอ
โดยมีสาระที่ตางกันเล็กนอยแตฉบบัที่รูจักยอมรับกันมากเปนของVroom (1964 :64-66) ที่เห็น
พองวาแรงจูงใจเปนผลทีเ่กดิมาจากความเชื่อ 3 ประการของมนุษย ไดแก 

1) เรื่องความคาดหวัง (Expectancy) เปนความเชือ่ที่วา ‘ความ
พยายามอยูที่ไหนความสําเร็จยอมอยูที่นั้น’ คนที่เชื่อเชนน้ีจึงเห็นวาเมื่อไรที่ตนตั้งใจทํางานยอมมี
ผลงานเกิดขึ้นแนนอน 

2) ความเปนเครื่องมือหรือตัวการ (Instrumentality) เปนความเชื่อ
วาผลงานที่เกดิขึ้นจากการใชความพยายามดังกลาวจะเปนเครื่องมือหรือตัวการทีท่ําใหตนไดรบั
รางวัลตอบแทน 

3) ความมีคุณคาที่คูควร (Valence) เปนความเชื่อทีว่ารางวัลตอบแทนที่
ไดรับดังกลาวจะตองมีมูลคาราคาหรือคุณคาที่เหมาะสมหรือมีความหมายกับตน 
                   ในบางครั้งคนเชื่อวา ถาตนใชความพยายามสูงแลวกจ็ะตองประสบความสําเร็จสงู
ตามไปดวย แตในบางกรณแีมจะใชความพยายามเพียงเล็กนอยก็อาจจะสงผลกระทบตามมาอยาง
มากมาย เชนการที่พนักงานเกิดเลินเลอติดตั้งชิ้นสวนเล็กๆลงในอุปกรณสําคัญทีต่องการความ
ละเอียดสูง ผิดพลาด เพราะเหตุทีต่ั้งความคาดหวังต่ํา (Low expectancy) หรือเง่ือนไขการ
ทํางานเชนน้ีไมจูงใจใหเกิดการใชความพยายามมากขึ้น หรือแมวาพนักงานจะทํางานหนักและมี
ผลงานอยูในระดับสูงก็ตาม แตถาผลตอบแทนหรือรางวัลที่ไดรับจากกรณีดังกลาวไมเหมาะสม ก็
จะทําใหแรงจูงใจของพนักงานผูนั้นลดต่ําลง ดวยเหตทุีว่าผลงานทีท่าํไมสามารถทําหนาที่เปน
เครื่องมือ (Instrumental) ใหไดรับรางวัลตามคาดหวัง มีกรณีตัวอยาง เชน พนักงานที่มี
เงินเดือนเต็มขั้นสูงสุดของบริษัทแลว แมจะเปนคนมีผลงานดีมากอนแตแรงจูงใจตองานดังกลาวก็
อาจลดลงไดเชนกัน สุดทายถึงแมพนักงานเชื่อวาการทํางานหนักของตนทําใหไดผลงานที่ดี ซึ่งจะ 
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สงผลใหไดรับรางวัลตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานกต็าม พนักงานผูนั้นก็อาจมีแรงจูงใจต่ําลงถา
รางวัลที่ไดรบัขาดความมีคณุคาที่คูควร (Valence) กับตน ตวัอยางเชน การมอบรางวัลเงินสด 
1,000 บาท ใหมหาเศรษฐพัีนลานยอมไมมีคุณคาอะไร แตถามอบเงินจํานวนเดียวกันเปนรางวลั
ตอบแทนกรรมกรหาเชากินค่ํา ก็จะมีคุณคาและความหมายมหาศาล เปนตน ทฤษฎีความ
คาดหวังจึงสามารถสรุปเปนภาพรวมไดวา “ แรงจูงใจเปนผลคูณที่เกดิขึ้นจากตัวแปรที่เปนความ
เชื่อสามประการ ไดแก ความคาดหวัง (Expectancy) ความเปนเครื่องมือ 
(Instrumentality) และความมีคุณคาที่คูควรของรางวัล (Valence) นอกจากนี้ทฤษฎยีัง
ยอมรับวามีปจจัยอ่ืนนอกจากแรงจูงใจที่สามารถมีอิทธิพลตอผลงาน (Job Performance) ที่
ออกมา”  
                     
ตารางภาพที่ 2.2 กรอบความคิดของทฤษฎีความคาดหวัง 
  
 

 
ที่มา : Greenberg & Baron 1997:160 ( อางใน วิชัย อุตสาหจิต , 2549)    
 
   จากภาพอธิบายไดวา ถาตวัแปรทั้งสาม คือ ความคาดหวัง ความเปน
เครื่องมือและความมีคุณคาคูควรของรางวัลตางมีคาสูง ดังนั้นผลคูณที่ไดออกมาคือ แรงจูงใจก็จะ
มีคาสูงตามไปดวย แตในกรณีที่มีตัวแปรใดตัวแปรหนึง่ดังกลาวมีคาเปนศูนย ดังนั้นผลคูณของตวั
แปรทั้งสามทีไ่ด ก็ยอมมีคาศูนยไปดวย ซึ่งหมายความวากรณีนี้แรงจูงใจที่ไดมีคาต่ําเปนศูนย 
ยกตัวอยางเชน แมพนักงานจะเชื่อวาการใชความพยายามของตนสูงจะไดผลงานออกมาดี ซึ่ง 

ความพยายาม 

การทํางาน 

รางวัล 

ความคาดหวัง 

ความเปนเครื่องมือ 

แรงจูงใจ 

คุณคาของรางวัล 

ทักษะและความสามารถ 

ผลงาน 

รับรูบทบาท/มีโอกาส 
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สงผลใหไดรางวัลตอบแทนดีดวย แตถารางวัลตอบแทนที่ไดรับจริงไมมีคุณคาเหมาะสมคูควรกบั
ผลงานหรือที่พนักงานเชื่อวาควรไดรับแลวระดับแรงจูงใจของพนักงานอาจต่ําลงจนเปนศูนยก็ได 
 
                       อยางไรก็ตามจากภาพดังกลาว แมวาแรงจูงใจจะมีความสําคัญตอผลงาน 
(Job Performance) ที่ออกมาก็ตาม แตทฤษฎีความคาดหวังยอมรับวายังมีปจจัยอ่ืนที่มี
ความสําคัญไมนอยตอผลงานเชนกัน ไดแก 

    - ทักษะและความสามารถของพนักงาน (Skills and 
abilities of employees) ซึ่งเปนความจรงิวาแตละคนจะเหมาะสมกับงานไม
เหมือนกันเพราะมีความแตกตางกันทางดานทักษะและความสามารถ จึงเกิดหลักการทางบริหาร
วา “Put the right man on the right job” หรือ “จัดคนใหตรงกับงาน” ซึ่งจะ
เห็นไดงายจากการคัดนักกีฬา เชน นักบาสเกตบอลตองสูงคลองแคลวแข็งแรงแตนักยิมนาสติก 
ไมสูง แตคลองแคลว แข็งแรงทรงตัวดี เปนตน 

  -  การรับรูบทบาทของตนเอง (Role Perceptions) ทฤษฎคีวาม
คาดหวังเห็นวาพนักงาน มีความรูความเขาใจตองานทีร่ับผิดชอบไดดี จะทําใหผลงานดีไปดวย 
กลาวคือความเขาใจบทบาทหนาที่ในงานของพนักงานตองตรงกับบทบาทหนาที่ซึ่งกําหนดโดย
งาน ดังนั้นการไมเขาใจหนาที่ที่แทจริงเปนปญหาพฤตกิรรมองคการอยางหนึ่งที่ทําใหพนักงานมี
แรงจูงใจถดถอยลงและองคการไดผลงานที่ไมดีดวยเชนกัน 

 
  - การไดรับโอกาสในการทํางาน (Opportunities to 

perform job) แมวาพนักงานจะมีความรูความสามารถสูง ตั้งใจที่จะทํางาน แตถาไมมีโอกาส
ไดใชความสามารถ เชน ถูกกําหนดใหอยูในงานที่ไมตรงกับความสามารถที่มีถกูกีดกันไมใหมี
โอกาสแสดงความสามารถเพราะเหตุจากการเมืองภายใน ถูกใหรับผดิชอบงานสําคัญโดยไมให
ทรัพยากรสนบัสนุนการทํางาน เปนตน เหลานี้ลวนเปนเรื่องของโอกาส ซึ่งมีสวนกระทบตอ
ผลงานและกําลังใจของพนักงานทั้งสิ้น 

 
                   จึงสามารถสรุปเปนประเดน็สําคัญในที่นีไ้ดวา ทฤษฎีความคาดหวงัถือวาแรงจูงใจ
เปนเพียงปจจัยหนึ่งที่กระทบตอผลงาน แตเม่ือแรงจูงใจรวมกับปจจัยอ่ืน เชน ทักษะและ
ความสามารถของพนักงาน ความสามารถเขาใจตอบทบาทหนาที่รับผดิชอบของพนักงานและการ
ไดรับโอกาสดีที่เหมาะสมแลว เชื่อไดวาผลงานของพนักงานยอมดีตามไปดวย  
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2.4.2.2 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

    
   ทฤษฎีความเสมอภาค  ลักษณะของทฤษฎีความเสมอภาค  (Equity 
Theory)  ความแนวทาง Adam equity (Paul & Abraham, 1971 อางใน ฉัฐภูมิ 
วัฒนศิริพงศ , 2537 : 31-34)  คือ  พนักงานจะเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความพยายาม
ของพวกเขากบัรางวัลผลตอบแทนที่ไดรับ  ซึ่งพนักงานคนอื่นๆ ทีท่ํางานในสภาพการทํางานที่
คลายคลึงกัน  ความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเม่ือพนักงานไดรับรูวา ความพยายามของพวกเขา  เม่ือ
เปรียบเทียบกบัรางวัลผลตอบแทนที่ไดรับ  มีสัดสวนเทาเทียมกันกับของพนักงานคนอื่นๆ ความ
ไมเสมอภาคจะเกิดขึ้นทันท ี ถาสัดสวนทีน่ํามาเปรียบเทียบกันน้ีไมเทาเทียมกัน   มีบุคคลบางคน
ที่มีความพยายาม   เม่ือเปรียบเทยีบกบัรางวัลผลตอบแทนที่ไดรับมากกวาหรือนอยกวาคนอื่นๆ  
ดัง 
 
ตารางภาพที่ 2.3  แสดงใหเห็นถึงทฤษฎีความเสมอภาค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ    Input (IP) =   สิ่งที่เขาใหกับองคการ 
   Output (OP) =   ผลที่ไดรับ 
   Reference Input (RIP)=   สิ่งที่บุคคลที่อางอิงใหกับองคการ 
   Reference Output (ROP)=   สิ่งที่บุคคลที่อางถึงไดรับจาก
องคการ 
  

บุคคลพรอมดวยสิ่งที่
ตนใหกับองคการ (IP)  
และผลที่ไดรับ  
(OP) 

เปรียบเทียบ 
IP/OP 
ของตนกับ 
คนอื่นๆ 

อางถึงบุคคลอื่นๆ 
ในดาน  OP 
และ   IP 

การรับรู 

     เสมอภาค  (IP/OP)  =  RIP/ROP 
    ไมเสมอภาค เพราะจายต่ํากวา IP/OP)> RIP/ROP 
    ไมเสมอภาค เพราะจายสูงกวา(IP/OP)< IP/ROP 
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ที่มา  : จาก  พฤติกรรมในองคการ.  หนา 89.  โดย ปนัดดา  อินทรพรหม,  2529. (อางใน 
ฉัฐภูมิ วัฒนศริิพงศ , 2537 : 31-34) 
  การรับรูในดานความไมเสมอภาค  กอใหเกิดความตึงเครียดและเกิดแรงผลักดัน
ที่สงใหเกิดความเสมอภาค  หากความไมเสมอภาคมีมากยิ่งขึ้นแลว  แรงผลักดันก็ยิ่งมีมากขึ้น  
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับแหลงที่มาและความมากนอยของความไมเสมอภาค  ซึ่งจะมีผลใหเกิดการเลือก
ปฏิบัติ  ตวัอยางเชน  บุคคลพยายามที่เพ่ิมหรือลดผลงานของเขา  ถาเขาทราบวาผลตอบแทนที่
เขาไดรับมีคาต่ํากวาเมื่อเปรียบเทียบกับคาตอบแทนของบุคคลอื่นๆ แลว  เขาอาจเพิ่มหรือลดสิ่ง
ที่เขาใหกบัองคการ  โดยการเพิ่มหรือลดความพยายามของเขา  ถาหากการเลือกในการปฏิบตัิ
เหลานี้เปนไปไมได  บุคคลจะพยายามหนีจากสภาพการทํางาน  เพ่ือที่วาการรับรูของพวกเขาจะ
ไมเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา  และทางเลือกในการปฏิบัตทิีรุ่นแรงมากที่สุด คือ  การลาออกจากงาน 
 
  การวิจัยทางดานทฤษฎคีวามเสมอภาคสวนใหญจะเกีย่วกับการจายเงินเดือน  
โดยมองผลที่ไดรับ  (Paul & Abraham, 1971)  ความผิดพลาดซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการ
พิจารณาผลที่ไดรับคือ  ขอจํากัดของทฤษฎีในการพิจารณาสถานการณการทํางาน  นอกจากนี้ใน
การทบทวนผลการวิจัยตางๆ  พบวาบคุคลที่อางถึงนัน้  ยังไมสามารถทราบไดชดัเจนวา ควรจะ
อางอิงถึงบุคคลในองคการเดียวกันหรือบคุคลทีท่ํางานในอาชีพเดียวกันหรือระยะเวลาที่แตกตาง
กัน แตนอกเหนือจากขอจํากัดเหลานี้แลว  ทฤษฎีความเสมอภาคไดชี้ใหเห็นถึงโมเดล  ซึ่งจะชวย
อธิบายและคาดคะเนทัศนคติของพนักงานที่มีตอรางวลัและผลตอบแทนที่ไดรับ  ทฤษฎีนี้ยังได
เนนถึง  ความสําคัญของการเปรียบเทียบในสถานการณการทํางาน  ผลจากการเปรียบเทียบจะ
ชวยใหมีการปรับปรุงเกี่ยวกับการใหรางวัลผลตอบแทน  ทั้งนี้เพ่ือลดปญหาการขาดขวัญกําลังใจ
และอัตราการลาออกจากงาน 
  
  ดังนั้นแนวการปฏิบัติจากทฤษฎีความเสมอภาคนี้ก็คือ  ผูบริหารควรพิจารณาถึง
กลุมบุคคลอางอิง  ผลที่ตองการไดรับจากองคการ  ตลอดจนความสามารถและความพยายามของ
ผูใตบังคับบญัชา  ทฤษฎีการจูงใจแตละทฤษฎีมุงใหผูบริหารใชความพยายามในการวิเคราะห
ความตองการของบุคคล  การคาดหวังและเปาหมาย  ทฤษฎีความเสมอภาคเปนอีกหนทางหนึ่งที่
ลดสภาพไรความสุข  ผลการปฏิบัติงานไมดี  อัตราการเขาออกจากงานสูงและการขาดงานบอยๆ
  
   
  จากการทบทวนงานวิจัย บทความ แนวคิดและทฤษฏตีางๆที่เกี่ยวของกับความ
พึงพอใจในการทํางาน การรักษาบุคลากร ตลอดจนประสิทธิภาพในการทํางานที่ไดกลาวมา
ขางตน  ทําใหผูวิจัยไดทราบถึงปจจัยตางๆที่มีผลตอการรักษาบุคลากรและการเพิ่มประสิทธภิาพ 
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ในการทํางาน และแนวทางในการแกไขปรับปรุงและปรบัใช ปจจัยตางๆเหลานั้นใหเขากับสภาพ
ขององคกร เพ่ือลดอัตราการเขาออกจากงาน สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน และเพิ่มความพึง
พอใจในการทํางานใหมากขึ้นและผลักดันใหองคกรมีความสมดุลระหวางการทํางานที่มีความสุข
และผลประกอบการที่เพ่ิมขึ้นอยางตอเนื่อง  อันจะนํามาซึ่งการพัฒนาคนและความมั่นคงของ
องคกรในอนาคต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

          บทที่  3 
 
               ระเบียบวธีิการวิจัย 
 
 ในการวิจัยเรือ่ง  ปจจัยที่มีผลตอการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ :  
กรณีศึกษาบรษิัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  มุงศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานรวมทั้ง
ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลกบัความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศและประสิทธภิาพในการทํางานของ บริษัท ตลาด ดอท คอม  จํากัด  
โดยผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตและวิธีการวจัิยไวดังนี้ 
 
3.1  ขอบเขตและวิธีการวจิัย 
 
 การวิจัยในครัง้นี้เปนการวิจัยเชิงพรรณา  (Descriptive Research)  ซึ่งเปน
การวิจัยเพ่ือคนหาความจริงในเรื่องตางๆ  จากสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน  (นิศรารัตน  ศิลปเดช. 
2542 : 20) โดยเปนการวิจัยแบบสํารวจ (Surveyor Exploratory Study) 
เพ่ือใหทราบปญหา  และนํามาใชแกปญหาในสภาพปจจุบัน  (นิภา  ศรีไพโรจน, 2527 : 26-34) 
ประกอบกับในการวิจัยครั้งน้ีไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือสําหรับการวิจัย 
 
3.2  ประชากรและกลุมตวัอยาง 
  
 การวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ : กรณีศึกษา 
บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด   ในครั้งนี้  ไดกําหนดประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คอื บุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และบุคลากรดานอ่ืนๆ ที่มีความรูความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด   ซึ่งมีจํานวนบุคลากรทั้งสิ้น 35 คน 
 
3.3  ตัวแปรในการวิจัย 
 
 ตัวแปรสําหรับการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวย  ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังนี้ 
 
 3.3.1  ตัวแปรอิสระ  ประกอบดวย 2 ปจจัย ดังนี้ 
   
  3.3.1.1  ปจจัยสวนบคุคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถาบันการศกึษา สาขาวชิา  สถานภาพสมรส อายุงาน ตําแหนงงาน  สถานการณจางงาน 
   
  3.3.1.2  ความพึงพอใจในการทํางาน  ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน  
บริษัทและงานที่ทํา  คาจางและเงินเดือน สวัสดิการ  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา ความมัน่คงในงาน โอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ความ
อิสระในการทาํงาน  และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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 3.3.2  ตัวแปรตาม คือ ระยะเวลาในการกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ซึ่งวัด
จากระยะเวลาในการปฏิบตังิานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ไดผานการคัดเลือกเขา
มาทํางานในบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด และประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งวัดจากเกรดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในป 2549  โดยจะมีเกณฑการกําหนดประสิทธิภาพใน
การทํางาน ในการประมวลผลขอมูล SPSS ดังนี ้
  
ตารางที่ 3.1 คาที่กําหนดประสิทธิภาพในการทํางาน ในการประมวลผลขอมูล SPSS 
 

คาที่กําหนด เกรด คําอธิบาย 
1 A ผลงานโดยรวมสูงกวา

เปาหมายมาก   
2 A- ถึง  B+ ผลงานโดยรวมสูงกวา

เปาหมาย ถึง ผลงานสูงกวา
เปาหมายมาก 

3 B  ถึง  B- ผลงานสูงกวาเปาหมาย  ถึง 
ผลงานโดยรวมบรรลุเปาหมาย

4 C+ ถึง  C  ผลงานโดยรวมเกือบบรรลุ
เปาหมาย ถึง ผลงานโดยรวม
ต่ํากวาเปาหมายที่กําหนด 

5 C- ถึง D  ผลงานโดยรวมต่ํากวา
เปาหมายมาก ถึง ผลงาน
โดยรวมไมบรรลุเปาหมาย 

 
    
 
3.4  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  
 การวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ : กรณีศึกษา 
บริษัท ตลาด ดอท คอม  จํากัด   ในครั้งน้ีใชแบบสอบเปนเครื่องมือในการวิจัย  ซึ่งประกอบดวย 
3 สวน คือ  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  แบบสอบถามขอมูล
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานและการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัผูตอบแบบสอบถาม  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
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 3.4.1  แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับความความพึงพอใจในการทํางาน 
 
  3.4.1.1  วิธีการสรางแบบสอบถาม 
    
   แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางาน เปน
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้จากการทบทวนวรรณกรรม  โดยลักษณะแบบสอบถามเปน
มาตรการสวนประมาณคา  (Rating Scale) มีขอคําถามทั้งดานบวกและดานลบ ซึ่ง
สามารถจําแนกขอคําถาม ไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.2  ขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
             ขอคําถาม ขอที่ จํานวน คําถามเชิงบวก คําถามเชิงลบ 
นโยบายและการบริหาร 1-10 10 1,2,5-10 3,4 
บริษัทและลักษณะงานที่ทํา 11-24 14 11-15,17-24 16 
คาตอบแทน 25-30 6 25-27,29-30 28 
สวัสดิการ 31-33 3 31 32,33 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 34-40 7 34,35,37,39,40 36,38 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา 41-48 8 42-44,46-48 41,45 
ความมั่นคงในงาน 49-55 7 49,50,52,54,55 51,53 
ความกาวหนาในงาน 56-62 7 56-59,61,62 60 
ความอิสระในการทํางาน 63-68 6 63-66,68 67 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 69-73 5 69,71 70,72,73 
   
 
  3.4.1.2  เกณฑการใหคะแนน 
 
   การกําหนดคาคะแนนในแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดใหมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ ตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด  
ตรงกับความคิดเห็นมาก ตรงกับความคดิเห็นปานกลาง ตรงกับความคิดเห็นนอย  และตรงกบั
ความคิดเห็นนอยที่สุด  โดยกําหนดคาคะแนนในแตละระดับความเห็นตั้งแต 1 – 5 คะแนน ดังนี ้
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ตารางที่ 3.3  คาคะแนนในแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  
  

ระดับความคดิเห็น ขอคําถามทางบวก 
(คะแนน) 

ขอคําถามทางลบ 
(คะแนน) 

ตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด            5           1 
ตรงกับความคิดเห็นมาก            4           2 
ตรงกับความคิดเห็นปานกลาง            3            3 
ตรงกับความคิดเห็นนอย            2           4 
ตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด            1           5 

 
  
 สําหรับการวิเคราะหและการแปลผลคะแนนผูวิจัยไดกําหนดระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ดังกลาว  โดยคํานวณคาพิสยั (Range) = คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

           จํานวนระดับ 
 
 จากเกณฑดังกลาว  สามารถจําแนกความหมายของระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 
  คาเฉลี่ย  ( )X  1.000 – 1.800 เปนระดับต่ํามาก 
  คาเฉลี่ย  ( )X  1.801 – 2.600 เปนระดับต่ํา 
  คาเฉลี่ย  ( )X  2.601 – 3.400 เปนระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย  ( )X  3.401 – 4.200 เปนระดับสูง 
  คาเฉลี่ย  ( )X  4.201 – 5.000 เปนระดับสูงมาก 
 
 

สําหรับการวิเคราะหและแปลผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)  ผูวจัิยไดกําหนดระดับ 
ความคิดเห็น โดยคํานวณคาพิสัย  (Range) =    คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

        จํานวนระดับ 
  

จากเกณฑดังกลาว สามารถจําแนกความหมายของระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 
     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)0.001 – 0.200  มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)0.201 – 0.400  มีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)0.401 – 0.600  มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)0.601 – 0.800  มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)0.801 – 1.000  มีความสัมพันธในระดับสูง 
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หมายเหตุ  ถาคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (R)เปนบวก หมายถึง มีความสัมพันธในเชิงบวก 

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)เปนลบ หมายถึง มีความสัมพันธในเชิงลบ 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)เปนศูนย หมายถงึ มีความสัมพันธกัน 

 
  3.4.1.3  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
   1)  หาคาความเที่ยงตรงในเนื้อหา (Content Validity) โดยนํา
แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานฉบับรางไปใหผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ซึ่ง
ไดแก อาจารยที่ปรึกษา  และคุณภาวธุ  พงษวิทยภาน ุ กรรมการผูจัดการ  บริษัท ตลาด ดอท 
คอม จํากัด และคุณยศสันธ  ศรีสุชาติ  ผูจัดการฝายการตลาด บรษิทั ตลาด ดอท คอม จํากัด 
เปนผูตรวจสอบความเหมาะสมทั้งทางดานเนื้อหาและภาษาใหสอดคลองกับนยิามศัพทและนํามา
ปรับปรุงแกไขกอนใช 
   2)  หาคาความเชื่อม่ัน  (Reliability)  โดยนําแบบสอบถามที่
ปรับปรุงแลว จํานวน  73 ขอ  ไปทดลองใช  (Try out)  กับบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศของบริษัท Multimedia Asia co.ltd.  ที่ไมไดถูกจัดเปนกลุมตัวอยางใน
การวิจัย  จํานวน 30 คน ไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 53.33 เปอรเซ็นต   
เพ่ือดําเนินการหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability)  ดวยการวัดความคงที่ภายใน 
(Internal consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาด (Cronbach 
Alpha Coefficient) และการวเิคราะห Item Test Correlation ของ
แบบสอบถามรายขอ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2531)  (อางใน นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล , 
2545 : 47)  ซึ่งผลการหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามขอมูลเกีย่วกับความพงึพอใจในการ
ทํางาน รวมทัง้ฉบับ 73  ขอ  ไดคาความเชื่อม่ัน  0.943   
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

63 
 

3.4.2  แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานและการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 
  3.4.2.1  วิธีการสรางแบบสอบถาม 
 
   เปนขอคําถามปลายเปดซึง่ผูวิจัยสรางขึน้  จากทฤษฎีตางๆ ในบทการ
ทบทวนวรรณกรรมและจากถามบางสวนของงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ  เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของ
กลุมตัวอยางเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  และการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ  รวมทั้งขอเสนอแนะที่จะชวยใหที่บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีความพึงพอใจ
ในการทํางานเพิ่มขึ้น  อันจะมีผลตอความรูสึกที่ตองการคงอยูในบรษิัท 
 
  3.4.2.2  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
   หาคาความเทีย่งตรงในเนื้อหา (Content Validity) โดยนําขอ
คําถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางาน และการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ฉบับรางไปใหผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน  ซึ่งไดแก  อาจารยที่ปรึกษา  และคุณภาวุธ  พงษวิทยภานุ  
กรรมการผูจัดการ และคุณยศสันธ  ศรีสชุาติ ผูจัดการฝายการตลาด เปนผูตรวจความเหมาะสม
ทั้งทางเนื้อหาและภาษาใหสอดคลองกับนิยามศัพทและนํามาปรับปรุงแกไขกอนใช 
 
 3.4.3  แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
   
  3.4.3.1  วิธีการสรางแบบสอบถาม 
   ขอมูลเกี่ยวกบัผูตอบแบบสอบถาม  เปนขอคําถามทีผู่วิจัยสรางขึ้นจาก
การทบทวนวรรณกรรม  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  และ
ระดับการศึกษาสาขาวิชา (วิทยาศาสตร/สังคมศาสตร),  สถาบันการศึกษา,  อายุงาน,  ตําแหนง
งาน, สถานะการจางงาน  โดยลักษณะคาํถามเปนแบบชนิดเลือกตอบและชนิดเติมขอความให
สมบูรณ  ดังในขอคําถามที ่1 – 5 รวมเปนจํานวน 5 ขอ 
 
  3.4.3.2  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
   หาคาความเทีย่งตรงในเนื้อหา (Content Validity)  โดยนํา
ขอคําถามขอมูลเกี่ยวกบัผูตอบแบบสอบถามฉบับราง  ไปใหผูทรงคณุวุฒิ 3 ทาน ซึ่งไดแก 
อาจารยที่ปรึกษา   และคุณภาวุธ  พงษวทิยภานุ  กรรมการจัดการ  และคุณยศสันธ  ศรีสุชาติ  
ผูจัดการฝายการตลาด  บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  เปนผูตรวจสอบความเหมาะสมทั้ง
ทางดานเนื้อหาและภาษาใหสอดคลองกับคํานิยามศัพทและนํามาปรับปรุงแกไขกอนใช 
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3.5  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ไดเก็บรวบรวมมาจากแหลงขอมูล 2 แหลง คือ 
 
 3.5.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ 
 
  เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณคุณภาวุธ  พงษวิทยภานุ  กรรมการจัดการ 
บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  และคุณยศสันธ  ศรีสชุาติ  ผูจัดการฝายการตลาด  บริษัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด  จนเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม  จากบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศของบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด จํานวน 35 คน  โดยประสานงานกับฝายผลติ  และ
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั ตลาด ดอท คอม จํากัด ในการจัดสงและรวบรวม
แบบสอบถามของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  โดยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลใน
ระหวางวันที่ 30 เมษายน ถึง 15 พฤษภาคม 2550  รวมทั้งสิ้นเปนระยะเวลา 30 วัน  และไดรบั
แบบสอบถามกลับคืนอยางสมบูรณ 28 ชุด  คิดเปนรอยละ  82.85   
 
 3.5.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ 
   
  เก็บรวบรวมขอมูลแนวคิดทฤษฎีจาก หนังสือ  บทความจากวารสาร  
วิทยานิพนธ  งานวิจัย  เอกสารทางวิชาการตางๆ  ที่เกีย่วของกับเรื่องความพึงพอใจในการ
ทํางานและการรักษาบุคลากรทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ  เพ่ือกําหนดปจจัยสําหรับเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัย  ซึ่งประกอบดวยปจจัยสวนบคุลและความพึงพอใจในการทํางาน  รวมทั้ง เพ่ือ
สรางแบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ตลอดจนเพื่อเสนอแนะ
แนวทางในการวางแผนรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศและเพิ่มประสิทธภิาพในการ
ทํางานใหกับบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด 
 
3.6  การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลในการวจัิยเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ : กรณีศึกษา  บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ในครั้งนี้  เปนการหาความสัมพันธ
ระหวางตวัแปรอิสระและตวัแปรตามโดยใชการประมวลผลดวยคอมพวิเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS V.15 (Statistical Package for the Social Sciences 
Version15) ซึ่งสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้แบงออกเปน 3 สวน 
ดังนี ้
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 3.6.1  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
  
  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล   ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประสทิธิภาพในการทํางาน  
ของบริษัท ตลาด ดอท จํากัด คือ สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 
ไดแก  คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) คาสูงสุด  (Maximum)  และคาต่ําสุด (Minimum) 
  
 3.6.2  การทดสอบสมมติฐาน 
 
  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกบัความพึงพอใจ
ในการทานทีมี่ผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศและประสิทธิภาพ
ในการทํางานของบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด คือ  สถิติเชิงอนุมาน (Inference 
Statistics) ดังแสดงในตารางที่ 3.3 ดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 3.4 สมมติฐานการวิจัยและสถิตทิี่ใชในการวิเคราะห 

 
สมมติฐานการวิจัย 

 
สถิติทีใ่ชในการวิเคราะห 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผล
ตอระยะเวลาในการรักษาบคุลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่
แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่
แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.4 ปจจัยสวนบุคคลดาน 

t-test/one-way 
 
ANOVA(Scheffé) 
 
 
t-test 
 
 
 
 
one-way 
ANOVA(Scheffé) 
 
 
 
 
one-way 
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one-way 
ANOVA(Scheffé) 
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สถาบันการศกึษาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท 
ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.5 ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชา 
( วิทยาศาสตร/สังคมศาสตร) ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.6 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ
การสมรส ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.7 ปจจัยสวนบุคคลดานตาํแหนงงาน
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตาง
กัน 
  สมมติฐานที่ 1.8 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานการณ
จางงานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกตางกัน 

  one-way 
 
ANOVA(Scheffé) 
 
 
  one-way 
 
ANOVA(Scheffé) 
 
 
  one-way 
 
ANOVA(Scheffé) 
 
 
 
 
   one-way 
 
ANOVA(Scheffé) 
 
 
  one-way 
 
ANOVA(Scheffé) 
 
 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.1 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.2 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
บริษัทและงานที่ทํามีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.3 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
คาจางและเงนิเดือนมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด 

  Pearson  
 Correlation 
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 Correlation 
 
 
 
 
   Pearson  
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   Pearson  
 Correlation 
 

 



  

67 
 

สมมติฐานที่ 2.4 ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
 
  สมมติฐานที่ 2.5 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความสัมพันธที่มีตอเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.6 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความสัมพันธที่มีตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.7 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความมั่นคงในการทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.8 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
โอกาสความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั ตลาด ดอท 
คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.9 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกบัระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด  
  สมมติฐานที่ 2.10 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด  
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สมมติฐานที่ 3 ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการทํางาน
สามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
   สมมติฐานที่ 3.1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถ 

Stepwise Multiple 
Regression 
Analysis 
 
 
Stepwise Multiple 
Regression 
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พยากรณระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 3.2 ความพึงพอใจในการทํางาน
สามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  

Analysis 
 
 
Stepwise Multiple 
Regression 
Analysis 

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน  
  สมมติฐานที่ 4.1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 4.2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.4 ปจจัยสวนบุคคลดาน
สถาบันการศกึษาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท 
ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการ
ทํางานที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.5 ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชา 
( วิทยาศาสตร/สังคมศาสตร) ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.6 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ
การสมรส ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 4.7 ปจจัยสวนบุคคลดานตาํแหนง 
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งานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั ตลาด ดอท 
คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกัน  
   

              สมมติฐานที่ 4.8 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานะการจางงาน
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 

 

 
 
one-way 
 
ANOVA(Scheffé) 
 

สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.1 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.2 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
บริษัทและงานที่ทํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.3 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
คาจางและเงนิเดือนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด 
  สมมติฐานที่ 5.4 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
สวัสดิการมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.5 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความสัมพันธที่มีตอเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.6 ความพึงพอใจในการทํางาน 
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 Correlation 
 
 
   Pearson  
 Correlation 
 
 
 
   Pearson  
 Correlation 
 
 
   Pearson  
 Correlation 
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ดานความสัมพันธที่มีตอผูบังคับบญัชามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.7 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความมั่นคงในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการ
ทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.8 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
โอกาสความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด  
 
  สมมติฐานที่ 5.9 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด  
  สมมติฐานที่ 5.10 ความพึงพอใจในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท ตลาด 
ดอท คอม จํากัด  

   Pearson  
 Correlation 
 
 
 
   Pearson  
 Correlation 
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  Pearson  
 Correlation 
 
 
    
 
  Pearson  
 Correlation 

 
 ทั้งนี้การทดสอบสมมติฐานในการวิจัยครัง้นี้  ใชความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
แทนดวยสัญลกัษณ * 
 
 3.6.3  ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานและแนวทางในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 
  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  และ
แนวทางในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในบริษทั ตลาด ดอท คอม จํากัด  
ไดแก  การจัดอันดับ (Rank) สําหรับการคํานวณหาคาการกระจาย   และการวิเคราะหสถติิเชิง
พรรณนาของผูวิจัยใชคาความถี่ (Frequency)  ในการวิเคราะหขอมูล  แลวเรียงลําดับความพึง
พอใจในการทํางาน  และแนวทางในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีคาความถีสู่ง
ไปยังคาความถี่ต่ํา  เพ่ือใหใชขอมูลทั้งหมดที่เก็บรวบรวมไดเกิดประโยชนสูงสุดในการวิจัย 



  

บทที่  4 

 
ผลการวิจัย 

 

 ในการวิจัยเรือ่งปจจัยที่มีผลตอการรักษาบุคลากรและประสิทธิภาพในการทํางาน
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ :  กรณีศึกษาบริษัท  ตลาด ดอท คอม  จํากัด  โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลดานบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ และ
ไดรับแบบสอบถามกลับคืนอยางสมบูรณ  29  ชุด  คิดเปนรอยละ 82.85  ซึ่งขอมูลที่ไดรับผูวจัิย
นํามาวิเคราะหและเสนอผลโดยแบงออกเปน 3 ตอน  ดังตอไปน้ี 
 

 ตอนที่  1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตวัอยาง  ไดแก ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในบริษัท  ตลาด ดอท คอม  จํากัด   
 

 ตอนที่  2  การทดสอบสมมติฐาน  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ
ความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรและประสทิธภิาพในการ
ทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาด ดอท คอม จํากัด   
 

 ตอนที่  3  ขอมูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานและแนวทางในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในบริษัท  ตลาด ดอท คอม  จํากัด  
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4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง   
 
 4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
ตารางที่ 4.1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
ปจจัยสวนบุคคล             จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) รอยละ 
 
เพศ 
 ชาย                                     11  37.93 
 หญิง                                     18  62.07 
                    รวม                                                           29            100.00 
อายุ 
 20-25          17  58.62 
 26-30          11  37.93 
 31-35            1    3.45 
 มากกวา 35          0             0.00 
                    รวม                   29             100.00 
สถานภาพสมรส 
 โสด                    26            89.65 
 สมรส           2    6.90 
 หมาย,หยาราง,แยกกันอยู                 1    3.45 
  รวม                   29             100.00 
การศึกษาขั้นสูงสุด/กําลังศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญา           0             0.00  
 ปริญญาตร ี          24  82.80 
 ปริญญาโท           5           17.20 
 ปริญญาเอก           0             0.00 
  รวม                    29           100.00 
ระยะเวลาในการปฎิบัติงานกับบริษทั 
 0-1 ป            21           72.40 
 1.1-2 ป               8           27.60 
 2.1-3 ป               0             0.00 
 3.1-4 ป               0             0.00 
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4.1-5 ป               0             0.00 
 มากวา 5 ป              0             0.00 
  รวม          29          100.00 
 
สถาบันการศกึษา 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร        6  20.69 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 มหาวิทยารัฐ                     11           37.93 
 มหาวิทยาลัยเอกชน                     6  20.69 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏตางๆ           6  20.69 
  รวม                              29         100.00 
สาขาวิชา 
 สายวิทยาศาสตร          15           51.70 
 สายสังคมศาสตร          14           48.30 
  รวม                             29         100.00 
ตําเหนงงาน 
 ระดับปฏิบตัิการ                             21           72.41 
 ระดับหัวหนางาน           5           17.24  
 ระดับผูจัดการสวน           2   6.90 
 ระดับผูจัดการฝาย           1   3.45 
  รวม                             29         100.00 
สถานการณจางงาน 
 พนักงานประจํา                             23  79.31 
 พนักงานตามสัญญาจาง(ชั่วคราว)         5  17.24  
 Outsource                     1             3.45  
  รวม                             29          100.00 
 

แสดงปจจัยสวนบุคคลดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด พบวา 
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 62.07) และสวนใหญมีอายุอยู
ในชวง 20-25 ป (รอยละ 58.62) รองลงมาคือ อายุ 26-30 ป (รอยละ 37.93) อันดับที่ 3 อายุ 31-
35 ป (รอยละ 3.45) ตามลําดับ โดยสวนใหญบุคลากรทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีสถานภาพ
โสด (รอยละ 89.65) รองลงมาคือ สมรส (รอยละ 6.90)  และสถานภาพหมาย,หยาราง,แยกกันอยู  
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(รอยละ 3.45) ตามลําดับ และมากกวาครึง่หนึ่งของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีระดับ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี (รอยละ 82.80)รองลงมาคือ ปริญญาโท (รอยละ 17.20) ตามลําดับ 

 
4.1.2 ขอมูลเกี่ยวกับระยะเวลาในการปฏบิัติงานของบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ตารางที่ 4.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
ตัวแปร         คาเฉลี่ย      สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาต่ําสุด       คาสูงสุด 
 
ระยะในการปฏิบัติงาน(ป)       1.28         0.45       1     2 
 
 
 จากตารางที่  4.2    แสดงเก่ียวกับระยะเวลาในการปฏบิัติงานของบคุลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ  ในบริษัท ตลาดดอมคอม จํากัดพบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษทัเฉลี่ยประมาณ 1.28 ป (ประมาณ 1 ป 3 เดือน) โดย
คาสูงสุดประมาณ 2 ป  และคาต่ําสุด คือ 1 ป และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.45      
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 4.1.3 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความพงึพอใจในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 
ตารางที่ 4.3  ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน          คาเฉลี่ย     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน       ระดับความ
คิดเห็น 

นโยบายและการบริหารงาน  3.292   0.890      ปานกลาง 
บริษัทและลักษณะงานที่ทํา  3.819   0.880   สูง 
คาตอบแทน    2.943   0.988      ปานกลาง
สวัสดิการ    3.300   0.920      ปานกลาง 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  3.762   0.889   สูง 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา  3.707   0.849   สูง 
ความมั่นคงในงาน   3.511   0.906   สูง 
ความกาวหนาในงาน   3.405   0.836   สูง 
ความอิสระในการทํางาน   3.615   0.810   สูง 
สภาพแวดลอมในการทํางาน  2.750   0.839       ปานกลาง 

รวม    3.410   0.880   สูง 
 
 จากตารางที่  4.3    แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด พบวา บุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยูใน
ระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ย คือ 3.410  และมีสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คือ 0.880  เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจ
ในการทํางานดานบริษัทและลักษณะงานที่ทํา ความสมัพันธกบัเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบญัชา ความอิสระในการทํางาน  ความมั่นคงในงาน ความกาวหนาในงาน อยูในระดับสงู 
โดยมีคาเฉลี่ย  3.819   3.762  3.707  3.615  3.511  3.405 ตามลําดับ ในขณะทีค่วามพึงพอใจ
ในการทํางานดานสวัสดิการ  นโยบายและการบริหารงานคาตอบแทน  สวัสดิการ  
สภาพแวดลอมในการทํางาน  มีคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.300  
3.292  2.943  2.750 ตามลําดับ  
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4.2 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานปรากฏดังนี้ 
 
สมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
  
 สมมติฐานที่ 1.1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 

  
ตารางที่ 4.4        ผลการทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลดานเพศกับระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
เพศ   N                   X                               S.D.                  t                  Sig     

ชาย  11  1.000   0.000            2.862           0.008 
หญิง  18  1.440   0.511 
 
* P < 0.05  
   
 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ระหวางกลุมโดยใชคาสถติทิี่ t-test ตาม
ตารางที่ 4.4 พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมมีความแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบคุลากรที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.5  คาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
อายุ 
 
อายุ                      N                                      X                                           S.D.                        

20-25 ป  17            1.35    0.493
  
26-30 ป  11            1.09    0.302
  
31-35     1            2.00       - 
 
มากกวา 35 ป    0            0.00    0.000
  
 รวม  29            1.28    0.455
  
 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศจําแนกตามอายุ (ตารางที่ 4.5 ) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีชวงอายุ 
31-35 ปมีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษาบุคลากรสูงทีสุ่ด คือ 2 ป (24 เดือน) และมีสวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน คือ 0.00 ในขณะที่บุคลากรที่มีอายุมากกวา 35 ป มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรต่ําทีสุ่ด คือ 0.00 ป  (0 เดือน) และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0 
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ตารางที่  4.6       การวิเคราะหความแปรปรวนของระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีอายุแตกตางกนั 
 

แหลงความแปรปรวน           df                    SS              MS                F           Sig                 

ระหวางกลุม    2  1.002          0.501         2.781 0.085 
ภายในกลุม            26  4.791          0.184  
 รวม            28  5.793 

*  P < 0.05 
 **P < 0.01  
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชคาสถิติ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.6) พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานที่  1.2      ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05     
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สมมติฐานที่ 1.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่    4.7     คาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามระดับการศึกษา 
 
ระดับการศึกษา                                   N                                    X                         S.D.                         
ต่ํากวาปริญญาตร ี    0          0.00     0.000 
ปริญญาตร ี             24          1.29  0.464
ปริญญาโท              5          1.20  0.447 
ปริญญาเอก              0          0.00           0.000 
 รวม            29          1.28  0.455 
 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามระดับการศึกษา (ตารางที่ 4.7 ) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศทีมี่ระดับการศกึษา
ระดับปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษาบุคลากรสูงที่สุด คือ 1.29 ป  (15 เดือน) และมี
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คือ 0.464 ในขณะที่บุคลากรทีมี่การศึกษาระดับต่ํากวาปรญิญาตรีและ
ระดับปริญญาเอก มีคาเฉลีย่ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรต่ําทีสุ่ด คือ 0 ป (0 เดือน) และมีสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.00  
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ตารางที่  4.8    การวิเคราะหความแปรปรวนของระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทีมี่ระดับการศกึษาแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน           df                  SS                  MS               F         Sig                      

ระหวางกลุม   1          0.035   0.035        0.1630.690 
ภายในกลุม           27          5.758   0.213 
 รวม           28          5.793 

*P < 0.05 
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.8 ) พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 1.3 ที่วา ปจจัยสวนบคุคลดานระดบัการศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05   
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สมมติฐานที่ 1.4 ปจจัยสวนบุคคลดานสถาบันการศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตาง
กัน 
 
ตารางที่    4.9     คาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามสถาบันการศึกษา 
 

สถาบันการศกึษา                                             N                  X                   S.D.                        
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร     6    1.33  0.516 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
มหาวิทยาลัยขอนแกน 
มหาวิทยาลัยรัฐ                  11    1.18           0.405 
มหาวิทยาลัยเอกชน                  6    1.33  0.516 
มหาวิทยาลัยราชภัฎตางๆ        6    1.33           0.516 
 รวม                 29    1.28  0.455 

 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามสถาบันการศึกษา (ตารางที่ 4.9) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
สถาบันการศกึษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเอกชน,มหาวิทยาลยัราชภัฏตางๆ มี
คาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษาบุคลากรสงูที่สุด คือ 1.33 ป (ประมาณ15 เดือน) และมีสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.516 ในขณะทีบุ่คลากรที่มีสถาบันการศึกษามหาวิทยาลัยรัฐ มีคาเฉลี่ย
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรต่ําที่สุด คือ 1.18 ป (ประมาณ 14 เดือน) และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คือ 0.405  
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ตารางที่    4.10    การวิเคราะหความแปรปรวนของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีสถาบันการศึกษาแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน            df                   SS                MS             F            Sig              

ระหวางกลุม     3  0.157  0.052       0.232 0.873 
ภายในกลุม            25            5.636           0.225 
 รวม            28            5.793 

*P < 0.05 
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.10 ) พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 1.4   ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานสถาบันการศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05   
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สมมติฐานที่ 1.5 ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท 
ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบคุลากรที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่  4.11  คาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
สาขาวิชา 
 

สาขาวิชา                                N                              X                           S.D.                          
วิทยาศาสตร    15             1.07         0.258 
สังคมศาสตร    14             1.50         0.519 
 รวม    29    1.28         0.455
  

 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามสาขาวชิา (ตารางที่ 4.11) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีสาขาวชิาดาน
สังคมศาสตร  มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษาบุคลากรสูงที่สุด คือ 1.50 ป  (ประมาณ17 เดือน) 
และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.519 ในขณะที่บคุลากรที่มีสาขาวชิาวิทยาศาสตร มีคาเฉลี่ย
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรต่ําที่สุด คือ 1.07 ป (ประมาณ 13 เดือน) และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คือ 0.258 
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ตารางที่    4.12     การวิเคราะหความแปรปรวนของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีสาขาวิชาแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน           df                    SS               MS            F              Sig                

ระหวางกลุม    1  1.360          1.360      8.281 0.008 
ภายในกลุม            27  4.433          0.164 
 รวม            28  5.793 

*P < 0.05 
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.12) พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐาน 1.5 ที่    ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชาของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05   
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สมมติฐานที่ 1.6 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่     4.13    คาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามสถานภาพสมรส 
 
สถานภาพสมรส                     N                              X                                        S.D.                          
โสด            26   1.23            0.430 
สมรส              2   2.00            0.000 
หมาย,หยาราง,แยกกันอยู  1            1.00                - 
 รวม           29   1.28            0.455 
 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศจําแนกตามสถานภาพ  (ตามตารางที่ 4.13)พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่มีสถานภาพสมรสที่สมรสแลว มีคาเฉลีย่ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรสูงที่สุด คือ 2 ป (24 
เดือน) และมีสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คือ 0.00 ในขณะที่บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสหมาย,หยา
ราง,แยกกันอยูมีคาเฉลี่ยระยะเวลาในรักษาบุคลากรต่าํที่สุด คือ 1 ป (12 เดือน) และมีสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

86 
 
ตารางที่  4.14    การวิเคราะหความแปรปรวนของระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทีมี่สถานภาพสมรสแตกตางกัน 
 
แหลงความแปรปรวน         df                    SS                    MS             F            Sig            

ระหวางกลุม         2         1.178  0.589       3.317 0.052 
ภายในกลุม       26         4.615  0.178  
 รวม       28         5.793 
 
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชคาสถิติ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.14 ) ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 1.6    ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05     
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สมมติฐานที่ 1.7 ปจจัยสวนบุคคลดานตาํแหนงงานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่  4.15  คาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม 
ตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน                                      N                            X                          S.D.                        
ระดับปฏิบตัิการ           21       1.24  0.436 
ระดับหัวหนางาน                    5        1.40           0.548 
ระดับผูจัดการสวน           2        1.00           0.000 
ระดับผูจัดการฝาย           1        2.00               - 
 รวม           29                1.28           0.455 

 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามตําแหนงงาน  (ตารางที่ 4.15 ) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศทีมี่ตําแหนงงาน
ระดับหัวหนางาน  มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษาบุคลากรสูงที่สุด คือ 2.00 ป (ประมาณ 24 
เดือน) และมีสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คือ หาคาไมได ในขณะที่บคุลากรที่มีตําแหนงงานระดับ
ผูจัดการฝาย  มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษาบุคลากรต่ําที่สุด คือ 0.00 ป (ประมาณ 0 เดือน) 
และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.000 
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ตารางที่  4.16       การวิเคราะหความแปรปรวนของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตาํแหนงงานแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน         df                    SS              MS              F             Sig                 

ระหวางกลุม          3           0.784           0.261         1.303         0.295 
ภายในกลุม         25          5.010           0.200 
 รวม         28          5.793 

*P < 0.05 
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.16 ) พบวา ไมมีความ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05  
จึงปฎิเสธ สมมติฐานที่  1.7  ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.8 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานการณจางงานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 4.17  คาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
สถานการณจางงาน 
 

สถานการณจางงาน                                N                             X                      S.D.                        
พนักงานประจํา              23   1.35  0.487 
พนักงานตามสัญญาจาง     5   1.00  0.000 
Outsource      1   1.00                 - 
 รวม             29   1.28  0.455 

 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามสถานการณจางงาน (ตารางที่ 4.17 ) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
สถานการณจางงานเปนพนักงานประจํา  มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรสูงที่สุด คือ 
1.35 ป (ประมาณ 16 เดือน) และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.487 ในขณะทีบุ่คลากรที่มี
สถานการณจางงานเปนพนักงานตามสัญญาจางและ Outsource  มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรต่ําที่สุด คือ 1.00 ป (ประมาณ 0 เดือน) และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.000 
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ตารางที่    4.18     การวิเคราะหความแปรปรวนของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีสถานการณจางงานแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน        df                  SS                MS              F                Sig               

ระหวางกลุม   2      0.576              0.288   1.434           0.256 
ภายในกลุม           26      5.217       0.201 
 รวม           28      5.793 

*P < 0.05 
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.18) พบวา ไมมีความ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 
จึงปฎิเสธสมมติฐานที่  1.8  ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานการณจางงานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรที่แตกตางกันที่ระดับนัยสาํคัญ 0.05 
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จากการเปรียบเทียบระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

 
 1.ความแตกตางของเพศ มีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

2.ความแตกตางของอายุ ไมมีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

3.ความแตกตางของระดับการศึกษา ไมมีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
   

4.ความแตกตางของสถาบันการศึกษา ไมมีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

5.ความแตกตางของสาขาวชิา มีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษาบคุลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด 

 
6.ความแตกตางของสถานภาพสมรส ไมมีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษา

บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
 

7.ความแตกตางของตาํแหนงงาน ไมมีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

8.ความแตกตางของสถานการณจางงาน ไมมีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
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สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
 
ตารางที่ 4.19 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน       จํานวนคน               R         P 

นโยบายและการบริหารงาน   29   1.000**  0.000 
บริษัทและลักษณะงานที่ทํา   29   0.557**  0.002
คาตอบแทน     29           -0.403*  0.030 
สวัสดิการ     29            0.082  0.671 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน   29           -0.412 *           0.026 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา   29           -0.067           0.732 
ความมั่นคงในงาน    29           -0.178  0.355 
ความกาวหนาในงาน    29           -0.021  0.914 
ความอิสระในการทํางาน    29           -0.202  0.294 
สภาพแวดลอมในการทํางาน   29           -0.186  0.335 
อ่ืนๆ      29   0.000  0.000 

*   P < 0.05 
** P  < 0.01 
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 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  (ตารางที่ 4.19 ) สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพันธกันอยาง
สมบูรณกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 1.000 นั่นคือ 
นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศในระดับสูง จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.1   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
 

 
 
ความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธกับระยะเวลา

ในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ คือ 0.557 นั่นคือ บริษัทและลักษณะงานที่
ทํา มีความสัมพันธในเชิงบวกกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน
ระดับปานกลาง จึงยอมรับสมมติฐานที2่.2   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและ
ลักษณะงานทีท่ํา มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศใน 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
  
 

ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนมีความสมัพันธกับระยะเวลาในการรกัษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ -0.403 นั่นคือ บริษทัและลักษณะงานที่ทํา มี
ความสัมพันธในเชิงลบกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในระดับปาน
กลาง จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.3   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทน มี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาด
ดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.082 นั่นคือ สวัสดิการ มีความสัมพันธในเชิง 
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บวกกบัระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศในระดับต่ํา จึงปฏิเสธมมตฐิานที่  
2.4  ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการ มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกบั
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ -0.412 นั่นคือ ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธในเชิงลบกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศในระดับปานกลาง จึงยอมรับสมมติฐานที2่.5   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 

ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ไมมีมีความสัมพันธกับ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ -0.067 นั่นคือ ความสัมพันธ
กับผูบังคับบญัชา มีความสัมพันธในเชิงลบกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศในระดับต่ํา จึงปฏิเสธสมมตฐิานที่ 2.6   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในงาน ไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ คือ -0.178 นั่นคือ ความมั่นคงในงาน มี
ความสัมพันธในเชิงลบกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในระดับต่ํา 
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.7   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในงาน มี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาด
ดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
  

ความพึงพอใจในการทํางานดานความกาวหนาในงาน ไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ คือ -0.021 นั่นคือ ความกาวหนาในงาน มี
ความสมัพันธในเชิงลบกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในระดับต่ํา 
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.8   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานความกาวหนาในงาน มี 
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ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั 

ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานความอิสระในงาน ไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ -0.202 นั่นคือ ความอิสระในงาน มี
ความสัมพันธในเชิงลบกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในระดับต่ํา 
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่  2.9 ที่วา ความพงึพอใจในการทํางานดานความอิสระในงาน มี
ความสัมพันธกบัระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาด
ดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 
ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกบั

ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ -0.186 นั่นคือ สภาพแวดลอม
ในการทํางาน มีความสัมพันธในเชิงลบกบัระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศในระดับต่ํา  จึงปฎิเสธสมมตฐิานที่ 2.10    ที่วา ความพงึพอใจในการทํางานดานความ
อิสระในงาน มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 
สมมติฐานที่ 3 ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการทํางานสามารถพยากรณระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน  บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด 
  
สมติฐานที่ 3.1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรกับระยะเวลาใน
การรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ตารางที่    4.20    การวิเคราะหการถดถอยพหุนามคูณแบบขั้นตอนระหวางปจจัยสวนบคุคลกบั
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
ปจจัยสวนบุคคล    B      SE B       Beta   t     Sigt               

อายุ            0.301 0.169     0.327    1.780** 0.087 
สาขาวิชา  0.296   0.164     0.331    1.801** 0.083 
คาคงที ่            0.349   0.277         1.261 0.219 

R   = 0.564           F           = 6.058 
R2   = 0.318           Sig F   = 0.007 
Adjusted R2 = 0.265 
 
*  P = < 0.05 
**P  = < 0.01 
 
 จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (ตารางที ่4.20 ) พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ
และสาขาวิชามีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศโดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คือ 0.564 และมีคาสัมประสทิธิ์การพยากรณ (R2)  คือ 
0.318 นั่นคือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศและสาขาวิชาสามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ไดรอยละ 31.80 อยางมี
ระดับนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
 
 สมการที่ใชในการพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
บริษัท ตลาดดอท คอม จํากัด คือ 
 
 ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  =    0.349 + 0.301(อายุ)+ 
                                                                                            0.296(สาขาวิชา)  
สมติฐานที่ 3.2 ความพึงพอใจในการทํางานสามารถพยากรณระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรกับ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ตารางที่  4.21       การวิเคราะหการถดถอยพหุนามคูณแบบขั้นตอนระหวางปจจัยความพึงพอใจ
ในการทํางานกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ความพึงพอใจในการทํางาน               B   SE B     Beta     t  Sig t               

นโยบายและการบริหารงาน       0.040     0.079            0.147       0.511 0.614 
บริษัทและลักษณะงานที่ทํา      -0.071     0.077   -0.248      -0.923 0.365
คาตอบแทน                  0.000     0.065   -0.002      -0.006 0.995 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน        -0.011     0.065   -0.045       0.166     0.869 
คาคงที ่          1.410     0.337                  4.179      0.000 

 R   = 0.194   F         = 0.234 
 R2 = 0.370   Sig F = 0.917 
Adjusted R2 = -0.123 
 
*  P = < 0.05 
**P = < 0.01 
 
  จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (ตารางที่ 4.21 ) พบวาความพึงพอใจ
ในงานดานนโยบายและการบริหารงาน บริษัทและลักษณะงานที่ทํา คาตอบแทน ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดาน เทคโนโลยีสารสนเทศ
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คือ 0.194 และมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2)  คือ 
0.370 นั่นคือ ปจจัยสวนบุคคลดานดาน นโยบายและการบริหารงาน บริษัทและลักษณะงานทีท่ํา 
คาตอบแทน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสามารถพยากรณระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ไดรอยละ 37.00 อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 สมการที่ใชในการพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด คือ 

 
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากร   =   1.410 + 0.040(นโยบายและการบริหารงาน) +  
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ             (-0.071)(บริษัทและลักษณะงานที่ทํา)  + 
(0.000)(คาตอบแทน)+                  
                                             (-0.011)(ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน) 

   4.3 ขอมูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทํางาน และแนวทางในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 สรุปขอคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน และแนวทางในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ซึงเปนแนวทางที่จะชวยใหบคุลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น อันจะมีผลตอความรูสึกที่ตองการ
อยูในบริษทั โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.22 ขอคิดเห็นเกี่ยวกับความพงึพอใจในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน                จํานวน(คน)    รอยละ                

นโยบายและการบริหารงาน   23    16.42 
บริษัทและลักษณะงานที่ทํา   17    12.14 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน   17    12.14 
คาตอบแทน     17    12.14 
ความกาวหนาในงาน    15    10.71 
ความอิสระในการทํางาน    13      9.28  
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา   12      8.57 
ความมั่นคงในงาน     9      6.42 
สภาพแวดลอมในการทํางาน    9      6.42 
สวัสดิการ      8      5.71 
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 ขอคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(ตารางที่ 4.22) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในบรษิัท ตลาดดอทคอม จํากัด  มี
ความพึงพอใจในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน สูงเปนอันดับที่ 1 รอยละ 
16.42 ลําดับที่ 2 คือ ดานบริษัทและลักษณะงานที่ทํา ความสัมพันธเพ่ือนรวมงานและ 
คาตอบแทนคดิเปนรอยละ 12.14 ลําดับที่ 3 ความกาวหนาในงาน คิดเปนรอยละ 10.71 ลําดับที่ 
4 ดานความอิสระในการทํางาน คิดเปนรอยละ 9.28 ลาํดับที่ 5 ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบญัชา คิดเปนรอยละ 8.57 ลําดับที่ 6 ดานความมั่นคงในงานและสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน คิดเปนรอยละ 6.42 ในขณะที่บคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีความพึงพอใจในการ
ทํางานดานสวัสดิการต่ําทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 5.71 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 4.23 ขอคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโนยีสารสนเทศ 
 
แนวทางในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโนยีสารสนเทศ              จํานวน(คน)          รอยละ
                

บริษัทและลักษณะงานที่ทํา 
 -มีระบบตางๆที่ชัดเจนและสมบูรณ                                     8            27.5
  -จัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงานและปรมิาณงาน          5  17.2 
 -จัดใหบุคลากรไดอบรมความรูใหมๆอยูเสมอ           4  13.7 
 -จัดเวลาการทํางานที่เหมาะสม             1    3.4 
  รวม              18  61.8 
คาตอบแทน 
 -มีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน           17  58.6
    รวม            17  58.6 
นโยบายและการบริหารงาน 
 -มีการจัดประชุมใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นอยูเสมอ   4  13.7 
 -มีการจัดระบบงานของบรษิัทอยางชัดเจน             3  10.3 
 -มีกฎระเบียบที่ไมมากจนเกินไป      3  10.3 
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 -พรอมที่จะแกไขปญหาสําคญัของบริษัท     2    6.8
  
 -มีการปรังปรุงระบบ Server อยูเสมอ     2    6.8
  
 -มีการประเมินผลเพ่ือความกาวหนาในงาน    1    3.4
  
 -เครือขายบรษิัทที่มีคุณภาพ      1    3.4 
 -มีการจัดกิจกรรมใหบุคลากรไดผอนคลาย    1    3.4 
  รวม                17   58.1 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 -สงเสริมใหบคุลากรมีทัศนคติที่ด ี     3   10.3 
 -สงเสริมใหบคุลากรมีความสามัคคีตอกัน     3   10.3 
 -สงเสริมใหบคุลากรมีน้ําใจและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน   3   10.3 
       รวม        9   30.9 
สภาพแวดลอมในการทํางาน  
 -จัดสภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะสมกับงานแตละดาน  8   27.5 

-เพ่ิมสิ่งอํานวยความสะดวกและอุปกรณในการทํางาน   2    6.8
        รวม      10   33.3
ความกาวหนาในงาน 
 -มีการพิจารณาการเลื่อนขั้นตําเหนงที่เหมาะสมและเที่ยงตรง  7  24.1 
       รวม        7  24.1
ความอิสระในการทํางาน 
 -มีความเปนสวนตวัในการทํางาน      7  24.1
         รวม                           7  24.1  
สวัสดิการ 
 -มีสวัสดิการรกัษาพยาบาลที่ดี       1   3.4
       รวม                  3           10.2 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา 
 -ผูบังคับบัญชาควรใหคําปรกึษาและ      1   3.4 
           รับฟงความคิดเห็นของบุคลากร     

    รวม         1   3.4 
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ความมั่นคงในงาน 
 -มีการโอนยาย หรือสับเปลีย่นหนาที่นอยลง            1                    3.4 
  รวม       1   3.4
             
     
 
 ขอคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (ตารางที่ 
4.23) พบวาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด สวนใหญเห็นวา
บริษัทจะมีสวนชวยใหบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น 
อันจะมีผลตอความรูสึกทีต่องการคงอยูในบริษัท โดยการปรับปรุงดานบริษัทและลักษณะงานทีท่ํา 
คิดเปนรอยละ 61.8 รองลงมาคือ ปรังปรุงดานคาตอบแทน คิดเปนรอยละ 58.6 ดานนโยบายและ
การบริหารงาน คิดเปนรอยละ 58.1 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คิดเปนรอยละ 30.9 ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน คิดเปนรอยละ 33.3 ดานความกาวหนาและดานอิสระในการทํางาน 
คิดเปนรอยละ 24.1 ดานสวัสดิการ คิดเปนรอยละ 10.2 ดานความสัมพันธกับผูบังคบับัญชาและ
ดานความมั่นคงในงาน คิดเปนรอยละ 3.4 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 

ดานบริษัทและลักษณะงานที่ทําบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา บริษัท
ควรจัดระบบงานตางๆภายในบริษัทใหชัดเจนและสมบูรณ รองลงมาคือ ควรมีการจัดบุคลากร
ภายในบริษทัใหเหมาะสมกับงานและปรมิาณงานที่มีภายในบริษทั ลาํดับที่สาม คือ จัดใหบุคลากร
ภายในบริษทัไดอบรมความรูใหมๆอยูเสมอ และลําดับสุดทายคือ จัดเวลาการทํางานใหเหมาะสม 
  
 ดานคาตอบแทน บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศเสนอแนะสิ่งที่บริษัทควรดําเนินการ
ปรับปรุงเปน คือ ปรับปรุงการจายคาตอบแทนใหเหมาะสมกับงานและใกลเคียงกับบริษัทอ่ืนที่มี
ลักษณะธุรกิจคลายคลึงกัน 
 
  ดานนโยบายและการบริหารงาน บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา 
บริษัทควรจัดประชุมใหบคุลากรไดแสดงความคิดเห็นอยูเสมอ เปนลําดับแรก รองลงมา คือ จัด
ระบบงานตางๆใหชัดเจน ลาํดับที่สาม คือ มีกฎระเบียบบริษทัที่ยืดหยุนและไมมากจนเกินไป 
ลําดับที่สาม บริษัทตองพรอมที่จะรับฟงและแกไขปญหาที่บุคลากรเห็นวาเปนปญหาที่สําคัญตอ
บุคลากรและบริษัท ลําดับที่สี่ คือ มีการปรับปรุงระบบ Server ของบริษัทใหพรอมที่จะรองรับการ
ทํางานอยูเสมอ ลําดับที่หา มีการจัดการประเมินผลเพ่ือความกาวหนาในงานบุคลากร ลําดับทีห่ก 
บริษัทควรมบีริษัทเครือขายที่คุณภาพ และลําดับสุดทาย คือ มีการจัดกิจกรรมใหบุคลากรไดผอน
คลาย 
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ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา 
บริษัทควรมีการสงเสริมใหบุคลากรมีทศันคติที่ดตีอกัน เปนลําดับแรก รองลงมาคือ บริษัทควรมี
การสงเสริมใหบุคลการมีความสามัคคีทัง้ในแผนกและตางแผนก ลําดับสุดทายคือ บริษัทควรมี
การสงเสริมใหบุคลากรมีน้าํใจและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 
  

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา 
บริษัทควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับงานของบคุลากรแตละฝายภายใน
บริษัท เปนลําดับแรก และเห็นวาบริษทัควรเพิ่มสิ่งอํานวยความสะดวกและอุปกรณในการทํางาน
เปนลําดับทีส่อง 

 
ดานความกาวหนาในงาน บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา บริษทัควรมี

ขั้นตอนในการพิจารณาเลื่อนตําเหนงของบุคลากรที่เหมาะสมและเทีย่งตรง 
 
ดานความอิสระในงาน บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา บรษิัทควรจัด

ใหการทํางานของบุคลการมีอิสระในการทํางาน 
 
ดานสวัสดิการ บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา บริษัทควรมีสวสัดิการ

การรักษาพยาบาลที่ดีใหกบัพนักงาน 
 
ดานความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา บคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา 

ผูบังคับบญัชาควรใหคําปรึกษาและรบัฟงความคิดเห็นของบุคลากร 
 
ดานความมั่นคงในงาน บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดเสนอแนะวา บรษิัทควรมี

การโอนยายและสับเปลี่ยนหนาที่ของบุคลากรใหนอยลง 
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สมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 4.1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 

 
ตารางที่ 4.24 ผลการทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลดานเพศกับประสทิธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
เพศ   N                   X                          S.D.                     t                 Sig 

ชาย  11  2.910       1.044          0.480          0.635 
หญิง  18  3.110       1.132 

* P < 0.05  
 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ระหวางกลุมโดยใชคาสถติทิี่ t-test ตาม
ตารางที่ 4.24 พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมมีความแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1 ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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สมมติฐานที่ 4.2  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.25 คาเฉลี่ยประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามอายุ 

อายุ                          N                                    X                                           S.D.                         

20-25 ป    17            3.12    1.111
  
26-30 ป    11            2.91    1.136
  
31-35 ป     1            3.00       - 
มากกวา 35 ป     0            0.00    0.000
  
 รวม   29            3.03    1.085
  

 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลีย่ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศจําแนกตามอายุ (ตารางที่ 4.25 ) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีชวง
อายุ 26-30  ปมีคาเฉลี่ยประสิทธิภาพในการทํางานสูงที่สุด คือ 2.91  และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คือ 1.136 ในขณะที่บุคลากรทีมี่อายุมากกวา 35 ป มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรต่ําทีสุ่ด คือ 0.00  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0 
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ตารางที่  4.26       การวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทีมี่อายุแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน        df                  SS                  MS                 F              Sig                      

ระหวางกลุม        2     0.292                  0.146      0.116 0.891 
ภายในกลุม      26              32.674                  1.257  
 รวม       28              32.966 
*  P < 0.05 
**P < 0.01  
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชคาสถิติ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.26) พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 4.2   ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกันที่
ระดับนัยสําคญั 0.05    
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สมมติฐานที่ 4.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.27  คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
ระดับการศึกษา 
 
ระดับการศึกษา                       N                            X                                  S.D.                           
ต่ํากวาปริญญาตร ี     0            0.00         0.000 
ปริญญาตร ี    24            3.04      1.160 
ปริญญาโท     5            3.00      0.707 
ปริญญาเอก     0            0.00      0.000 
 รวม    29            3.03      1.085 
 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามระดับการศึกษา (ตารางที่ 4.27  ) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีระดับ
การศึกษาระดบัปริญญาโท มีคาเฉลี่ยประสิทธิภาพในการทํางานสูงที่สุด คือ 3.00 และมีสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.707 ในขณะทีบุ่คลากรที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีคาเฉลี่ย
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรต่ําที่สุด คือ 3.04 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 1.160 
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ตารางที่  4.28 การวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทีมี่ระดับการศกึษาแตกตางกัน 
 
แหลงความแปรปรวน           df               SS               MS                F             Sig                      

ระหวางกลุม   1              0.007            0.007    0.006 0.939 
ภายในกลุม   27     32.958            1.221 
 รวม   28     32.966 

*P < 0.05 
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way ANOVA 
(ตารางที ่4.28) พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 4.3 ที่วา ปจจัยสวนบคุคลดานระดับการศกึษาของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญั 0.05   
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สมมติฐานที่ 4.4  ปจจัยสวนบุคคลดานสถาบันการศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.29 คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
สถาบันการศกึษา 
 

ระดับการศึกษา                                                    N                X                  S.D.                               
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  6        3.00    1.090 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
มหาวิทยาลัยขอนแกน 
มหาวิทยาลัยรัฐ               11        2.91    0.944 
มหาวิทยาลัยเอกชน               6        3.50    1.374 
มหาวิทยาลัยราชภัฎตางๆ     6        2.83    1.169 
 รวม              29        3.03    1.085 

 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนก
ตามสถาบันการศึกษา (ตารางที่ 4.29) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
สถาบันการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏตางๆ มีคาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการทํางานสูงที่สุด คือ 
2.83และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 1.16 ในขณะทีบุ่คลากรที่มีสถาบันการศึกษามหาวิทยาลัย
เอกชน มีคาเฉลี่ยประสิทธภิาพในการทํางานต่ําที่สุด คือ 3.50 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คอื 
1.37 
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ตารางที่  4.30 การวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทีมี่สถาบันการศึกษาแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน           df                    SS             MS               F         Sig                      

ระหวางกลุม   3  1.723        0.574      0.460      0.713 
ภายในกลุม           25         31.242        1.250 
 รวม           28         32.966 

*P < 0.05 
  

ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.30 ) พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 4.4   ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานสถาบันการศึกษาของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญั 0.05   
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สมมติฐานที่ 4.5 ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บรษิัท 
ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่  4.31  คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
สาขาวิชา 
 

สาขาวิชา                             N                              X                             S.D.                           
วิทยาศาสตร       15        3.07             1.033 
สังคมศาสตร       14        3.00             1.177 
 รวม       29        3.03             1.085  

 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
จําแนกตามสาขาวิชา (ตารางที่ 4.31) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีสาขาวิชาดาน
สังคมศาสตร  มีคาเฉลี่ยประสิทธิภาพในการทํางานสูงที่สุด คือ 3.00 และมีสวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน คือ 1.177 ในขณะที่บุคลากรทีมี่สาขาวิชาวทิยาศาสตร มีคาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการ
ทํางานต่ําที่สดุ คือ 3.07  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 1.033 
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ตารางที่ 4.32 การวิเคราะหความแปรปรวนประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่มีสาขาวิชาแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน         df                 SS               MS             F               Sig                      

ระหวางกลุม          1        0.320           0.320 0.026          0.872 
ภายในกลุม         27     32.933           1.220 
 รวม         28     32.966 

*P < 0.05 
  

ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.32) พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 จึง ปฎิ
เสธสมมตฐิานที่ 4.5   ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกันที่
ระดับนัยสําคญั 0.05 
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สมมติฐานที่ 4.6  ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.33  คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
สถานภาพสมรส 
 
สถานภาพสมรส                            N                              X                                     S.D.                           
โสด            26    3.08         1.129 
สมรส             2                      2.50         0.707 
หมาย,หยาราง,แยกกันอยู 1             3.00          ไมมี 
 รวม           29             3.03         1.085 
 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
จําแนกตามสถานภาพ  (ตามตารางที่ 4.33) พบวา บคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
สถานภาพสมรสเปนสมรส มีคาเฉลี่ยประสิทธิภาพการทํางานสูงสุด คือ 2.50 และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คือ 0.70 ในขณะที่บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสเปนโสด มีคาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการ
ทํางานต่ําที่สดุ คือ 3.08 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 1.129 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

113 
 
ตารางที่  4.34 การวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทีมี่สถานภาพสมรสแตกตางกัน 
 
แหลงความแปรปรวน          df                 SS               MS               F            Sig                      

ระหวางกลุม   2        0.619      0.310    0.249         0.781 
ภายในกลุม          26       32.346          1.244  
 รวม          28       32.966 

*P < 0.05 
 
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชคาสถิติ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.34) ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึง ปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 4.6 ที่วา ปจจัยสวนบคุคลดานสถานภาพสมรสของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญั 0.05 
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สมมติฐานที่ 4.7 ปจจัยสวนบุคคลดานตาํแหนงงานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน 
บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.35 คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
ตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน                   N                           X                                    S.D.                           
ระดับปฏิบตัิการ         21        3.14   1.195 
ระดับหัวหนางาน         5         2.80            0.837 
ระดับผูจัดการสวน         2         2.50   0.707 
ระดับผูจัดการฝาย         1         3.00       - 
 รวม        29         3.03   1.085 

 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
จําแนกตามตาํแหนงงาน (ตารางที่ 4.35) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตําแหนง
งานระดับผูจัดการสวน  มีคาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการทํางานสูงที่สุด คือ 2.50 และมีสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.707 ในขณะทีบุ่คลากรที่มีตาํแหนงงานระดับปฏิบตัิการ  มีคาเฉลี่ย
ประสิทธิภาพในการทํางานต่ําที่สุด คือ 3.14  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 1.195 
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ตารางที่  4.36 การวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทีมี่ตําแหนงงานแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน           df                SS               MS               F             Sig                      

ระหวางกลุม   3       1.094             0.365    0.286 0.835 
ภายในกลุม           25      31.871            1.275 
 รวม           28      32.966 

*P < 0.05 
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.36 ) พบวา ไมมีความ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 จึง 
ปฎิเสธสมมตฐิานที่ 4.7 ที่วา ปจจัยสวนบคุคลดานตําแหนงงานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญั 0.05 
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สมมติฐานที่ 4.8 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานการณจางงานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.37 คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตาม
สถานการณจางงาน 
 

สถานการณจางงาน            N                            X                               S.D.                           
พนักงานประจํา   23   3.00           1.128 
พนักงานตามสัญญาจาง            5   3.40           0.894 
Outsource    1   2.00      - 
 รวม           29   3.03           1.085 

 
 จากการเปรียบคาเฉลี่ยของคะแนนประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
จําแนกตามสถานการณจางงาน (ตารางที่ 4.37) พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
สถานการณจางงานเปน Outsource มีคาเฉลี่ยประสิทธิภาพในการทํางานสูงที่สุด คือ 2.00 และมี
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คือ - ในขณะที่บคุลากรที่มีสถานการณจางงานเปนพนักงานตามสัญญา
จาง  มีคาเฉลี่ยประสิทธิภาพในการทํางานต่ําที่สุด คือ 3.40 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 
0.894 
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ตารางที่ 4.38 การวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทีมี่สถานการณจางงานแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน        df                  SS                 MS               F            Sig                      

ระหวางกลุม         2       1.766       0.883     0.736        0.489 
ภายในกลุม       26               31.200              1.200 
 รวม       28               32.966 

*P < 0.05 
  
 ผลการทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมโดยใชสถติิ One-Way 
ANOVA (ตารางที่ 4.38) พบวา มีไมมีความ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 
จึงปฎิเสธสมมติฐานที่ 4.8 ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานการณจางงานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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จากการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล สามารถสรุปผลไดดงันี้ 
 1.ความแตกตางของเพศ ไมมีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

2.ความแตกตางของอายุ ไมมีผลตอความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

3.ความแตกตางของระดับการศึกษา ไมมีผลตอความแตกตางของประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

4.ความแตกตางของสถาบันการศึกษา ไมมีผลตอความแตกตางของประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

5.ความแตกตางของสาขาวชิา ไมมีผลตอความแตกตางของประสิทธภิาพในการทํางาน
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด 

 
6.ความแตกตางของสถานภาพสมรส ไมมีผลตอความแตกตางของประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด 
 
7.ความแตกตางของตําแหนงงาน ไมมีผลตอความแตกตางของประสทิธิภาพในการ

ทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด 
  

8.ความแตกตางของสถานการณจางงาน ไมมีผลตอความแตกตางของประสิทธิภาพใน
การทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
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สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด 
 
ตารางที่ 4.39  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพใน
การทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน                จํานวนคน       R    P 

นโยบายและการบริหารงาน   29               0.170         0.379 
บริษัทและลักษณะงานที่ทํา   29      0.184         0.638
  
คาตอบแทน     29      0.618         0.130 
สวัสดิการ     29               0.328         0.082 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน   29      0.577                 0.139 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา   29      0.577         0.078 
ความมั่นคงในงาน    29      0.302         0.666 
ความกาวหนาในงาน    29      0.209         0.768 
ความอิสระในการทํางาน    29      0.366         0.154 
สภาพแวดลอมในการทํางาน   29      0.641         0.148 
อ่ืนๆ      29      0.000         0.000 

*   P < 0.05 
**  P < 0.01 
 

ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน ไมมีความสัมพันธกบั
ประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.170 จึงปฏิเสธสมมติฐานที ่
5.1   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกัประสิทธิภาพ
ภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสาํคัญ 
0.05 
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ความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและลักษณะงานที่ทําไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.184 จึง ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 
5.2   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานบริษัทและลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธกัประสิทธิภาพ
ภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 
 

 
ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.618 จึง ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5.3 ที่วา ความพึง
พอใจในการทํางานดานคาตอบแทนมีความสัมพันธกัประสิทธิภาพภาพในการทํางานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคญั 0.05 
 

ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.328 จึง ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5.4 ที่วา ความพึง
พอใจในการทํางานดานสวัสดิการ มีความสัมพันธกัประสิทธิภาพภาพในการทํางานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 
ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.577 จึง ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 
5.5   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกัประ
สิทธิภาพภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 

 
ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.577 จึง ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 
5.6   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบญัชามีความสมัพันธกัประ
สิทธิภาพภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 
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ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในงานไมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพใน
การทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.302 จึง ปฏิเสธสมมติฐานที่ 5.7 ที่วา ความพึง
พอใจในการทํางานดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกัประสิทธิภาพภาพในการทํางานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 
ความพึงพอใจในการทํางานดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพ

ในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.209 จึง ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 5.8  ที่วา 
ความพึงพอใจในการทํางานดานความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกัประสทิธภิาพภาพในการ
ทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคญั 0.05 

ความพึงพอใจในการทํางานดานความอิสระในการทํางานไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.366 จึง ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 
5.9 ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานความอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกัประสทิธิภาพ
ภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษทั ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 
  

ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานไมมีความสัมพันธกบั
ประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คือ 0.641 จึง ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 
5.10   ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกัประ
สิทธิภาพภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัท ตลาดดอทคอม จํากัด ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 

  



  

บทที่ 5 
    สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 การนําเนอในบทนี้จะเปนการสรุปและการอภิปรายผลการวิจัยที่มีผลตอการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศและประสิทธิภาพในการทํางาน: กรณีศึกษา บรษิัทตลาด
ดอทคอม จํากัด พรอมทั้งไดสรุปขอเสนอแนะจากบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศทีเ่ปนกลุม
ตัวอยางในการวิจัยในประเด็นที่ควรไดรบัการปรับปรุงแกไข  และขอเสนอแนะสําหรับการทําวจัิย
ครั้งตอไป ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
  การวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอการรักษาบุคลากรและประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ : กรณีศึกษา บริษัทตลาดดอทคอม จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับความพงึพอใจในการทํางาน และศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพงึ
พอใจในการทํางานที่มีผลตอการรักษาบคุลากรและประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ พรอมทั้งสรางสมการพยากรณในการทํานายการรักษาบุคลากรและประสิทธิภาพใน
การทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
 
  กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี คือ บุคลการดานเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษทั
ตลาดดอทคอม จํากัด ซึ่งประกอบดวยฝายผลิต ฝายการตลาด ฝายโครงการ ฝายการศึกษาและ
ฝายบุคคล   จํานวน 29 คนจากประชากรทั้งหมด 35 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล อีกทั้งประสานงานกับฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ และฝายบริหารทรัพยากร
บุคคลของบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ในการจัดสงและรวบรวมแบบสอบถามของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และไดรับแบบสอบถามอยางสมบูรณ 29 ชุด คิดเปน 82.85 เปอรเซ็นต 
 
  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม 
จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 62.07) อายุสวนใหญอยูในชวง 20-25 (รอยละ 58.62) และ
มากกวาครึ่งหนึ่งของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีสถานภาพโสด (รอยละ 89.65) และมี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี (82.80) 
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 5.1.2 ขอมูลเกี่ยวกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
  ผลการศึกษาขอมูลเกี่ยวกบัระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษทัเฉลีย่ประมาณ 1.28 ป (ประมาณ 15 เดือน) โดยคาสูงสุด 
คือ 2 ป (24 เดือน) และคาต่ําสุด คือ 1 ป (12 เดือน) และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ 0.45 
 
 5.1.3 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ผลการสํารวจระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบั ความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน บริษัทตลาดดอทคอม จํากัด พบวาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารเทศสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.410) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีความพึงพอใจในการ
ทํางานดานบริษัทและลักษณะงานที่ทํา ( X  = 3.819) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ( X  = 
3.762) 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา ( X  = 3.707) ความมั่นคงในงาน ( X  = 3.511) ความกาวหนาใน
งาน ( X  = 3.405) ความอิสระในการทํางาน ( X  = 3.615) อยูในระดับสูง 
 
 5.1.4 การทดสอบสมมติฐาน 
  ผลการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดดังนี้ 
ตารางที่ 5.1 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 
                                     สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

   สมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
            สมมติฐานที่ 1.1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผล
ตอระยะเวลาในการรักษาบคุลากรที่แตกตางกัน 
           สมมติฐานที่ 1.2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผล
ตอระยะเวลาในการรักษาบคุลากรที่แตกตางกัน 

ยอมรับ/ปฏิเสธ 
 
 

ยอมรับ 
 
 

ปฏิเสธ 
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           สมมติฐานที่ 1.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
           สมมติฐานที่ 1.4 ปจจัยสวนบุคคลดานสถาบันการศึกษาของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
          สมมติฐานที่ 1.5 ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวชิาของบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตาง
กันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
          สมมติฐานที่ 1.6 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
          สมมติฐานที่ 1.7 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงานของบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตาง
กันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
         สมมติฐานที่ 1.8 ปจจัยสวนบุคคลดานตําเหนงงานของบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตาง
กันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
         สมมติฐานที่ 1.9 ปจจัยสวนบุคคลดานตําเหนงงานของบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตาง
กันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ยอมรับ 
 
 

         ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 

 
 จากตารางที่ 5.1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ที่วาปจจัยสวนบุคคลของบคุลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในกา
รักษาบุลากรที่แตกตางกัน โดยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษาสถาบันการศกึษา 
สถานภาพสมรส อายุงาน ตําเหนงงาน และสถานภาพการจางงานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศไมมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรทีแ่ตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญั 0.05 ในขณะ
ที่ปจจัยสวนบคุคลดานเพศ และสาขาวิชาของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่แตกตางกันมี
ผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  
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ตารางที ่5.2 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2  
                                     สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

   สมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลา
ในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม 
จํากัด 
            สมมติฐานที่ 2.1 ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและ
การบริหารงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
           สมมติฐานที่ 2.2 ความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและ
ลักษณะงานทีท่ํามีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
           สมมติฐานที่ 2.3 ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนที่
ทํามีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด            
           สมมติฐานที่ 2.4 ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด           
           สมมติฐานที่ 2.5 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด           
           สมมติฐานที่ 2.6 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธ
กบัผูบังคับบญัชามีความสมัพันธกับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
           สมมติฐานที่ 2.7 ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงใน
งานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด           
          สมมติฐานที่ 2.8 ความพึงพอใจในการทํางานดานความกาวหนา
ในงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด           
         สมมติฐานที่ 2.9 ความพึงพอใจในการทํางานดานความอิสระใน
การทํางานมีความสมัพันธกบัระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดาน 

ยอมรับ/ปฏิเสธ 
 
 

ยอมรับ 
 
 

ยอมรับ 
 
 

ยอมรับ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ยอมรับ 
 
 

     ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
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เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด  
            สมมติฐานที่ 2.10 ความพึงพอใจในการทํางานดานในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
 

 
ปฏิเสธ 

 

 
 
 จากตารางที่ 5.2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาด
ดอทคอม จํากัด โดยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน และ
บริษัทและลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธกับระยะเวลาในการักษาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 อีกทั้งพบวา
ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความ 
สัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 รวม
ดวย ในขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการ ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ความ
ม่ันคงในงาน ความกาวหนาในงาน ความอิสระในการทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานไม
ม่ีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 ปจจัยสวนบุคคล
กับความพึงพอใจในการทํางาน
สามารถพยากรณระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาด
ดอทคอม จํากัด 
       สมมติฐานที่ 3.1 ปจจัยสวน
บุคคลสามารถพยากรณระยะเวลา
ในการรักษาบคุลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัท
ตลาดดอทคอม จํากัด 
        สมมติฐานที่ 3.2 ปจจัย
ความพึงพอใจในการททํางาน
สามารถพยากรณระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาด
ดอทคอม จํากัด 
 

 
 
 
 
 
 
ระยะเวลาในการ       =    0.349 + 0.301(อายุ) 
รักษาบุคลากร IT            +0.296(สาขาวิชา) 
 
 
 
ระยะเวลาในการ  = 1.410 + 0.040(นโยบายและการบริหารงาน) 
รักษาบุคลากร IT     + (-0.071)(บริษัทและลักษณะงานที่ทํา) 
                          + (0.000)(คาตอบแทน) 
                          + (-0.011)(ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน) 

 
 จากตารางที่ 5.3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ที่วา ปจจัยสวนบุคคลกับความพึง
พอใจในการทํางานสามารถพยากรณระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด โดยพบวาปจจัยสวนบคุคลดานเพศ และสาขาวิชาสามารถ
พยากรณระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
ไดรอยละ 31.80 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานนโยบายและการบริหารงาน บริษัทและลักษณะงานที่ทํา คาตอบแทน ตลอดจนความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน สามารถพยากรณระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใน
บริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ไดรอยละ 37.00 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 5.4 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่4 
                                     สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

   สมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่แตกตางกัน 
            สมมติฐานที่ 4.1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
           สมมติฐานที่ 4.2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
           สมมติฐานที่ 4.3 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
           สมมติฐานที่ 4.4 ปจจัยสวนบุคคลดานสถาบันการศึกษาของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน 
          สมมติฐานที่ 4.5 ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวชิาของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผล
ตอระยะเวลาในการรักษาบคุลากรที่แตกตางกัน 
          สมมติฐานที่ 4.6 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพการสมรสของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
          สมมติฐานที่ 4.7 ปจจัยสวนบุคคลดานตําเหนงงานของบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกัน
มีผลตอประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
         สมมติฐานที่ 4.8 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานการจางงานของ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่
แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 

ยอมรับ/ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
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จากตารางที่ 5.4 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ที่วาปจจัยสวนบุคคลของบคุลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานที่แตกตางกัน โดยพบวา ไมมีปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ดานใดมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัดที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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ตารางที ่5.5 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่5  
 
                                     สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

   สมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาด
ดอทคอม จํากัด 
            สมมติฐานที่ 5.1 ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและ
การบริหารงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
           สมมติฐานที่ 5.2 ความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและ
ลักษณะงานทีท่ํามีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการทํางานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
           สมมติฐานที่ 5.3 ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนที่
ทํามีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด            
           สมมติฐานที่ 5.4 ความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด           
           สมมติฐานที่ 5.5 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด           
           สมมติฐานที่ 5.6 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบญัชามีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
           สมมติฐานที่ 5.7 ความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงใน
งานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด           
          สมมติฐานที่ 5.8 ความพึงพอใจในการทํางานดานความกาวหนา
ในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด           
         สมมติฐานที่ 5.9 ความพงึพอใจในการทํางานดานความอิสระใน 

ยอมรับ/ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

     ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 

ปฏิเสธ 
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การทํางานมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด  
            สมมติฐานที่ 5.10 ความพึงพอใจในการทํางานดานในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน
บริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 

 
 

ปฏิเสธ 
 

 
 
 จากตารางที่ 5.5 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม 
จํากัด โดยพบวา ไมมีปจจัยความพึงพอใจในการทํางานดานใดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัดที่ระดับนัยสาํคัญ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

132 
 
5.1.5 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานและแนวทางในการรักษา

บุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 
  บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด สวนใหญมี
ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน รองลงมาคือ บริษัทและลักษณะงาน
ที่ทํา ความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงาน คาตอบแทน ความกาวหนาในงาน ความอิสระในการทํางาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา ความมัน่คงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางานตามลําดับ 
 
  นอกจากนี้บุคลาการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด 
สวนใหญเห็นวาบรษิัทจะมีสวนชวยใหบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีความพึงพอใจในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น อันจะสงผลตอความรูสึกที่ตองการคงอยูในบรษิัท โดยการปรับปรุงดานบริษัทและ
ลักษณะงานทีท่ํา รองลงมาคือ คาตอบแทน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความกาวหนาในงาน ความอิสระในการทํางาน สวัสดิการ 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา ความมัน่คงในงาน ตามลําดับซึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 
  ดานบริษัทและลักษณะงานที่ทํา ควรดําเนินการปรับปรุงระบบตางๆภายใน
องคกรใหมีความชัดเจนและสมบูรณ  มีการจัดอบรมความรูใหมๆใหแกบุคลากร จัดบุคลากรให
เหมาะสมกับงานและปริมาณงานในบริษทั นอกจากนี้บุคลากรยังเห็นวาควรจัดระยะเวลาในการ
ทํางานใหเหมาะสมอีกดวย 
 
  ดานคาตอบแทนบริษทัควรดําเนินการปรับปรุงคาตอบแทนใหเหมาะสมกับงาน
และปริมาณงาน 
 
  ดานนโยบายและการบริหารงาน ควรมีการจัดประชุมใหบุคลากรไดแสดงความ
คิดเห็นอยูเสมอ มีการจัดระบบงานของบริษัททีช่ัดเจน มีกฎระเบียบที่ไมมากจนเกินไป บริษัท
พรอมที่จะแกไขปญหาที่สําคัญๆของบรษิัทใหเสร็จสิ้นโดยเร็ว มีการปรับปรุงระบบ Server อยู
เสมอมีการประเมินผลเพ่ือความกาวหนาในงานใหแกบุคลากร นอกจากนี้ควรมีการจัดกิจกรรมให
บุคลากรไดผอนคลาย 
 
  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน บริษทัควรสงเสริมใหบุคลากรมทีัศนคติ มี
ความสามัคคี มีน้ําใจชอบชวยเหลือซ่ึงกนัและกัน 
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  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน บริษทัควรจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับ
งานแตละดาน นอกจากนั้นควรเพิ่มสิ่งอํานวยความสะดวกและอุปกรณตางๆใหแกบุคลาการ 
 
  ดานความกาวหนาในงาน บริษัทควรมีการพิจารณาเลื่อนขั้นตําเหนงที่เที่ยงตรง
และเหมาะสม 
 
  ดานความอิสระในการทํางาน บริษัทควรใหอิสระในการทํางานแกบุคลากรใน
บริษัทอยางเหมาะสม 
 
  ดานสวัสดิการ บริษัทควรจดัสวัสดิการทีด่ีและเหมาะสมใหกับบุคลากร 
 
  ดานความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานควรให
คําปรึกษาแกบุคลากรและเปดโอกาสใหบุคลากรไดเสนอความคิดเห็นดวย 
 
  ดานความมั่นคงในงาน บริษัทควรปรับปรุงการสับเปลีย่นตําเหนงงานและการ
โยกยายบุคลากรใหนอยลง 
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5.2 การอภิปรายผล 
 
  5.2.1 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
   ผลการสํารวจระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบั ความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด พบวาบคุลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจ
เน่ืองมาจากความพึงพอใจในการทํางานในดานตางๆสวนใหญมีความสัมพันธในเชิงบวกกบัการ
รักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในระดับสูง อาทิ บริษัทและลักษณะงานที่ทํา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา อยางไรก็ตาม แมวาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศสวนใหญจะมีความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับสูง บริษัทก็
ควรดําเนินการแกไขปรับปรุงปจจัยที่มีความสัมพันธกบัการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ อันจะสงผลใหบุคลาการดานเทคโนโลยีสารสนเทศเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
เพ่ิมขึ้น และสามารถดึงดูด สงวนรักษา รวมทั้งจูงใจใหบุคลากรทํางานอยูกับบริษทัตลาดดอทคอม 
จํากัด อยางมีประสิทธิภาพและนานที่สุด 
 
  5.2.2 การทดสอบสมมติฐาน 
 

5.2.2.1 ปจจัยสวนบคุคลกับการรักษาบุคลากร 
 

   จากปจจัยสวนบุคคล ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา 
สถาบันการศกึษา สาขาวชิา สถานภาพสมรส อายุงาน ตําเหนงงาน และสถานการณจางงาน 
พบวาปจจัยสวนบุคคลเพียงสองตัวแปรที่มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด คือ เพศ และ สาขาวิชา และไมมีปจจัยสวน
บุคคลดานใดที่ทีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทั
ตลาดดอทคอม จํากัด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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1) เพศ พบวา ปจจัยสวนบคุคลดานเพศของบุคลากรดานเทคโนโลยี 
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่
แตกตางกัน นั่นคือ ความแตกตางของเพศ มีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยพบวากลุมตัวอยางเพศหญิง มีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการ
รักษาบุคลากรมากกวากลุมตัวอยางที่เปนเพศชาย จึงเกิดความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุม
ขึ้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรเพศหญิง มีแนวโนมความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น 
ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน (2536 : บทคัดยอ) ; 
Gilmer(1967:279-283) ; อนันตชัย  คงจันทร (2532) แตไมสอดคลองกับ การศึกษา
ของ ยุคล ทองตัน (2545 : 9) ; โสภัณ  หาสิตะพันธ (2528) ; รง ภูพวงไพโรจน (2540) ; Brush , 
Moch and Pooyan (1987)  และ Greenhous,Parasuraman and Wormley 
(1990) ; นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : 2)  
 

2) อายุ พบวา ปจจัยสวนบคุคลดานอายขุองบุคลากรดานเทคโนโลยี 
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันไมมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกตางกัน นั่นคือ ความแตกตางของอายุ ไมมีผลตอความแตกตางของระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้เพราะผลการวิจัย พบวา กลุมตวัอยางในการ
วิจัยครั้งนี้มีคาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศใกลเคยีงกันทัง้
อายุ 20-25 ป  26-30 ป และ 31-35 ป จึงไมพบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุม    
ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้ไมสอดคลองกับการศึกษาของ Sheldon (1971)  ; Steers (1977)  ; 
Morris และ Sherman(1981); Werther  และ  Davis (1993 : 413)  ; 
Igbaria (อางใน นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล ,2545:19) ; Greenhaus  (1992 : 34-49) 
; สํานักงานสถิติแหงชาติ  (2543 : 19) ; เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค  (2533 : บทคัดยอ)   
ยุคล ทองตัน (2545 :14) ; Brush, Moch and Pooyan (1987) ; Wright and 
Hamilton (1978) ; White and Spector (1987) ; นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 
: บทคัดยอ)  
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3) ระดับการศกึษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาของ 
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัท  ตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันไมมีผลตอ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน นั่นคือ ความแตกตางของระดับการศกึษา ไมมีผล
ตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ ทัง้นี้เพราะ
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มีคาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยสีารสนเทศใกลเคียงกันทั้งระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดับการศึกษาระดับปริญญา
โท จึงไมพบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุม ซึง่ผลการวิจัยครั้งนี้ไมสอดคลองกับ
การศึกษาของผลการวิจัยของ อัศมาภรณ ณ สงขลา  (2539 : บทคัดยอ) ; Igbaria  และ  
Greenhaus (1992 : 34-49); จุรีพร  กาญจนการุณ  (2536 : 134-137) ;ยุคล ทองตัน 
(2545 : 10)    และการศึกษาของ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ)  
 
 

4) สถาบันการศึกษา พบวา ปจจัยสวนบคุคลดานสถาบันการศึกษา 
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันไมมีผลตอ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน นั่นคือ ความแตกตางของสถาบันการศึกษาไมมีผล
ตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ ทัง้นี้เพราะ
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มีคาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใกลเคียงกันทั้ง  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวิทยาลัยขอนแกน สถาบันการศึกษา
มหาวิทยาลัยรัฐ สถาบันการศึกษามหาวทิยาลัยเอกชน สถาบันการศึกษามหาวทิยาลัยราชภัฏ
ตางๆ  จึงไมพบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุม  ซึ่งในสวนน้ียังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวของที่
สนับสนุนหรือโตแยง 
 

5) สาขาวิชา พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานสาขาวิชาของบุคลากรดาน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรที่แตกตางกัน นั่นคือ ความแตกตางของสาขาวิชา มีผลตอความแตกตางของระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยพบวากลุมตัวอยางสาขาวิชาสังคมศาสตร มี
คาเฉลี่ยระยะเวลาในการรักษาบุคลากรมากกวากลุมตวัอยางที่มีสาขาวิชาวิทยาศาสตร จึงเกดิ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมขึน้  ซึ่งในสวนน้ียังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวของที่สนับสนุนหรือ
โตแยง 
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6) สถานภาพสมรส พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสของ 
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันไมมีผลตอ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน นั่นคือ ความแตกตางของสถานภาพสมรส ไมมีผล
ตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ ทัง้นี้เพราะ
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มีคาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใกลเคียงกันทั้งสถานภาพสมรสโสด สมรส และหมาย หยาราง แยกกันอยู 
จึงไมพบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สมนึก  มิควาฬ 
(2539 : 90-97) ; ภิญโญ  เสือพิทักษ  (2541 : 52) อยางไรก็ดีผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับ 
ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน (2536 : บทคัดยอ) ; Bernard (1968) (อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ, 
2537 :38)   และ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ)  
  

7) ตําเหนงงาน พบวาปจจัยสวนบคุคลดานตําเหนงงานของบุคลากร 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันไมมีผลตอระยะเวลาใน
การรักษาบุคลากรที่แตกตางกัน นั่นคือ ความแตกตางของตําเหนงงานไมมีผลตอความแตกตาง
ของระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้เพราะผลการวิจัย พบวา กลุม
ตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มีคาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ใกลเคยีงกันทัง้ตําเหนงงานระดับปฏิบตัิการ ระดับหัวหนางาน ระดับผูจัดการสวน ระดับผูจัดการ
ฝาย จึงไมพบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุม  ซึ่งในสวนน้ียงัไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวของที่
สนับสนุนหรือโตแยง 
 

8)  สถานการณจางงาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานการณจาง 
งาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาดดอทคอม จํากัด ที่แตกตางกันไมมีผล
ตอระยะเวลาในการรักษาบคุลากรที่แตกตางกัน นั่นคือ ความแตกตางของสถานการณจางงาน ไม
มีผลตอความแตกตางของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้เพราะ
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มีคาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใกลเคียงกันทั้งพนักงานประจํา พนักงานชั่วคราว พนักงานOutsource จึง
ไมพบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุม  ซึ่งในสวนน้ียังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวของที่สนบัสนนุ
หรือโตแยง 
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5.2.2.2 ความพึงพอใจในการทํางานกับการรักษาบุคลากร 
 

   จากความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานนโยบายและการบริหารงาน บริษัทและลักษณะงานที่ทํา คาตอบแทน สวัสดกิาร 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ความมั่นคงในงาน ความกาวหนา
ในงาน ความอิสระในการทาํงาน ตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรและประสทิธิภาพในการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษทั
ตลาดดอทคอม จํากัด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

1.) นโยบายและการบริการงาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานนโยบายและการบริการงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบรกิารงานอยูในระดับปานกลาง 
ประกอบกับบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่องนี้วามีความพงึ
พอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงานเปนลําดับที่ 1 คิดเปนรอยละ 16.42 ทั้งนี้
เพราะนโยบายและการบริหารงานเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกดิความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจในการทํางานได  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ฉัฐภูมิ วัฒนศิรพิงศ  (2537 :48) 
;Gilmer(1967 :279-283); ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน(2544 : 341)  ; สํานักงาน
สถิติแหงชาติ  (2543 : 19)  ;ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 : บทคัดยอ)  นฤวรรณ 
จิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ)   
 

2) บริษัทและลักษณะงานทีท่ํา พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานบริษัทและลักษณะงานที่ทํามีความสมัพันธกับระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและลักษณะงานที่ทําอยูในระดับสูง 
ประกอบกับบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่องนี้วามีความพงึ
พอใจในการทํางานดานบริษัทและลักษณะงานที่ทาํเปนลําดับที่ 2 คิดเปนรอยละ 12.14 ทั้งนี้
เพราะบริษทัและลักษณะงานที่ทําเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกดิความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจในการทํางานได ซึ่งสอดคลองกับ อารี เพชรผุด (2530: 56-58)  ;ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  
(2536 :บทคดัยอ) ; อนันตชัย  คงจันทร (2529 อางถึงใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ, 2537:45) ; 
นฤวรรณ จิรัฐติิกาล (2545 : บทคัดยอ)  
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3) คาตอบแทน พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทน 
มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัทตลาด
ดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความคิดเห็นเกีย่วกับความพงึ
พอใจในการทํางานดานคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง ประกอบกับบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพ่ิมเติมในเรื่องนี้วามีความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทน
เปนลําดับที่ 2 คิดเปนรอยละ 12.14 ทั้งนี้เพราะคาตอบแทน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกดิ
ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ดวงจิตร  กอเจริญ
วัฒน (2536 : บทคัดยอ) ; เกริกเกียรต ิ ศรีเสริมโชค (2533 : บทคัดยอ)  ; จุรีพร  กาญจนกา
รุณ (2536 : 141-146)  ; เสถียร เหลืองอราม (2522 อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ , 2537 
:40) และ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ)  
 

4) สวัสดิการ พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานสวัสดิการที่ทําไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานดานสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง ประกอบกับบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่องนี้วามีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานสวัสดิการเปนลําดับที่ 10 คิดเปนรอยละ 5.71 ซึ่งไมสอดคลองกับ ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน 
(2536 : บทคัดยอ) ; เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโชค (2533 : บทคัดยอ)  ; จุรีพร  กาญจนการุณ 
(2536 : 141-146)  ; เสถียร เหลืองอราม (2522 อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ , 2537 :40) 
และ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 : บทคัดยอ)  
 

5) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา ความพึงพอใจในการ 
ทํางานดานความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมี
คะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยู
ในระดับสูง ประกอบกับบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่องนี้วา
มีความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนลําดับที่ 2 คิดเปนรอยละ 
12.14 ทั้งนี้เพราะความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความพึง
พอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานไดและมีความสัมพันธอยางสูงกับการเปลี่ยนงาน หรือการ 
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ลาออกจากงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เสถียร   เหลืองอราม (2522  อางใน ฉัฐภูมิ 
วัฒนศิริพงศ , 2537 :37) ; Steers & Porter (1983 :441-451 อางใน นฤวรรณ  
งามจิรัฐิติกาล , 2545 :29)  ; นฤวรรณ งามจิรัฐิติการ (2545 :บทคัดยอ)    และ จุรีพร กาญ
จนการุณ (2536:141-146)  
 

6) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวา ความพึงพอใจในการ 
ทํางานดานความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษทัตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศมคีะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบญัชาอยูในระดับสูง ประกอบกับบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็น
เพ่ิมเติมในเรือ่งนี้วามีความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบญัชาเปนลําดบัที่ 
7 คิดเปนรอยละ 8.57 ซึ่งไมสอดคลองกับ จุรีพร  กาญจนการุณ (2536 : 141-146) ; 
วีรนารถ มานะกิจ (2533 อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ ,2537:41) ;สรายุทธ  ปฏิมาประกร 
(2541 : 129)  แตไมสอดคลองกับ กุลวดี  เทศประทีป  (2544 :69-70) ;  
นฤวรรณ งามจิรัฐิติการ (2545 :บทคัดยอ)  
 

7) ความมั่นคงในงาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานความมั่นคงในงานไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานความมั่นคงในงานอยูในระดับสูง ประกอบกับ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่องน้ีวามีความพึงพอใจในการ
ทํางานดานความมั่นคงในงานเปนลําดับที่ 8 คิดเปนรอยละ 6.42 ซึ่งสอดคลองกับ นฤวรรณ งาม
จิรัฐิติกาล ( 2545 : บทคดัยอ)  แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 
: บทคัดยอ)  ; รัตนา บูรพากูล,  2529 อางใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงศ (2537 :41)  

 
8) ความกาวหนาในงาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานความกาวหนาในงานอยูในระดับสูง ประกอบกับ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่องน้ีวามีความพึงพอใจในการ
ทํางานดานความกาวหนาในงานเปนลําดับที่ 5 คิดเปนรอยละ 10.71 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ รัตนา  บูรพากูล, 2529  อางถึงใน ฉัฐภูมิ วัฒนศิรพิงศ (2537: 41)   
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ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 :บทคัดยอ) ; สุวรรณา  ประทุมวัน  (2544 :99)  ; จุรีพร  
กาญจนการุณ  (2536 : 141-146) ; ดวงจิตร  กอเจริญวัฒน  (2536 : บทคัดยอ); สุวรรณา  
ประทุมวัน  (2544 : 99) และ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล  (2545 : บทคัดยอ)  
 

9) ความอิสระในการทํางาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานความอิสระในการทํางานไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานความอิสระในการทาํงานอยูในระดับสูง ประกอบ
กับบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่องนี้วามีความพึงพอใจใน
การทํางานดานความอิสระในการทํางานเปนลําดับที่ 6 คิดเปนรอยละ 9.28 
ซึ่งสอดคลองกับ ยุคล ทองตัน (2545 : บทคัดยอ)   
 

10) สภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ความพึงพอใจในการ 
ทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานไมมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด ทั้งนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมี
คะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง ประกอบกับบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดงขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่อง
นี้วามีความพงึพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานเปนลําดับที่ 9 คิดเปนรอยละ 
6.42 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุเทพ  พัวศิริ (2543 : บทคัดยอ) แตไมสอดคลองกับดวงจิตร  
กอเจริญวัฒน (2536 :บทคัดยอ) และ นฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล (2545 :บทคัดยอ)   
 

5.2.2.3 ปจจยัสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการทํางานสามารถพยากรณ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากร 

 
   จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ที่วาปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจ
ในการทํางานสามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน
บริษัทตลาดดอทคอม จํากัด พบวามีปจจัยสวนบุคคลเพียง 2 ตัวแปรที่สามารถพยากรณ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ คือ เพศ และสาขาวชิาอีกทั้งมีความพึง
พอใจในการทํางาน 4 ตัวแปรที่สามารถพยากรณระยะเวลาในการรกัษาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ คอื นโยบายและการบริหารงาน บริษัทและลักษณะงานทีท่ํา คาตอบแทน และ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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   1) ปจจัยสวนบุคคล พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และสาขาวิชา
สามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศในบรษิัทตลาด
ดอทคอม จํากัดไดรอยละ 31.80 โดยผลการวิจัยครั้งนีพ้บวา กลุมตวัอยางในการวิจัยเพศหญิงมี
คาเฉลี่ยของระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมากกวากลุมตัวอยางเพศ
ชาย จึงเกิดความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมขึน้ เน่ืองจากบุคลากรเพศหญิงชอบลักษณะ
งานและองคกรที่ม่ันคง  ประกอบกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลตอการคงอยูของพนักงานเพศหญงิ
มากกวาเพศชาย  สําหรับดานสาขาวิชานั้น เน่ืองจากบุคลากรดานสารสนเทศเปนที่ตองการของ
ตลาดแรงงานสูง และกําลังการผลิตบุคลากรในปจจุบันยังมีจํานวนไมเพียงพอตอความตองการ
ของตลาดแรงงาน ทําใหเกิดการแขงขันดานการใหผลตอบแทนเพื่อดึงตัว ซึ่งจะพบวาบคุลากร
สาขาวิชาดานสังคมศาสตรมีระยะเวลาในการรักษาบุคลากรสูงที่สุด คือ 1.5 ป (ประมาณ 17 
เดือน) ในขณะที่บุคลากรสาขาวิทยาศาสตร  มีระยะเวลาในการรักษาบุคลากรอยูที่  1.07 ป 
(ประมาณ 13 เดือน) 
 
   2) ความพึงพอใจในการทํางาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดาน
นโยบายและการบริหารงาน บริษัทและลักษณะงานทีท่ํา คาตอบแทน และความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานสามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในบรษิัท
ตลาดดอทคอม จํากัดไดรอยละ 37.00 ทั้งนี้เพราะบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนน
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและลักษณะงานที่ทํา และ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับสูง ประกอบกับบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศได
แสดงขอคิดเห็นเพ่ิมเติมในเรื่องนี้วา มีความพึงพอใจในการทํางานดาน บริษัทและลักษณะงานที่
ทํา และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสูงเปนลําดับที่ 2 รวมกัน คิดเปนรอยละ 12.14  สําหรับ
ดานนโยบายและการบริหารงาน รวมทั้งดานคาตอบแทนบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศมี
คะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบรหิารงาน และ
คาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศไดแสดง
ขอคิดเห็นเพิ่มเติมในเรื่องนี้วา มีความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงานสูง
เปนอันดับที่ 1 คิดเปนรอยละ 16.42 และมีความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนเปน
อันดับที่ 2 คิดเปนรอยละ 12.14 ประกอบกับบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศสวนใหญเห็นวา
บริษัทจะมีสวนชวยใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น อันจะมีผลตอความรูสึกที่
ตองการคงอยูในบริษทัโดยการปรับปรุงดานบริษัทและลักษณะงานทีท่ํา คิดเปนรอยละ 61.80 
รองลงมาคือดานคาตอบแทน คิดเปนรอยละ 58.60  อันดับที่ 3 คือดานนโยบายและการ
บริหารงาน คิดเปนรอยละ 51.10 และลําดับสุดทายคือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คิด
เปนรอยละ 30.90 ดวยเหตนุี้ตัวแปรความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน  
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บริษัทและลักษณะงานที่ทํา คาตอบแทน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานจึงมี
ความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบคุลากรและสามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษา
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศได อยางไรก็ตาม การที่ความพึงพอใจในการทํางานดาน
นโยบายและการบริหารงาน บริษัทและลักษณะงานทีท่ํา คาตอบแทน และดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน สามารถพยากรณระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน
บริษัทตลาดดอทคอม จํากัดไดรอยละ 37.00 อาจเกิดจากปจจัยอ่ืนๆที่มีความสัมพันธกับ
ระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศรวมอยูดวย 
 
  5.2.2.4 ปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
  จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ที่วา ปจจัยสวนบุคคล ของบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานที่แตกตางกัน  พบวา  ไมมีปจจัยสวนบุคคลปจจัยใดที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด  ดังนั้น
ปจจัยสวนบุคคลจึงมาสามารถนํามาหาคาความแตกตางหรือพยากรณประสิทธิภาพในการทํางาน
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด ได  
 
  5.2.2.5 ความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
  จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 ที่วา ความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษทั 
ตลาด ดอท คอม จํากัด   พบวา  ไมมีปจจัยดานความพึงพอใจใดที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด ดังนั้น  ปจจัยดานความพึงพอใจจึงมาสามารถนํามาหาคาความแตกตางหรอืพยากรณ
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน บริษัท ตลาด ดอท คอม 
จํากัด ได  
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5.3 ขอเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ขอเสนอแนะสําหรับบริษัทตลาดดอทคอม จํากัด 
 
  ผลการวิจัยเรือ่ง ปจจัยที่มีผลตอการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
กรณีศึกษา บริษัทตลาดดอทคอม จํากัด พบวา บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศสวนใหญมี
ความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับสูง อยางไรก็ดีบริษัทควรดําเนนิการปรับปรุง
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือให
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศเกิดความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น อันจะสามารถดึงดูด 
สงวนรักษา รวมทั้งจูงใจใหบุคลากรทํางานอยูกับบริษทัอยางมีประสิทธิภาพและนานที่สุด สําหรับ
การปรับปรุงที่มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศนั้น 
บริษัทสามารถดําเนินการปรับปรุงไดดังตอไปน้ี 
 
  5.3.1.1 ปจจัยสวนบุคคล 
   1) บริษัทควรใหความสนใจกับบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศทีมี่
เพศเปนเพศชาย และมีสาขาวิชาวทิยาศาสตร เน่ืองจากมีคาเฉลี่ยระยะเวลาในการกัษาบุคลากร
ต่ํากวาบุคลากรในกลุมอ่ืนๆ สงผลใหบคุลากรในกลุมนี้มีแนวโนมที่จะลาออกจากบริษัทสูงกวา
บุคลากรที่มีเพศเปนเพศหญิงและมีสาขาวิชาวทิยาศาสตร 
 
  5.3.1.2 ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน 
   1) ในสวนของวิธีการบริหารงานของบริษทัอาจขาดความยืดหยุน และ
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศขาดความชัดเจนในเรื่องนโยบายการจายคาตอบแทนของ
บริษัท ดังนั้นบริษัทอาจดําเนินการปรับปรุงโดยการใหบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายของบริษัท เพ่ือเปนการสรางความสัมพันธระหวางบคุลากรและบรษัิท
อันจะสงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น 
   2) บริษัทมีการจัดทําคูมือพนักงานเพื่อใหหนักงานเขาใจถึงการจาย
คาตอบแทน อันเปนการสรางความชัดเจนของนโยบายการจายคาตอบแทนของบริษัท 
 
  5.3.1.3 ความพึงพอใจในการทํางานดานบริษัทและลักษณะงานที่ทํา 
   1) บริษัทควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดเรยีนรูและทํางานกับเทคโนโลยี
ใหมๆทั้งนี้เพราะบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศสวนใหญชอบงานที่ทาทายความสามารถ  
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ประกอบกับเทคโนโลยีสารสนเทศมีการเปลี่ยนแปลงเปนพลวตัร (Dynamic) ดังนั้นอาจดําเนินการ
โดยวิธีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ตามความเหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรมีโอกาสไดเรียนรู
และทํางานกบัเทคโนโลยีใหมๆ อันเปนการเพิ่มพูนทักษะ และความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรและเปนการสรางโอกาสในการเลื่อนขั้นตําเหนง ตลอดจนเปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพทั้งตัวบุคลากรเองและบรษิทัดวย 
   2) บริษัทควรมีปริมาณงานที่เหมาะสมและสม่ําเสมอ ตลอดจนมีขอบเขต
ของงานและระยะเวลาที่สิ้นสุดที่ชัดเจน เพ่ือใหบุคลากรเกิดความเขาใจ ลดความกังวลในการ
ทํางานและทราบถึงโอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ 
 
  5.3.1.4 ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทน 
   1) บริษัทควรดําเนินการปรับปรุงการจายคาตอบแทนใหใกลเคียงกบั
บริษัทอ่ืนที่มีลักษณะธุรกิจคลายคลึงกัน แกบุคลากรใหสอดคลองกับความตองการและความ
เหมาะสม อันจะสงผลใหบคุลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น 
 
  5.3.1.5 ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
   1) บริษัทควรสงเสริมใหเพ่ือนรวมงานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกนั ไม
แกงแยงชิงดีชิงเดนกันในการทํางาน โดยการสนับสนุนใหจัดตั้งกลุมเพ่ือปรับปรุงวธิีการทํางาน 
หรือแกไขปญหาในงาน เพ่ือใหเกิดการแลกเปลีย่นความรู เทคนิค ประสบการณ และเปนการ
เสริมสรางการทํางานเปนทมี เชน Morning Talk หรือมี Web Board เพ่ือใหบุคลากรไดคุยกัน 
(Chat) บนอินเตอรเน็ต (Internet) 
   2) บริษัทควรสงเสริมการจัดกิจกรรมสันทนาการ และกลุมกิจกรรมที่ไม
เกี่ยวของกับงาน อาทิ การจัดแขงขันกีฬาภายในบริษทัและระหวางบริษัทอยางตอเนื่องเปน
ประจําทุกป การจัดกิจกรรมเพื่อสังคม และการจัดทัศนะศึกษาทองเที่ยวทั้งในและตางประเทศตาม
ความเหมาะสมทั้งนี้การสนับสนุนการจัดกิจกรรมมีผลดีหลายประการทั้งตอตวับคุลากรและบรษิัท 
กลาวคือ เปนการฝกทักษะตางๆ เชน การทํางานเปนทมี และการสงแสริมใหบุคลากรมีการ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันตลอดจนเปนการประชาสัมพันธใหบุคลากรภายนอก หนวยงาน หรือ
สถาบันตางๆไดรูจักบริษัทมากยิ่งขึ้น และเปนการสรางเครือขายพันธมิตรทางธุรกจิอีกดวย 
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 5.3.2   ขอจํากัดในการศึกษาวิจัย 
  เน่ืองจากจํานวนบุคลากร ดานเทคโนโลยสีารสนเทศในบริษัท ตลาด ดอท คอม 
มีปริมาณที่นอยกวา 30 คน จึงมีผลใหการใชเครื่องมือในการหาสถิติตางๆไมมีประสิทธิภาพ
เทาที่ควร  ดังนั้นบริษัทจึงควรทําการเกบ็ขอมูลในชวงที่มีบุคลากรมากกวา 50 คน และทําการ
เก็บขอมูลในเวลาเดียวกัน อีกทั้งสื่อสารวิธีการกรอกขอมูลอยางละเอียด กอนที่พนักงานจะกรอก
ขอมูล ผานทางคอมพิวเตอร เพ่ือปองกันการผิดพลาดหรือเขาใจผิดในการกรอกขอมูล อันจะ
นํามาซึ่งการวิเคราะหมูลที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นในครั้งตอไป 
 

5.3.3 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
ผูวิจัยขอเสนอความคิดเห็น ในประเด็นที่นาจะกอใหเกิดประโยชนสําหรับการทํา

วิจัยในเรื่องปจจัยที่มีผลตอการรักษา  และประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ : กรณีศึกษา บริษัท ตลาด ดอท คอม  จํากัด ในครั้งตอไปดังนี้ 

 
5.3.3.1 ควรศึกษาเฉพาะปจจัยที่มีจํานวนที่มากพอที่จะสามารถวิเคราะหขอมูล

ทางสถิติไดเทานั้น  เชน หากในบริษทัมีจํานวนพนักงานนอยและมีสถาบันการศึกษาจํานวนมาก 
อาจทําใหผลการวิเคราะหไมสามารถบงชี้ถึงระยะเวลาในการรักษาบุคลากร  และประสิทธิภาพใน
การทํางานไดเพราะกลุมตวัอยางมีปริมาณนอยเกินไปที่จะหาคาความสัมพันธหรือความแตกตาง
ได 

5.3.3.2      ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบระหวางบริษัท ตลาด ดอท คอม จํากัด กับ
บริษัทอ่ืนที่มีลักษณะธุรกิจคลายคลึงกัน เชน Sanook.com หรือ 
Jobthai.com 

เพ่ือใหทราบถงึความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน และปจจัยที่มีผลตอระยะเวลา
ในการรักษาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเปนแนวทางในการดําเนินการแกไขปรับปรุง
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับระยะเวลาในการรักษาบุคลากรและประสทิธิภาพในการทํางานของ 
บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น 
      5.3.3.3     ควรทําการศึกษาในชวงเดือน ม.ค. ของทุกป เน่ืองจากเปนชวงทีบุ่คลากร
มีอัตราการคงอยูมากที่สุดและมีความเคลือ่นไหวในการเปลี่ยนยายงานนอยที่สุด ซึ่งจะทําใหการ
เก็บขอมูลมีความสมบูรณมากขึ้น  อันจะนํามาซึ่งความเชื่อม่ันและการวิเคราะหขอมูลที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                                                                          สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

                                        
                                                                        3  พฤษภาคม  2550 
 
เรื่อง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  กรรมการผูจัดการ บริษัท Multimedia Asia co.ltd. 
 
                   ดวยขาพเจา นางภัทรีย   จันทรกองกุล นักศึกษาปรญิญาโท โครงการ
บัณฑิตศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   สถาบันบณัฑิตพัฒนศาสตร   มีความประสงคที่จะทํา
วิจัยเรื่องปจจยัที่มีผลตอการรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   ซึ่งผลการวิจัยครั้งน้ี
จะเปนประโยชนตอการวางแผนรักษาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษทั ตลาด ดอท 
คอม จํากัด  
 
                   ดังนั้น ขาพเจาใครขอความอนุเคราะหจากทาน เพ่ือขออนุญาตในการใหพนักงาน
ของบริษัท โมโนเทคโนโลย ีจํากัด ตอบแบบสอบถามเพื่อทํา pretest  ทั้งนี้ขอความกรุณา
พนักงานทุกทานกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพ่ือใหไดขอมูล
ที่สมบูรณอันเปนประโยชนสูงสุดในการวจัิย โดยคําตอบของทานจะไมมีผลกระทบกระเทือน
ตอหนาที่การงานของทาน และจะไมเปดเผยเปนรายบุคคลนอกจากจะเสนอในภาพรวม
ของบริษัทเพือ่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเทาน้ัน 
 
                   ขาพเจาหวงัเปนอยางยิ่งจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี  และ
ขอขอบพระคณุเปนอยางสูงมาก ณ โอกาสนี้ 
 
 

                                                                ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                      

                                                                 นางภัทรีย  จันทรกองกุล 
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     แบบสอบถาม 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจ 
คําชี้แจง โปรดอานขอความในแตละขอแลวพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็น ตอการทํางานดาน
ตางๆเพียงใด กรุณาใสเครือ่งหมาย √ ลงในชองวางทางขวามือทีก่ําหนดให เพียงชองเดียวทีต่รง
กับความจริงของทาน โดย 
 มากที่สุด  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของทาน  มากที่สุด 
 มาก    หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคดิเห็นของทาน  มาก 
 ปานกลาง หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของทาน  ปานกลาง 
 นอย        หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของทาน  นอย 
 นอยที่สุด  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของทาน  นอยที่สุด 
 

ขอ                          ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1. ระเบียบขอบังคับของบรษิัทมีความเหมาะสมดี
แลว 

     

2. ทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายบริษัท 
 

     

3. วิธีการบริหารงานของบริษทัขาดความยดืหยุน 
 

     

4. ทานรูสึกวาระเบียบขั้นตอนในการบริหารงาน
ขาดความชัดเจน 

     

5. การมอบอํานาจหนาที่ในการบริหารงานของ
บริษัทมีความเหมาะสมดีแลว 

     

6. บริษัทมีนโยบายการจายคาตอบแทนและ
สวัสดิการที่ชดัเจน 

     

7. บริษัทมีเกณฑในการพิจารณาความดี
ความชอบทีเ่หมาะสม 

     

8. บริษัทมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ชัดเจนและเทีย่งตรง 

     

9. องคกรมีการทุมเทพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง
และสม่ําเสมอ 
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10. ทานมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในนโยบายตางๆ
ของบริษัทได 

     

ขอ                    ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

11 องคกรมีวิสัยทัศนทีช่ัดเจนและเปนรูปธรรม      
12 องคกรมีการสื่อสารภาระหนาที่ขององคกร 

 (พันธกิจ) แกพนักงานสม่ําเสมอ 
     

13 องคกรจําเปนตองมีคานิยมรวมกัน      
14 บริษัทของทานมีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรบัของ

สังคม 
     

.15 งานที่ทานรับผิดชอบอยูนี้เปนงานที่ทาทาย
ความสามารถ 

     

.16 ลักษณะงานทีท่ําอยูนี้เปนงานที่นาเบื่อหนาย      

17 ทานมีความรูความสามารถเพียงพอในการ
ทํางาน 

     

18 ทานรูสึกมีอิสระในการทํางานตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

19 ปริมาณงานที่ทานทําในแตละวันมีความ
เหมาะสม 

     

20 งานที่ทานทําอยูในปจจุบันมีสวนสงเสริมให
ทานไดรับความรูเพ่ิมขึ้น 

     

21 งานที่ทานทําอยูตองใชทักษะหลากหลาย      

22 งานที่ทานทําอยูมีความสําคัญตอองคกร      

23 งานที่ทานทําอยูนี้ไดรับขอมูลยอนกลับเรื่อง
ขอดี-ขอควรปรับปรุง 

     

24 ทานเขาใจในหนาที่และบทบาทในการทํางาน      

25 บริษัทมีเกณฑในการปรับเลื่อนขั้นหรือตาํแหนง
ที่ชัดเจน 

     

26 ทานพอใจกับคาจางหรือเงินเดือนที่ทานไดรับ
เม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืนที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
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ขอ                    ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

27 ทานไดรับคาจาง/เงินเดือนเหมาะสมกับความรู
ความสามารถและปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

     

28 คาตอบแทนทีท่านไดรับไมเพียงพอตอการ
ดํารงชีพ 

     

29 ทานพอใจกับการปรับเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นในแต
ละป เม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืนที่มีลักษณะ
คลายคลึงกัน 

     

30 ทานพอใจกับโบนัสที่ทานไดรับเม่ือเทียบกับ
บริษัทอ่ืนที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 

     

31 ทานพอใจกับสวัสดิการ  (การปองกันการขาด
รายได การประกันในรูปแบบตางๆ  วันหยุด)
หรือสิทธิประโยชนอ่ืนๆ ที่ทานไดรับเม่ือเทียบ
กับบริษทัอ่ืนที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 

     

32 ทานไมไดรับความสะดวกในการเบิกสวสัดิการ
ตางๆ 

     

33 สวัสดิการที่ทานไดรับไมเพียงพอตอการดํารง
ชีพ 

     

34 ทานและเพื่อนรวมงานทํางานรวมกันไดเปน
อยางดี 

     

35 เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทาน
สามารถปรึกษาเพื่อนรวมงานของทานได 

     

36 เพ่ือนรวมงานของทานแกงแยงชิงดีชิงเดนกัน
ในการทํางาน 

     

37 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      
38 เพ่ือนรวมงานของทานไมมีความจริงใจกับทาน      
39 ทานและเพื่อนรวมงานพูดคุยแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกันอยูเสมอ 
     

40 ทานพอใจในบรรยากาศของการทํางาน      
41 ผูบังคับบญัชาไมรับฟงความคิดเห็นของทาน      
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ขอ                    ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

42 เม่ือทานประสบปญหาสวนตัว ทานสามารถ
ปรึกษาผูบังคบับัญชาได 

     

43 ผูบังคับบญัชาของทานรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงานของทาน 

     

44 ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบญัชา      
45 ทานรูสึกวาผูบังคับบญัชาปฏิบัตติอทานอยางมี

อคต ิ
     

46 ทานพอใจในการใหคําปรึกษาและชวยเหลือใน
การทํางานของผูบังคับบัญชา 

     

47 ผูบังคับบญัชาของทานมีความยุติธรรม      
48 ผูบังคับบญัชาใหอํานาจในการตัดสินใจแกทาน

ตามความเหมาะสม 
     

49 ทานคิดวาบรษิัททีท่านทํางานจะเติบโตตอไป
อีก 

     

50 ทานรูสึกตัดสนิใจถูกตองที่เขาทํางานในบริษัท
นี้ 

     

51 ทานรูสึกขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน      
52 การทํางานในบริษัทนีท้ําใหชีวติของทานมี

ความมั่นคง 
     

53 ทานอาจถูกโอนยาย สับเปลี่ยนหนาที่หรอืให
ออกจากงานไดทันที 

     

54 ทานคิดจะทํางานที่บริษัทนีไ้ปอีกอยางนอย 2 
ป 

     

55 เสถียรภาพการเงินของบริษทัอยูในระดับที่ดี      
56 ทานพอใจกับโอกาสในการพัฒนาความรู

ความสามารถและทักษะการทํางานที่ทานไดรับ
อยู 

     

57 ทานคิดวาการทํางานที่นี่มีโอกาสกาวหนา
มากกวาที่อ่ืน 
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ขอ                    ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

58 บริษัทมีการพจิารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตาํแหนง
ที่มีความยุตธิรรม 

     

59 ทานพอใจในแผนการพัฒนาอาชีพใหกับบุคลากร
ของบริษัท 

     

60 
 

ทานรูสึกวาไมมีโอกาสไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงหนาที่การงาน 

     

61 ทานมีโอกาสในการยายหนวยงานไดหาก
ตองการ 

     

62 หากหัวหนางานลาออกบริษัทจะพิจารณาหาคน
ทดแทนในตําแหนงจากพนักงานภายในกอน 

     

63 บริษัทใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเรื่อง
งานที่ทานมีหนาที่รับผิดชอบอยู 

     

64 ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาในเบือ้งตนได
ดวยตนเอง 

     

65 ทานมีสวนรวมในการวางแผนงานของหนวยงาน
หรือของฝาย 

     

66 แผนงานสวนใหญมาจากผูบริหารระดับสูง      

67 ทานไมสามารถเปลี่ยนวธิีการทํางานหรือแกไข
ปญหาไดหากไมไดรับอนุญาต 

     

68 ทานมีอิสระในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย      

69 สภาพแวดลอมในการทํางานและบรรยากาศ
ทั่วไปในสถานที่ทํางานของทานสงเสริมใหทาน
ทํางานสะดวก 

     

70 บริษัทของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชไม
เพียงพอกับการทํางาน 

     

71 การจัดสถานที่และบริเวณทั่วไปของบริษัท
สะดวกและนาอยู 

     

72 บริษัทควรปรบัปรุงสถานทีท่ํางานใหดีกวานี้      

73 บริษัทควรปรบัปรุงระบบ
server/internet ใหดีกวานี ้
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ตอนที่2   แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานและการรักษาบคุลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
คําชี้แจง  โปรดตอบคําถามตอไปน้ี 
 

1. โปรดเรียงความพึงพอใจในการทํางานที่มีตอบริษัทจากมากไปหานอย 5 อันดับแรกโดย
ใสหมายเลข 1,2,3,4,5 ตามลําดับ ลงใน [  ] ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน เม่ือ  1  คือ 
ความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด และ   5  คือ ความพึงพอใจในการทํางานนอยที่สุด 

            [     ] นโยบายและการบริหารงาน 
            [     ] บริษทัและลกัษณะงาน 
                [     ] ความกาวหนาในงาน 
            [     ] ความมั่นคงในงาน 
            [     ] ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา 
            [     ] ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
            [     ] คาตอบแทน 
        [     ] สวสัดิการ 
            [     ] สภาพแวดลอมในการทํางาน 
          [     ] ความอิสระในการทํางาน 
            [     ] อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................... 
 
2. ทานคิดวาวธิกีารอยางไรที่จะชวยใหบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีความพึงพอใจ

ในการทํางานเพิ่มขึ้น อันจะมีผลตอความรูสึกที่ตองการคงอยูในบริษทั โดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย 

2.1 ..................................................................................................................... 
2.2 ......................................................................................................................... 
2.3 ......................................................................................................................... 
2.4 ......................................................................................................................... 
2.5 ......................................................................................................................... 
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ตอนที่3   แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเติมขอความ หรือทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของ
ทาน 
                                                                                                                                                
         สําหรับผูวิจัย                        

1. เพศ     [     ]  ชาย        [     ]  หญิง                                                                 
2. อายุ ……… ป                                                                                                
3. สถานภาพสมรส                                                                                             

[     ] โสด 
[     ] สมรส 
[     ] หมาย, หยาราง, แยกกันอยู 

4. การศึกษาขั้นสูงสุด / กําลังศึกษา                                                                  
[     ] ต่ํากวาปริญญาตร ี
[     ] ปริญญาตร ี
[     ] ปริญญาโท 
[     ] ปริญญาเอก 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษทั .......... ป  ........... เดือน                  
(นับถึงสิ้นเดือนเมษายน 2550) 

6. สถาบันการศกึษา                                                                                           
[     ] จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวิทยาลัยขอนแกน 
[     ] มหาวิทยาลัยรัฐ 
[     ] มหาวิทยาลัยเอกชน 
[     ] มหาวิทยาลัยราชภัฏตางๆ 

7. สาขาวิชา                                                                                                         
[     ] สายวิทยาศาสตร (ตามวุฒิบัตร เชน วิศวกรรม, โปรแกรมเมอร, บริหาร
คอมพิวเตอร) 
[     ] สายสังคมศาสตร (ตามวุฒิบัตร เชน นิติศาสตร, การตลาด, บัญชี) 
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8. ตําแหนงงาน                                                                                                    
[     ] ระดับปฏิบัติการ (PG 1 - 4) 
[     ] ระดับหัวหนางาน (PG 5 – 6) 

          [     ] ระดับผูจัดการสวน (PG 7) 
          [     ] ระดับผูจัดการฝาย (PG 8)  

9. สถานการณจางงาน                                                                                        
[     ] พนักงานประจํา 
[     ] พนักงานตามสัญญาจาง (ชั่วคราว) 
[     ] OUTSOURCE 
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         ประวัติผูวจิัย 
 
ชื่อ-นามสกุล   นางภัทรีย  จันทรกองกุล 
 
ประวตัิการศึกษา  2534-2539  นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 
ที่อยูปจจุบัน   26 มงคลนิเวศน  ถ.งามวงศวาน แขวงลาดยาว เขตจตุจักร  
    กรุงเทพฯ 10900 

 
 
 
 
 
 
 
 


	 
	บทที่ 2 
	  ค่าเฉลี่ย    1.000 – 1.800 เป็นระดับต่ำมาก 
	  ค่าเฉลี่ย    1.801 – 2.600 เป็นระดับต่ำ 
	  ค่าเฉลี่ย    2.601 – 3.400 เป็นระดับปานกลาง 
	  ค่าเฉลี่ย    3.401 – 4.200 เป็นระดับสูง 
	  ค่าเฉลี่ย    4.201 – 5.000 เป็นระดับสูงมาก 
	 
	สำหรับการวิเคราะห์และแปลผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R)  ผู้วิจัยได้กำหนดระดับ 
	ความคิดเห็น โดยคำนวณค่าพิสัย  (Range) =    ค่าสูงสุด – ค่าต่ำสุด 
	        จำนวนระดับ 

	บทที่  4 


