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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ตรวจสอบความสัมพันธ์

ของโมเดลอิทธิพลของคุณลักษณะภายในและคุณลักษณะภายนอก ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนักงานบริษัทเทรดดิ้ง โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 2) เพ่ือศึกษาทิศทางและขนาด
ของปัจจัยคุณลักษณะภายในและคุณลักษณะภายนอก และความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนักงานบริษัทเทรดดิ้ง มีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทเทรดดิ้งจาก 3 บริษัท รวมจ านวน
ทั้งสิ้น 314 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)  

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนักงานบริษัทเทรดดิ้งมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi -Square = 80.149, df 
=74.0, p. = 0.292, CMIN/df. = 1.083, AGFI = 0.940, GFI = 0.971, CFI = 0.999, NFI = 0.983, IFI 
= 0.999, RMSEA = 0.016, SRMR = 0.027 ซึ่งผ่านเกณฑ์ตามก าหนด เมื่อพิจารณาปัจจัยเชิงสาเหตุจึง
สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อด้านการคงอยู่ในงานสูงสุด คือด้านความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล โดยรวม 0.96 รองลงมา ด้านความตั้งใจที่จะคงอยู่ ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม 0.63 ด้าน
คุณลักษณะภายนอก ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม 0.54 และด้านคุณลักษณะภายใน ค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลโดยรวม 0.22 ด้วยเหตุนี้จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรที่ได้ศึกษานี้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน
ของพนักงานบริษัทเทรดดิ้งทั้ง 3 บริษัท 

ค าส าคัญ: การคงอยู่ในงาน ความตั้งใจที่จะคงอยู่ ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะภายนอก    
คุณลักษณะภายใน 
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Abstract 
This study was a survey research and the purposes of this study were 1) to 

examine the relationship of Intrinsic and Extrinsic characteristics that influences job 
retention of employees of trading organizations through job satisfaction 2) To investigate 
direction and size of factors, which are Intrinsic and Extrinsic characteristics, and job 
satisfaction that affect to job retention of employees of trading organizations. The 
sample group was 314 employees systematically selected from 3 trading organizations. 
The research had been conducted by using a questionnaire as a tool to collect data, 
which was analyzed by Structural Equation Modeling (SEM). 
 The research contributed data as Chi -Square = 80.149, df =74.0, p = 0.292, 
CMIN/df. = 1.083, AGFI = 0.940, GFI = 0.971, CFI = 0.999, NFI = 0.983, IFI = 0.999, RMSEA 
= 0.016, SRMR = 0.027 that passed designated criteria. In conclusion, the coefficient 
analysis revealed the factors that influence job retention most were Job Satisfaction 
(0.96), Intention to stay (0.63), Extrinsic Characteristics (0.54), and Intrinsic Characteristics 
(0.22). Therefore, it was concluded that all factors had positive influence toward Job 
Retention of the employees of the 3 trading organizations. 

Key words: Job Retention, Intent to Stay, Job Satisfaction, Extrinsic Characteristic, 
Intrinsic Characteristic 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในยุคปัจจุบันนี้ เทคโนโลยีนั้นมีการพัฒนาขึ้นอย่างรวดเร็ว ท าให้การสื่อสารข้ามประเทศเป็น

สิ่งที่สามารถท าได้ง่ายและสะดวก มีเครื่องมือหรือช่องทางช่วยเอ้ืออ านวยการติดต่ออันหลากหลาย 
การแทรกแซงโดยเทคโนโลยีนี้ก่อให้เกิดการพลิกผันทางธุรกิจ (Technology Disruption) ซึ่งหลายๆ
องค์การโดยเฉพาะองค์การประเภทเทรดดิ้ง (Trading Firm) ที่มุ่งเน้นการติดต่อประสานงาน สรรหา
สินค้าให้ผู้ซื้อ และแนะน าลูกค้าให้ผู้ผลิต ท าหน้าที่เป็นพ่อค้าคนกลางได้รับผลกระทบอย่างหนัก จึง
ต้องมุ่งเน้นการให้บริการและการสร้างความสัมพันธ์ในระยะยาวกับคู่ค้า (Cloutier et al., 2015) แต่
อุปสรรคส าคัญต่อการปรับตัวนี้ คือ ปัญหาเรื่องการลาออกของบุคลากรท าให้การสร้างความสัมพันธ์
นั้นไม่ปะติดปะต่อ และยังมีภาวะ “สมองไหล” ที่พนักงานลาออกไปอยู่กับคู่แข่ง โดยที่ปัจจุบันการดึง
ตัวบุคลากรจากองค์การคู่แข่งนั้นเป็นกลยุทธ์ที่ปฏิบัติกันอย่างแพร่หลาย จนเกิดเป็นสภาวะการ
แข่งขันแย่งตัวบุคลากรในตลาด สอดคล้องกับที่ Holmes et al. (2017) ได้อธิบายไว้ว่า การลาออก
ของพนักงานนั้นเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ง่ายหากปัจจัยในองค์การไม่สามารถตอบสนองกับสิ่งที่บุคลากร
คาดหวัง หากมีข้อเสนอที่ดีกว่าจะยิ่งท าให้องค์การนั้นประสบปัญหาในการรักษาพนักงานเอาไว้ 
ประกอบกับการที่องค์การขนาดเล็กเกิดใหม่ (Startup) นั้นเกิดขึ้นมากมายในยุคปัจจุบัน ยิ่งท าให้การ
ดึงคนที่มีประสบการณ์นั้นเกิดขึ้นได้ง่าย และจะเป็นการสูญเสียงบประมาณและเวลาโดยใช่เหตุ 
(สร้อยฟ้า & นงภัส, 2561) ด้วยเหตุนี้ การสร้างการคงอยู่ในงานจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อองค์การประเภท
เทรดดิ้ง ซึ่งผลจากงานวิจัยนี้สามารถน ามาสังเคราะห์ใช้เป็นหลักแนวคิดได้ เพราะการได้มาซึ่งข้อมูล
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ด้านการคงอยู่ในงานนี้จะท าให้องค์การลดค่าใช้จ่ายในการสร้างบุคลากรทดแทน สร้างเสริมความ
ผูกพันในองค์การ รักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไม่ให้เกิดสภาวะสมองไหล สอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564 (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559) ที่ได้มีการกล่าวถึงการรักษาบุคลากรให้มีการคงอยู่กับ
งานไว้ว่า หากการจัดการบุคลากรนั้นไม่มีประสิทธิภาพจะส่งผลให้เสียโอกาสที่จะพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมในหลายด้าน องค์การควรให้ความส าคัญอย่างยิ่งกับการจัดการทรัพยากรบุคคลของตนให้มี
ประสิทธิภาพ จนท าให้บุคลากรเกิดความต้องการที่จะคงอยู่ในงาน มุ่งม่ัน อุทิศตนให้กับองค์การต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ของโมเดลอิทธิพลของคุณลักษณะภายในและคุณลักษณะ

ภายนอก ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทเทรดดิ้ง โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่าน 

2. เพ่ือศึกษาทิศทางและขนาดของปัจจัย คุณลักษณะภายในและคุณลักษณะภายนอก และ
ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทเทรดดิ้ง 

สมมติฐานของการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ตัง้สมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1: คุณลักษณะภายในและคุณลักษณะภายนอกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 2: ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน 
สมมติฐานที่ 3: ความพึงพอใจในงานส่วนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะ

คงอยู่ 
สมมติฐานที่ 4: ความตั้งใจที่จะคงอยู่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน 
สมมติฐานที่ 5: ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน โดยมี

ความตั้งใจที่จะคงอยู่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ประชากร ประชากรส าหรับงานวิจัยนี้เป็นประชากรจากองค์การประเภทเทรดดิ้ง

ภาคเอกชนสัญชาติญี่ปุ่นที่มีท่ีตั้งอยู่ในจังหวัดกรุงเทพมหานครจ านวน 3 องค์การ ซึ่งทั้งสามองค์การมี
พนักงานรวมกันทั้งสิ้นจ านวน 550 คนโดยประมาณ (ข้อมูล ณ ปีการศึกษา 2562) โดยสามารถ
แบ่งแยกเป็นรายบริษัทได้ดังนี้ 

(1) บริษัทเทรดดิ้งท่ี 1 มีพนักงานประจ า จ านวนทั้งสิ้น 220 คนโดยประมาณ 
 (2) บริษัทเทรดดิ้งท่ี 2 มีพนักงานประจ า จ านวนทั้งสิ้น 200 คนโดยประมาณ 
 (3) บริษัทเทรดดิ้งท่ี 3 มีพนักงานประจ า จ านวนทั้งสิ้น 130 คนโดยประมาณ 
2. กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดให้มีสัญชาติไทยเท่านั้น และ

ผู้วิจัยยังได้ท าการจ ากัดอายุของกลุ่มตัวอย่างให้มีอายุงานมากกว่า 4 เดือนขึ้นไป โดยผู้วิจัยได้ท าการ
ก าหนดขนาดตัวอย่างตามตารางของ Krejcie & Morgan (1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 
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ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 226 คน อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดขนาดตัวอย่างเพ่ิมขึ้นอีก 
40% โดยประมาณ หรือเท่ากับ 314 คน เพ่ือป้องกันกรณีที่แบบสอบถามที่ได้รับกลับมานั้นไม่ครบ
หรือไม่สมบูรณ์ นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ท าการแบ่งขั้นตอนการสุ่มตัวอย่างโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบมี
ระบบ (systematic sampling: SYS) 

3. นิยามศัพท์เฉพาะ  
    3.1 การคงอยู่ในงาน (Job Retention) หมายถึง การที่บุคลากรภายในองค์การมีความรู้สึก

เชิงบวกกับองค์การ โดยบุคลากรมีความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและอยากท่ีจะธ ารงไว้ซึ่ง
การเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปแม้ว่าจะประสบกับปัญหาต่างๆ หรือสิ่งต่างๆไม่เป็นไปดังที่คาดหวัง 

3.2 ความตั้งใจที่จะคงอยู่ (Intent to Stay) หมายถึง การที่บุคคลยังไม่มีแผนการที่จะมี
การเปลี่ยนงานในช่วงระยะเวลา 1 ปี 

3.3 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การที่บุคลากรภายในองค์การมี
ความรู้สึกเชิงบวกกับงานที่ปฏิบัติ มีความสุขในการปฏิบัติงาน มีชีวิตความเป็นอยู่ภายในองค์การที่ดี 
มีเจตคติท่ีดีต่องาน 

3.4 คุณลักษณะภายนอก (Extrinsic Characters) หมายถึง ปัจจัยแวดล้อมต่างๆที่ไม่ได้
เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง แต่เป็นสิ่งที่เกิดข้ึนจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยที่
ตัวบุคคลไม่สามารถควบคุมได้ และส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นๆ 

          3.4.1 ความยุติธรรมภายในองค์การ (Fairness) หมายถึง การที่บุคคลมีการรับรู้ว่า
องค์การมีการให้ความยุติธรรมในเรื่องต่างๆ และมอบความเท่าเทียมกันให้กับบุคลากรทุกคน มีระบบ
การพิจารณา การจัดการ กฎระเบียบ รวมไปถึงการจัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม 

 3.4.2 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) หมายถึง การที่
บุคลากรมีการรับรู้ถึงการได้รับความไว้เนื้อเชื่อใจจากหัวหน้างาน โดยหัวหน้างานมีการมอบหมายงาน
ที่เหมาะสมแก่บุคลากร คอยให้ความช่วยเหลือและให้ความเห็นเชิงสร้างสรรค์เม่ือบุคลากรประสบกับ
ปัญหา มีความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 3.4.3 โอกาสในความก้าวหน้าในสายงาน (Career Advancement) คือ การที่
บุคคลากรภายในองค์การมีการรับรู้ถึงการได้รับโอกาสในการเปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าที่ให้ไปใน
ทิศทางที่ดีข้ึนเมื่อบุคคลมีความรู้ ความสามารถอันเหมาะสม มีการก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการ
พัฒนาทางด้านสายงาน ได้รับมอบหมายงานที่มีขอบเขตกว้างขึ้นและมีความส าคัญต่อองค์การมากข้ึน 
เมื่อบุคคลนั้นๆมีศักยภาพหรือประสบการณ์มากเพียงพอ 

3.5 คุณลักษณะภายใน (Intrinsic Characters) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงานที่
บุคคลได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ กล่าวคือเป็นคุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
ผู้ได้รับมอบหมาย 

           3.5.1 ความท้าทายทายในงาน (Job Challenging) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร
ว่างานที่องค์การมอบหมายให้ปฏิบัตินั้นเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะและความรู้ความสามารถ มีความยาก
ในระดับท่ีเหมาะสมต่อผู้ได้รับมอบหมาย ไม่ยากหรือง่ายจนเกินไป เมื่อมีปัญหาก็เป็นปัญหาที่ผู้ได้รับ
มอบหมายสามารถแก้ไขและปฏิบัติให้บรรลุแล้วเสร็จได้ 
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           3.5.2 การมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง การที่บุคลากรมีการรับรู้ว่าองค์การนั้น
ให้อิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย บุคคลสามารถท าการออกแบบกลยุทธ์และกระบวนการในการ
ปฏิบัติให้แล้วเสร็จ และยังสามารถตัดสินใจในเรื่องส าคัญต่างๆที่เกี่ยวกับงานนั้นๆได้  
  3.5.3 การได้พัฒนาทักษะ (Skills Development) หมายถึง การที่บุคคลากรมีการ
รับรู้ว่างานที่บุคคลปฏิบัติอยู่นั้นส่งผลให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง ทั้งในแง่ของทักษะการท างาน 
ความคิดริเริ่ม อีกทั้งยังมีโอกาสได้ใช้ทักษะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ  

การด าเนินการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ โดยผู้วิจัยได้ท าการส ารวจข้อมูลและสถานการณ์ที่เกิดขึ้น

จริง ณ ปัจจุบัน โดยศึกษาตามข้อเท็จจริงต่างๆ น าไปสู่การสร้างแบบแผนได้ ดังนี้ 
(1) ก าหนดเป้าหมายและแนวทางที่ชัดเจนเพื่อท าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมในอดีต 
(2) ศึกษาแบบสอบถามที่เก่ียวกับตัวแปรที่ศึกษา ประยุกต์ใช้ให้เข้ากับบริบทและขอบเขต 
(3) ด าเนินการสร้างแบบวัดโดยแบ่งแยกเป็นหมวดหมู่ตามแต่ละตัวแปร เก็บตัวอย่าง 
(4) น าข้อมูลมาประมวล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีต แนวคิดและทฤษฏีการคงอยู่ในงานนั้นได้รับการอธิบายโดย 

Ellenbecker (2004) ในรูปแบบโมเดล Job Retention ซึ่งอธิบายว่า การคงอยู่ในงานนั้นมีที่มาจาก
คุณลักษณะภายใน (Intrinsic Characteristics) และคุณลักษณะภายนอก (Extrinsic Characteristics) 
ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) น าไปสู่ผลกระทบทางตรงต่อการคงอยู่ในงาน 
และมีผลกระทบทางอ้อมต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ (Intent to Stay) สอดคล้องกับ งานวิจัยของ 
Takawira, Coetzee, & Schreuder (2014) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงานนั้น
มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน โดยที่การคงอยู่ในงานนั้นจะสูงหากว่าความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง 
ซึ่งจะน าไปสู่การที่บุคลากรเลือกที่จะอยู่ร่วมกับองค์การต่อไป ซึ่งความพึงพอใจในงานนี้ยังส่งผลต่อความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่ โดย Steel & Lounsbury (2009) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นความตั้งใจในจิตใจของ
บุคคลที่เลือกที่จะเป็นสมาชิกองค์การโดยไม่ได้คิดที่จะลาออก ณ ช่วงเวลาหนึ่ง โดยความตั้งใจที่จะคงอยู่
นั้น เป็นตัวแปรส าคัญในการท านายแนวโน้มพฤติกรรมการลาออกท่ีอาจเกิดขึ้นในช่วง 6 เดือน ถึง 1 ปี 
ในทางกลับกันการที่บุคคลไม่มีความพึงพอใจในงานจะก่อให้เกิดความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงานซึ่งจะ
น าไปสู่ภาวะเหนื่อยหน่าย (Burnout) จนอาจน าไปสู่สภาวะเครียดเรื้อรังได้ โดย Van Hooff & Van 
Hooft (2014) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะภายในว่า เป็นทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่บุคคลจะได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน เช่นความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความหลากหลายของงาน ในขณะที่
คุณลักษณะภายนอกเป็นในแง่ที่เกี่ยวกับบริบทขององค์การ (Organization Context) เป็นสิ่งที่บุคคล
ได้รับ หรือมีมุมมองต่อองค์การเช่น ความยุติธรรม และการสนับสนุน ซึ่งคุณลักษณะทั้งสองนั้นส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับทฤษฏีของ Eisenberger et al. (2002) 

ด้วยเหตุนี้  ผู้วิจัยจึงได้ท าการสรุปข้อมูลต่างๆ โดยหยิบยกทฤษฏีการคงอยู่ ในงานของ 
Ellenbecker (2004) มาใช้เป็นแนวคิดอ้างอิง และน ามาออกแบบเป็นกรอบแนวคิดส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ 
โดยมีการใช้ทฤษฏีการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ (Perceived of Organizational Support) ของ 
Eisenberger et al. (2002) เพ่ืออธิบายถึงคุณลักษณะภายนอก ซึ่งจากการสังเคราะห์วรรณกรรมในอดีต
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เกี่ยวกับเรื่องคุณลักษณะภายนอก พบว่ามีอยู่ 3 องค์ประกอบที่มีความถี่มากที่สุดได้แก่ การสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้าในสายงาน และความยุติธรรม นอกจากนั้น ในส่วนของคุณลักษณะภายใน 
ผู้วิจัยได้หยิบยกทฤษฏี การก าหนดตนเอง (Self-Determination) ของ Deci & Ryan (2010) ซึ่งอธิบายถึง 
ความต้องการพ้ืนฐานทั้ง 3 องค์ประกอบคือ ความต้องการอิสระในการตัดสินใจ  (Need for Autonomy) 
ความต้องการมีความสามารถ (Need for Competence) ความต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Need for 
Relatedness) หากได้รับการตอบสนองทั้งสามสิ่งนี้ บุคคลจะเกิดแรงจูงใจและความยึดมั่นผูกพันกับ
กิจกรรมนั้นๆ และจะส่งผลไปสู่การยกระดับประสิทธิภาพ ความเพียรพยายาม และความคิดสร้างสรรค์ 
สอดคล้องกับทฤษฏี ของ Hackman & Oldham (1980) ซึ่งอธิบายว่าการรับรู้ด้านคุณลักษณะงานที่ดีจะ
ชักจูงให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคคลมีความอยากปฏิบัติงาน โดยมีสาระส าคัญคือ
องค์ประกอบ 5 ประการ คือ ความหลากหลายของการใช้ทักษะ (Skill Variety) ความเป็นส่วนหนึ่งของงาน 
(Task Identity) ความส าคัญของตัวงาน (Task Significance) ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) การ
ได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) จากการสังเคราะห์วรรณกรรมที่ผ่านมาและได้ค้นพบ 3 องค์ประกอบที่มี
ความถี่มากที่สุดได้แก่ ความท้าทายในงาน การมีอิสระในการตัดสินใจ และการได้พัฒนาตนเอง โดยผู้วิจัย
ศึกษาถึงความมีอิทธิพลต่อทั้ง 6 องค์ประกอบที่มีต่อความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจที่จะคงอยู่ และการคง
อยู่ในงาน เป็นล าดับถัดไป  

ในส่วนของเครื่องมือการวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยค่าความเที่ยง
ของเครื่องมือนั้นอยู่ที่ 0.90 และมีการแบ่งออกได้เป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน 5 ข้อ 
  ส่วนที่ 2 การคงอยู่ในงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ จ านวน 8 ข้อ 
  ส่วนที่ 3 ความพึงพอใจในงาน จ านวน 5 ข้อ 
  ส่วนที่ 4 คุณลักษณะภายใน: ความท้าทาย ความมีอิสระในงาน การได้พัฒนาทักษะ 
จ านวน 5 ข้อ 
  ส่วนที่ 5 คุณลักษณะภายนอก: ความยุติธรรม การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ความก้าวหน้าในสายงาน จ านวน 5 ข้อ 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอหนังสือขอความร่วมมือเพ่ือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล และได้รับ
การรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากทางมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒก่อนท าการเก็บข้อมูล 
น าแบบวัดการคงอยู่ในงานไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง โดยขั้นตอนนี้ทางผู้วิจัยได้รับการ
อนุเคราะห์จากทางแผนกบุคคลของแต่ละบริษัทในการเป็นผู้กระจายแบบสอบถามออนไลน์ ซึ่งผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถแสกน QR Code และตอบแบบสอบถามผ่านทางโทรศัพท์มือถือได้ทันที น าผล
ข้อมูลที่ได้มากระท าการจ าแนกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่างๆ ดังนี้ 

 1. ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percent) 
 2. วิเคราะห์คะแนนโดยรวมและรายด้านของตัวแปรทั้งหมดโดยใช้สถิติหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม โดยท าการทดสอบสมมติฐาน
ด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง ซึ่งการวิเคราะห์นี้ เป็นเทคนิคการวิเคราะห์สมมติฐานระหว่างตัวแปรแฝง 
(Latent Variable) หลายๆ ปัจจัยพร้อมกัน ผู้วิจัยด าเนินการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล
ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่าดัชนีทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Model 
Fit) และเพ่ือชี้ว่าโมเดลนั้นๆ มีความน่าเชื่อถือเพียงใด โดยใช้ค่าดัชนีทดสอบความเหมาะสมของโมเดล
จากตาราง 3 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 

ผลการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลที่ได้รับ โดยในส่วนของสถิติการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติบรรยาย 

(Descriptive Statistics) การแจกแจงความถี่ของข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน วิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) วิเคราะห์สมการโครงสร้าง (System Equation 
Model: SEM) โดยผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Assessment 
of Model Fit) โดยดัชนีที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ประกอบด้วย ดัชนีค่า Chi-Square, CMIN/df., CFI, GFI, IFI, NFI, AGF, RMSEA และ RMR โดยเกณฑ์ใน
การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ประมวลผลข้อมูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทาง
สถิติ โดยผู้วิจัยสรุปผลลัพธ์ดังนี้ ผลวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรโมเดลแบบจ าลองสมการเชิง
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โครงสร้าง ความสัมพันธ์ของคุณลักษณะภายในและคุณลักษณะภายนอกที่มีผลกระทบเชิงบวกต่อการคง 
อยู่ในงานโดยรวม มีจ านวน 5 ตัวแปร ได้แก่ ด้านคุณลักษณะภายใน ด้านคุณลักษณะภายนอก ด้านความ
พึงพอใจในงาน ด้านความตั้งใจที่จะดงอยู่ ด้านการคงอยู่ในงาน แสดงผลดังนี้ 

ตารางที่ 1 แสดงจ านวนและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อท่ี ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1 เพศ                                 ชาย 96 30.57 

69.43 
100.00 

                                      หญิง 218 
                                      รวม 314 

2 อายุ                                 อายุ 21-30 ปี 98 31.21 
                                       อายุ 31-40 ปี 167 53.18 
                                       อายุ 41-50 ปี 47 14.97 
                                       อายุ 51-60 ปี 2 0.64 
                                       รวม 314 100.00 

3 สถานภาพสมรส                 โสด 226 71.97 
                                      สมรส 82 26.11 
                                      หย่าร้าง / หม้าย / แยกกันอยู่ 6 1.91 
                                      รวม 314 100.00 

4 ภูมิล าเนา                          กรุงเทพ / ปริมณฑล 197 62.74 
                                      ต่างจังหวัด 117 37.26 
                                      รวม 314 100.00 

5 ระยะเวลาในการ                 ต่ ากว่า 1 ปี 27 8.60 
 ปฏิบัติงานกับบริษัท            1 ปีขึ้นไป ถึง 3 ปี 81 25.80 
                                       3 ปีขึ้นไปถึง 5 ปี 62 19.75 
                                       5 ปีขึ้นไป 144 45.86 

                                       รวม 314 100.00 

 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวอย่างโดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐานได้แก่ จ านวน และ

ร้อยละ ข้อมูลเบื้องต้นของตัวอย่างประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งสิ้น 314 คน 
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ภาพประกอบ 2 ผลการทดสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการคงอยู่ในงาน 

โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี มีค่า Chi -Square 
= 80.149 df = 74.0 p. = 0.292 > 0.05 และ CMIN/df. = 1.083 < 20 และมีความสอดคล้องและค่าสถิติ
โดยมีค่าดัชนีวัตความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.999 > 0.90, ดัชนีวัดความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากับ 0.971 > 0.90, ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้ไขแล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.940 > 0.80, ดัชนีราก
ที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่กับ 0.016 < 0.05, ดัชนีวัด
ความสอดกล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน หรือรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ
มาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 0.027 < 0.05, ดัชนีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกับรูปแบบอิสระ (NFI) เท่
กับ 0.983 > 0.90 และดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน (IFI) เท่ากับ 0.999 > 0.90 จึง
กล่าวได้ว่าโมเดลความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 

ตารางที่ 2 แสดงค่าอิทธิพลสัมประสิทธิ์ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
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ผลการวิเคราะห์ทดสอบสมการเชิงโครงสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อด้านการคงอยู่ในงานสูงสุดคือ ด้านความพึงพอใจในงานมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ 0.96 ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อด้านความตั้งใจที่จะคงอยู่สูงสุดคือ ด้านความพึงพอใจในงานมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ 0.90 
และด้านคุณลักษณะภายนอกและภายในมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ 
0.57 และ 0.23 ตามล าดับ 

การอภิปรายผล 
ผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
สมมติฐานที่ 1 คุณลักษณะภายในและคุณลักษณะภายนอกนั้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึง

พอใจในงานตามสมมติฐาน สอดคล้องกับทฤษฏีของ Eisenberger et al. โดยด้านคุณลักษณะภายนอก
และภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานโดยรวมที่ 0.57 และ 0.23 ตามล าดับ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรภัทย์ รุ่งมงคลทรัพย์ (2556); พิศมัย บุญญาภา และ ภิรดา ชัยรัตน์ (2563) 
ที่พบว่าคุณลักษณะภายนอกและภายในนั้นมีผลต่อความพึงพอใจในงานเป็นอย่างมาก โดยคุณลักษณะ
ภายนอกคือ ด้านความยุติธรรม การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และโอกาสก้าวหน้าในสายงานนั้นส่งผล
ให้บุคคลากรมีความรู้สึกว่าองค์การนั้นเห็นคุณค่าของและมีความพึงพอใจในการท างานที่สูงขึ้นโดยใน
มุมมองของพนักงาน องค์การจะมีบทบาทส าคัญเป็นอย่างมากกับความรู้สึกทางสังคมของบุคลากร ในส่วน
ของคุณลักษณะภายในด้านความท้าทายในงาน การได้มีอิสระในงาน การได้ใช้ทักษะส่งผลให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกถึงความมีส่วนร่วมในงาน มีความรู้สึกถึงความส าคัญของบทบาทหน้าที่ในตน ซึ่งท าให้บุคคลนั้น ๆ 
รู้สึกถึงความมั่นคงจนเกิดเป็นความรู้สึกพึงพอใจในงาน  

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานตามสมมติฐาน โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์โดยรวมที่ 0.96 นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้อธิบายให้
เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีส่วนในการเพ่ิมการคงอยู่ในงาน ซึ่งหมายความว่าพนักงานองค์การเทรด
ทั้งสามองค์การมีการรับรู้ถึงความพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่ง โดยหากองค์การสามารถ
สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึนได้ องค์การก็มีแนวโน้มสูงที่จะรักษาบุคคลากรให้คงอยู่กับองค์การ
ได้ จากงานวิจัยของชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต และ ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2561) ความพึงพอใจในงานจะ
ส่งผลถึงความต้องการด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ ความรู้สึกนี้เป็นผลทางพฤติกรรมที่มี
ที่มาจากความพึงพอใจในงาน และสามารถใช้บ่งชี้อัตราการลาออกได้เป็นอย่างดี 

สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่เป็นไปตามสมมติฐาน
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์โดยรวมที่ 0.90 สอดคล้องกับงานวิจัยของปฏิญญา ปิ่นทอง และ จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ 
(2561) และ สิริพิมพ์ ชูปาน และคณะ (2560) กล่าวคือ หากบุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในงาน 
บุคลากรเหล่านั้นจะไม่มีความค านึงถึงการมองหาโอกาสใหม่ ๆ  หรือการย้ายงานในช่วงเวลา ณ ตอนนั้น เนื่องด้วย
ตัวบุคคลมีความผูกพันและพึงพอใจกับงานและองค์การของตัวเองอยู่แล้ว แม้ว่างานที่อ่ืน ๆ อาจให้ผลตอบแทน
ที่มากกว่าเช่น เงินเดือนที่สูงกว่า สวัสดิการที่ดีกว่า หรือต าแหน่งที่ใหญ่โตกว่าก็อาจไม่สามารถโน้มน้าวให้
บุคลากรมีความคิดจะเปลี่ยนงานได้ในระยะเวลานั้น  ๆตราบใดที่บุคคลยังคงมีความพึงพอใจในงานอยู่ 
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สมมติฐานที่ 4 ความตั้งใจที่จะคงอยู่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานเป็นไปตาม
สมมติฐานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์โดยรวมที่ 0.63 ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานเป็นปัจจัยที่สามารถท านาย
ถึงการคงอยู่ในงานได้เป็นอย่างมาก กล่าวคือ หากบุคลากรมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในช่วงเวลานั้น ๆ สูง 
องค์การก็สามารถคาดการณ์ได้ว่าบุคลากรจะมีการคงอยู่ในงานที่สูงตามไปด้วยซึ่งจะส่งผลให้บุคคลากร
มีการท างานที่ทุ่มเท และไม่รู้สึกว่างานเป็นส่วนเกินของชีวิต สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ganz & Toren 
(2014) ระดับความตั้งใจที่จะลาออกเป็นตัวชี้วัดถึงการคงอยู่ในงาน รวมไปถึงประสิทธิภาพการท างาน 
และการเป็นส่วนหนึ่งของงาน ด้วยเหตุนี้ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน จึงส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและ
องค์การสามารถคาดหวังได้ถึงประสิทธิภาพการท างาน หากองค์การสามารถรับรู้ได้ถึงความตั้งใจที่จะ
คงอยู่ของพนักงาน องค์การสามารถออกแบบนโยบายที่เหมาะสมเพื่อเสริมสร้างการคงอยู่ในงานให้มาก
ยิ่งขึ้น รวมไปถึงสามารถป้องกันกรณีที่พนักงานลาออกได้อย่างทันท่วงทีได้อีกด้วย 

สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในงานนั้นมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน โดยมี
ความตั้งใจที่จะคงอยู่เป็นตัวแปรส่งผ่านโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 0.5 การที่บุคคลมีความตั้งใจที่จะ
คงอยู่และการคงอยู่ในงานนั้น ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญและส่งผลถึงความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่ โดยความตั้งใจที่จะคงอยู่นั้นเป็นปัจจัยที่ใช้เป็นตัวท านายการคงอยู่ในงานโดยความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่นั้นเป็นปัจจัยที่ใช้เป็นตัวท านายการคงอยู่ในงาน (Yarbrough et al., 2017) องค์การ
จึงไม่สามารถละเลยในการสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้นได้ แม้ว่าความพึงพอใจในงานนั้นจะ
ส่งผลให้เกิดความตั้งใจที่จะคงอยู่แค่ในช่วงเวลานั้นๆ แต่ความตั้งใจที่จะคงอยู่สามารถพัฒนาจนก่อ
เกิดเป็นการคงอยู่ในงานในระยะยาวต่อไป 

ตามข้อมูลข้างต้น การวิจัยนี้เป็นไปตามทฤษฏีการคงอยู่ในงานของ Ellenbecker (2004) 
และตัวแปรทั้งหมดมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การเทรดดิ้งในจังหวัดกรุงเทพมหานคร
ทั้งสามบริษัทได้ องค์การจึงไม่อาจละเลยถึงความส าคัญของปัจจัยเหล่านี้ และสามารถน าไปปรับใช้ใน
เชิงปฏิบัติได้ต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
การคงอยู่ในงานได้รับอิทธิพลอย่างมากต่อการสร้างความพึงพอใจในงานซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจ

ที่จะคงอยู่ ผลการศึกษานี้อธิบายถึงความส าคัญของของปัจจัยทางจิตวิทยา ซึ่งองค์การจะท าสามารถท า
การปรับปรุงนโยบายที่ เกี่ ยวข้องกับคุณลักษณะภายนอก และรูปแบบการท างานที่ เกี่ยวข้องกับ
คุณลักษณะภายใน เพ่ือพัฒนาการคงอยู่ในงาน องค์การอาจทดลองศึกษาและปฏิบัติในลักษณะการวิจัย
เชิงทดลอง และประเมินประสิทธิภาพของกิจกรรม หรือพัฒนาตัวแทรกแซง (Intervention) ได้อย่าง
เหมาะสม ซึ่งการน าไปประยุกต์โดยค านึงถึงธรรมชาติขององค์การ เพ่ือให้สามารถน าไปปรับใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
      1) การวิจัยครั้งนี้ยังมีข้อจ ากัดถึงเนื้อหาการออกแบบแนวคิดและกิจกรรมว่าองค์การควร

ปฏิบัติในแนวทางใดจึงจะสามารถสร้างองค์ประกอบของคุณลักษณะภายนอกและภายในที่มี
ประสิทธิภาพมากพอจนก่อเกิดการคงอยู่ในงาน การวิจัยครั้งต่อไปจึงอาจเป็นการสานต่อเพ่ือออกแบบ
แนวคิดในมุมมองที่เฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น เช่น ความยุติธรรมในองค์การที่แท้จริงนั้นมีตัวแปรแฝงคือ
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อะไร เช่นพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ อาจจะเป็นส่วนส าคัญที่ส่งผลต่อการรับรู้ถึงความยุติธรรม
ในองค์การ (Political Behavior in Organization) เป็นต้น ด้วยเหตุนี้ การวิจัยครั้งต่อไปจึงอาจมุ่ง
ศึกษาในเชิงลึกของตัวแปรทั้งหมด เพ่ือให้ได้เข้าใจในแก่นของการคงอยู่ในงานมากยิ่งขึ้น 

      2) การสร้างการคงอยู่ในงานสามารถกระท าได้หลายรูปแบบ เช่น การสร้างความผูกพันใน
งาน หรือการยึดมั่นต่อเป้าหมายของพนักงาน ซึ่งตัวแปรอื่นๆอาจจะสามารถส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 
รวมไปถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้อีกด้วย หากมีการเพ่ิมตัวแปรอื่นๆในงานวิจัยขั้นต่อไป 
อาจส่งผลในลักษณะที่แตกต่างออกไป หรือสร้างผลลัพธ์เชิงบวกได้มากกว่าการคงอยู่ในงาน เช่น การคง
อยู่ในงานของพนักงานองค์การเทรดดิ้งอาจจะมีที่มาจากคุณลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น ความต้องการ
ความมั่นคง ความเป็นคนมีความมั่นใจ เป็นต้น หรือแม้แต่คุณลักษณะด้าน เพศ อายุ ฐานะ บทบาท
หน้าที่ ภูมิล าเนา สถานการณ์แต่งงาน ก็อาจจะส่งผลต่อการคงอยู่ในงานที่แตกต่างออกไปได้เช่นกัน และ
อาจเป็นแนวทางให้องค์การท าการเลือกสรรบุคลากรได้อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น สิ่งเหล่านี้ควรได้รับ
การศึกษาต่อเพ่ือให้คลอบคลุมความรู้ได้อย่างกว้างขวางยิ่งขึ้น 
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