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บทคดัย่อ  
 การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา (1) เพือ่ศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของนกัศึกษาระดบั
ปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง (2) เพือ่ศึกษาระดบัความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจของ นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยั
รามค าแหง (3) เพือ่ศึกษาระดบัระดบัความคิดเห็นต่อการคงอยูใ่นองคก์รของ นกัศึกษาระดบัปริญญา
โท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง(4) เพือ่ศึกษาการคงอยูใ่นองคก์รของ 
นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ าแนกตาม
ลกัษณะประชากรศาสตร์ และ(5) เพือ่ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจที่ส่งผลการคงอยูใ่นองคก์รของ 
นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง การวจิยัน้ีเป็น
การวจิยัเชิงส ารวจ ในการศึกษาไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งนกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวน 283 คน ด าเนินการสุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี ใชเ้ป็นแบบสอบถาม เก่ียวกบัลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยูใ่น
องคก์ร และขอ้เสนอแนะ  สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ใช ้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั 
(independent sample t test)  การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way  ANOVA)  และการ
วเิคราะห์สมการถดถอย (Multiple Linear Regression Analysis) 

ผลการวจิยัมีดงัน้ี 
 1. กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก พบวา่ปัจจยัจูงใจในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัจูงใจในการท างาน
ระดบัมากที่สุด ในดา้นความส าเร็จในการท างาน และความรับผดิชอบ และพบวา่กลุ่มตวัอยา่งปัจจยั
ค  ้าจุนในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัค  ้าจุน
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ในการท างานระดบัมากที่สุด ในดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา และ
ดา้นสภาพการท างาน  

2 กลุ่มตวัอยา่งมีการคงอยูใ่นองคก์รอยูโ่ดยรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.90 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .49  

3. ลกัษณะประชากรศาสตร์ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย และหญิงมีระดบัการคงอยูใ่น
องคก์รไม่แตกต่างกนั แต่ลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพการสมรส ประกอบอาชีพ 
รายได ้และระยะเวลาการท างานมีการคงอยูใ่นองคก์รที่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 

4. แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ 
แรงจูงใจในการท างานในดา้นความกา้วหนา้ และดา้นความมัน่คงในการท างาน ส่งผลต่อการคงอยู่
ในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที ่0.05  

ผลการวจิยัพบวา่ องคก์รควรใหค้วามส าคญัในการบริหาร การจดัการทางดา้นการเติบโต
ทางสายอาชีพ (Career Management) ที่ชดัเจน เพือ่เป็นขวญัก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากร และใหบุ้คลากร
เห็นความกา้วหนา้ในอาชีพ และสร้างความมัน่คงใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร ที่ตรงกบัความตอ้งการ
พร้อมกบัสวสัดิการต่างๆ เช่น เงินเดือนประจ า ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือการศึกษาบุตร เงิน
โบนสั เงินกองทุนต่างๆ   
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Abstract 
 The objectives of this research were (1) to investigate the demographics data of the 

sample; (2) to examine the perceptions regarding the motivational factors of among students in the 
MBA program of Ramkhamhaeng University (3) to examine the perceptions regarding the job 
retention of among students in the MBA program of Ramkhamhaeng University (4) to examine 
the level of job retention of the respondent; (5) to examine the influence of motivational factors on 
job retention. The researcher utilized questionnaire to collect data from the respondent. The 
questionnaire included 4 parts. Part 1 collected demographics data of the respondent. Part 2 
collected data regarding motivational factors. Part 3 collected data regarding job retention. Part 4 
Recommendation. Results found that male and female had similar levels of job retention. 
Respondents in different age groups income groups had different levels of job retention. 
Respondents with different marital status groups had different levels of job retention.  
Respondents with different occupation groups had different levels of job retention. Respondents 
with different income groups had different levels of job retention. Respondents with different 
work period groups had different levels of job retention.  The Multiple Linear Regression 
Analysis revealed that motivational factors influenced job retention. Job Security had the highest 
impact on job retention followed by Advancement, Working Condition, Company Policy and 
Administration, Achievement, Work Content, Fringe benefits and Compensation, Responsibility, 
Interpersonal Relation, Subordinate, Peers and Recognition respectively. All statistical analysis 
were performed at .05 significance level. 
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บทน า  
  หากพจิารณาถึงปัจจยัพื้นฐานในการด าเนินธุรกิจใหป้ระสบความส าเร็จองคก์ารจ าเป็น
จะตอ้งพึ่งพาปัจจยัทั้งหมด 4 ดา้นดว้ยกนั ไดแ้ก่ Man (บุคลากร) Money (เงิน) Material (วตัถุดิบ) 
Management (การบริหารจดัการ) ซ่ึงปัจจยัพื้นฐานน้ีมีความส าคญักบัธุรกิจอยูทุ่กช่วงเวลา ถา้ปัจจยั
ทั้ง 4 ดา้นน้ีมีประสิทธิภาพจะท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ (วมิล
พนัธ ์แสงแดง , 2554) การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นเร่ืองส าคญัที่ทุกองคก์ารตอ้งใหค้วามใส่ใจ 
ซ่ึงการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจึงมีความส าคญั และความมัน่คงขององคก์าร  แต่ในขณะเดียวกนั
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพก็เป็นส่ิงที่ท  าไดย้าก และซบัซอ้นกวา่ทรัพยากรอ่ืนๆ
เน่ืองจากคนมีความแตกต่างกนัในหลายๆมิติ  (อารีวรรณ ลีทพัไทย, 2554 ) 
 แรงจูงใจในการท างาน ถือเป็นปัจจยัที่มีความส าคญัปัจจยัหน่ึงที่ช่วยส่งผลต่อการคงอยูใ่น
องคก์าร และสามารถสร้างแรงจูงใจแก่พนกังาน รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์ร  
ในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน และมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัระหว่างพนักงานกบั
องคก์ร ซ่ึงจะส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน และปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจส่งผลให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ และมีศกัยภาพในการท างานมากยิง่ขึ้น  

จากเหตุผลตั้งกล่าวผูว้จิยัมีความสนใจที่จะศึกษา แรงจูงใจในการคงอยูข่องพนกังาน เพือ่
เป็นแนวทางใหก้บับริษทัในการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุง และลดการสูญเสียพนกังาน และการหา
แรงจูงใจใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ร  และการหาปัจจยัที่เป็นสาเหตุของการคงอยูใ่นองคก์รนั้นได้
นานที่สุด เพือ่ส่งเสริมใหพ้ฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  และ
นอกจากน้ียงัน าขอ้มูลเหล่าน้ีน าไปประกอบการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคก์รไปใชอ้ยา่งย ัง่ยนื และสามารถคงอยูก่บัองคก์รไดย้าวนานมากยิง่ขึ้น  

 
วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1. เพือ่ศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

2. เพือ่ศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจของ นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

3. เพือ่ศึกษาระดบัระดบัความคิดเห็นต่อการคงอยูใ่นองคก์รของ นกัศึกษาระดบัปริญญาโท 
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

4. เพือ่ศึกษาการคงอยูใ่นองคก์รของ นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 



 

 

5. เพือ่ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจที่ส่งผลการคงอยูใ่นองคก์รของ นกัศึกษาระดบั
ปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 
สมมติฐานของการวจิัย 

1.  นกัศึกษาระดบัปริญญาโท ที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัได ้มีการคงอยูใ่น
องคก์รที่ต่างกนั   

2.   ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร ของนกัศึกษาระดบัปริญญา
โท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 

ขอบเขตงานวจิยั 
1. ประเด็นที่ศึกษา คือ ศึกษาระดบัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร และศึกษาปัจจยั

ที่มีผลต่อแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร ของ นกัศึกษาระดบัปริญญาโท  หลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

2. ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวนกลุ่มประชากรตวัอยา่งจะเท่ากบั 283 คน 

3. ตวัแปรที่ใชใ้นการวจิยั คือ ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 1. ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพ อาชีพ ระยะเวลาในการท างาน 2.ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ลกัษณะของงาน  ความรับผดิชอบ  ความกา้วหนา้ 3.
ปัจจยัค  ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารขององคก์าร สวสัดิการและค่าตอบแทนความสมัพนัธ์
ระหวา่งเพือ่นร่วมงาน และ ผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน  ความมัน่คงในการท างาน 4. ตวัแปร
ตาม ประกอบดว้ย  การคงอยูใ่นองคก์ร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การคงอยู่ในองค์กร 

ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
1. เพศ  
2. อาย ุ
3. สถานภาพการสมรส 
4. ประกอบอาชีพ 
5. รายไดต่้อเดือน  
6. ระยะเวลาในการท างาน 

ด้านแรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ  
1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3. ลกัษณะของงาน 
4. ความรับผดิชอบ  
5. ความกา้วหนา้ 

ปัจจัยค า้จุ้น 

6. นโยบายและการบริหารงานใน
องคก์ร 

7. สวสัดิการและค่าตอบแทน 

8. ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา  

9. สภาพการท างาน 

10. ความมัน่คงในการท างาน 



 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะเป็น
ค าถามปลายปิด (closed-ended question) และค าถามปลายเปิด (open-ended question) ซ่ึงมี 3 ส่วน
ใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ แบบใหเ้ลือกตอบจ านวนขอ้ 
6 ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน อายงุาน รายได ้ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน โดยมีเน้ือหา 
จ านวน 50  ขอ้ แบ่งออกเป็น 10 ดา้น  

ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั การคงอยูใ่นองคก์ร โดยมีเน้ือหา จ านวน  
1  ดา้น แบ่งออกเป็น 8 ขอ้  

 
สถติิทีใ่ช้ในการวจิยั 

1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้ิเคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ อาชีพ ระยะเวลาการท างาน รายได ้
 2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพือ่วดัแนวโนม้สู่ส่วนกลาง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) เพือ่วดัลกัษณะการกระจายขอ้มูลของแรงจูงใจในการท างานในดา้น ปัจจยัจูง
ใจ ปัจจยัค  ้าจุน  
 3. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพือ่วดัแนวโนม้สู่ส่วนกลาง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) เพือ่วดัลกัษณะการกระจายขอ้มูลของการคงอยูใ่นองคก์ร  

4.  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรชายและหญิง (independent 
sample t test) เพือ่วเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งชายและหญิงในดา้นแรงจูงใจในการท างานที่
ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร 

5. สถิติวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพือ่วเิคราะห์ความแตกต่างดา้น
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร ของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท 
 6. สถิติวเิคราะห์สมการถดถอย (Multiple Linear Regression Analysis) เพือ่วเิคราะห์ความ
แตกต่างดา้นแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร ของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท 
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 
 
 



 

 

สรุปอภปิรายและข้อเสนอแนะ 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศจ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 72.10 

มีอายรุะหวา่ง 25 - 30 ปี จ  านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 51.20 สถานภาพโสด จ านวน 229 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 80.90  ส่วนใหญ่เป็นพนกังานบริษทั จ านวน  193 คน คิดเป็นร้อยละ 68.20  มีรายไดต่้อเดือน 
15,001-20,000 บาท จ านวน 124  คน คิดเป็นร้อยละ 43.88 และระยะเวลาการท างาน กลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่ ต ่ากวา่ 3 ปี จ  านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ  51.20 

2. กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มี เม่ือพจิารณารายดา้น 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มี และเม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัจูงใจในการท างานระดบัมากที่สุด ในดา้นความส าเร็จในการท างาน  รองลงมา
คือดา้นความรับผดิชอบ ส่วนดา้นอ่ืน  ๆกลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัจูงใจในการท างานระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น
ความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะของงาน  และ กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัค  ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณา
รายดา้น พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัค  ้าจุนในการท างานระดบัมากที่สุด ในดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง
เพือ่นร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา รองลงมาดา้นสภาพการท างาน ส่วนดา้นอ่ืน ๆ  กลุ่มตวัอยา่งมี
ปัจจยัจูงใจในการท างานระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์าร ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน และ เม่ือพจิารณาถึงแรงจูงใจในการท างาน 

1.  ศึกษาการคงอยูใ่นองคก์รของ นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ สามารถอธิปรายไดด้งัน้ี  

 1.1 เพศ จากการวจิยั พบวา่ เพศที่ต่างกนั มีการคงอยูใ่นองคก์รที่ไม่แตกต่างกนั   อาจจะ
เพราะวา่ในปัจจุบนั องคก์รต่างๆเห็นถึงความส าคญัในเร่ืองความเท่าเทียมกนั ซ่ึงไม่วา่จะเป็นเพศ
ชาย หรือเพศหญิงมีหนา้ที่ความรับผดิชอบที่แตกต่างกนั และมีความมุ่งหวงัในการประสบ
ความส าเร็จในสายงาน และต าแหน่งการท างานของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อภิญญา 
ทองเดช (2558) ศึกษาเร่ือง  ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังาน บริษทั ทีโอที  จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ เพศชายและเพศหญิงมีการคงอยูใ่นองคก์รไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ ธนสรณ์ ล าจวน (2557) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั กล
อบอลซีล จ ากดั พบวา่  เพศชายและเพศหญิงมีการคงอยูใ่นองคก์รไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05  

1.2  อาย ุ จากการวจิยั พบวา่  อายทุี่ต่างกนั มีการคงอยูใ่นองคก์รที่แตกต่างกนั ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอยา่งที่มีต  ่ากวา่ 25 ปี และอาย ุ25-30 ปี มีการคงอยูใ่นองคก์รนอ้ยกวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่อาย ุ31-40 ปี 



 

 

และอาย ุ41 ปีขึ้นไป เน่ืองจากลุ่มตวัอยา่งที่มีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี และอาย ุ25-30 ปี ยงัอยูใ่นช่วงเร่ิมตน้
ชีวติในการท างาน การเรียนรู้ในชีวติการท างาน และเก็บเก่ียวประสบการณ์ในการท างาน และการ
มองหาต าแหน่งงาน และองคก์รที่ตอบสนองความตอ้งการของตนเองไดอ้ยา่งเพยีงพอ ซ่ึงแตกต่าง
จากกลุ่มตวัอยา่งที่อาย ุ31-40 ปี และอาย ุ41 ปีขึ้น ที่มีอายมุากขึ้นอาจจะมีขอ้จ ากดัในการเปล่ียนงาน 
ที่ในบางองคก์รจะมีเกณฑอ์ายกุ  าหนดไวใ้นการรับสมคัร รวมถึงภาระในการรับผดิชอบที่มากขึ้นท า
ใหย้งัมีการคงอยูใ่นองคก์รต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเร่ือง  
ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน บริษทั ทีโอที  
จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานที่มีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน นอ้ยกวา่ พนกังานที่มีอายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี 41- 50 ปี 
และ 51ปีขึ้นไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และนิศาชล ภูมิพื้นผล (2559) ศึกษาเร่ือง  
ปัจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูข่องพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั พบวา่ 
พนกังานที่มีอาย ุ40 - 49 ปี มีอตัราการคงอยูสู่งกวา่ พนกังานที่มีอาย ุ20 – 29 ปี และพนกังานที่มีอาย ุ
30 – 39 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

1.3 สถานภาพ จากการวจิยั พบวา่ สถานภาพสมรสที่ต่างกนั มีการคงอยูใ่นองคก์รที่
แตกต่างกนั ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งที่มีสถานภาพสมรส แยกกนัอยู ่และหยา่ร้าง มีการคงอยูใ่นองคก์ร
มากกวา่ สถานภาพโสด เน่ืองจาก ภาระหนา้ที่ และความรับผดิชอบจากทางครอบครัวที่เพิม่มากขึ้น 
ซ่ึงต่างจากสถานภาพโสด ที่ภาระหนา้ที่ และความรับผดิชอบที่อาจจะนอ้ยกวา่ ท  าใหก้ารคงอยูใ่น
องคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเร่ือง  ความสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน บริษทั ทีโอที  จ  ากดั 
(มหาชน) พบวา่ พนกังานที่มีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังาน
ที่มีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05และนิศาชล ภูมิพื้นผล (2559) ศึกษาเร่ือง  
ปัจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูข่องพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั พบวา่ 
สถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่มีอตัราคงอยูท่ี่สูงกวา่ สถานภาพโสด และสถานภาพสมรส 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

1.4 ประกอบอาชีพ จากการวจิยั พบวา่ อาชีพที่ต่างกนั มีการคงอยูใ่นองคก์รที่แตกต่างกนั 
กลุ่มตวัอยา่งที่เป็นขา้ราชการ และพนกังานรัฐวสิาหกิจ มีการคงอยูใ่นองคก์รมากกวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่
เป็นพนกังานบริษทัเอกชน เน่ืองจากเป็นอาชีพที่มีต  าแหน่ง มีความมัน่คง และสวสัดิการที่
ครอบคลุมหลายดา้น ซ่ึงส่งต่อความคงอยูใ่นองคก์รที่มากกวา่ พนกังานบริษทัเอกชน ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบังานวจิยั สรนนัท ์บางแสง (2556) ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ล่ียคุเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ทั้งน้ีเน่ืองจากพบวา่มี



 

 

กลุ่มตวัอยา่งที่แตกต่างกนั และ ธีระวฒิุ ตรีประสิทธ์ิชยั (2558) ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจและปัจจยัที่จะ
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวใน
กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีเน่ืองจากพบวา่มีกลุ่มตวัอยา่งที่แตกต่างกนั 

1.5 รายไดต่้อเดือน จากการวจิยั พบวา่ รายไดต่้อเดือนที่ต่างกนั มีการคงอยูใ่นองคก์รที่
แตกต่างกนั จากกลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือน  25,001 - 30,000 บาท และ30,001 บาทขึ้นไป มีการ
คงอยูใ่นองคก์รมากกวา่ รายไดต่้อเดือน 15,000 - 20,000 บาท เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งที่มีรายได ้
25,001 - 30,000 บาท และ30,001 บาทขึ้นไป อาจจะมีภาระหนา้ที่ความรับผดิชอบในการท างานที่
สูง และมีต าแหน่งงานในระดบัที่สูงกวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือน  15,000 - 20,000 บาทจึง
ส่งผลใหมี้การคงอยูใ่นองคก์รมากกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเร่ือง  
ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน บริษทั ทีโอที  
จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานที่มีรายไดท้ี่แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ ธีระวฒิุ ตรีประสิทธ์ิชยั (2558) 
ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจและปัจจยัที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวา่ พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนั มี
ปัจจยัที่ จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รในอุตสาหกรรมการโรงแรม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

1.6 ระยะเวลาการท างาน จากการวจิยั พบวา่ ระยะเวลาการท างานที่ต่างกนั มีการคงอยูใ่น
องคก์รที่แตกต่างกนั จากกลุ่มตวัอยา่งที่ระยะเวลาการท างาน ตั้งแต่ 3-5 ปี 
6-10 ปี และ 10 ปีขึ้นไป มีการคงอยูใ่นองคก์รมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งที่ระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 3 ปี 
เน่ืองจากระยะเวลาการท างานที่มากส่งผลให ้ต  าแหน่งงานที่สูงขึ้น ค่าตอบแทน และสวสัดิการเพิม่
มากขึ้น และโอกาสในการกา้วหนา้ในสายงาน ท าใหมี้ความมัน่คงในการท างานจึงส่งผลใหมี้การคง
อยูใ่นองคก์รมากกวา่ ระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 3 ปีซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั อภิญญา ทองเดช 
(2558) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของ
พนกังาน บริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานที่มีระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
และ 
ธีระวฒิุ ตรีประสิทธ์ิชยั (2558) ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจและปัจจยัที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวา่ 
พนกังานที่มีประสบการณ์ในการทางาน แตกต่างกนั มีปัจจยัที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษา



 

 

พนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

2. การศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจที่ส่งผลการคงอยูใ่นองคก์รของ นกัศึกษาระดบั
ปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง  
จากการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ 
แรงจูงใจในการท างาน คือ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นความมัน่คงในการท างาน ส่งผลต่อการคงอยู่
ในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 เม่ือพจิารณารายดา้นสามารถอธิปรายไดด้งัน้ี  

2.1   แรงจูงใจในการท างานในดา้นความกา้วหนา้  ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร  
เน่ืองจากความกา้วหนา้ เป็นการเพิม่โอกาสในการกา้วไปสู่ความส าเร็จในสายอาชีพของตนเอง ซ่ึง
น าไปสู่การยอมรับของสงัคม  ความกา้วหนา้ในชีวติ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และโอกาสใน
ไดรั้บฝึกอบรมความรู้ทกัษะต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งในงาน และมีโอกาสไดรั้บการศึกษาต่อในระดบัที่
สูงขึ้น เพือ่พฒันาตนเองใหท้  างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ก่อให้เกิดประโยชน์กบัทั้งพนกังาน และ
องคก์ร ส่งผลท าใหมี้ก าลงัใจในการท างาน และคงอยูใ่นงานต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั ธนพร 
ปทุมรังสรรค ์(2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานกลุ่ม Generation 
Y: กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจออนไลน์แห่งหน่ึง พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ไดท้ั้งหมด 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ช่ือเสียงขององคก์าร เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ ที่ไดรั้บ และ
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ทั้ง 4 ปัจจยัน้ีสามารถที่จะพยากรณ์การคงอยูข่องพนกังานกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วายไดร้้อยละ48.30 (ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณก าลงัสอง เท่ากบั .4830)   และนิตยา 
วนัทยานนัท ์(2556)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร พบวา่โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ มี
ความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มลูกจา้ง
ชัว่คราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (r = 462) 

2.2    แรงจูงใจในการท างานในดา้นความมัน่คงในการท างาน ส่งผลต่อการคงอยูใ่น
องคก์ร คือความรู้สึกมัน่คงต่อหนา้ที่การงาน ความมัน่คงต่อองคก์ร ช่ือเสียงขององคก์รที่ และการ
ไดรั้บผลค่าตอบแทน และสวสัดิการที่สามารถยดึเป็นหลกัในการเล้ียงดู ครอบครัวไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยั นิตยา วนัทยานนัท ์(2556)  ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร พบวา่ 
ความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของ
พยาบาลวชิาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่



 

 

ระดบั .01 (r = .472) และ  ยวุรัตน์ ลีละพงศว์ฒันา (2555)ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนที่มีอิทธิพลต่อ
ระดบัความผกูพนัและจงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการในส านกังานของบริษทั เจบ๊เซ่น 
แอนด ์เจส๊เซ่น (ประเทศไทย) จ  ากดั พบวา่  ปัจจยัค  ้าจุนมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัและ
จงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการในส านกังานของบริษทั เจบ๊เซ่น แอนด ์เจส๊เซ่น (ประเทศ
ไทย) ตวัแปรพยากรณที่ร่วมกนัพยากรณ์ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 คือ ความสมัพนัธ์
กบัเพือ่นร่วมงาน และความมัน่คงในการท างาน  
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการวจิยัในคร้ังน้ี สามารถน าไปประยกุตใ์ชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหาร และฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ขององคก์รต่างๆ จากผลการวจิยั แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่น
องคก์ร ดา้นที่องคก์รควรใหค้วามส าคญั คือ ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในงาน ดงันั้นผูว้จิยั
มีขอ้เสนอแนะ เพือ่เป็นแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไป ดงัน้ี 
 1. ความกา้วหนา้ในการท างาน องคก์รควรใหค้วามส าคญัในการบริหาร การจดัการทางดา้น
การเติบโตทางสายอาชีพ (Career Management) ที่ชดัเจน เพือ่เป็นขวญัก าลงัใจให้แก่บุคลากร และ
ใหบุ้คลากรเห็นความกา้วหนา้ในอาชีพ รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร และ
ความเจริญเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพของบุคลากรในระยะยาว ที่จะส่งผลช่วยท าใหอ้งคก์รมี
บุคลากรคุณภาพในการผลกัดนัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้และใหบุ้คลากรไดม้องเห็นวา่ 
อาชีพน้ีเราจะเติบโตไปเป็นอะไรไดบ้า้ง และมีเป้าหมายในต าแหน่งหนา้ที่อยา่งไรในอนาคต 
    2. ความมัน่คงในการท างาน องคก์รควรสร้างความมัน่คงใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร เพือ่ให้
บุคลากรมีความมัน่ใจวา่ตนเอง จะสามารถประกอบอาชีพนั้นไดต้ามระยะเวลาที่ก  าหนด หรือตร 
กบัความตอ้งการพร้อมกบัสวสัดิการต่างๆ เช่น เงินเดือนประจ า ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือ
การศึกษาบุตร เงินโบนสั เงินกองทุนต่างๆ   
 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป  
1. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนที่อาจส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร เช่น คุณภาพชีวติการท างาน การ

รับรู้ในความยตุิธรรมในองคก์าร การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารความเครียดในการท างาน ความ
คาดหวงัในการท างาน และความตั้งใจที่จะลาออก เป็นตน้ 

2. ควรศึกษาเปรียบเทียบ 2 องคก์ร เพือ่ใหท้ราบถึงแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร
วา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งไรในแต่ละองคก์ร เพือ่น าขอ้มูลไปเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา
ต่อไป เช่น การเปรียบเทียบ องคก์รรัฐบาล กบั บริษทัเอกชน หรือ องคก์รที่มีธุรกิจใกลเ้คียงกนั 
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