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บทคัดย่อ  
 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
รายวนั บริษัท ดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากัด โรงงานหลวงอาหารส าเร็จรูปท่ี 2 อ าเภอแม่จัน 
จงัหวดัเชียงราย โดยใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 158 คน สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับการทดสอบ
สมมติฐานใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียสองกลุ่ม และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 61.40) อายุ
ระหว่าง 18-30 ปี (ร้อยละ 49.40) สถานภาพโสด (ร้อยละ 51.30) มีจ านวนภาระเล้ียงดูคนใน
ครอบครัว 2 คน (ร้อยละ 21.50) ภูมิล าเนาอยู่ภายในอ าเภอแม่จนั (ร้อยละ 82.90) อายุงาน 1-5 ปี 
(ร้อยละ 47.50)ท างานแผนก/งานผลิต (ร้อยละ 64.60) ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 
(ร้อยละ 34.20) รายไดน้้อยกวา่ 8,000 บาท (ร้อยละ 81.60) แต่ไม่เกิน 12,000 บาท และไม่มีรายได้
อ่ืนนอกจากงาน (ร้อยละ 88.60) และมีสุขภาพสมบูรณ์แขง็แรง (ร้อยละ 53.80) 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานรายวนั 
อยา่งไรก็ตาม เพศ สถานภาพสมรส จ านวนภาระเล้ียงดูคนในครอบครัว ภูมิล าเนา อายุงาน แผนก
หรืองาน การศึกษา รายไดจ้ากการท างาน และรายไดอ่ื้นนอกจากงาน ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่น
งานของพนกังานรายวนั  

ค าส าคัญ: แรงจูงใจ / การคงอยูใ่นงาน / พนกังานรายวนั 

ABSTRACT 
The objective of this research was to study motivation and maintenance factors 

influencing the retention of daily employees of Doi Kham Food Products Company Limited, 
Royal Factory 2, Mae Chan District, Chiang Rai Province. Questionnaires were used to collect 
data from a sample group of 158 daily employees. The descriptive statistics applied in this 
research were percentage, frequency, mean, and standard deviation. The compare means t-test and 
one-way ANOVA were performed to test hypotheses. 

The results showed that most respondents were male (61.40%) and forty-nine percent of 
respondents were between 18-30 years old. Eighty-three percent of respondents resided in Mae 
Chan district and just above half of respondents were single (51.30%). The most of them were 
production department staff (64.60%), nearly half of respondents had length of employment 
between 1 and 5 years (47.50%) and just above one third of respondents had an education 
reaching the upper secondary level (34.20%). The majority of respondents had a monthly income 
from work less than 8,000 baht (81.60%) but the highest income was not more than 12,000 baht a 
month. In addition, approximately nine in ten had no others additional income (88.60%). The 
most proportion of respondents took care of 2 family members (21.50%) and more than half of 
them were healthy (53.80 %). 

The results based on hypotheses testing showed that age affected the retention of daily 
employees. However, gender, marital status, members of employee’s family, domicile, length of 
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employment, job department, income from work and others income of employees had no effect 
on the retention of daily employees.  

Key words: Motivation Factors / Job retention / Daily Employee 

บทน า 

จงัหวดัเชียงรายมีจ านวนประชากรท่ีอยู่ในก าลังแรงงาน 640,032 คน (ร้อยละ 67.00)
สถานการณ์ดา้นเศรษฐกิจและแรงงานจงัหวดัเชียงราย จากการท่ีจงัหวดัเชียงรายไม่ไดอ้ยูใ่นแหล่ง
ธุรกิจอุตสาหกรรมโรงงานภาคการผลิต  ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพดา้นการเกษตร ป่าไม ้และประมง 
ถึงร้อยละ 47.03 เม่ือจ าแนกตามอาชีพผูมี้งานท าแล้ว ท าให้พบว่าสัดส่วนผูมี้งานท าเพียงร้อยละ 
3.59 เป็นผูป้ฏิบติัการในโรงงานหรือมีเคร่ืองจกัร ซ่ึงถือเป็นสัดส่วนท่ีนอ้ยท่ีสุด (ศูนยข์อ้มูลแรงงาน
จงัหวดัเชียงราย, 2561) 

บริษทั ดอยค าผลิตภณัฑ์อาหาร จ ากดั โรงงานหลวงอาหารส าเร็จรูปท่ี 2 อ าเภอแม่จนั 
จังหวัดเชียงราย เป็นสถานประกอบการขนาดใหญ่แห่งหน่ึงในจังหวัดเชียงราย ท่ีอยู่ใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตด าเนินกิจการแปรรูปผกั ผลไม ้โดยมีการจา้งงานในภาคแรงงานประมาณ 
200-300 คนต่อปี และมุ่งเนน้ช่วยเหลือเกษตรกรและชุมชน ดงันั้นพนกังานส่วนใหญ่จึงมีภูมิล าเนา
ใกล้เคียงโรงงานและท างานเป็นแรงงานทัว่ไป แต่ถึงอย่างไรยงัพบว่ามีพนักงานระดับแรงงาน
ลาออกจากงานในอตัราสูงข้ึน โดยเฉพาะในกลุ่มพนกังานรายวนัซ่ึงเป็นฟันเฟืองส าคญัส าหรับภาค
การผลิตท่ีตอ้งใช้แรงงานเป็นหลัก โดยจากการเก็บข้อมูลทางสถิติพนักงานพบว่า พนักงานใน
สายการผลิตโรงงานหลวงอาหารส าเร็จรูปท่ี 2 อ าเภอแม่จนั จงัหวดัเชียงราย ลาออกจ านวน 55 คน 
ในช่วงตั้งแต่เดือนมกราคม ถึง เดือนพฤษภาคม 2561 โดยส่วนใหญ่เป็นพนกังานแผนกผลิต สาเหตุ
การลาออกของพนกังานเน่ืองจาก ไดง้านใหม่ 37%  กลบัภูมิล าเนาเดิม 17% และติดภาระทหาร/ติด
ภารกิจทางบา้น 11% โดยกลุ่มท่ีได้งานใหม่นั้นระบุ 3 หัวขอ้ท่ีให้คะแนนความพึงพอใจน้อยคือ 
ดา้นการให้รางวลั/โบนสั 53% ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีไดรั้บ 33% และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
13% ตามล าดับ ถึงแม้ว่าท่ีผ่านมาผลการส ารวจความสุขของพนักงานทั้ งองค์กรประจ าปี 2561 
ความสุขของพนกังานทั้งองคก์รทุกสาขาอยูท่ี่ 7.22 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพอใจ สัดส่วนความสุข
โดยรวมในระดบัมาก 38.74%  แต่เน่ืองจากขอ้มูลกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนักงานสังกัด
ส านกังานใหญ่ และมีผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นพนกังานโรงงานหลวงฯ ทั้ง 3 สาขาเพียง 35% ของ

M
ae

 F
ah

 L
ua

ng
 U

niv
ers

ity



จ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด ดังนั้ นอาจไม่ได้สะท้อนผลในส่วนความสุขโดยรวมของ
พนักงานของโรงงานฯ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
รายวนั เน่ืองจากท่ีพบว่าพนักงานรายวนัมีสถิติการลาออกค่อนขา้งสูง และพนกังานกลุ่มดงักล่าว
เป็นก าลงัส าคญัของโรงงานฯ หากมีการลาออกสูงอาจส่งผลกระทบต่อการผลิต ประกอบกบัขอ้มูล
เดิมท่ีไดจ้ากผลการส ารวจความสุขของพนกังานทั้งองคก์รไม่ไดค้รอบคลุมถึงกลุ่มพนกังานเหล่าน้ี 
และผูว้จิยัเล็งเห็นวา่ทรัพยากรบุคคลถือเป็นสินทรัพยข์ององคก์รอยา่งหน่ึงท่ีส าคญั ดงันั้นการรักษา
พนักงานท่ีมีคุณภาพไวใ้นองค์กรถือเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัสินทรัพย ์เพราะพนักงานท่ีมี
คุณภาพจะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

วตัถุประสงค์ของการศึกษาวจัิย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานรายวนั 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของพนกังานรายวนั 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานรายวนัในคร้ังน้ีจึงเป็นการ

ศึกษาวิจัยโดยใช้ แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ (McClelland. 1985:590, Sprintall. 1991:521) 
ประกอบกบัทฤษฏีปัจจยัคู่ของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) สามารถสรุปแนวคิดได้
ว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองต่อความต้องการ เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนตาม
ธรรมชาติของมนุษยท่ี์จะผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ก าหนดทิศทางเพื่อให้
บุคคลบรรลุเป้าหมาย จะมากหรือน้อยหรือเป็นไปในทิศทางใดก็ตามแต่จะตอบสนองความ
บกพร่องหรือความตอ้งการของบุคคลนั้นๆ  ในส่วนของทฤษฏีปัจจยัคู่ของ Herzberg (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) ได้จดักลุ่มไว ้2 ปัจจยั คือ ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจเรียกว่ากลุ่ม
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความส าเร็จของงาน โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
โอกาสความกา้วหน้า การไดรั้บการยอมรับ และปัจจยัเพื่อการคงอยูห่รือปัจจยัค ้าจุน (Maintenance 
Factors) ได้แก่ การบังคับบัญชา ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน นโยบายบริษัท เง่ือนไขการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความปลอดภยั  

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวไวแ้ล้วในข้างต้น ผูว้ิจยัได้น ามาก าหนดตวัแปรตน้ใน
การศึกษาเพื่อหาความสัมพนัธ์และอิทธิต่อตวัแปรตามคือการคงอยูใ่นงานของพนกังานตามทฤษฏี
การคงอยู่  (Theory Model of Retention) ของ Taunton, R. L., Krampitz, S. D., and Wood, C. Q. 
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(1989) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีเป็นรูปแบบทางทฤษฎีเร่ืองของการคงอยู่ไว ้4 ด้าน ปัจจยัด้านบุคลากร
(Employee Characteristics) ปั จ จัย ด้ าน ภ าระ ง าน (Task Requirement) ปั จ จัย ด้ าน อ งค์ ก าร
(Organization Characteristics) และปัจจยัด้านผูบ้ริหาร(Manager characteristics) และน าหลักการ
บริหารจดัการองค์กรดา้นทรัพยากรมนุษย์ของ Henri (1916) ท่ีกล่าวถึงการธ ารงรักษาพนกังานให้
คงอยูใ่นงาน โดยอาศยัหลกัการบริหารจดัการองคก์รตามกระบวนการ POLC Model ประกอบดว้ย 
การวางแผน  (Planning) การจัดการองค์กร(Organizing) การชักน า (Leading) การควบคุม 
(Controlling) เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources) ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  

ขอบเขตการวจัิย 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะของกลุ่มตัวอย่างท่ี

ตอ้งการศึกษาในคร้ังน้ีท่ีเป็นพนกังานรายวนั มีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นผูบ้ริหารนอ้ย มีลกัษณะ
การท างานท่ีเป็นแรงงานทัว่ไป ไม่ไดถู้กคาดหวงัหรือตั้งเป้าหมายในการท างานเท่าไหร่นกั  รวมถึง
ไม่มีต าแหน่งงานเฉพาะเจาะจง  เพียงแต่รับผิดชอบงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากหัวหน้าเท่านั้น 
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งใกลชิ้ดกบักลุ่มตวัอยา่งโดยเลือกเฉพาะปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งและตอ้งการศึกษาเท่านั้น ดงันั้นผูว้ิจยัจึงก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาคือ ปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจยัด้านภาระงาน และปัจจยัด้านองค์กรท่ีเก่ียวข้องเท่านั้ น โดยใช้ทฤษฎีปัจจยัคู่ของ 
Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) เป็นแกนในการศึกษา โดยจากกลุ่มปัจจยัจูงใจ 5 ด้าน
นั้นเลือกมาเพียง 2 ดา้นคือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้า ส่วนปัจจยัค ้าจุนทั้ง 6 ดา้น
คือ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านหัวหน้า/ผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านการได้รับความยุติธรรม ด้านความมัน่คงและมีช่ือเสียงของ
องคก์ร  

ระเบียบวธีิวจัิย  
  การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ก าหนดกลุ่มประชากรกลุ่มพนกังานรายวนัของบริษทัดอย
ค าผลิตภณัฑ์อาหาร จ ากดั สายปฏิบติังานการผลิต โรงงานหลวงฯ ท่ี 2 อ.แม่จนั จ. เชียงราย จ านวน 
158 คน  โดยใช้แผนการสุ่มตวัอย่างตามตารางของ Krejcie and Morgan (Krejcie R.V. & Morgan 
D.W, 1970) โดยก าหนดวิธีการเก็บขอ้มูลซ่ึงแบ่งจ านวนแบบสอบถามตามจ านวนพนักงานตาม
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แผนก โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ โดยมีการให้ความคิดเห็นลกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) 6 ระดบั เพื่อใหพ้นกังานเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็น  

น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มประชากร การกระจายของขอ้มูล และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 

Statistic)ใชเ้พื่อทดสอบสมมติฐานและหาค่าความแตกต่างของตวัแปร 

ผลวจัิย  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการศึกษา พบวา่ ผูส้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 97 คน หรือ             

ร้อยละ 61.40 มีอาย ุ 18-30 ปี จ  านวน 78 คน หรือร้อยละ 49.40 มีสถานภาพโสด จ านวน 81 คน 

หรือร้อยละ 51.30 มีภาระเล้ียงดูคนในครอบครัว 2 คน จ านวน 34 คน หรือร้อยละ 21.50 มีภูมิล าเนา               

อยูภ่ายในอ าเภอแม่จนั จ  านวน 131 คน หรือร้อยละ 82.90 มีอายงุาน 1-5 ปี จ  านวน 75 คน หรือ             

ร้อยละ 47.50 ท างานแผนก/งานผลิต จ านวน 102 คน หรือร้อยละ 64.60 มีระดบัการศึกษาในระดบั

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. จ  านวน 54 คน หรือร้อยละ 34.20 มีรายไดน้อ้ยกวา่ 8,000 บาท จ านวน 

129 คน หรือร้อยละ 81.60 และไม่มีรายไดอ่ื้น (นอกจากงาน) จ านวน 140 คน หรือร้อยละ 88.60                      

มีสุขภาพสมบูรณ์แขง็แรง จ านวน 85 คน หรือร้อยละ 53.80 
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ตารางที ่3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้ าจุน 
(Maintenance Factors) และการคงอยูใ่นงานของพนกังานรายวนั 

ปัจจัยรายด้าน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับที่ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)     
1. ดา้นลกัษณะงาน 4.15 0.927 ค่อนขา้งมาก 4 
2. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 3.53 0.892 ค่อนขา้งมาก 7 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors)     
1. ดา้นความมีช่ือเสียงขององคก์ร 4.64 0.936 มาก 1 
2. ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 4.55 0.978 มาก 2 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.26 0.891 ค่อนขา้งมาก 3 
4. ดา้นหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา 3.99 1.216 ค่อนขา้งมาก 5 
5. ดา้นความยติุธรรม 3.70 1.080 ค่อนขา้งมาก 6 
6. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 3.36 0.900 ค่อนขา้งนอ้ย 8 

การตั้งใจในการคงอยู่ในงานของพนักงาน 4.20 0.875 ค่อนขา้งมาก  

 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และการ

คงอยูข่องพนกังานรายวนัพบวา่ โดยรวมแลว้ความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานของพนกังานรายวนัอยู่

ในระดบัค่อนขา้งมาก กล่าวคือตอ้งการท างานอยูก่บับริษทัฯ ต่อไป โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความมีช่ือเสียงขององคก์ร รองมาคือดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล แต่พนกังานรายวนัมีระดบัความคิดเห็นค่อนขา้งนอ้ย ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนใน

การท างานโดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นล าดบัต ่าท่ีสุด กล่าวคือแมผ้ลตอบแทนท่ีไดรั้บจะเหมาะสมกบังานท่ี

ท าและความรู้ความสามารถ แต่ในแง่ของความพอใจของต่อสวสัดิการต่างๆ ของบริษทัฯ หรือ

เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั ยงัไม่เพียงพอกบัการด ารงชีพของพนกังาน 
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ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัทีม่ีอทิธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานรายวนั พบวา่
ปัจจยัอายขุองพนกังานมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอ่ืนไม่มีนยัส าคญั สรุปไดว้า่ อายท่ีุแตกต่างกนัของพนกังานรายวนัมีผล
ต่อการคงอยูใ่นงานท่ีแตกต่างกนั แสดงผลดงัตารางท่ี 4 

ตารางที ่4  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน  

ปัจจยัส่วนบุคคล การคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 

- 
** 
- 

4. ภาระเล้ียงดูคนในครอบครัว 
5. ภูมิล าเนา 
6. อายงุาน 
7. แผนก/งาน 
8. การศึกษา 
9. รายไดจ้ากงาน 
10. รายไดอ่ื้น ๆ 

- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

**มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาพบวา่ โดยรวมแลว้ความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานของพนกังานรายวนัอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งมาก กล่าวคือตอ้งการท างานอยูก่บับริษทัฯ ต่อไป โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั
จูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก  ดา้นท่ี
มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความมีช่ือเสียงขององค์กร ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงเป็นกลุ่มปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors)  ล าดบัถดั
มา คือ ด้านลักษณะงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) แต่ทั้ งน้ีพนักงานมีระดับความ
คิดเห็นค่อนข้างน้อยในด้านผลตอนแทนในการท างาน เห็นได้จากค่าเฉล่ียอยู่ในล าดับต ่าท่ีสุด 
กล่าวคือแมผ้ลตอบแทนท่ีไดรั้บจะเหมาะสมกบังานท่ีท าและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
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พนกังาน แต่ในแง่ของความพอใจของต่อสวสัดิการต่าง ๆ ของบริษทัฯ หรือเงินเดือนท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนั ยงัไม่เพียงพอกบัการด ารงชีพของพนกังาน นอกจากน้ีดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ซ่ึงได้
คะแนนน้อยไดค้่าเฉล่ียอยู่ในล าดบัรองอนัดบัสุดทา้ย เน่ืองจากพนักงานรายวนั ไม่มีต าแหน่งงาน
และเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ จึงท าให้มีแรงจูงใจน้อย เป็นไปตามทฤษฎีปัจจัยคู่ของ 
Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ท่ีพนักงานมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจน้อยจะไป
ลดทอนการท างานให้มีประสิทธิภาพลดน้อยลงด้วย เพราะเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างาน
โดยตรงท่ีจูงใจให้คนชอบและรักงาน ท าให้พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาท างานไดส้ าเร็จ เป็นตวัการ
สร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ปัจจัยส่วนบุคคลทีม่ีอทิธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานรายวนั 
จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลอายุของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยู ่  

ในงานแตกต่างกนั เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานอายุนอ้ยมีแนวโนม้คงอยูใ่นงานนอ้ย
กวา่กลุ่มท่ีมีอายุมาก เน่ืองจากพนกังานท่ีอายุยงันอ้ยอยูใ่นช่วงเก็บเก่ียวประสบการณ์ เรียนรู้การใช้
ชีวิตในวยัท างาน มีโอกาสลองผิดลองถูก มีภาระในชีวิตไม่มาก และมีแรงจูงใจในการใชชี้วิตมาก
ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีอายุมากแลว้ถือเป็นช่วงบั้นปลายชีวิต แรงงานสูงอายุจึงไม่ค่อยมีการเปล่ียน
งาน เพราะอาจมีความเส่ียงต่อการขาดรายได ้เม่ืออายุสูงข้ึนจะมีการจา้งงานลดลดง ยิง่ท  าให้มีความ
เส่ียงต่อการจดัการกับภาระในชีวิตท่ีมักจะเพิ่มมากข้ึน ท าให้พนักงานท่ีมีอายุมากมีแนวโน้ม                     
ในการคงอยูใ่นงานสูงกวา่คนท่ีมีอายุนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั ชาญ อ่อนแอน้ (2556) ไดศึ้กษา                      
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
กรณีศึกษา บริษทั ซี.เค.เอ็ม. แอนด์แอสโซซิเอท จ ากดั พบว่า ปัจจยัทางดา้นอายุมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนกังาน และงานวจิยัของนิศาชล ภูมิพื้นผล (2559) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคง
อยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั พบวา่ อาย ุมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน
ท่ีแตกต่างกนั จะเห็นวา่พนกังานท่ีอายุมากข้ึนเม่ือท างานกบัองค์กรใดแลว้ ย่อมตอ้งการท างานอยู่
กบัองคก์รนั้นจนกระทัง่เกษียณอายงุาน  

ส่วนปัจจยับุคคลอ่ืน ๆ พบวา่ เพศ สถานภาพ จ านวนภาระเล้ียงดูคนในครอบครัว ภูมิล าเนา 
อายุงาน แผนกงาน การศึกษา รายได้ในงาน  และรายได้อ่ืน (นอกจากงาน) ท่ีแตกต่างกันของ
พนกังาน มีผลต่อการคงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่พนกังานรายวนัของบริษทัฯ 
ไม่วา่เพศชายหรือเพศหญิง ปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนใดก็ไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์รในลกัษณะเดียวกนั 
กล่าวคือ เป็นพนักงานรายวนัทั่วไป ท างานในลักษณะใช้การแรงงาน ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับ
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มอบหมายจากหวัหนา้เท่านั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553) วจิยั ชาญ 
อ่อนแอน้ (2556) แต่ผลการศึกษาน้ีท่ีเก่ียวกบัปัจจยัสถานภาพสมรส ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
นิศาชล ภูมิพื้นผล (2559) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั 
เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากัด พบว่า สถานภาพสมรสของพนักงาน มีผลต่อการคงอยู่ในงานท่ี
แตกต่างกนั และส่วนท่ีเก่ียวกบัปัจจยัรายไดแ้ละประสบการณ์การท างานนั้น ไม่สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย (2557) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กบัองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
รายไดแ้ละประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน ส่งผลต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยู่
กบัองคก์รแตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา มีลกัษณะงาน และอาชีพท่ีแตกต่าง
กนั โดยการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นกลุ่มพนกังานรายวนัทัว่ไปท่ีท างานในลกัษณะใชก้ารแรงงาน ไดรั้บ
การปฏิบติัจากองคก์รในลกัษณะเดียวกนัมีความเท่าเทียมกนัและปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
จากหวัหนา้เท่านั้น 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยค ้าจุน (Maintenance Factors) กับการคงอยู่ของ
พนักงานรายวนั 

จากการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้ า
จุน (Maintenance Factors) มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนกังานรายวนัในทิศทางเดียวกนั เม่ือ
พนักงานมีความคิดเห็นด้านปัจจยัในการท างานต่าง ๆ อยู่ในระดบัสูง ย่อมมีการคงอยู่ในงานท่ี
เพิ่มข้ึนดว้ย สอดคล้องกบัทฤษฎีปัจจยัคู่ของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory)  มีผลต่อ
ความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของคน จากการศึกษาพบว่า ด้านท่ี มี
ความสัมพนัธ์กนัระดบัสูงคือดา้นความมีช่ือเสียงขององคก์ร และลกัษณะงาน ทั้งน้ีเพราะช่ือเสียง
องค์กรท่ีดี มัน่คง ท าให้พนกังานมัน่ใจ ปลอดภยั มีอาชีพ มีรายไดเ้ล้ียงครอบครัว ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีท าสอดคลอ้งกบัอุปนิสัย ปริมาณงานมีความเหมาะสม และงานท่ีท าอยูมี่โอกาสท าให้ไดอ้ยู่
ร่วมกบัครอบครัว ท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานและอยากอยู่ท  างานกับองค์กรต่อไป 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้ม
การลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรมฟอกหนงักรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ไฮค์ จ  ากดั (มหาชน) 
พบว่าทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกจากงานของพนกังาน  
และงานวิจยัของนิศาชล ภูมิพื้นผล (2559) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ทางด้านจิตใจ และด้าน
บรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการคงอยูใ่นงาน  
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นอกจากน้ีการศึกษายงัพบว่า ปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานรายวนั
อย่างมีนัยส าคัญเพียง 2 ปัจจยั คือ ปัจจัยค ้ าจุนด้านความมีช่ือเสียงองค์กร ท่ีมีผลต่อการคงอยู่
พนกังานรายวนัมากท่ีสุด และปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังานรายวนั
รองลงมาคือ พนักงานมีความเช่ือมัน่ในช่ือเสียงขององค์กร ความมัน่คงในงานท่ีองค์กรสามารถ
ตอบสนองต่อพนกังานได ้รวมถึงลกัษณะงานท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัอุปนิสัย ปริมาณงานมีความ
เหมาะสม และงานท่ีท าอยูมี่โอกาสท าใหไ้ดอ้ยูร่่วมกบัครอบครัว จึงท าให้ทั้ง 2 ปัจจยัเป็นปัจจยัหลกั
ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงานท่ีสุด สอดคล้องกับทฤษฎีปัจจยัคู่ของ Herzberg (Herzberg’s Two-
Factor Theory) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริพงษ ์สุนทรวฒันกิจ (2554) และ ณปภชั นาคเจือทอง 
(2553) แต่ทั้งน้ีผลการศึกษาไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พชัรินทร์ มานะใจ (2548) และ ธีระวุฒิ 
ตรีประสิทธ์ิชัย (2557) อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตวัอย่างมีลกัษณะงาน อาชีพท่ีแตกต่างกนั และอาจ
รวมถึงความมัน่คงและความมีช่ือเสียงขององค์กรท่ีต่างกัน ท าให้กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนัออกไป 

ดงันั้นการเสริมแรงจูงใจในการท างานให้ผูป้ฏิบติังานเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ จะท าให้
ความคิดพนกังานในการเลือกท่ีจะคงอยูก่บับริษทัฯ จะสามารถป้องกนัการลาออกของพนกังานได ้
รวมถึงจะส่งผลให้พนกังานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการท างานท่ีตอบสนองต่อเป้าหมายความส าเร็จ
ขององค์กร ดังล าดับกระบวนการเกิดแรงจูงใจท่ีอ้างถึงใน วาสนา พัฒนานันท์ชัย, 2553:6)  
กระบวนการจูงใจท่ีเร่ิมตน้จากความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจนท าให้เกิดความตึงเครียด 
แล้วจะเร้าให้เกิดแรงขบัในตวับุคคล แรงขบัเหล่าน้ีจะแสวงหาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการ และหากความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก็จะท าใหส้ามารถลดความเครียดใหน้อ้ยลง    

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 

จากผลการศึกษาในคร้ังน้ี  สามารถน าไปใช้เพื่ อ เป็นข้อมูลส าห รับผู ้บ ริหารและ                               
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทั ดอยค าผลิตภณัฑ์อาหาร จ ากดั เพื่อเป็นประโยชน์ในการพิจารณา
แนวทางการเสริมแรงจูงใจในการท างาน ธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่ ซ่ึงส่งผลให้ลดอตัราการ
ลาออกของพนักงานรายวนั เน่ืองจากพนักงานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าต่อองค์กร การพิจารณาเลือก
แนวทางเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการรักษาพนกังาน
ใหค้งอยูใ่นองคก์รต่อไป ดงัน้ี 
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ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ผลการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีจะช่วยใหอ้งคก์รบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหบ้รรลุตาม

วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายความส าเร็จของขององค์กร จากผลการศึกษา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดบัค่อนขา้งน้อย เป็นอนัดบัทา้ยสุดในกลุ่ม
แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย ท าใหร้ะดบัการคงอยูใ่น
งานนอ้ยตามไปดว้ย และดา้นโอกาสและความกา้วหนา้มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยเป็นล าดบัถดัมา หมายถึง 
พนักงานมีโอกาสและความกา้วหน้าค่อนขา้งน้อย ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีการก าหนดนโยบายด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทนใหมี้ความเหมาะสม เช่น การจดัผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 
ท่ีเหมาะสมให้กับพนักงาน และก าหนดนโยบายการท าแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับ
พนกังานท่ีมีคุณภาพ   

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากผลการศึกษา บริษทัฯโดยผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัอนัจะส่งผลต่อการคงอยู่

ในงานมากท่ีสุด โดยอาจพิจารณาแนวทางในเชิงปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุผลในเร่ืองดงัน้ี 
นโยบายการส่งเสริมผลประโยชน์ตอบแทน ทั้ งค่าตอบแทน สวัสดิการ และแผน

ความกา้วหนา้ในงานท่ีมีความชดัเจน ยุติธรรม อาจท าไดโ้ดย การพิจารณาค่าตอบแทนพิเศษในงาน
โครงการพิเศษ ค่าเบ้ียขยนั ประกนัชีวติ เงินโบนสั เงินเพิ่มพิเศษตามอายงุาน ค่าทกัษะความสามารถ 
ค่าต าแหน่งงาน และการส่งเสริมโอกาสและความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพผา่นการอบรมใหค้วามรู้ 
เพื่อเป็นการเสริมแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน อตัราการลาออกลดลง และองคก์รสามารถลดตน้ทุนดา้น
การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นการสรรหา พฒันา และธ ารงรักษาพนกังาน ตามท่ี Berger & Berger 
(2004) ไดก้ล่าววา่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินซ่ึงองคก์รจดัใหพ้นกังานเป็นส่ิงท่ีจูงใจและดึงดูดให้คน
เขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร ในขณะท่ีค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น การพฒันาทกัษะของพนกังาน 
ความเข้าใจต่อความต้องการของพนักงาน โปรแกรมด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีสอดคล้องกับ
วตัถุประสงคอ์งคก์ร การช้ีแจงความคาดหวงัท่ีองคก์รมีต่อพนกังานและความคาดหวงัผลตอบแทน
จากองค์กรของพนักงาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาพนักงานไว ้ดังท่ีเขียนไวใ้น The Talent 
Management Handbook Creating Organizational Exellence by Identify Developing and Promotion 
Your Best People ของ Berger, L. A. & Berger, D. R. (2004) 

นอกจากน้ีการส่งเสริมสร้างสายสัมพนัธ์อนัดีระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง และระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานดว้ยกนัเอง ดว้ยกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ต่าง ๆ รวมถึงสร้างสายสัมพนัธ์องค์กรกบัพนกังาน 
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เพื่อเสริมความมัน่ใจในความมัน่คง ความมีช่ือเสียงขององค์กร ผ่านเร่ืองราวประวติัความเป็นมา 
และการประกาศถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายขององค์กรในปัจจุบนัถึงอนาคต ให้กบัพนักงาน
รับรู้อย่างต่อเน่ืองทัว่ถึง และรักษาสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม มีอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วน
บุคคลให้อยา่งเพียงพอ  ทั้งน้ีจากผลการศึกษาพนกังานรายวนัส่วนใหญ่ตระหนกัและรับรู้ถึงความ
มัน่คงและความมีช่ือเสียงขององค์กรในระดบัสูง และพอใจกบัการส่งเสริมความปลอดภยัในการ
ท างานท่ีทางบริษัทได้จดัหาให้และท าให้พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย ส่วนในแง่การ
ก าหนดลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบับุคคล ปริมาณงานท่ีเหมาะสม การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั
บุคลิก ทกัษะ ความสามารถ อาจเร่ิมจากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การก าหนดคุณสมบติัของ
งาน (Job Specification) การก าหนดรายละเอียดพรรณนางาน (Job Description) การประเมินค่างาน 
(Job Evaluation) เพื่อใหท้ราบชดัเจนถึงลกัษณะงาน คุณสมบติัของผูท่ี้จะมาท างาน และรายละเอียด
ในการท างาน เพื่อจะไดก้ารก าหนดอตัราค่าจา้งท่ีเหมาะสมส าหรับพนกังานท่ีมีคุณภาพต่อไป รวม
ไปถึงการเปิดโอกาสให้คนในครอบครัวของพนกังานเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เช่น รับสมคัร
เขา้มาท างาน การจา้งเหมาช้ินงาน ฯลฯ เพื่อช่วยเป็นการเสริมแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน เพราะจากผล
การศึกษาท่ีสะทอ้นออกมาวา่พนกังานมีความพึงพอใจในงานท่ีท าอยูเ่พราะท าให้มีโอกาสท าให้ได้
อยูร่่วมกบัครอบครัว  

จากผลการตอบแบบสอบถามของพนักงานในบางขอ้มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกว่า 1  
เช่น ดา้นหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการไดรั้บความยุติธรรม นัน่แสดงว่า พนกังานมี
ความเขา้ใจและมีระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ มีความวางใจและพอใจในหวัหนา้งาน 
การมอบหมายงานใช้คนให้เหมาะสมกบังานของหัวหน้า หรือแมก้ระทัง่การเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็น และความยุติธรรมในการประเมินผลของหัวหน้า ความแตกต่างและความเหมาะสม
ของค่าตอบแทนและสวสัดิการ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากมีความแตกต่างค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
ความแตกต่างกนัในกลุ่มตวัอยา่งโดยมิไดมี้การก าหนดเกณฑ์ท่ีเป็นท่ีชดัเจน เป็นท่ียอมรับ หรืออาจ
เกิดจากการเปรียบเทียบกบักลุ่มพนักงานระดบัอ่ืน ๆ ในองค์กร ดงันั้นจึงควรก าหนดเกณฑ์ของ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ให้ชดัเจน ยุติธรรม รวมถึงพฒันาทกัษะหัวหน้างานในการสอน
งาน มอบหมายงาน ติดตามงาน และการประเมินผลงานไดเ้หมาะสม 

งานวจัิยในอนาคต 
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1. ควรขยายการศึกษาไปยงัโรงงานสาขาอ่ืน ๆ ของบริษทัฯ และกลุ่มตวัอยา่งพนกังานใน
ระดบัอ่ืนท่ีมีการลาออกสูง เพื่อเป็นขอ้มูลในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัองคก์รต่อไป 

2. ควรปรับวิธีการท่ีมีความเหมาะสมในการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง เช่น การสนทนาแบบกลุ่ม 
หรือการสัมภาษณ์เจาะลึกรายบุคคล หรืออาจต้องช่วยส่ือสารโดยใช้การถามในพนักงานท่ีไม่
สามารถอ่านออกเขียนได ้หรือช้ีแจงใหค้วามเขา้ใจในการกรอกแบบสอบถามก่อน 
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