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ช่ือเร่ือง การพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังาน
ศนูย์การค้าส าหรับคูม่ือการบริหารทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการ
สร้างความรู้ด้วยตนเอง 
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งานวิจัยครัง้นี เ้ป็นการวิจัยแบบผสานวิธีแบบ  Exploratory Sequential Design แบ่ง

ออกเป็น 3 ระยะ ดังนี ้: การวิจัยระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง
ร่วมกับการสังเกตแบบมีส่วนร่วม เพ่ือศึกษาเง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ผู้ ให้
ข้อมลูส าคญัจ านวน 9 คน คดัเลือกแบบเฉพาะเจาะจง ผลการวิจยัพบวา่ เง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ใน
องค์กรของพนกังานศนูย์การค้า คือ ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน การ
เกิดการเรียนรู้จากการท างานหรือการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ความสามารถในการท างาน ความมัน่คง
ในงาน  ความก้าวหน้าในงาน ลกัษณะของงาน ความส าคญัต่อองค์กร นโยบายองค์กร ความส าเร็จของ
งาน และเงินเดือนและผลตอบแทนต่างๆ ตามล าดับ การวิจัยระยะท่ี 2 การวิจัยเชิงปริมาณโดยการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานศูนย์การค้าในเขตกรุงเทพฯ และต่างจังหวดั จ านวน 630 คน โดยการเลือก
แบบหลายขัน้ตอน การเก็บข้อมลูด้วยแบบวดัการคงอยู่ในองค์กร การวิเคราะห์ข้อมลูตามโมเดลสมการ
โครงสร้าง พบวา่ โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ ผลการทดสอบเส้นทางอิทธิพลโดยรวมตอ่การคงอยู่ในองค์กร คือ ความผกูพนัต่อองค์กร ความ
พงึพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามล าดบั ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรง 
คือ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ตามล าดบั ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม คือ ความผูกพันต่อองค์กร และ การวิจัยระยะท่ี 3 คู่มือส าหรับ
สร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอน
สตรัคติวิซมึ 

 
ค าส าคญั : การคงอยู่ในองค์กร, ศนูย์การค้า, คอนสตรัคติวิซมึ 
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This mixed methods research had an exploratory sequential design for employee 

retention for a shopping center business. The study had 3 phases : The first was qualitative 
research using in-depth interviews to study the conditions of employee retention from nine key 
informants, selected by purposive sampling. The results showed that the conditions which 
influenced shopping center employee retention were as follows: 1) relationships with 
superiors; 2) relationships with colleagues; 3) learning organization; 4) ability to achieve goals 
at work; 5) organizational security; 6) career advancement; 7) job characteristics; 8) 
importance to the organization; 9) policy and administration of compliance with policy; 10) 
outcome of job achievement and 11) salary, benefits and welfare. The second was 
quantitative research employing the Structured Equation Modeling technique to study the 
causal factors of employee retention from the six hundred and thirty who were employees of a 
shopping center located. The data were collected by multistage stage sampling. The 
results revealed the following; 1) organizational commitment had the highest total effect on 
employee retention and followed by Job satisfaction, work motivation and learning 
organization; 2) job satisfaction had the highest direct effect on employee retention followed 
by the factors of organizational commitment, work motivation and learning organization; 3) 
organizational commitment had the indirect effect on employee retention. The third was to 
create an employee retention manual for a shopping center business based on the theories of 
constructivism. 
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บทที่ 1 
บทน า 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
ธุรกิจศนูย์การค้าในปัจจบุนัมีบทบาทอย่างมากต่อเศรษฐกิจของประเทศ เน่ืองจากเป็น

ธุรกิจท่ีท าให้เกิดเม็ดเงินหมุนเวียนจ านวนมากส าหรับผู้ประกอบการซึ่งเป็นผู้ ให้เช่าพืน้ท่ีส าหรับ
ประกอบธุรกิจค้าปลีกและบริการเพ่ือให้บริการแก่ลกูค้าผู้ ซือ้สินค้าหรือผู้ใช้บริการ ดงัจะเห็นได้จาก
การส ารวจยอดขายของส านักงานสถิติแห่งชาติเก่ียวกับมูลค่าขาย/รายรับประจ าปีของการขาย
ปลีกสินค้าและการบริการท่ีมีส่วนเก่ียวข้องต่อการด าเนินธุรกิจในด้านศนูย์การค้า ธุรกิจการขาย
ปลีกและบริการมีรายรับในปี 2558 มลูคา่ 4.43 ล้านล้านบาท ซึ่งเป็นรายรับอนัดบัหนึ่งของมูลค่า
ขายและรายรับประจ าปี 2558 (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2559) โดยธุรกิจการขายปลีกและบริการ
มีอิทธิพลอย่างมากต่อระบบเศรษฐกิจทัง้ในด้านรายรับ การจ้างงาน การสร้างมูลค่าสินค้า การ
สร้างโอกาสทางการค้า แต่เม่ือพิจารณาถึงสถิติเก่ียวกับปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินธุรกิจ 
กลบัพบว่าปัญหาด้านคูแ่ข่งขนัทางเศรษฐกิจเพิ่มมากขึน้เป็นอนัดบัสามรองจากปัญหาเศรษฐกิจ
และปัญหาก าลงัซือ้ลดลง  

จากการขยายธุรกิจของธุรกิจศนูย์การค้าเดิมและการเพิ่มขึน้ของธุรกิจศนูย์การค้าราย
ใหม่ ท าให้เกิดการแข่งขนัทางเศรษฐกิจท่ีเพิ่มมากขึน้ และส่งผลโดยตรงต่อนโยบายในการด าเนิน
ธุรกิจ ทัง้ด้านการตลาด ด้านการเงิน ด้านการบริการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งปัจจุบนัมีกลยทุธ์มากมายในการดึงดดูบคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรง
ตามความต้องการจากองค์กรอ่ืนให้มาร่วมงานกับองค์กรของตนเอง กลยุทธ์นีท้ าให้เกิดสภาวะ
สงครามดึงตัวบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ (War of talent) ปัจจุบันมีองค์กรจ านวนมาก
ตระหนักถึงการขาดหรือการสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเป็นข้อจ ากัดในการเติบโต
ขององค์กร ท าให้หลายองค์กรเร่ิมให้ความส าคัญกับการรักษาบุคลากรมากยิ่งขึ น้ (Cappelli, 
2002: 105) จากการวิจัยในประเทศสหรัฐอเมริกาพบว่า องค์กรขนาดใหญ่ต้องต่อสู้ กับองค์กร
ขนาดเล็กท่ีมีการดึงตวับุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ เพราะเม่ือคนเหล่านีไ้ปอยู่ในองค์กรขนาด
เล็กจะได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่าองค์กรขนาดใหญ่ รวมทัง้มีความคล่องตวัในการปฏิบตัิงานสูง
กว่าองค์กรขนาดใหญ่ (Thorne & Pellant, 2007: 154) ในประเทศสหรัฐอเมริกาและในกลุ่ม
คนท างานรุ่นใหม่ๆ ปัจจุบนัได้กลายเป็นการแข่งขันในตลาดคนท างาน ซึ่งสมัยก่อนองค์กรไม่มี
จ านวนมากและขนาดไม่ใหญ่มากจึงมีการจ้างพนักงานและการจ้างบริษัทภายนอกด าเนินงาน 
(Outsourcing) เข้ามาชว่ยท างานได้ แตปั่จจบุนัคนรุ่นใหมเ่ข้ามามีบทบาทอย่างมากและมีอิทธิพล
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ต่อรูปแบบการท างานต่อองค์กรท่ีมีการขยายตวั ท าให้ต้องเร่ิมหาพนักงานในรูปแบบใหม่ๆ โดย
การสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาเป็นพนักงานประจ าเพ่ือให้การปฏิบตัิงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรจึงต้องปรับบริบทการบริหารเพ่ือดงึดดูพนกังานรุ่นใหม่ สงครามการ
ดงึตวัคนมีความรู้ความสามารถจึงมีรูปแบบการจ้างแบบเต็มเวลาการท างานซึ่งช่วยให้พนกังานมี
โอกาสเลือกมากกว่าองค์กร องค์กรต้องสร้างข้อตกลงด้านการเอือ้ประโยชน์ต่างๆ กับพนักงาน
โดยตรง นั่นหมายความว่ามีความยากขึน้ทุกวันในการสรรหาบุคลากรมาทดแทนคนท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีลาออกไป ท าให้องค์กรต้องใช้ความสามารถในการสรรหาและรักษาบคุลากรไว้ให้
นาน (Bradt, 2015) นอกจากนีย้ังมีการวิเคราะห์ถึงสาเหตุท่ีส่งผลต่อการลาออก นั่นคือ  งานท่ี
ปฏิบตัิหรือองค์กรไม่เป็นไปตามท่ีตนได้คาดหวงัไว้ เกิดความไมเ่หมาะสมระหวา่งงานท่ีปฏิบตัแิละ
ผู้ปฏิบตั ิขาดการฝึกอบรมและการสะท้อนข้อมลูการท างานให้ทราบ โอกาสในการเจริญก้าวหน้ามี
น้อย ความรู้สึกไม่มีคุณค่า การเกิดความเครียดจากปริมาณงานท่ีมากเกินไปท าให้ขาดความ
สมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และการขาดความเช่ือมั่นในตัวของผู้ น าองค์กร 
(Branham, 2005: 29)  

ทัง้นีอ้งค์กรท่ีท าการวิจยัเร่ืองการคงอยู่ของพนกังานในครัง้นี ้เป็นองค์กรท่ีประกอบธุรกิจ
ด้านพัฒนาโครงการศนูย์การค้า และอสงัหาริมทรัพย์ประเภทอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองในรูปแบบโครงการ
อสังหาริมทรัพย์แบบผสม (Mixed-use Development) ซึ่งจัดว่าเป็นศูนย์การค้าท่ีใหญ่ท่ีสุดใน
ประเทศไทย มีศนูย์การค้า 32 แห่ง อยู่ในกรุงเทพฯ และปริมณฑล 14 แห่ง และในตา่งจงัหวดั 18 
แห่ง มีพนกังานประมาณ 4,000 คน ซึ่งระยะเวลาท่ีผ่านมาองค์กรท่ีท าการวิจยัในครัง้นีป้ระสบกบั
สถานการณ์การคงอยู่ของพนักงานท่ีมีแนวโน้มลดลงจากการขยายตวัของการแข่งขันในธุรกิจ
ศนูย์การค้า ท าให้องค์กรต้องทบทวนการวางนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรักษาทรัพยากร
มนุษย์ให้คงอยู่กับองค์กรต่อไปไม่ว่าด้วยเง่ือนไขใดก็ตาม เน่ืองจากผลท่ีตามมาจากการลาออก
ของพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ คือ การสญูเสียลกูค้า รายได้ ความคิด และนวตักรรมใหม่ๆ 
อนัเกิดขึน้จากคนกลุ่มนี ้ความรู้ท่ีมีในตวัเป็นความรู้ภายในท่ีมีจ านวนมากกว่าความรู้ภายนอก 
ดงันัน้หากองค์กรไม่มีระบบการจดัการท่ีดีย่อมท าให้สญูเสียความรู้ของคนกลุ่มนีไ้ปยงัองค์กรอ่ืน
โดยเฉพาะคูแ่ขง่ขนั (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2553: 32) 

 ผลกระทบจากการลาออกของพนักงานมีหลายด้านและท าให้เกิดต้นทุนท่ีสูงถึง  
3 ประเภท ได้แก่ คา่ใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้โดยตรง (Direct expenses) เป็นค่าใช้จ่ายในการสรรหา การ
สัมภาษณ์ และการฝึกอบรมเพ่ือให้สามารถท างานทดแทนพนักงานคนเดิมท่ีออกไปได้ใน
ตลาดแรงงานท่ีมีการแข่งขันสูง ผู้ ท่ีจะเข้ามาแทนอาจต้องจ่ายอัตราเงินเดือนสูงกว่าคนเดิมท่ี
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ออกไป ซึ่งยังไม่รวมอัตราโบนัสท่ีสูงขึน้ตามมา ต้นทุนทางอ้อม (Indirect costs) เช่น ผลกระทบ
ของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากขึน้ ขวญัก าลงัใจของพนกังานและความพึงพอใจของลูกค้า พนกังาน
คนอ่ืนอาจมีความคิดท่ีจะลาออกตาม ลูกค้าท่ีเคยใช้บริการอาจจะเปล่ียนตามพนกังานท่ีออกไป 
ต้นทุนค่าเสียโอกาส (Opportunity costs) ประกอบไปด้วยความรู้ท่ีต้องเสียไปและงานท่ียงัท าไม่
ส าเร็จ การใช้เวลาในการหาพนักงานเพ่ือเข้ามาทดแทนพนักงานท่ีลาออกไปอย่างรวดเร็วท่ีสุด 
(Cappelli, 2002: 115) นอกจากนีย้งัมีต้นทนุท่ีซ่อนอยู่ในรูปของผลผลิตท่ีลดลง งานบริการลูกค้า
ท่ีถดถอย งานท่ีไม่ส าเร็จตามก าหนดเวลา (Mathis & Jackson, 2010: 163) สิ่งเหล่านีส้่งผล
กระทบโดยตรงตอ่ผลประกอบการของศนูย์การค้า  

 นอกจากนีย้งัมีผลกระทบเก่ียวกับประสิทธิภาพในการด าเนินการของศนูย์การค้า หาก
พนักงานท่ีพ้นสภาพไปเป็นผู้ ท่ี มีความช านาญและมีความสามารถสูง ท าให้ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานในฝ่ายท่ีเก่ียวข้องกับพนักงานคนนัน้  เกิดความเสียหายด้านความน่าเช่ือถือของ
ศนูย์การค้าในเร่ืองของนโยบายการบริหารงาน เกิดการสูญเสียโอกาสท่ีดีของศนูย์การค้าหากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคนนัน้มีผลกระทบโดยตรงต่องานหรือความต่อเน่ืองของโครงการท่ี
ศนูย์การค้าด าเนินอยู ่เกิดการขาดศกัยภาพในการแขง่ขนักบัคูแ่ข่ง และหากพนกังานศนูย์การค้าท่ี
ลาออกไปเป็นผู้ มีบทบาทส าคญัภายในองค์กรจะส่งผลกระทบต่อพนกังานท่ียังคงปฏิบตัิงานอยู ่
ทัง้ในด้านปริมาณงานท่ีเพิ่มขึน้และด้านประสิทธิภาพของงานท่ีลดลงอันเน่ืองมาจากการต้อง
ท างานแทนผู้ อ่ืน ท าให้เกิดความเหน่ือยล้าและปัญหาสขุภาพท่ีตามมา เกิดความเบื่อหน่ายอนัมา
จากการปฏิบตัิงานท่ีมากขึน้ รวมทัง้เกิดผลกระทบด้านขวัญและก าลงัใจท่ีลดลงของพนักงานท่ี
ยงัคงปฏิบตังิานอยู ่และอาจสง่ผลไปถึงการตดัสินใจท่ีจะคงอยูใ่นศนูย์การค้าตอ่ไป  

จากสถานการณ์และเหตผุลดงักล่าวข้างต้น ผู้ วิจยัจึงสนใจศึกษาและวิเคราะห์ถึงแนว
ทางการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร โดยองค์กรสามารถสร้างวฒันธรรมท่ีท าให้พนกังานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรและการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานท่ีมีศักยภาพ (A Beverly Kaye 
Company & The Jordon Evans Group, 2004) ซึ่งการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมีประโยชน์
ตอ่องค์กรในด้านต่างๆ คือ ด้านการลดต้นทนุจากการลาออกของพนกังานท่ีมีท าให้เกิดคา่ใช้จ่าย
เป็นจ านวนมาก ด้านลดการสญูเสียทกัษะความรู้ขององค์กรท่ีติดตวัพนกังานออกไปเม่ือพนกังาน
ลาออกไป ด้านลดการชะงกัในการให้บริการขององค์กรภายหลงัการลาออกของพนกังานกรณีท่ีมี
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานและลกูค้าท่ีมาใช้บริการ ด้านลดการลาออกตามจากการลาออก
ของพนักงานท่ีมีบทบาท ด้านค่านิยมขององค์กรท่ีเพิ่มขึน้จากการท่ีองค์กรสามารถจูงใจให้
พนักงานคงอยู่ในองค์กรได้ในระดับสูง ด้านประสิทธิภาพการท างาน (Nair, 2009) ทัง้นีจ้าก
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การศึกษางานวิจยัเก่ียวกับการคงอยู่ในองค์กรทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ทัง้ในกิจการของ
รัฐบาลและเอกชน ผู้ วิจัยยังไม่พบงานวิจัยท่ีมีการศึกษาการคงอยู่ในองค์กรของธุรกิจประเภท
ศูนย์การค้าโดยตรง และเน่ืองด้วยการด าเนินงานของศูนย์การค้าเป็นการปฏิบตัิงานในรูปแบบ
เฉพาะตามบริบทของธุรกิจ ผู้ วิจยัจึงด าเนินการวิจัยเก่ียวกับการคงอยู่ของพนกังานศูนย์การค้า
เพ่ือให้ทราบถึงเง่ือนไขและปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาคู่มือ
ส าหรับแก้ไขและปอ้งกนัปัญหาเก่ียวกบัการคงอยูใ่นองค์กรตอ่ไป  

การวิจยัครัง้นีด้ าเนินโดยการวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed methods research) ซึ่งเป็นการ
วิจัยท่ีใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) ซึง่การวิจยัเชิงคณุภาพเป็นการศกึษาเง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กร โดยการสมัภาษณ์เชิง
ลึกภายใต้ทฤษฎีการคงอยู่ของ Mathis และ Jackson (2010) ประกอบด้วยปัจจยัด้านองค์กรและ
การจดัการขององค์กร 6 ด้าน คือ ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ด้าน
การท างาน ปัจจัยด้านงานและชีวิตการท างาน ปัจจัยด้านการให้รางวัล (ได้แก่ ผลตอบแทน 
ผลประโยชน์ และผลการปฏิบตัิงาน) ปัจจยัด้านการอบรมและพฒันาด้านวิชาชีพ และปัจจยัด้าน
นโยบายและแนวทางปฏิบตัขิองพนกังาน 

การวิจยัเชิงปริมาณเป็นการใช้แบบสอบถามเพ่ือศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตใุนการคงอยู่ใน
องค์กร จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัท่ี 1 คือ ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีสามารถบ่งชีถ้ึงการ
ตดัสินใจลาออกจากงานหรือความตัง้ใจคงอยู่ในงานต่อไป ศุภลักษณ์ แลปรุรัตน์ (2557) พบว่า
ความพึงพอใจการท างานสง่ผลกระทบเชิงลบตอ่ความตัง้ใจลาออก และเดชาพนัธ์ รัฐศาสนศาสตร์ 
(2555) พบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลตอ่ประสิทธิภาพของงานและการคงอยู่ในงาน ปัจจยัท่ี 2 
คือ แรงจงูใจในการท างานส่งผลตอ่การคงอยู่ในองค์กร โดยแรงจงูใจประกอบด้วยปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานและปัจจยัท่ีปอ้งกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน โดยมีการศกึษาการคงอยู่
ในองค์กรอย่างหลากหลายเพ่ือให้ทราบถึงปัจจยัด้านแรงจงูใจท่ีส่งผลตอ่การคงอยู่  Davis (2013) 
ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งต่อการคงอยู่โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ท าให้ทราบว่า
แรงจูงใจด้านผลตอบแทน และสภาพแวดล้อมมีผลต่อการคงอยู่ในองค์กร ปัจจยัท่ี 3 คือ ความ
ผูกพันต่อองค์กรท่ี เป็นปัจจัย ท่ีส่งผลให้พนักงานคงอยู่ ในองค์กรต่อไป Smikle (2015) ได้
ท าการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรและการคงอยู่ในศนูย์ดแูลผู้สงูอาย ุพบว่าความรู้สกึเชิงบวกตอ่
องค์กรมีผลต่อความผูกพนัต่องอค์กรและการท าให้เกิดการคงอย่ในองค์กร ปัจจยัท่ี 4 คือ องค์กร
แห่งการเรียนรู้ เป็นปัจจัยท่ีช่วยในการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของบุคคลในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน แม้ว่ายงัไม่พบงานวิจยัท่ีองค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผลโดยตรงต่อการ
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คงอยูใ่นองค์กร แตผู่้วิจยัพบงานวิจยัเก่ียวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลตอ่พฤติกรรม บรรยากาศ
องค์กร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร คณุภาพชีวิตท่ีดี ซึ่งปัจจยัเหลา่นีมี้ผลตอ่การท าให้เกิดความ
พงึพอใจและความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีส่วนท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ผู้วิจยัจงึคาดได้วา่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ท าให้ผู้วิจยัน าองค์กรแห่งการเรียนรู้เข้ามาศกึษาเป็น
ปัจจยัหนึง่ท่ีสง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กร  

จากผลการวิจยัเชิงคณุภาพและการวิจยัเชิงปริมาณ ผู้วิจยัได้จดัท าคูมื่อส าหรับสร้างการ
คงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัค
ติวิซึม เพ่ือให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถค้นหาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน
และสร้างแนวทางท าให้เกิดความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมประกอบด้วยกิจกรรมท่ีทุกคนมีส่วนร่วมในการค้นหา 
วิเคราะห์ และสร้างแนวทางท าให้เกิดความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ของพนักงาน
ศูนย์การค้าท่ีสอดคล้องกับบริบทตามความเป็นจริง ท าให้ผลท่ีได้จากคู่มือมีประสิทธ์ิภาพและ
สามารถน าไปปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กรได้อยา่งแท้จริง 

ค าถามการวิจัย 
1) การคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้ามีเง่ือนไขอะไรบ้าง 
2) โมเดลสมการโครงสร้างของการคงอยูข่องพนกังานศนูย์การค้ามีลกัษณะอย่างไร  
3) คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้

ด้วยตนเองตามแนวคดิคอนสตรัคตวิิซมึ (Constructivism) มีลกัษณะเป็นอยา่งไร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นี ้มีความมุง่หมายดงันี ้

1) เพ่ือศกึษาเง่ือนไขของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
2) เพ่ือพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน

ศนูย์การค้า 
3) เพ่ือน าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการ

สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) มาใช้สร้างการคงอยู่ใน
องค์กร 
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ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยโดยการน าแนวคิดทางด้านจิตวิทยามาประยุกต์รวมกับแนว

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธีแบบ Exploratory Sequential 
Design เร่ิมด าเนินการจากการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้า โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์กึ่งโครงสร้าง จากนัน้ด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณเพ่ือ
ศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า โดยการใช้แบบสอบถาม
ส าหรับการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ของการคงอยู่
ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  

ผลท่ีได้รับจากการวิจยัเชิงคณุภาพและการวิจยัเชิงปริมาณสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 
ดงันีต้อ่ไปนี ้1) ผลจากการวิจยัท าให้ทราบถึงเง่ือนไขและปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าให้เกิดการคงอยู่ใน
องค์กร ซึง่สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 2) ผลจากการวิจัยน ามาผสานเข้าด้วยกันเพ่ือใช้ในการด าเนินการจัดท าคู่มือ
ส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตาม
แนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) ซึ่งองค์ความรู้ท่ีได้ถูกสร้างขึน้จากการใช้งานคูมื่อผ่าน
กิจกรรม โดยให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมน าประสบการณ์เดิมมาผสานร่วมกับข้อมูลท่ีได้รับมาใหม่เพ่ือ
สร้างแนวทางใหม่ท่ีน าไปใช้เป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนานโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนษุย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้  

คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) ถูกจัดท าขึน้เพ่ือการน าไปใช้งานโดย
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ ช่วยให้ได้ข้อมลูท่ีแท้จริงจากพนกังานท่ีเข้าร่วมกิจกรรมในการพฒันา
หรือแก้ไขปัญหาการคงอยู่ในองค์กร ซึ่งผลท่ีได้จากการร่วมกิจกรรมถือเป็นแนวทางท่ีเหมาะสม
และสอดคล้องกบับริบทของสถานการณ์ท่ีแท้จริง ท าให้เกิดการเช่ือมโยงในการน าความรู้ท่ีได้ไป
ใช้ได้จริงเน่ืองจากเป็นแนวทางท่ีเกิดจากการตีความข้อมูลจากประสบการณ์ของแต่ละคน ท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกในการมีส่วนร่วมท่ีท าให้เกิดการขับเคล่ือนการพัฒนาหรือเกิดการ
เปล่ียนแปลงตามวตัถปุระสงค์ในการสร้างการคงอยูใ่นองค์กร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1. ประชากร 

 ประชากรในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานของศนูย์การค้าในทุกภาคจ านวน 32 สาขา 
โดยมีสาขาในกรุงเทพมหานคร 14 สาขา และสาขาต่างจงัหวดั 18 สาขา พนกังานจ านวน 4,000 
คน 

2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญและกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญัและกลุ่มตวัอย่างทุกรายมีความสมัครใจในการเข้าร่วมการ

วิจยั และมีสิทธ์ิท่ีจะถอนตวัออกจากการเข้าร่วมวิจยัเม่ือใดก็ได้ โดยรายละเอียดมีดงัตอ่ไปนี ้
 การวิจยัระยะท่ี 1  

 การวิจัยระยะท่ี  1 เป็นวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญ  (Key 
informants) ได้แก่ พนกังานศนูย์การค้าในเขตกรุงเทพมหานครและตา่งจงัหวดัท่ีมีคณุสมบตัิตรง
ตามท่ีก าหนดไว้ จ านวน 9 คน ซึ่งเป็นจ านวนท่ีมีความอ่ิมตัวของข้อมูล หมายความว่าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเก่ียวกับเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรมีความชดัเจนและไม่มีการเปล่ียนแปลงใน
ประเดน็ส าคญัอีกแม้วา่สมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญัเพิ่มขึน้ก็ตาม  

 วิ ธีการเลือกกลุ่มผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญ แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
sampling) ซึง่คณุสมบตัิของกลุ่มผู้ให้ข้อมลูส าคญัเป็นไปตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั และเป็นผู้
ท่ีมีความรู้ความสามารถในการให้ข้อมูลในเร่ืองท่ีวิจัยได้ตรงตามวัตถุประสงค์อย่างลึกซึง้ท่ีสุด  
คณุสมบตัิของผู้ ให้ข้อมูลส าคญัประกอบด้วย 1) คุณสมบัติด้านอายุการท างาน และคุณสมบัติ
ด้านความก้าวหน้าด้านอาชีพการงานสามารถได้มาจากการได้รับข้อมลูจากฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนษุย์ 2) คณุสมบตัิด้านความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าอยู่ มีความสขุในการท างาน และมีความตัง้ใจ
คงอยู่กับองค์กรต่อไปสามารถสอบถามข้อมูลได้จากเพ่ือนร่วมงานหรือผู้ บังคับบัญชาหรือ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา  

 การวิจยัระยะท่ี 2 
 การวิจัยระยะท่ี 2 เป็นวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  พนักงาน

ศนูย์การค้าในเขตกรุงเทพมหานครและตา่งจงัหวดัทกุระดบัต าแหน่ง โดยมีขนาดอย่างน้อย  5-10 
คน ตอ่ 1 พารามิเตอร์ (Hair et al., 2010) ซึ่งงานวิจยันีมี้จ านวน 59 พารามิเตอร์ เทียบเทา่จ านวน
กลุม่ตวัอยา่ง 295-590 คน แตเ่พ่ือลดข้อผิดพลาดในการเก็บข้อมลูและเพื่อให้องค์ประกอบมีความ
น่าเช่ือถือผู้ วิจัยจึงก าหนดการกลุ่มตัวอย่างท่ี 630 คน ซึ่งถือว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างมีความ
เหมาะสมและเพียงพอท่ีจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
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 การเลือกกลุ่มตัวอย่างด าเนินการเลือกแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage 
random sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่มตวัอย่างท่ีครอบคลุมและตรงกับจุดประสงค์ในการวิจยั โดยมี
ขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้1) การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random sampling) เป็นการ
เลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีภายในกลุ่มประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีคุณลักษณะต่างๆ กัน แต่มีคุณสมบัติ
ระหวา่งกลุม่เหมือนกนัมากท่ีสดุ โดยการวิจยัครัง้นีแ้บง่เป็นกลุ่มตวัอย่างจากศนูย์การค้าท่ีตัง้อยูใ่น
เขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 505 คน และกลุ่มตวัอย่างจากศนูย์การค้าท่ีตัง้อยู่ในต่างจงัหวดัมี
จ านวน 125 คน 2) การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified random sampling) เป็นการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ ตามระดับชัน้แล้วเลือกกลุ่มตัวอย่างจากทุก
ระดับชัน้เพ่ือให้ทราบถึงความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างว่าแบ่งเป็นก่ีกลุ่ม ทัง้นีก้ารเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชัน้เป็นแบบสัดส่วนประชากร โดยการวิ จัยครัง้นีแ้บ่งเป็นแผนกออกเป็น  
10 แผนก และแบง่ต าแหนง่ออกเป็น 4 ระดบั  

 การวิจยัระยะท่ี 3 
 การวิจัยระยะท่ี 3 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน

ศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) ผู้ มี
ส่วนร่วมในการจดัท าคู่มือ ได้แก่ ผู้ วิจยั และผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา 
ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนษุย์ ซึ่งคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าฉบบันีไ้ด้น าเสนอตวัอย่าง
คู่มือเพ่ือให้ผู้ ใช้งานมีความเข้าใจและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานได้อย่าง
สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การใช้งาน 

3. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจยัระยะท่ี 1  

 การวิจยัเชิงคณุภาพ ด าเนินการสมัภาษณ์กลุ่มผู้ ให้ข้อมลูส าคญัเพ่ือท าให้ทราบ
เง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าภายใต้แนวคิดของ  Mathis & Jackson 
(2010) เก่ียวกบัองค์กรและการจดัการองค์กร 

 การวิจยัระยะท่ี 2 
 ตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร และ

องค์กรแหง่การเรียนรู้ 
 ตวัแปรแฝงภายใน ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน และการคงอยูใ่นองค์กร 

  



  9 

 การวิจยัระยะท่ี 3 
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง

ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) ด าเนินการจัดท าโดยใช้การ
สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ (Constructivism) 

นิยามศัพท์เฉพาะ  
1) ศูนย์การค้า หมายถึง ธุรกิจท่ีน าอสังหาริมทรัพย์มาด าเนินการให้ร้านค้าเช่าพืน้ท่ี

ส าหรับจ าหน่ายสินค้าและบริการในลกัษณะการค้าปลีกให้แก่ผู้บริโภคโดยตรง รวมถึงการจดัการ
พืน้ท่ีบางส่วนภายในศนูย์การค้าส าหรับการจดักิจกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้ ท่ีเข้ามา
ใช้บริการได้ทันกับสถานการณ์ตลาดในปัจจุบนั โครงสร้างการบริหารศูนย์การค้าทุกสาขาทัง้ใน
กรุงเทพฯ และตา่งจงัหวดัมีการด าเนินการแบบเดียวกนั  

2) การสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) หมายถึง 
การน าความรู้ท่ีมีอยู่เดิมมาใช้ประยกุต์ให้สอดคล้องกับประสบการณ์ใหม่ท่ีประสบ เพ่ือท าให้เกิด
ความรู้ใหม่ท่ีเหมาะสมกบับริบทในปัจจบุนั ซึ่งความรู้ท่ีสร้างขึน้ใหม่นีส้ามารถถกูปรับเปล่ียน หรือ
พฒันาตอ่ไปในอนาคตเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกบับริบทท่ีมีการเปล่ียนไป 

นิยามปฏิบัตกิาร 
1) การคงอยู่ในองค์กร หมายถึง พนักงานท่ีมีความสามารถคงอยู่ปฏิบตัิงานในองค์กร

ต่อไปด้วยความเต็มใจและปฏิบตัิงานอย่างเต็มก าลังความสามารถภายใต้นโยบายขององค์กร 
โดยปัจจยัท าให้เกิดการคงอยู่ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัต่อ
องค์กร และองค์กรแหง่การเรียนรู้  

2) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือเจตคติของบุคคลปฎิบตัิงานมีต่องาน 
ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการคงอยู่ปฏิบตัิงานในองค์กรต่อไป โดยความพึง
พอใจในงาน สามารถวดัได้จาก 1) ปัจจยัด้านงาน 2) ปัจจยัด้านการจดัการ  

3) แรงจงูใจในการท างาน หมายถึง พฤตกิรรมเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของบคุคลท่ีเป็นไป
อย่างมีจดุหมาย โดยมีความพยายามให้บรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้ภายใต้เง่ือนไขท่ีบคุคลยอมรับและ
ยินดีในการปฏิบตัิตาม เพ่ือให้ผลการปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานและการคงอยู่ในองค์กร โดยแรงจูงใจสามารถวัดได้จาก 1) ปัจจัยกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน (Motivation factor) ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้า การได้รับ
การยอมรับ หน้าท่ีความรับผิดชอบ และลกัษณะของงาน 2) ปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
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ท างาน (Hygiene factor) ได้แก่ เงินเดือนและคา่ตอบแทน ความก้าวหน้า ความสมัพนัธ์กบับคุคล
อ่ืนๆ สถานภาพ การบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพ
ความเป็นอยู ่ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 

4) ความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง สิ่งส าคญัท่ีช่วยให้เกิดแรงผลกัดนัในการปฏิบตัิงาน
อย่างมีประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจเต็มก าลงั ใส่ใจตอ่ความเป็นไปขององค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเกิดขึน้ได้โดยองค์กรมีส่วนส าคญัในการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ผลลัพธ์จากความผูกพันองค์กรท าให้พนักงานเกิดการการคงอยู่ในองค์กร
ต่อไป โดยความผูกพันต่อองค์กรสามารถวัดได้จาก 1) คุณลักษณะของบทบาทท่ีรับผิดชอบ 
(Role-Related Characteristics) 2) ลักษณ ะโครงส ร้างองค์กร (Structural Characteristics)  
3) ประสบการณ์ในงานท่ีรับผิดชอบ (Work Experiences) \ 

5) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สถานท่ีซึ่งอ านวยความสะดวก สร้างบรรยากาศ
กระตุ้นการเรียนรู้ มีอิสระในการสร้างแรงบันดาลใจ ท าให้ทุกคนได้สามารถเพิ่มศักยภาพของ
ตนเองในการสร้างผลงานตามเป้าหมายท่ีมีได้อย่างต่อเน่ือง และทุกคนสามารถเรียนรู้ไปด้วยกัน 
โดยองค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย 1) บุคคลใฝ่เรียนรู้เป็นลักษณะของบุคคลท่ีมุ่งมั่น  
2) รูปแบบการนึกคิดเป็นลกัษณะการนึกคิดของบคุคลท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของคน
นัน้ 3) วิสยัทศัน์ร่วมกันเป็นความสอดคล้องระหว่างวิสยัทศัน์ขององค์กร และวิสยัทศัน์ของบุคคล 
4) การเรียนรู้ของทีมเป็นลกัษณะการเรียนรู้ควรเกิดจากการแลกเปล่ียนความคิดในลกัษณะเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบเป็นการพิจารณาองค์กรแบบองค์รวม 
ไมใ่ชพ่ิจารณาแคร่ะดบับคุคล การคดิเป็นลกัษณะกลยทุธ์ท่ีสามารถน ามาปฏิบตัไิด้จริง  
 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การคงอยู่ในองค์กรเป็นแนวทางในการส่งเสริมเพ่ือให้พนกังานคงอยู่ในองค์กรในระยะ
ยาว ซึ่งปัจจบุนัการรักษาทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีคณุคา่นบัว่าเป็นสิ่งส าคญัท่ีองค์กรตระหนกั ทัง้นีก้าร
คงอยู่ในองค์กรของแต่ละคนมีเหตผุลท่ีแตกต่างกันไป จากการศึกษาพบว่ามีหลายปัจจยัท่ีส่งผล
โดยตรงต่อการคงอยู่ในองค์กร ซึ่งปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ 
ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 ตอนท่ี 1 การคงอยูใ่นองค์กร  
1.1 ความหมายของการคงอยูใ่นองค์กร  
1.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการคงอยูใ่นงาน  
1.3 การสงัเคราะห์ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กร  

ตอนท่ี 2 ความพงึพอใจในงาน  
2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน  
2.2 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน 
2.3 วิธีการวดัความพงึพอใจในงาน 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ตอนท่ี 3 แรงจงูใจในการท างาน  
3.1 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน  
3.2 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่แรงจงูใจในการท างาน 
3.3 วิธีการวดัแรงจงูใจในการท างาน 
3.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ตอนท่ี 4 ความผกูพนัตอ่องค์กร  
4.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กร  
4.2 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
4.3 วิธีการวดัความผกูพนัตอ่องค์กร 
4.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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ตอนท่ี 5 องค์กรแหง่การเรียนรู้ 
5.1 ความหมายขององค์กรแหง่การเรียนรู้ 
5.2 ลกัษณะขององค์กรแหง่การเรียนรู้ 
5.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ตอนท่ี 6 ทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วยตนเอง 
6.1 ความหมายของการสร้างความรู้ด้วยตนเอง 
6.2 การออกแบบการสร้างความรู้ตามแนวคดิการสร้างความรู้ด้วยตนเอง 
6.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ตอนท่ี 7 ข้อมลูเก่ียวกบัศนูย์การค้า  
ตอนท่ี 8 กรอบแนวคดิและสมมตฐิานของการวิจยั  

8.1 กรอบแนวคดิการวิจยั 
8.2 สมมตฐิานของการวิจยั  

 ตอนที่ 1 การคงอยู่ในองค์กร (Employee Retention) 
1.1 ความหมายของการคงอยู่ในองค์กร 

 การคงอยู่ในองค์กรเป็นแนวการด าเนินงานของเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพของ
องค์กรให้คงอยู่ตอ่ไป เป็นวิธีท่ีช่วยลดความจ าเป็นในการสรรหาบคุลากรใหม่ รวมถึงคา่ใช้จ่ายใน
การด าเนินการเพิ่มขึน้ในการรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานนัน้  สิ่งแรกท่ีต้อง
เข้าใจคือสิ่งใดท่ีมีความส าคญัต่อบุคลากร การเข้าใจนีช้่วยให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพไว้ได้ องค์กรท่ีมีการวางแผนและการจดัการท่ีดีสามารถลดการลาออกของบุคลากร 
(Jackson, Schuler & Werner, 2009: 224) การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรเป็นสิ่งท่ีส าคญั
ทัง้ในด้านทุนทางปัญญาซึ่งปัจจุบนัเป็นยุคแห่งความรู้ทุนทางปัญญา (Intellectual capital) ท่ีไม่
สามารถจบัต้องได้ เป็นปัจจยัท่ีบง่บอกถึงความสามารถในการแข่งขนัของแตล่ะ นอกจากนีย้งัเป็น
การลดความคดิลาออกตามของพนกังานท่ีเกิดจากการลาออกของพนกังานท่ีมีบทบาท (Cappelli, 
2002) การเก็บบุคลากรท่ีมีคณุภาพถือเป็นความท้าทาย การไม่ให้ความส าคญัเร่ืองการคงอยู่ใน
ขณะท่ีองค์กรเปล่ียนแปลงจะท าให้ไม่สามารถยับยัง้พนักงานท่ีมีคุณภาพท่ีต้องการลาออกได้ 
(Mathis & Jackson, 2010: 163-164)  

 การคงอยู่ในองค์กรเป็นการใช้มาตรการส่งเสริมให้พนกังานคงอยู่ในองค์กรในระยะ
ยาว ซึ่งปัจจบุนัจดัว่าเป็นปัญหาท่ีองค์กรต้องเผชิญ การจ้างบคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับองค์กร แต่การท าให้พนักงานคงอยู่ส าคัญมากกว่า โดยเฉพาะพนักงานท่ี
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ความสามารถพิเศษเป็นท่ีต้องการของหลายองค์กร หากพนกังานเหล่านีไ้มพ่ึงพอใจในงานท่ีท าอยู่
พวกเขาก็จะมองหางานใหม่ ปัจจุบนัสภาพแวดล้อมในการท างานได้มีส่วนส าคัญในการท าให้
พนักงานคงอยู่ในองค์กร (Nair, 2009) ความพยายามของธุรกิจในการจดัการสภาพแวดล้อมใน
การท างานท่ีช่วยให้พนกังานยงัคงอยู่กับบริษัทตอ่ไป นโยบายการคงอยู่ในองค์กรหลายแห่งได้มุ่ง
ไปท่ีการสรรหาแนวทางท่ีท าให้ความต้องการท่ีหลากหลายของพนกังานเกิดขึน้จริง เพ่ือเป็นการ
สร้างความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งช่วยในการลดต้นทุนส าหรับการเพิ่มผลประโยชน์อ่ืนและการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่ รวมไปถึงค่าใช้จ่ายในการอบรมพนักงานใหม่  (Business Dictionary, 
2016) การคงอยู่ในองค์กรเกิดจากพนักงานมีการก้าวหน้าในอาชีพและเกิดการเรียนรู้จากการ
ท างาน ท าให้มีความสนุกในการท างาน มีความพึงพอใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานมีความ
ต้องการอยู่ในหน่วยงานเดิม โดยไม่คิดจะลาออกจากงานท่ีตนเองท าและยงัมีแผนท่ีจะอยู่ท างาน
อยา่งตอ่เน่ืองตลอดไป (เพียงใจ เวชวงศ์, 2555: 7) การรักษาบคุลากรเป็นการด าเนินการท่ีสง่เสริม
และสนบัสนนุให้บุคลากรในองค์กรเป็นคนดี มีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานสงู มีความรู้สึกพึงพอใจ
ในงาน เกิดความผกูพนั มีความมุ่งมัน่กบัองค์กร ต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรมีระยะเวลา
ท่ีนานท่ีสดุ ก่อให้เกิดผลดีทัง้แก่ตวัพนกังานและองค์กร (ระวี อรรถวิลยั, 2555: 29) 

 การคงอยู่ในองค์กรยงัถกูระบวุ่าเป็นการท่ีบคุคลหรือผู้ปฏิบตังิานได้เข้ามาท างานใน
องค์กรช่วงระยะเวลาหนึ่ง และมีความปรารถนามุ่งมั่นท่ีจะยังคงอยู่ปฏิบัติงานกับองค์กรนัน้ๆ 
ต่อไป โดยความสมัครใจของตนเอง (รัชนีพร ไชยมิ่ง, 2557: 40) โดยการคงอยู่ของพนักงาน
สามารถวดัได้จากความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรซึ่งเป็นการแสดงเจตนาของวิชาชีพท่ีจะคงอยู่ในงาน
ตอ่ไปนบัตัง้แต่ปัจจุบนัและต่อเน่ืองไปเป็นระยะเวลาอย่างน้อย 5 ปีขึน้ไป โดยประเมินระดบัจาก
ความรู้สึกหรือการคาดการณ์ (วชัรา ขาวผ่อง, 2556: 15) เป็นการแสดงความรู้สกึนึกคิดของบคุคล
ท่ีแสดงเจตนายงัคงท างานอยู่ในองค์การต่อไปด้วยความตัง้ใจ โดยไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจาก
งาน (นิตยา วนัทยานนัท์, 2556: 15)  

 จากความหมายของการคงอยู่ในองค์กรสามารถสรุปได้ว่า การคงอยู่ในองค์กร 
หมายถึง พนกังานขององค์กรท่ีมีความรู้ความสามารถเป็นท่ีต้องการขององค์กรคงอยู่ปฏิบตัิงานใน
องค์กรต่อไปด้วยความพึงพอใจ  ตัง้ใจท างาน มีความมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถอย่างต่อเน่ือง มีความสมัพันธ์ท่ีดีภายในองค์กร มีความผูกพนัต่อองค์กร พึงพอใจ
และต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรให้นานท่ีสดุภายใต้ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กร  
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1.2 ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการคงอยู่ในองค์กร 
 นบัตัง้แต่อดีตถึงปัจจุบนัมีการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 

จากงานวิจยัในปี 1978 เก่ียวกบัการลาออกของพนกังานโรงพยาบาลแสดงให้เห็นปัจจยัท่ีสง่ผลต่อ
การตัดสินใจลาออกจากงานท่ีเกิดจากพนักงานท่ีไม่มีความพึงพอใจในการท างาน  (Mobley, 
Horner & Hollingworth, 1978: 408-414)  
 
 

 

ความพงึพอใจในงาน 
   

 
        
  ความคดิเก่ียวกบัการลาออก    

       
อาย/ุระยะเวลาท างาน  ความตัง้ใจในการหางานใหม่   

 

  
  

   
    ความตัง้ใจลาออกหรือคงอยู่  
    

 

 
 

 
ความนา่จะเป็นในการพบทางเลือกท่ียอมรับได้  ลาออกหรือคงอยู่ 

ภาพประกอบ 1 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การตดัสินใจการลาออกและการคงอยูใ่นองค์กร 
ตามแนวคิดของ Mobley, Horner & Hollingworth (1978) 

 
 ตอ่มาได้มีการวิเคราะห์กระบวนการตดัสินใจลาออกหรือคงอยูใ่นองค์กรจากอดีตถึง

ปัจจบุนัจะพบวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การคงอยู่ในองค์กรเพิ่มขึน้ ซึง่ก่อนหน้านีก้ารพฒันาเร่ืองการคง
อยู่จะมุ่งเน้นไปท่ีความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญตัวเดียวท่ีท าให้คงอยู่ในองค์กร แต่
ภายหลงัมีการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัอ่ืนเพิ่มเติม พบว่านอกจากความพึงพอใจในงาน
ซึง่เป็นสภาพทางอารมณ์เชิงบวกท่ีได้รับผลจากการประเมินคณุคา่ของงานท่ีท าอยู ่ยงัมีพนกังานท่ี
มีความผกูพนัตอ่องค์กรซึ่งเป็นระดบัความเช่ือมัน่และยอมรับเปา้หมายขององค์กรท่ีพนกังานและ
ปรารถนาท่ีจะคงอยู่ในองค์กร และแรงจูงใจในการท างานซึ่งเป็นความปรารถนาภายในบุคคลท่ีมี
ผลการกระท าของบุคคลเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อพนกังานในการตดัสินใจลาออกหรือคงอยู่ต่อไปใน
องค์กร (Mathis & Jackson, 2010: 157-158)  



  15 

 ความปรารถนาในบุคคลท่ีมีผลต่อการกระท าของเขาเรียกว่า แรงจูงใจ มีความ
ซบัซ้อนและเป็นปัจจยัส่วนบคุคลในการท างาน การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาท่ีให้ความส าคญั
เก่ียวกบัแรงจงูใจจะส่งผลกบัพนกังานได้ดีกว่า ซึง่ความเข้าใจเก่ียวกบัแรงจงูใจเป็นสิ่งส าคญัท่ีท า
ให้พนกังานเกิดความผกูใจมัน่ในงานท่ีมีผลตอ่การปฏิบตัิงานและชว่ยลดการลาออกของพนกังาน 
หลายๆ องค์กรได้พยายามสร้างแรงจูงใจในรูปของเงินหรือสิ่งของ อย่างไรก็ตามความพยายาม
แบบนีอ้าจประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวท่ีจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและความซ่ือสตัย์ต่อ
องค์กร พนักงานหลายคนอาจคงอยู่จากสัญญาใจ นั่นคือ ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและ
พนักงานเก่ียวกับสิ่งท่ีคาดหวงั โดยไม่มีการท าเป็นลายลักษณ์อักษร พวกเขาคาดหวงัให้องค์กร
รักษาสัญญานีอ้ย่างซ่ือสัตย์ โดยจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานแต่ละคนซึ่ง
แรงจูงใจส าคญัตอ่การปฏิบตัิงาน ความพึงพอใจในงานเป็นสภาพทางอารมณ์เชิงบวกท่ีได้รับผล
จากการประเมินคุณค่าของงานท่ีท าอยู่ ความพึงพอใจในงานหมายรวมถึงสัมพันธภาพของ
พนักงาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์  การเห็นคุณค่าการปฏิบัติงาน และการส่ือสารกับ
ผู้บงัคบับญัชาและผู้บริหาร (Mathis & Jackson, 2010: 157-159)  

 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นระดับความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์กรท่ี
พนกังานและปรารถนาท่ีจะคงอยู่ในองค์กรต่อไป ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กับความ
ผกูพนัตอ่องค์กร ซึง่ปัจจยัทัง้ 2 นีส้ง่ผลตอ่การคงอยูห่รือลาออกของพนกังาน 
 

  
ปัจจยัสว่นบคุคล 

ความสามารถ แรงจงูใจ การสนบัสนนุ 
  

  
 

  
 

 
ปัจจยัเก่ียวกบังาน 

แนวทางปฏิบตัิ องค์ประกอบของงาน 
 

 

ความพงึพอใจในงาน    ความผกูพนัตอ่ 
ความไมพ่งึพอใจในงาน    องค์กร 

 

 
การคงอยู่ในองค์กร  
หรือการลาออก 

 
 

ภาพประกอบ 2 ปัจจยัด้านองค์กรและงานท่ีเก่ียวข้องกบัการคงอยูใ่นองค์กร 
ตามแนวคิดของ Mathis และ Jackson (2010) 
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 บุคลากรและงานต่างมีความหลากหลาย งานด้านทรัพยากรบุมนุษย์ต้องตระหนัก
ถึงปัจจัยแต่ละอย่างท่ีท าให้พนักงานคงอยู่หรือลาออกซึ่งเก่ียวข้องกันกับงานและเหตุผลส่วน
บคุคลท่ีจะช่วยให้องค์กรสามารถรักษาบคุลากรไว้ได้ ทัง้นีเ้หตผุลแท้จริงท่ีท าให้บุคคลตดัสินใจคง
อยูห่รือลาออกมีปัจจยัจ านวนมากท่ีเข้ามาเก่ียวข้องและท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ซึง่เป็นปัจจยั
ด้านองค์กรและการจดัการขององค์กร (Mathis & Jackson, 2010: 164-168) รวมไปถึงการบริหาร
จดัการองค์กรภายใต้ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์กร ท า
ให้สามารถแบง่ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การคงอยูไ่ด้ดงันี ้

1) ปัจจัย ด้านองค์กรและการจัดการ (Organizational and Management 
factors) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจส่วนบคุคลท่ีจะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร องค์กร
ท่ีมีการสร้างเป้าหมายท่ีชัดเจนมีผลท าให้รักษาบุคลากรได้ ปัจจัยเหล่านีส้่งผลโดยตรงต่อการ
ยอมรับสภาพการท างานขององค์กรจากพนกังานท่ีน ามาซึง่มมุมองด้านบวกท่ีมีตอ่องค์กร ได้แก่  

1.1) ลกัษณะองค์กร เป็นองค์กรท่ีมีความน่าเช่ือถือ ผลประกอบการมีความ
เติบโต มีช่ือเสียงในทางท่ีดีมีความมัน่คง ได้รับความไว้วางใจ มีความภาคภูมิเม่ือได้เป็นส่วนหนึ่ง
ในองค์กร รวมถึงการวางเปา้หมายองค์กรท่ีมีความชดัเจนและสามารถท าให้ส าเร็จ  

1.2) สภาพแวดล้อมในการท างาน รวมไปถึงสถานท่ีตัง้ ความปลอดภัยใน
การท างาน ทรัพยากรตา่งๆ ของบริษัทท่ีเอือ้อ านวยตอ่ความสะดวกในการท างาน  

1.3) บทบาทผู้น าขององค์กร ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงกลยุทธ์ท่ีจะน าองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จ หากพนกังานผิดหวงัต่อความสามารถหรือไม่ท าตามค ามั่นของผู้น า ย่อมส่งผล
ตอ่การมองหางานใหมข่องพนกังาน  

2) การให้รางวัล: ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และผลการปฏิบัติงาน (Rewards : 
Compensation, Benefits and Performance) รางวัลท่ีรับรู้ได้อย่างชัดเจนจากการท างานในรูป
ของเงินเดือน โบนัส สวัสดิการ เบี ย้ เลี ย้ง ค่าล่วงเวลา การให้รางวัล การยกย่องชมเชย 
ผลประโยชน์ ผลตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน และผลตอบแทนในระยะยาว องค์กรจะพิจารณา
อตัราการตอบแทนเหล่านีใ้ห้ใกล้เคียงหรือดีกว่าองค์กรธุรกิจเดียวกนั ในส่วนพนกังานจะพิจารณา
ความสอดคล้องระหว่างอัตราตอบแทนท่ีได้กับความสามารถ ประสบการณ์ท างาน และผลการ
ปฏิบตัิงานของพวกเขา แต่บางองค์กรอาจมีการให้รางวัลในรูปแบบโบนัส หรือเงินก้อนจากการ
ด าเนินงาน และรูปแบบการสรรเสริญให้เป็นพนักงานดีเด่นซึ่งอาจไม่มีเร่ืองของตัวเงินเข้ามา
เก่ียวข้องแตเ่ป็นความรู้สกึภาคภมูิใจ  
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3) การอบรมและพฒันาด้านวิชาชีพ (Career Training and Development) เป็น
ความพยายามขององค์กรในการรักษาความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงาน ช่วยให้
พนกังานท่ีมีความสามารถน้อยได้เกิดความสามารถมากขึน้ หลายองค์กรได้อนญุาตให้พนกังานได้
มีโอกาสด้านการศกึษาและฝึกอบรมเพิ่มเติม ท าให้อตัราการคงอยู่ของพนกังานเพิ่มขึน้ เน่ืองจาก
พนกังานได้น าความรู้เพิ่มเติมมาสร้างผลงานให้แก่องค์กร และมีการพฒันาในวิชาชีพของตนท าให้
มีความเจริญเติบโตในอาชีพ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ทักษะความรู้เพิ่มเติมท าให้
ความสามารถในการท างานเพิ่มขึน้ เช่น การได้รับการฝึกอบรมหลกัสตูรตา่งๆ การให้โอกาสศกึษา
ต่อ การอบรมการใช้ระบบต่างๆ ท่ีใช้ในการด าเนินงาน ระบบการสอนงานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ 
เป็นต้น  

4 ) น โยบายและแนวทางป ฏิบัติ ของพนัก งาน  (Employer Policies and 
Practises) เป็นปัจจยัตวัสดุท้ายท่ีมีผลตอ่การคงอยู่ในองค์กรท่ีตัง้อยู่บนพืน้ฐานเก่ียวกับนโยบาย
ขององค์กรท่ีใช้อยู่ในปัจจุบัน ในท่ีนีคื้อความเป็นเหตุเป็นผลของนโยบายด้านบริหารบุคลากร 
แนวทางปฏิบตัิท่ียุติธรรม และงานท่ีมอบหมายซึ่งทัง้หมดส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน โดยมี
รายละเอียดดงันี ้

4.1) นโยบายความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เป็นโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน การพิจารณาการปรับต าแหนง่ รวมไปถึงการด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากร 

 4.2) นโยบายองค์กร เป็นนโยบายหรือแนวทางปฏิบัติขององค์กรในการ
บริหารงานด้านตา่งๆ ท่ีมีความยตุธิรรม เสมอภาค มีมาตรฐาน สามารถน ามาปฏิบตัิได้จริง รวมไป
ถึงนโยบายด้านการส่ือสาร  

5) ความสมัพันธ์ด้านการท างาน (Work Relationships) เป็นการสนบัสนุนจาก
ผู้บงัคบับญัชาและความสมัพนัธ์ตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา สามารถสร้างความสมัพนัธ์ด้านบวกท่ีท าให้
พนกังานคงอยู่ในองค์กร โดยผู้บงัคบับญัชาต้องไมเ่ลือกปฏิบตั ิมีความยดึหยุน่อยา่งสมดลุระหวา่ง
การท างานและชีวิตส่วนตวั สะท้อนการท างานให้ผู้ ใต้บังคบับัญชาได้ทราบเพ่ือการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และสนบัสนุนการพฒันาด้านอาชีพ นอกจากนีย้งัรวมถึงความสมัพนัธ์ของ
ผู้ ร่วมงานซึ่งเป็นสิ่งส าคญัท่ีชีใ้ห้เห็นว่าองค์กรท่ีดี ไม่ใช่แค่สถานท่ีท างานอย่างเดียว แต่ยงัมีการ
ค านงึวา่ท างานกบัใคร หากมีสมัพนัธภาพท่ีไมดี่ตอ่เพ่ือนร่วมงานจะสง่ผลให้เกิดการลาออก  

6) งานและชีวิตการท างาน (Job and Work-Life) เป็นปัจจัยด้านการออกแบบ
แผนงานท่ีสง่ผลตอ่การคงอยูข่ององค์กร ได้แก่ 



  18 

6 .1) ลักษณ ะของงาน ต้องมีความสัมพัน ธ์กับความ รู้  ทักษะและ
ความสามารถ หากลกัษณะงานไม่เหมาะสมอาจส่งผลต่อความส าเร็จของงานและประสิทธิภาพ
การท างาน และอาจน ามาซึ่งการตดัสินใจลาออก นอกจากนีล้กัษณะงานต้องเป็นงานท่ีมีความ
นา่สนใจ มีความท้าทาย มีความอิสระในการ งานท่ีปฏิบตัิมีความส าคญั ขอบเขตความรับผิดชอบ
ของงานมีความชดัเจน  

6.2) ตารางเวลาการท างาน ความสามารถในการบริหารเวลาท างาน ความ
สมดุลของชีวิตส่วนตัวและเวลางาน ความยืดหยุ่นในเวลาการท างาน ท่ีส่งผลต่อผลของการ
ปฏิบตังิานและการคงอยูใ่นองค์กร 

 
ปัจจยัด้านองค์กรและ 
ด้านการจดัการ  

(Organizational and 
Management Factors) 

 

 

 

การให้รางวลั: ผลตอบแทน/
ผลประโยชน์/ผลการปฏิบตัิงาน 
(Rewards: Compensation/ 

Benefit/Performance) 
     

ความสมัพนัธ์ 
ด้านการท างาน 

(Work Relationships) 

 

การคงอยู่ใน
องค์กร

(Retention) 

 

การฝึกอบรมและพฒันาด้านอาชีพ 
(Career Training and 

Development) 
     

งานและชีวิตการท างาน 
(Job and Work-Life) 

   
นโยบายและแนวทางปฏิบตัิ 

(Employer Policies & Practices) 

ภาพประกอบ 3 ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการท่ีเก่ียวข้องกบัการคงอยูใ่นองค์กร 
ตามแนวคิดของ Mathis and Jackson (2010) 

  
1.3 การสังเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 

การสงัเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร ผู้ วิจยัด าเนินการโดย
สงัเคราะห์จากเอกสาร และงานวิจยัทัง้ในและตา่งประเทศ โดยรายละเอียดตามตาราง 1  
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รัชนีพร ไชยมิ่ง (2557) 
คมสรร พรมโนภาศ (2557) 
รัชยา โสภณดเิรกรัตน์ (2556) 
ฟาติมะห์ มซูา (2556) 
อมุาพร ขานหวัโทน (2555) 
ดวงสมร อดุมศรี (2555) 
เพียงใจ เวชชวงศ์ (2555) 
ทิพย์ญาณี ปัญญาวศิน (2555) 
อษุณีย์ รองพินจิ (2555) 
เดชาพนัธ์ รัฐศาสนศาสตร์ (2555) 
ระวี อรรถวิลยั (2555) 
โสรยา เฉลยจิต (2554) 
ฤทยั ภมูเิจริญ (2554) 
สรุเดช แสนนิล (2554) 
อารีวรรณ ลทีพัไทย (2554) 
ศิริพงษ์ สนุทรวฒันกิจ (2554) 
ลดัดาวลัย์ ส าราญ (2554) 
พรรัตน์ แสดงหาญ (2553) 
นิลเนตร วีระสมบตัิ (2552) 
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รัชนีพร ไชยมิ่ง (2557) 
คมสรร พรมโนภาศ (2557) 
รัชยา โสภณดเิรกรัตน์ (2556) 
ฟาติมะห์ มซูา (2556) 
อมุาพร ขานหวัโทน (2555) 
ดวงสมร อดุมศรี (2555) 
เพียงใจ เวชชวงศ์ (2555) 
ทิพย์ญาณี ปัญญาวศิน (2555) 
อษุณีย์ รองพินจิ (2555) 
เดชาพนัธ์ รัฐศาสนศาสตร์ (2555) 
ระวี อรรถวิลยั (2555) 
โสรยา เฉลยจิต (2554) 
ฤทยั ภมูเิจริญ (2554) 
สรุเดช แสนนิล (2554) 
อารีวรรณ ลทีพัไทย (2554) 
ศิริพงษ์ สนุทรวฒันกิจ (2554) 
ลดัดาวลัย์ ส าราญ (2554) 
พรรัตน์ แสดงหาญ (2553) 
นิลเนตร วีระสมบตัิ (2552) 
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Management Study Guide (2016) 
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 จากตารางสงัเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การคงอยู่ในองค์กรจากเอกสารและงานวิจยั
ทัง้ในและต่างประเทศจ านวน 38 ราย พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การคงอยู่สงูสุดซึ่งมีความถ่ีเกินคร่ึง
ของจ านวนทัง้หมด 5 ปัจจัย ได้แก่ รายรับและผลประโยชน์ ความสัมพันธ์ในองค์กร นโยบาย
องค์กร ลักษณะงาน/ความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถ และการฝึกอบรมและพัฒนาด้าน
วิชาชีพ หากองค์กรสามารถรักษาปัจจยัเหล่านี ้พร้อมทัง้พฒันาปัจจยัท่ีเหลือเพ่ือช่วยส่งเสริมให้
บคุคลสามารถปฏิบตังิานภายใต้ความพงึพอใจในงานและเกิดการคงอยูต่อ่ไป  

ตอนที่ 2 ทฤษฎีความพงึพอใจในงาน 
2.1 ความหมายความพงึพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานใน
ทางบวก เป็นความสขุของบคุคลท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงาน มีความมุ่งมัน่ในการท างาน มีขวญัและ
ก าลงัใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทัง้การส่งผลต่อความส าเร็จ
และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ , 2544: 122) เหตุผลท่ีความพึง
พอใจในงานมีความส าคญัตอ่ผู้ประกอบการ ผู้จดัการ และผู้บริหาร นัน่คือ งานเป็นการบง่บอกถึง
ความเป็นตวัตนของผู้ปฏิบตัิงาน การเปล่ียนแปลงลกัษณะของการท างานส่งผลกระทบส าคญัต่อ
ทศันคตใินการปฏิบตังิานของพนกังานและองค์กร (Cooper & Locke, 2000: 178)  

 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีมีความสขุสบาย ความสขุท่ีเกิด
จากเพ่ือนร่วมงานท่ีท างานด้วยกัน รายได้ท่ีมาจากการท างาน และทัศนคติท่ีมีต่องานท่ีปฏิบัต ิ
(Applewhite, 1965) ความพึงพอใจในงานมาจากความสนใจและทัศนคติท่ีมีต่องานท่ีท าอยู่  
(Good, 1973) นับเป็นเจตคติท่ีมีต่องานท่ีเป็นผลจากการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ โดยเจตคติ
ทางบวกจะเป็นความพึงพอใจในงาน สว่นเจตคตทิางลบจะเป็นความไมพ่ึงพอใจ ความพงึพอใจใน
งานท าให้บุคคลรู้สึกรักในงาน เกิดความสุขในการท างาน (Vroom, 1982) ต่อมามีการกล่าวถึง
ความพึงพอใจในการท างานว่ามาจากการรับรู้ท่ีเหมาะสมระหว่างบุคคลและงานของพวกเขาใน
รูปแบบทศันคติโดยรวมทัว่ไปและความรู้สึกด้านบวก รวมไปถึงความพึงพอใจเฉพาะเจาะจงท่ีเป็น
ผลมาจากปัจจยัภายในและภายนอก ปัจจยัภายในหมายถึง ตวังาน ทกัษะ ความมีอิสระ หรืองาน
ท่ีสอดคล้องกับบุคคล ปัจจัยภายนอกหมายถึง แรงจูงใจจากข้างนอก ได้แก่ รายได้ และความ
ปลอดภัยในงาน ปัจจยัเหล่านีข้ึน้อยู่กับหลายสิ่ง เช่น โอกาสก้าวหน้าทางการงาน ผู้บงัคบับญัชา 
เง่ือนไขการท างาน ผู้ ร่วมงาน และตวังานท่ีพิจารณาจากตวัเงิน ซึ่งเป็นสิ่งท่ีสร้างการเปล่ียนแปลง
ความพอใจในงาน (Kirsten, 2009: 539) สอดคล้องกับแนวคิดว่าความพึงพอใจในงานเป็น
ความรู้สึกโดยรวมของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท า มีความรักและช่ืนชอบการท างาน มีความมุ่งมั่น 
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ความกระตือรือร้นในการท างาน เกิดแรงผลกัดนัในการท างาน การท างานด้วยความเต็มใจและ
ความอุตสาหะ มีความสุขจากการท างาน มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ตลอดถึงการ
แสดงออกด้านต่างๆ ในการท างาน ท าให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ (บณัฑิต ปาน
สมัฤทธ์ิ, 2556: 30)  

 จากการให้ความหมายความพึงพอใจในงานสามารถสรุปได้ว่า เป็นความรู้สึก เจต
คติท่ีมีต่องานของบุคคลซึ่งปฏิบตัิงาน เป็นความรู้สึกมีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจในการ
ท างาน เต็มในท างานให้ส าเร็จ โดยมีองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลกัษณะ
ส่วนบุคคล ลักษณะของงาน และลักษณะของการจัดการ ความพึงพอใจในงานท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานและการคงอยูป่ฏิบตังิานในองค์กรตอ่ไป  

2.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเก่ียวข้องกบัปัจจยัตา่งๆ และปัจจยัเหล่านีใ้ช้เป็น

เคร่ืองมือชีถ้ึงปัญหาท่ีเกิดขึน้เก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน สามารถแบง่ได้ดงันี ้(ปรียาพร 
วงศ์อนตุรโรจน์ (2544) และ สพุานี สฤษฎ์วานิช (2549) คือ  

1) ปัจจยัด้านบุคคล หมายถึง คณุลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกบังาน 
มีดงันี ้

1.1) ประสบการณ์ จากการศึกษาพบว่า ประสบการณ์ในการท างานมีส่วน
เก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงานของบคุคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากขึน้ 
ท าให้เกิดความพงึพอใจกบังานท่ีท า 

1.2) เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายชิน้จะแสดงความเพศไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการท างานก็ตาม แต่ก็ขึน้อยู่กับลักษณะงานท่ีท าด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด 
รวมทัง้เก่ียวข้องกบัระดบัความทะเยอทะยานและความต้องการทางด้านการเงิน เพศหญิงมีความ
อดทนท่ีจะท างานท่ีต้องใช้ฝีมือ และงานท่ีต้องการความละเอียดออ่นมากกว่าชาย 

1.3) จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มท่ีท างานด้วยกันมีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างาน งานท่ีต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบกัน ต้องมีสมาชิกท่ีมี
ทักษะในงานหลายด้าน และความปรองดองกันของสมาชิกในการท างานก็มีส่วนท่ีจะน าไปสู่
ความส าเร็จในการท างาน 

1.4) อายุงานและอายุตัว ถ้าพนักงานมีอายุงานและอายุตัวสูง มักจะมี
ความรู้และประสบการณ์ตลอดจนต าแหน่งหน้าท่ีการงานสงู จึงท าให้มีความพอใจในงานสงู อายุ
ตวัแม้จะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชดั แต่อายุก็เก่ียวข้องกับระยะเวลา และประสบการณ์ในการ
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ท างาน ผู้ ท่ีมีอายุมากมกัจะมีประสบการณ์ในการท างานนานด้วย แต่ขึน้อยู่กับลกัษณะงานและ
สถานการณ์ในการท างาน 

1.5) เวลาในการท างาน งานท่ีท าให้เวลาปกติ จะสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานมากกว่างานท่ีต้องท าในเวลาท่ีบคุคลอ่ืนไม่ต้องท างาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผ่อนและการ
สร้างสรรค์กบัผู้ อ่ืนด้วย 

1.6) เชาวน์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาวน์ปัญญากบัความพงึพอใจในการท างาน 
ขึน้อยู่กับสถานการณ์ และลกัษณะงานท่ีท าในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาวน์
ปัญญากับความพึงพอใจในการท างาน แต่ในลักษณะงานบางอย่างพบว่ามีความแตกต่างกัน 
พนกังานในโรงงานท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสงูแตง่านท่ีท าเป็นงานประจ า พบวา่มกัจะเบื่อหน่าย
งานได้ง่าย และมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการท างานในโรงงาน เพราะเป็นโรงงานท่ีไม่ท้าทาย และไม่
เหมาะกบัความสามารถของเขา 

1.7) ความสามารถ ถ้าพนกังานมีความรู้ความสามารถ และความสามารถ
นัน้สอดคล้องกบังาน ผู้ปฏิบตังิานก็จะมีความพอใจในการท างานสงู 

1.8) ความต้องการ ถ้ามีความต้องการในการท างานให้ประสบความส าเร็จ 
และมีความต้องการท่ีจะได้รับการยกยอ่งชมเชยก็จะมีความพอใจในงานสงู ถ้างานนัน้ๆ มีลกัษณะ
ดงักลา่ว 

1.9) การศกึษา การศกึษากบัความพงึพอใจในการท างานนัน้มีผลตอ่การวิจยั
ไม่เด่นชัดนักจากงานวิจัยบางแห่งพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึง
พอใจในการท างาน แต่มักจะขึน้อยู่กับงานท่ีท าว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของเขา
หรือไม่ ในรายงานวิจยัหลายชิน้พบว่า นกัวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย์ วิศวกร ทนายความ มีความ
พงึพอใจในงานสงูกวา่คนงานและพนกังานลกูจ้างท่ีใช้แรงงานทัว่ไป รวมทัง้เสมียนพนกังานด้วย 

 1.10) บคุลิกภาพ ปัญหาเร่ืองสขุภาพ กบัความพึงพอใจในการท างานนัน้อยู่
ท่ีเคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือนีมี้ความไม่เท่ียงตรง อย่างไรก็ตามบคุลิกภาพท่ีเห็น
ได้ชดัเจน ก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการท างานมากกว่าคนปกติ ทัง้นี ้
อาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการท างานเป็นเหตใุห้เกิดโรคประสาทได้ เพราะต้องเครียด
กบัภาวะของความไมพ่งึพอใจในการท างาน 

 1.11) ระดบัเงินเดือน จากงานวิจัยหลายชิน้พบว่าเงินเดือนมีส่วนในการ
สร้างความพึงพอใจในการท างาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้บุคคล
ไม่ต้องดิน้รนมากนกัท่ีจะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน และเงินเดือนยงัเก่ียวข้องกบัการสามารถ
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หาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัแก่การด ารงชีวิตอีกด้วย ผู้ ท่ีมีเงินเดือนสงูจึงมีความพึงพอใจในการท างานสงู
กวา่ผู้ ท่ีมีเงินเดือนต ่า 

 1.12) แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความต้องการ
ของบคุคล โดยเฉพาะแรงจงูใจจากปัจจยัตวัผู้ท างานเองก็จะสร้างความพงึพอใจในการท างาน 

 1.13) ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานและได้ท างานท่ีตนเองถนัด
และพอใจจะมีความสขุและความพึงพอใจในการท างานมากกวา่บคุคลท่ีมีศนูย์ความสนใจในชีวิต
ไมไ่ด้อยูท่ี่งาน 

2) ปัจจยัด้านงาน 
2.1) ลกัษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความ

หลากหลายของงาน ความอิสระของงาน โอกาสท่ีได้เรียนรู้และศกึษางาน โอกาสท่ีจะท าให้งานนัน้
ส าเร็จ การรับรู้หน้าท่ีรับผิดชอบ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน ขอบเขตของงานท่ี
ชดัเจน การท่ีผู้ท างานมีความรู้สึกตอ่งานท่ีท าอยู่วา่เป็นงานท่ีสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ท้าทาย เป็น
ต้น สิ่งเหลา่นีท้ าให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความพึงพอใจในการท างานมีความต้องการท่ีจะปฏิบตังิานนัน้ 
และเกิดความผกูพนัตอ่งาน  

2.2) ทกัษะในการท างาน ความช านาญในงานท่ีท ามกัจะต้องพิจารณาควบคู่
ไปกบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีได้รับ ต้องพิจารณาไปด้วยกบั
จงึจะเกิดความพงึพอใจในงาน 

2.3) ฐานะทางวิชาชีพ จากการศกึษาวิจยัพบว่าประมาณคร่ึงหนึง่ของเสมียน 
พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบว่าถ้ามีโอกาสก็อยากเปล่ียนงาน
ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกท าจะมีการเปล่ียนงานบอ่ย เพ่ือจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะ
ของตนเอง ดังนัน้ ต าแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจ้าของกิจการ 
ผู้จดัการจะมีความพึงพอใจในการท างานสงูกว่าระดบัอาชีพท่ีมีฐานะทางอาชีพต ่าหว่า ความจริง
แล้วต้องพิจารณาควบคู่ไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปด้วย ทัง้นีก็้
เพราะฐานะทางอาชีพนอกจากขึน้อยู่กบับุคคลนัน้เป็นผู้พิจารณาตดัสินด้วยในแตล่ะสงัคม แตล่ะ
หน่วยงานให้ความส าคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างไป ระยะเวลาท่ีผ่านไปความคิดเห็น
เก่ียวกบัฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปด้วย 

2.4) ขนาดของหนว่ยงาน ความพงึพอใจในการท างานในหนว่ยงานขนาดเล็ก
จะดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกัน ท างาน
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คุ้นเคยกันได้ง่ายกว่าหน่วยงานใหญ่ ท าให้พนกังานท างานรู้สึกเป็นกันเอง และร่วมมือช่วยเหลือ
กนั ขวญัในการท างานดี ท าให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน 

2.5) ความห่างไกลของบ้านและท่ีท างาน การท่ีบ้านอยู่ห่างไกลจากท่ีท างาน 
การเดินทางไม่สะดวก ต้องต่ืนแตเ่ช้ามือ รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลตอ่ความพึง
พอใจในการท างาน คนท่ีเป็นคนจงัหวดัหนึง่ แตต้่องไปท างานในอีกจงัหวดัหนึ่ง สภาพของท้องถ่ิน 
ความเป็นอยู่ ภาษาไม่คุ้นเคย ท าให้เกิดความไม่คุ้นเคยในการท างาน เน่ืองจากการปรับตวั และ
การสร้างความคุ้นเคยต้องใช้เวลานาน 

2.6) สภาพทางภูมิศาสตร์ในแตล่ะท้องถ่ิน แตล่ะพืน้ท่ีมีส่วนสมัพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในการท างาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานน้อยกว่าคนงานในเมือง
เล็ก ทัง้นีเ้น่ืองจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหวา่งคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ท า
ให้เกิดความอบอุน่ และมีความสมัพนัธ์กนั 

2.7) ครงสร้างของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถอธิบายชีแ้จง
เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน หากโครงสร้างของ
งานชัดเจนย่อมสะดวกแก่ผู้ ปฏิบัติสามารถป้องกันมิให้เกิดความบิดพลิว้ในการท างานด้วย 
นอกจากนีย้ังพบว่างานใดท่ีมีโครงสร้างของงานดีรู้ว่าจะท าอะไร และด าเนินการอย่างไร 
สภาพการณ์ควบคมุจะง่ายขึน้ 

3) ปัจจยัด้านการจดัการ 
3.1) ความมั่นคงในงาน จากการศึกษาค้นคว้าส่วนใหญ่พบว่า พนักงานมี

ความต้องการงานท่ีมีความแน่นอนมั่นคง บริษัทท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น 
บริษัทญ่ีปุ่ นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือ มีการจ้างงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) 
จากการส ารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับความต้องการความมัน่คงของงาน ปรากฏว่าร้อยละ 80 
ต้องการงานท่ีมัน่คง พนักงานของบริษัทและโรงงานต้องการจะอยู่ท างานจนถึงวยัเกษียน แม้ว่า
เขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเลีย้งตวัในวยัชราก็ตาม ก็ยงัยินดีจะอยู่จนถึงท างานไม่ไหว ความมัน่คงใน
งานถือเป็นสวสัดิการอย่างหนึ่งโดยเฉพาะในวยัท่ีพ้นจากการท างานแล้ว และเป็นความต้องการ
ของพนกังาน ได้แก่ ความสนใจในงานท่ีตนเองถนดัและมีความสามารถ ไมท่ างานท่ีหนกัและมาก
จนเกินไป งานท่ีท าให้ความก้าวหน้าและได้รับรางวลัตอบแทนจากความตัง้ใจท างาน 

3.2) โครงสร้างขององค์การ การมีโครงสร้างท่ีชัดเจนเหมาะสมจะให้ทราบ
ขอบเขตงาน หน้าท่ีและความรับผิดชอบ ช่องทางการติดต่อส่ือสาร การประสานงาน  ท าให้เกิด
ความพงึพอใจในการท างาน 
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3.3) นโยบายและกฎระเบียบต่างๆ นโยบายและกฎระเบียบต่างๆ ท่ี
เหมาะสม จะท าให้พนกังานมีกรอบและแนวทางปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสม จะสร้างความพึงพอใจใน
การท างานได้ 

3.4) รายได้ ผลตอบแทน ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเช่ือมั่นว่า 
รายรับท่ีดีของพนกังานสามารถเยียวยาโรคไม่พอใจในงานได้มีการส ารวจส่วนใหญ่พบว่า รายรับ
มาทีหลังความมั่นคงในการท างาน ลักษณะของงาน และความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะ
เศรษฐกิจปัจจบุนัท่ีคา่ครองชีพสงู รายรับอาจเป็นความส าคญัอนัดบัแรก นกัวิชาการท่ี เปล่ียนงาน
เน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหนึ่งดีกว่า ผู้ เช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่
ภาคเอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกวา่ 

3.5) ผลประโยชน์ เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็น
วา่การได้รับผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แตจ่ากการศกึษาซึ่งก็พบ
เช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และ
ความก้าวหน้าในการท างาน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า จ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า
ประกนัสงัคม และประกนัชีวิตตา่งๆ ถกูจดัอยูใ่นด้านความมัน่คง และสวสัดกิารในการท างาน 

3.6) โอกาสก้าวหน้า โอกาสท่ีจะมีความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคญั
ส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียน และบุคคลท่ีใช้ฝีมือและความช านาญงานมี
ความส าคญัน้อยส าหรับบคุคลท่ีไม่ต้องใช้ความช านาญงาน แตมี่การศกึษาสงูและอยู่ในต าแหน่ง
สูง จากการศึกษาพบว่า คนสูงวยัให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนท่ีอ่อนวัย
อาจเป็นเพราะวา่คนสงูวยัได้ผา่นโอกาสก้าวหน้ามาแล้ว 

3.7) อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี หมายถึง อ านาจท่ีหน่วยงานมอบให้ตาม
ต าแหน่ง เพ่ือควบคุมสั่งการผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือผู้ ร่วมงานให้ปฏิบตัิงานท่ีมอบหมายให้ส าเร็จ 
งานบางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งท่ีเด่นชดั งานบางอย่างมีอ านาจท่ีไม่เด่นชัด ท าให้ผู้ท างาน
ปฏิบตังิานยาก และอดึอดั อ านาจตามต าแหนง่หน้าท่ีจงึมีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน 

3.8) สภาพการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมาย เร่ือง
สถานการณ์และสภาพการท างาน มีพนกังานท่ีท างานในส านกังานท่ีให้ความส าคญักบัสภาพการ
ท างาน ความพอใจในการท างาน มาจากสาเหตขุองสภาพในท่ีท างาน 

3.9) เพ่ือนร่วมงาน เป็นสว่นหนึ่งท่ีจดัเข้าในปัจจยัท่ีเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในท่ีท างาน สัมพันธภาพ
ระหวา่งเพื่อนจงึเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน 
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 3.10) ความรับผิดชอบงาน พบว่า พนกังานท่ีมีขวญัดีจะมีความรับผิดชอบ
ในงานสงู ความพอใจในการท างาน มีความสมัพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกบัปัจจยัอ่ืน เช่น 
อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และต าแหนง่ด้วย 

 3.11) การนิเทศงานส าหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คือการชีแ้นะในการ
ท างานจากหน่วยงาน ดังนัน้ ความรู้สึกต่อผู้ นิเทศก็มักจะเน้นความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและ
องค์การด้วย จากการศึกษากรณีฮอร์ธอร์น พบว่า ขวัญและเจตคติของพนักงานขึน้อยู่กับ
ความสัมพันธ์กับผู้นิเทศงาน การสร้างความเข้าใจท่ีดีระหว่างผู้ นิเทศงาน และพนักงานจะเกิด
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

 3.12) การส่ือสารกับผู้บงัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่ง พบว่า พนกังานมี
ความต้องการรู้ว่าการท างานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการท างานของตนอย่างไร ข่าวสาร
จากบริษัท หน่วยงานต่างๆ จึงมีความหมายและความส าคญัส าหรับผู้ปฏิบตัิงาน งานของตนจะ
ก้าวหน้าตอ่ไปหรือไม่ พนกังานมกัจะได้ขา่วของหนว่ยงานน้อยกวา่ท่ีต้องการ 

 3.13) ความศรัทธาในตัวผู้ บริหาร พนักงานท่ีช่ืนชมความสามารถของ
ผู้บริหารมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน เป็นผลให้เกิดก าลงัใจในการท างานด้วย ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตัง้ใจท่ีผู้บริหารมีตอ่หน่วยงาน ท าให้พนกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ
และเกิดความพงึพอใจในการท างานในหนว่ยงานด้วย 

 3.14) ความเข้าใจกนัระหวา่งผู้บริหารกบัพนกังาน ความเข้าใจดีตอ่กนัท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน จากการส ารวจของ National Industrial Conference 
Board พบว่าความเข้าใจกนัระหว่างผู้บริหาร และหวัหน้างานตรงกนัว่ารายรับเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสดุ 
แตส่ าหรับหนกังานเองกลบัมองวา่ความมัน่คงความก้าวหน้าในงานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสดุ 

 3.15) สภาพแวดล้อมทางกายภายในการท างาน เช่น การจัดสถานท่ี 
อณุหภูมิ แสง เสียง จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน ช่วยส่งเสริมการติดตอ่ส่ือสาร และการ
ประสานงานภายในองค์กร จงึมีผลกระทบตอ่ความพงึพอใจในการท างาน 

2.3 วิธีการวัดความพงึพอใจในงาน 
 การวดัความพึงพอใจในงาน อาจวดัได้โดยใช้เคร่ืองมือต่างๆ ดงันี ้(สุพานี สฤษฏ์วา

นิช, 2549: 103-106) ดงันี ้
1) การใช้แบบสอบถาม เป็นวิธีท่ีนิยมใช้เป็นแบบท่ีก าหนดสเกลในการวัดท่ี

ชดัเจน (Rating Scale) โดยปกติเป็นแบบสอบถามท่ีง่ายและสัน้ แบบสอบถามท่ีนิยมใช้แพร่หลาย 
คือ 
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1.1) Job Descriptive Index (JDI) วิธีนีจ้ะมีการบรรยายคุณลักษณะต่างๆ 
ของงาน เช่น ตวัเนือ้งาน คา่ตอบแทน การควบคมุบงัคบับญัชา โอกาสก้าวหน้า และเพื่อนร่วมงาน 
โดยให้ผู้ตอบตอบว่า ใช่หรือไม่ใช่ หรือตดัสินใจไม่ได้ ค าตอบจะบ่งบอกให้ทราบทิศทางของความ
พอใจในงานวา่มีมากน้อยแคไ่หน 

1.2) Minnesota Satisfaction Questionnaire วิธีนีม้หาวิทยาลยั Minnesota 
ในประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นผู้พัฒนา ชุดแบบสอบถามนีใ้ห้เป็นมาตรฐานเพ่ือใช้ในการวดัความ
คดิเห็นและความพงึพอใจของพนกังานท่ีมีตอ่งาน ดงัตวัอยา่งในตาราง 2 

ตาราง 2 ตวัอยา่งการวดัความคดิเห็นและความพงึพอใจของพนกังาน 

ความรู้สึกที่ฉันมีต่องานในปัจจุบัน 
ไม่

พอใจ 
ค่อนข้าง 
ไม่พอใจ 

พอใจ 
พอใจ
มาก 

พอใจ
ที่สุด 

1. ความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน 1 2 3 4 5 
2. ความหลากหลายในงานของตนเอง 1 2 3 4 5 
3. กฎระเบียบและข้อปฏิบตัิของพนกังาน 1 2 3 4 5 
4. โอกาสในการรับผิดชอบหน้าทีว่างแผนงานของตนเอง 1 2 3 4 5 
5. โอกาสในความก้าวหน้าของงานที่ปฏิบตัิ 1 2 3 4 5 

 
ท่ีมา: The University of Minnesota Industrial Relations Center, Minneapolis, Minnesota 
 

2) Critical Incidents วิธีนีจ้ะให้พนักงานบรรยายเหตุการณ์ส าคัญต่างๆ ท่ี
เกิดขึน้เก่ียวกบังานวา่มีเหตกุารณ์อะไรบ้างท่ีท าให้เขาพอใจ และมีเหตกุารณ์เก่ียวกบังานอะไรบ้าง
ท่ีท าให้เขาไม่พอใจ เหตกุารณ์ต่างๆ เหล่านีจ้ะถกูน ามาวิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) เพ่ือ
พิจารณาความพอใจ หรือไม่พอใจนัน้น่าจะมาจากองค์ประกอบของงานด้านใดบ้าง เทคนิคนีจ้ะ
เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ในเชิงคณุภาพ (Qualitative Method) 
 ข้อดีของวิธีนี ้คือ พนกังานจะไม่รู้สึกว่าตนเองถกูสัง่ให้ต้องตอบค าถาม แต่เป็นการขอให้บรรยาย
ภาพเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ ข้อเสียท่ีเด่นชัด คือ ใช้เวลาค่อนข้างมาก และถ้าไม่ระมดัระวงัทัง้ผู้ตอบ
และผู้สรุปข้อมลูอาจมีอคตใินการตอบหรือมีอคตใินการวิเคราะห์ข้อมลูได้ 

3) การสมัภาษณ์ (Interview) โดยทัว่ไปจะมี 3 แนวทาง คือ 
3.1) การสัมภาษณ์ท่ีได้มีการเตรียมค าถามไว้ล่วงหน้า ท าให้มีแนวทาง

ชดัเจนเหมือนๆ กนัทกุคน ซึง่จะท าให้เป็นมาตรฐานและใช้เวลาน้อยกวา่กรณีอ่ืนๆ 



  

31 

 

31 

3.2) การสมัภาษณ์ท่ีไม่ได้เตรียม จะขึน้อยู่กบัสถานการณ์ จงึมีความยืดหยุ่น
สงูและอาจใช้เวลานาน 

3.3) การสัมภาษณ์แบบผสม คือ มีทัง้ค าถามท่ีเตรียมไว้และส่วนท่ีเปิดให้
แสดงความคิดเห็นได้ ข้อดีของการสัมภาษณ์ คือ จะได้ข้อมูลในเชิงลึกได้ (In-depth) และการ
พดูคยุจะท าให้เข้าใจในความหมายท่ีแท้จริงของผู้ตอบได้ดีกวา่การให้ตอบแบบสอบถาม เพราะได้
เห็นอากปักริยา ภาษา ท่าทางต่างๆ ข้อเสียของวิธีนี ้คือ ต้องใช้เวลามาก และอาจเกิดอคติจากผู้
สมัภาษณ์หรือจากผู้ตอบได้ 

4) แบบสังเกตพฤติกรรมท่ีแสดงออก ผู้ บริหารสามารถสังเกตพฤติกรรมท่ี
พนกังานแสดงออกมาแล้วแปรความจากพฤตกิรรมนัน้วา่บง่บอกถึงความพอใจในงานมากน้อยแค่
ไหน เช่น พฤติกรรมในการท างาน การขาดงาน การเปล่ียนงาน ผลงานท่ีผลิตออกมาทัง้เชิง
ปริมาณและคณุภาพ แตว่ิธีนีต้้องระวงัสาเหตอ่ืุนท่ีอาจมากระทบพฤตกิรรมเหล่านีด้้วย 

5) วิธีพิจารณาแนวโน้มของพฤติกรรม (Action tendencies) วิธีนีจ้ะหลีกเล่ียง
การถามตรงๆ ว่ารู้สึกตอ่งานอยา่งไร แตจ่ะถามแบบอ้อมๆ เพ่ือให้เห็นความโน้มเอียงท่ีคนเราจะท า
บางสิ่งบางอย่างเก่ียวกับงาน หรือหลีกเล่ียงบางสิ่งบางอย่างเก่ียวกับงานนัน้ๆ ออกมาให้ทราบ 
ข้อดีของวิธีนี ้คือ การบิดเบือนน่าจะน้อยกว่า แต่เน่ืองจากวิธีนีเ้ป็นการถามแบบอ้อมๆ เราจึงควร
สอบถามหลายครัง้ให้เหมาะสม 

 ตวัอยา่งค าถามท่ีจะใช้วดัแนวโน้มของพฤติกรรมท่ีจะแสดงออก 
1) เม่ือคณุตื่นนอนในตอนเช้า คณุรู้สกึไมอ่ยากไปท างานใชห่รือไม่ 
2) คุณเคยรู้สึกไม่อยากจะกลบับ้าน อยากจะท างานต่อในตอนเย็น เพราะ

คณุรู้สกึสนกุกบัการท างานใชห่รือไม่ 
3) ในเวลางานคณุเคยรู้สกึอยากจะไปทานอาหารกลางวนัเร็วขึน้บ้างหรือไม่ 
4) คุณเคยรู้สึกอยากจะให้มีเวลาพักทานกาแฟและอาหารว่างบ่อยๆ ใช่

หรือไม ่
5) คณุเคยปรารถนาท่ีจะท างานของคณุในตอนเย็น หรือในวนัสุดสปัดาห์ใช่

หรือไม ่
6) บางครัง้คณุไมอ่ยากท่ีจะละทิง้งานเพ่ือหยดุพกัร้อนใชห่รือไม่ 
7) เม่ือคณุหยดุพกัร้อน คณุเคยรู้สกึรอคอยท่ีจะรีบกลบัมาท างานใชห่รือไม่ 
8)คุณเคยต่ืนขึน้ในตอนกลางคืนด้วยความรู้สึกกระตือรือร้นท่ีอยากจะไป

ท างานใชห่รือไม ่
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9) คณุเคยอยากจะให้วนัหยดุพกัจบลงเร็วๆ จะได้รีบกลบัไปท างานใชห่รือไม่ 
10) ถ้าให้เร่ิมต้นในอาชีพงานได้ใหม่อีกครัง้ คุณจะท างานในอาชีพเดิมนี ้

หรือไม ่
11) คุณจะแนะน าให้เพ่ือนของคุณซึ่งมีความสนใจและการศึกษาระดับ

เดียวกบัคณุให้มาท างานแบบคณุในปัจจบุนัหรือไม่ 
ท่ีมา: ดัดแปลงจาก Locke, Edwin A., “Nature and Causes of Job Satisfaction,  

Handbook of Industrial and Organizational Behavior, P.1336, 1976 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 งานวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร เป็นการแสดง
ให้เห็นถึงปัจจยัด้านความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลให้พนกังานเกิดการคงอยูใ่น
องค์กรต่อไป โดยงานวิจยัของศภุลกัษ์ แลปรุรัตน์ (2557) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึง
พอใจในการท างานและความตัง้ใจลาออก : การศึกษาในพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของธนาคาร
พาณิชย์ในจงัหวดัขอนแก่นประเทศไทย กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานธนาคารพาณิชย์ท่ีจดัอยู่ในเจน
เนอเรชัน่วาย (ผู้ ท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2521-2533) ในจงัหวดัขอนแก่นจ านวน 385 คน ผลการวิจยั
พบว่าความพึงพอใจในการท างานส่งผลกระทบเชิงลบต่อความตัง้ใจลาออก โดยคุณลักษณะ
แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานและความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน แต่ผู้ ท่ีมีช่วงอายุ
แตกต่างกนัมีความพึงพอในการท างานและความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกัน โดยงานวิจยัของเด
ชาพนัธ์ รัฐศาสนศาสตร์ (2555) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลการท างานและการคงอยู่ในงานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่ กลุม่ตวัอยา่ง 
คือ พนกังานธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่ ได้แก่ ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) และธนาคารไทยพาณิชย์จ ากัด (มหาชน) 
จ านวน 500 คน ผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างพบว่า ความไว้วางใจในองค์การส่ง
ผลกระทบตอ่ความผกูพนัในองค์การ ความผกูพนัในองค์การสง่ผลกระทบตอ่ความพึงพอใจในงาน 
การรับรู้คา่นิยมร่วมส่งผลกระทบตอ่ความไว้วางใจในองค์การ ความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบ
ตอ่ประสิทธิผลการท างาน ความผกูพนัในองค์การส่งผลกระทบตอ่การคงอยู่ในงาน ความไว้วางใจ
ในองค์การส่งผลกระทบต่อความร่วมมือในการท างาน ความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบตอ่การ
คงอยู่ในงาน ความร่วมมือในการท างานส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันใน
องค์การส่งผลกระทบต่อความร่วมมือในการท างาน ความร่วมมือในการท างานส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลการท างาน ความไว้วางใจในองค์การส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลการท างาน 
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ตามล าดบั ทัง้นี ้Kozic (2012) ได้ศกึษาการรับรู้ของผู้จดัการเก่ียวกบัวิธีการจดัการท่ีส่งผลตอ่การ
คงอยู่ในองค์กรของโรงแรมรีสอร์ท ผู้ ให้ข้อมลู คือ ผู้จดัการทัว่ไป 4 คน ผู้ช่วยผู้จดัการทัว่ไป 1 คน 
และผู้ จัดการด้านบริการ 2 คน ผู้ วิจัยพบปัจจัยท่ีเก่ียวข้อง คือ ชั่วโมงการท างานท่ีไม่แน่นอน 
รายรับและคา่ตอบแทนท่ีไม่ตรงตามต้องการ เง่ือนไขการท างาน ความพงึพอใจในการท างาน และ
การขาดโอกาสด้านหน้าท่ีการงาน ท าให้เกิดการลาออกซึง่เป็นตวัชีใ้ห้เห็นวา่อาจจะมีความสมัพนัธ์
ระหว่างการจัดการและอัตราการคงอยู่ในองค์กร นอกเหนือจากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
ลาออกแล้ว และรัชยา โสภณดิเรกรัตน์ (2556) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาพนกังานความ
ปลอดภัยให้ท างานอยู่กับองค์กรในระยะยาว กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานรักษาความปลอดภัยซึ่ง
ปฏิบตัิงานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 380 ชดุ ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน โดยให้ความส าคัญกับด้านงานเป็นล าดับแรก รองมาคือด้าน
ผู้บังคับบญัชา ด้านการด ารงคงอยู่กับองค์กรกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักับความเต็มใจและ
ความพยายามในการปฏิบตังิานสงูท่ีสดุ เม่ือทดสอบความสมัพนัธ์พบวา่ภาพรวมความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของบริษัทรักษาความปลอดภัยมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัการด ารงคง
อยูข่องพนกังานของบริษัทรักษาความปลอดภยั  

 นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัของวชัรา ขาวผ่อง (2556) ได้ศึกษาปัจจยัท านายความพึง
พอใจในงานและความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก จ านวน 280 
คน ผลการวิจัยพบว่าพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออก มีปัจจัยท่ี สามารถ
ร่วมกนัท านายความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาล ได้แก่ ความพึงพอใจในงานด้านความสมดลุ
ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั/ครอบครัว ด้านโอกาสก้าวหน้า และด้านผลการปฏิบตัิงาน บรรยากาศ
องค์การด้านการสนับสนุน และด้านโครงสร้างองค์การ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Bissoondial 
(2014) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานและความสัมพันธ์ท่ีมีต่อการคงอยู่ในองค์กร : การศึกษา
พยาบาลท่ีสถานดแูลผู้สงูอายใุนออนโตริโอ ประเทศแคนาดา กลุม่ตวัอยา่งมี 160 คนเป็นพยาบาล
ท่ีก าลังท างานดูแลผู้สูงอายุท่ีสถานดูแลผู้ สูงอายุในออนโตริโอ ประเทศแคนาดา ผลการศึกษา
พบว่าระดับความพึงพอใจในงานประกอบด้วยค่าจ้าง ความอิสระในงาน ข้อก าหนดในงาน 
นโยบายองค์กร สถานะทางวิชาชีพ และผู้น าท่ีมีส่วนร่วมส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานสูง  โดย
ลดัดาวลัย์ ส าราญ (2554) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การคงอยู่ในงานของนกัวิชาการมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภูมิ เป็นการวิจยัแบบประสานวิธี ผู้ เข้าร่วมทัง้วิจยัเชิงปริมาณและเชิง
คณุภาพมาจากนกัวิชาการท่ีก าลงัท างาน 4 วิทยาเขต พบความแตกตา่งในระดบัความพึงพอใจใน
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งานจากอาย ุสถานการจ้าง เงินเดือน และประสบการณ์ท างานมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบัหรือต ่า
กว่า .05 จากข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 16 คน พบว่า รายได้ สวัสดิการ 
วฒันธรรมองค์กร การจดัการองค์กร สิ่งแวดล้อมองค์กร ความพึงพอใจส่วนบุคคล และกลยทุธ์ มี
ผลต่อการตัดสินใจคงอยู่หรือลาออกของนักวิชาการ สอดคล้องกับงานวิจัยของระวี อรรถวิลัย 
(2555) ได้ศึกษาเร่ืองการรักษาบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กลุ่ม
ตวัอย่าง ได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จ านวน 367 แห่ง โดยมีผู้ ให้ข้อมูลแห่งละ 2 คน ได้แก่ 
ปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และบคุลากรทางการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน รวม
ผู้ให้ข้อมลูทัง้สิน้ จ านวน 734 คน ผลการวิจยัพบว่า องค์ประกอบการรักษาบคุลากรทางการศกึษา 
สงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย ผู้น าองค์กร ความพึงพอใจในงาน การสนบัสนุน 
สมัพนัธภาพ คณุภาพชีวิตการท างาน คณุลกัษณะเฉพาะบคุคล และการได้รับการยอมรับ รูปแบบ
ความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบการรักษาบคุลากรทางการศกึษา สงักดัองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ิน 
มีความสมัพนัธ์ระหว่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 องค์ประกอบด้านการได้รับการ
ยอมรับ ความพึงพอใจในงาน คณุลกัษณะเฉพาะบุคคล และผู้น าองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางตรง
เชิงบวกตอ่คณุภาพชีวิต  

ตอนที่ 3 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
3.1 ความหมายแรงจูงใจในการท างาน  

 แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญัมากเพราะเป็นสิ่งท่ีท าให้เกิดการกระท า เกิด
ความอยากท างาน มีความตัง้อกตัง้ใจท างาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการท างานให้มี
คุณภาพมากขึน้ ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร สร้างสรรค์และพัฒนางานและองค์ กร 
ตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน หากขาดแรงจูงใจในการท างานจะท าให้เฉ่ือยชา ขาด
ความตัง้ใจ ขาดความใส่ใจในการท างาน ผลงานท่ีออกมาจึงมักมีคุณภาพต ่าหรือสร้างความ
เสียหายแก่องค์การ แรงจงูใจจะเป็น Will do factor คือ ปัจจยัท่ีแสดงความเต็มใจ ความตัง้ใจท่ีจะ
ท า (สพุาณี สฤษฎ์วานิช, 2549: 196) 

 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความพยายามให้ผลตอบแทนการท างานของคน
ตามความต้องการของเขา และต้องประสานความต้องการของคนท างานให้เข้ากบัความต้องการ
ของหน่วยงานด้วย เพ่ือให้บงัเกิดผลงานท่ีดีสดุยอดตามเปา้หมายของการท างาน (พวงเพชร วชัระ
อยู่, 2537: 1) สอดคล้องกับการให้ความหมายว่าเป็นสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุ้ นให้แสดง
พฤติกรรมไปยงัจดุหมายปลายทาง ความต้องการแรงจงูใจในการท างานจึงเป็นความพยายามของ
บคุคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้า (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2554: 111) รวมไปถึงเป็นความ
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ยินดีและเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่
ยอ่ท้อเม่ือเผชิญอปุสรรคหรือปัญหา (สรนนัท์ บางแสง, 2556: 14) 

 จากความหมายของแรงจงูใจในการท างานสามารถสรุปได้วา่เป็นพฤติกรรมเก่ียวกบั
การปฏิบตัิงานของบคุคลท่ีเป็นไปอย่างมีจดุหมาย โดยมีความพยายามให้บรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้
ภายใต้เง่ือนไขท่ีบคุคลยอมรับและยินดีในการปฏิบตัิตาม เพ่ือให้ผลการปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเง่ือนไขของแตล่ะบคุคลมีความแตกตา่งกนัตามความต้องการสว่นบคุคล  

3.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยทัง้ในประเทศและต่างประเทศเก่ียวกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีส่งผลตอ่การท างานและส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรท่ีเหมาะสมและสอดคล้อง
กบัการวิจยัครัง้นี ้พบว่าแนวคิดของกลุ่มความต้องการทางด้านจิตวิทยาท่ีน ามาใช้และสอดคล้อง
กับจุดประสงค์ท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน คือ แนวคิดของ Herzberg โดยมี
การศึกษางานวิจัยของบณัฑิต ปานสัมฤทธ์ิวิลัย (2556) การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างพหุ
ระดับของความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามยาเสพติด โสรยา เฉลยจิต (2554) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของทนัตแพทย์กระทรวง
สาธารณสขุ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย Davis (2013) การวิจยัเชิงคณุภาพจากผลของ
การคงอยู่ท่ีส่งผลต่อองค์กร Zin  et al. (2012) โมเดลการจูงใจให้คงอยู่ในองค์กร การประยกุต์ใช้
ในการปฏิบตังิานของฝ่ายทรัพยากรบคุคลของธุรกิจขนาดย่อมในประเทศมาเลเซีย  

 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โดย Herzberg (สุพาณี สฤษฎ์วานิช, ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนนัทน์ และ สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ) และเพ่ือนร่วมงานของเขาได้เสนอทฤษฎี
สองปัจจยัขึน้ โดยในช่วงปลาย ค.ศ. 1950 ถึงช่วงต้นของ ค.ศ. 1960 เขาได้ท าการวิจยัโดยใช้วิธี
สมัภาษณ์นักบญัชี และวิศวกรจ านวนเกือบ 200 คนในเมืองพิสเบอร์ก สหรัฐอเมริกา โดยขอให้
บรรยายถึงสถานการณ์ท่ีท าให้มีความพอใจ (Satisfaction) รู้สึกดี และมีแรงจูงใจในการท างาน 
แล้วยังให้บรรยายถึงสถานการณ์ท่ีท าให้ไม่พอใจ (Dissatisfaction) รู้สึกไม่ดีต่องาน และไม่มี
แรงจงูใจ รวมทัง้ให้บรรยายสาเหตท่ีุก่อให้เกิดความรู้สึกเหลา่นัน้ด้วย โดย Herzberg และเพ่ือนได้
น าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ในเชิงเนือ้หา (Content analysis) พบว่ามีปัจจัย 2 กลุ่ม ท่ี
เก่ียวข้องกบัความรู้สกึท่ีมีตอ่งาน โดยความพอใจและความไมพ่อใจไม่ได้เป็นทศันคตท่ีิอยู่ตรงข้าม
กนั หรือกล่าวได้ว่าสิ่งท่ีอยูต่รงข้ามกบัความพอใจ คือ ไมมี่ความพอใจ (No satisfaction) และสิ่งท่ี
ตรงข้ามกบัความไมพ่อใจ คือ ไมมี่ความไมพ่อใจ (No dissatisfaction) 
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 ความพอใจ 

 
ความไมพ่อใจ  

     
 ไมมี่ความพอใจ 

 

ไมมี่ความไมพ่อใจ  
     

ภาพประกอบ 4 ความพอใจและความไมพ่อใจในงาน 

 นอกจากนีย้ังพบว่าความพอใจในงาน ความรู้สึกดีมักจะมีคู่ไปกับลักษณะในเนือ้
งาน (Job content) สว่นความไมพ่อใจในงาน ความรู้สกึไมดี่มกัจะคูไ่ปกบัสภาพท่ีอยูล้่อมรอบงาน 
หรือลักษณะนอกเนือ้งาน หรือบริบทของงาน สรุปได้ว่าปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน
สมัพันธ์กับลักษณะในเนือ้งาน เรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ส่วนปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่
พอใจในงาน  เรียกว่า  ปั จจัยสุขอนามัย  (Hygiene factors) ห รือปัจจัย เพ่ื อความคงอยู ่
(Maintenance factors) 

1) แรงจูงใจในการท างาน (Motivation factor) หมายถึงสภาพแวดล้อมของการ
ท างานท่ีท าให้บคุคลเกิดความพอใจและเกิดแรงจงูใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในงานโดยตรง (Intrinsic to the job) ประกอบด้วยปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

1.1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การประสบความส าเร็จในงาน 
หรือได้ท างานให้ประสบความส าเร็จ 

1.2) ความก้าวหน้า (Advancement) เป็นโอกาสก้าวหน้าในงานมากขึน้ 
รวมทัง้โอกาสในการเตบิโต รู้มากขึน้ เก่งมากขึน้จากงานนัน้ 

1.3) การได้รับการยอมรับ (Recognition) เป็นการได้รับการยอมรับนับถือ
จากอาชีพการงานนัน้ๆ  

1.4) หน้าท่ีความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการได้รับความรับผิดชอบ
ในงานนัน้ๆ 

1.5) ลักษณะของงาน (Work itself) เป็นลักษณะของเนือ้งานท่ีมีความท้า
ทาย ไมจ่ าเจ หรืองานท่ีสนกุสนาน 

2) ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) หมายถึงสภาพแวดล้อมของการท างานท่ี
ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษาให้บุคคลปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป  เป็น
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ปัจจัย ท่ี ไม่ เก่ี ยวข้องกับ งานโดยตรง  เป็น ปัจจัยภายนอกต่องาน  (Extrinsic to the job) 
ประกอบด้วยปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

2.1) เงินเดือนและค่าตอบแทน (Pay) เป็นผลตอบแทนจากการท างานในรูป
ของคา่จ้าง หรือสิ่งอ่ืนๆ ท่ีได้จากการปฏิบตังิาน 

2.2) สถานภาพ (Status) เป็นสถานภาพของบุคคลหรือการรับรู้จากบุคคล
อ่ืนวา่บคุคลนัน้ๆ มีสถานภาพเป็นอยา่งไรในองค์การ 

2.3) การบังคับบัญชา (Supervisor relations) หมายถึง สัมพันธภาพกับ
ผู้บงัคบับญัชา รวมถึงวิธีการบงัคบับญัชา และการควบคมุดแูล 

2.4) สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน (Peer relations) เป็นความสัมพันธ์
ระหวา่งบคุคลในองค์กร 

2.5) นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) นโยบายทัง้หมด 
รวมถึงความสามารถในการวางนโยบายขององค์กรและการบริหารงานให้สอดคล้องกบันโยบาย 

2.6) สภาพการท างาน (Working conditions) สภาพในการท างาน ท่ี
เหมาะสม สิ่งเอือ้อ านวยความสะดวกในการท างาน และเง่ือนไขต่างๆ เช่น ปริมาณงาน  ความ
สะดวกสบายในการท างาน เป็นต้น 

2.7) ความมั่นคงในงาน (Job Security) เป็นความรู้สึกปลอดภัยในการ
ท างานเร่ืองของหน้าท่ีต าแหนง่การงาน และสถานท่ีท างาน 
  

 ปัจจยัค า้จนุ   
 

 ปัจจยัจงูใจ  

ลบ     
 

   บวก 

ความไมพ่อใจ ความรู้สกึเฉยๆ  ความพอใจ 

ภาพประกอบ 5 ความรู้สกึของปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุตามทฤษฎี Herzberg 

 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ได้รับความสนใจและน าไปใช้อย่างกว้างขวาง 

โดยเฉพาะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการธ ารงรักษาให้บุคคลท่ีมีความสามารถอยู่กับ
องค์การ และกระตุ้นให้เขาปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจดัระบบงาน
การให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การพฒันาอาชีพและการบริหารจดัการภายในองค์การ โดย 
Herzberg เห็นว่าปัจจัยสุขอนามัยเป็นสภาพแวดล้อมท่ีส าคัญยิ่งของงานท่ีจะรักษาคนไว้ใน
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องค์การในลักษณะท่ีท าให้เขาพอท่ีจะท างานได้ กล่าวคือ ถ้าปัจจัยสุขอนามัยไม่ได้รับการ
ตอบสนองจะเป็นสาเหตทุ าให้บคุคลไม่พอใจในงาน ถึงแม้ปัจจยัสขุอนามยัจะได้รับการตอบสนอง
ก็จะเป็นเพียงการชว่ยปอ้งกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านัน้ และแม้ผู้บริหารจะพยายามลด
สิ่งท่ีท าให้คนไม่พอใจในการท างานมาจนถึงระดบัศูนย์ และพยายามตอบสนองความต้องการ
เก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใด ก็เป็นเพียงการท าให้ไม่เกิดความไม่พึงพอใจขึน้เท่านัน้ แตจ่ะไม่
สามารถน าไปสู่ความพอใจในงานหรือจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิท ธิภาพเต็ม
ความสามารถได้ นัน่คือ ปัจจยัสขุอนามยัในตวัของมนัเองไม่สามารถจงูใจบคุคล มีแตปั่จจยัจงูใจ
เท่านัน้ท่ีจะจูงใจบุคคลให้ท างานได้ ดงันัน้ถ้ายึดทฤษฎี Herzberg แล้ว บุคคลจะต้องท างานท่ีมี
ลกัษณะท้าทายจงึจะเป็นการจงูใจเขาให้ท างานอยา่งแท้จริง 

3.3 วิธีการวัดแรงจูงใจในการท างาน 
 การวดัแรงจูงใจในการท างานสามารถใช้วิธีการได้หลายแบบ ทัง้นีข้ึน้อยู่กับความ

เหมาะสมกับบริบทของการวดั โดยพิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2548: 64-75) กล่าวว่า เคร่ืองมือวดัมีหลาย
ประเภท ได้แก่ แบบตรวจสอบรายการ มาตราส่วนประมาณคา่ แบบวดัเชิงสถานการณ์ การสงัเกต 
และการสมัภาษณ์ ซึ่งแตล่ะประเภทมีลกัษณะและความเหมาะสมกับพฤติกรรมท่ีจะวดัแตกต่าง
กนั ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

1) แบบตรวจสอบรายการ เป็นการสร้างรายการของข้อความท่ีเก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมหรือ การปฏิบตัิหรือคณุลกัษณะท่ีต้องการประเมินว่า มีหรือไม่มี ท าหรือไม่ท า ใช่หรือ
ไมใ่ช่ ตามรายการท่ีก าหนดมาให้ แบบตรวจสอบรายการนิยมใช้ในการประเมินความสนใจ เจตคต ิ
คณุลกัษณะสว่นตวั  

2) มาตราส่วนประมาณค่า แตกต่างจากแบบตรวจสอบรายการ กล่าวคือแบบ
ตรวจสอบรายการต้องการทราบวา่ มีหรือไมมี่ในเร่ืองนัน้ แตม่าตราสว่นประมาณคา่ต้องการทราบ
ละเอียดยิ่งขึน้ว่ามีอยู่เพียงใดหรือมีในระดับใด เพ่ือจัดอันดับคุณภาพในการประมาณค่ า 
กระบวนการ ผลผลิต และวดัคณุลกัษณะนิสยั หรือลกัษณะทางจิตวิทยา เชน่ ความสนใจ คา่นิยม 
การปรับตัว ความคิดเห็น เป็นต้น รูปแบบของมาตราส่วนประมาณค่า มีหลายรูปแบบ ได้แก่ 
มาตราส่วนประมาณค่าแบบบรรยาย (Descriptive rating scales) มาตราส่วนประมาณค่าแบบ
ตัวเลข (Numerical rating scales) มาตราส่วนประมาณค่าแบบเส้นกราฟ  (Graphic rating 
scales) มาตราส่วนประมาณค่าแบบใช้สญัลกัษณ์ (Symbolic rating scales) และการจดัอนัดบั 
(Ranking) รูปแบบมาตราส่วนประมาณคา่นี ้หากก าหนดเป็นความรู้สึก ความคิดเห็น เจตคติ หรือ
พฤติกรรมในเชิงสนบัสนนุ-ไม่สนบัสนนุข้อความนัน้ ก าหนดเป็น 5 ระดบั เป็นการประมาณคา่ของ
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ลิเคิร์ท (Likert rating scales) หากก าหนดคาคุณศัพท์ท่ีมีความหมายตรงกันข้ามโดยมีค าหรือ
ตัวเลขแสดงระดับพฤติกรรมตัง้แต่ต ่าสุดไปจนถึงสูงสุด เป็นการประมาณค่าของออสกูด 
(Osgood) หรือวิธีหาความแตกตา่งของความหมาย (Semantic differential scale)  

3) แบบวดัเชิงสถานการณ์ เป็นการจ าลอง หรือสร้างเหตกุารณ์เร่ืองราวตา่งๆ ขึน้
แล้ว ให้บคุคลแสดงความรู้สึกวา่ตนเองจะกระท า หรือมีความเห็นอยา่งไรตอ่สถานการณ์ท่ีก าหนด
ขึน้ โดยปกตแิล้วการตอบสนองตอ่สถานการณ์นัน้อาจให้ตอบสนองวา่ตวัเขาเองจะท าอยา่งไร หรือ
การให้เขาแสดงความคิดเห็นว่าตวับุคคลในสถานการณ์นัน้ๆ จะท าอย่างไร การตอบอาจจะให้
ผู้ตอบเขียน หรือบอกข้อความคิดเห็นของตนเองหรืออาจจะให้เลือกตวัเลือกท่ีก าหนดให้ตอบก็ได้  

4) การสงัเกต เป็นการรวบรวมข้อมลูโดยใช้ประสาทสมัผสัทัง้  5 ในลกัษณะของ
การเฝา้ด ูศกึษาเหตกุารณ์ ปรากฏการณ์ เพ่ือให้เข้าใจธรรมชาตขิองสิ่งท่ีสงัเกต หรือพฤตกิรรมของ
สิ่งท่ีเราต้องการศกึษาอาจเป็น ลกัษณะของบคุลิกภาพ การใช้ค าพดู  

5) การสมัภาษณ์ เป็นวิธีการรวบรวมข้อมูลโดยผู้ รวบรวมข้อมูลมีโอกาสพบปะ
สนทนากับผู้ ให้ข้อมูลโดยตรงและมีจุดมุ่งหมายท่ีแน่นอนทัง้สองฝ่ายคือ ผู้ สัมภาษณ์และผู้ ให้
สัมภาษณ์ การสัมภาษณ์จะท าให้ได้ความรู้ ความจริงเก่ียวกับพฤติกรรม คุณลักษณะ เจตคต ิ
บคุลิกภาพ ทว่งที วาจา อปุนิสยั ปฏิภาณไหวพริบ นบัวา่เป็นวิธีการท่ีรวบรวมข้อมลูได้ละเอียด 

3.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  
 งานวิจยัเก่ียวกบัการคงอยูใ่นองค์กรถกูสง่ผลมาจากแรงจงูใจในการท างาน เป็นการ

แสดงให้เห็นถึงปัจจยัด้านแรงจงูใจในการท างานเป็นตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุส่งผลให้พนกังานเกิดการ
คงอยู่ ในองค์กรต่อไป  โดยงานวิจัยของ Zin และคณะ (2012) ได้ศึกษารัฐบาลมาเลเซีย
วางเป้าหมายในความส าเร็จของการพัฒนาประเทศในปี 2020 ธุรกิจในมาเลเซียการคงอยู่ของ
พนกังานมีความส าคญัท่ีท าให้เปา้หมายส าเร็จและเกิดผลประโยชน์สูงสดุ ในธุรกิจท่ีก าลงัเติบโต
พบว่ามีความเส่ียงต่อการสูญเสียพนักงานท่ีส าคัญเพราะอาจท าให้เกิดปัญหาอุปสรรคต่อ
ความส าเร็จของเป้าหมายองค์กร การคงอยู่ของพนกังานกลายเป็นวตัถปุระสงค์ด้านทุนมนุษย์ท่ี
เพิ่มขึน้ แรงจงูใจเป็นสิ่งส าคญัท่ีท าให้พนกังานไปสู่เปา้หมาย รองลงมาคือความผกูพนัตอ่องค์กร 
ซึง่ท าให้พนกังานเลือกท่ีอยู่กบัองค์กรหรือไม่ การศกึษาครัง้นีเ้ก่ียวกบัธุรกิจขนาดเล็กของมาเลเซีย
ด้านการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือการตัง้เปา้หมายในการสร้างโมเดลส าหรับการคงอยู่ของพนกังานจาก
กลยุทธ์ขององค์กร วฒันธรรมองค์กร และผลตอบแทนภายใต้ทฤษฎีของ Herzberg ซึ่งงานวิจัย
ของ รัชนีพร ไชยมิ่ง (2557) ได้ศกึษาการพฒันากลยทุธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจงูใจในการคงอยูใ่นงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดบัปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบนัพระบรมราชชนก
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กระทรวงสาธารณสขุ กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ได้แก่ อาจารย์ท่ีมีวุฒิการศกึษาระดบัปริญญาเอก 
และท่ีก าลังศึกษาในระดบัปริญญาเอกของวิทยาลยัพยาบาลสงักัดสถาบนัพระบรมราชชนก 30 
แห่ง จ านวน 210 คน ผู้ทรงคณุวฒุิ ผู้บริหาร และอาจารย์วิทยาลยัพยาบาลสงักดัสถาบนัพระบรม
ราชชนกท่ีรับผิดชอบงานหรือมีประสบการณ์ ความเช่ียวชาญเก่ียวกับการบริหารการศึกษา การ
บริหารงานบุคคล การพัฒนาอาจารย์ การจัดท าแผนกลยุทธ์ จ านวน 13 คน ผลการวิจัยพบว่า
องค์ประกอบปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วฒุิการศกึษาระดบัปริญญา
เอก วิทยาลยัพยาบาลสงักัดสถาบนัพระบรมราชชนก ได้แก่องค์ประกอบด้านการน าองค์กรของ
ผู้บริหาร ด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายการบริหารของ
องค์กร ด้านลักษณะงานและการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรท่ีเอือ้ต่อการท างาน 
ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอือ้ตอ่การด ารงชีวิต และด้านทกัษะการท างานและสมัพนัธภาพกับ
ผู้ ร่วมงาน  

 นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยของ Samuel & Chipunza (2009) ท่ีศึกษาการคงอยู่และ
ลาออกของพนักงาน โดยใช้ตัวแปรด้านแรงจูงใจในฐานะยาครอบจักรวาล ศึกษาปัจจัยด้าน
แรงจงูใจภายในและภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอ่การคงอยู่และลดการลาออกของพนกังานทัง้ในภาครัฐ
และภาคเอกชน โดยการส ารวจเชิงปริมาณในองค์กรภาคเอกชน 2 แห่ง และองค์กรภาครัฐ 2 แห่ง
ในแอฟริกาใต้ ประชากรมี 1,800 คน กลุ่มตวัอย่างมี 145 คน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานทัง้ใน
ภาครัฐและภาคเอกชนคงอยู่ในองค์กรเน่ืองจากทัง้แรงจูงใจภายในและภายนอก โดยมีตวัแปร 4 
ตัวท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ ได้แก่ การฝึกอบรมและพัฒนา ความท้าทายในงาน/งานท่ีน่าสนใจ 
ความคิดสร้างสรรค์อย่างมีอิสระ และความปลอดภัยในงาน รวมถึงงานวิจยัของ Ruys (2013) ได้
ศกึษาปัจจยัด้านพฤติกรรมภาวะผู้น าและสถานท่ีท างานของพนกังานรุ่นใหม่ท่ีส าคญัตอ่ความพึง
พอใจในงานและการคงอยู่ในองค์กร กลุ่มผู้ ให้ข้อมลูเป็นพนกังานรุ่นใหม่ 115 คนจาก 4 ธุรกิจใน
ซานตา คลาริตา โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของ Herzberg พบว่า คนพึงพอใจท่ีจะ
ท างานในองค์กรท่ีมีงานท่ีมีคณุคา่ การได้รับคา่ตอบแทนอย่างเพียงพอ มีโอกาสพฒันาด้านหน้าท่ี
การงาน และมีความสมดลุของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั พนักงานรุ่นใหม่ต้องการหวัหน้า
งานท่ีมีกล้าตดัสินใจและความอิสระโดยไม่บริหารแบบจุกจิก นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัของ Davis 
(2013) ได้ศึกษาการวิจยัเชิงคุณภาพศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลของการคงอยู่ในองค์กร โดยหน่วยงาน
บริการลูกค้า 20 หน่วยงานจากการลาออกของพนักงานภายใต้ทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปัจจัยของ 
Herzberg การศึกษาชีใ้ห้เห็นกลยุทธ์ในการคงอยู่ของพนกังานท่ีอาจช่วยลดการลาออก มี 2 ส่วน
ส าคญั ส่วนแรก คือ ค่าตอบแทนซึ่งประกอบด้วย เงินเดือน ผลประโยชน์ และผลตอบแทนตาม
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ผลงาน เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสดุในการคงอยู่และสร้างความพึงพอใจในการท างาน ส่วนท่ี
สอง คือ สิ่งแวดล้อมเป็นปัจจยัท่ีมีส่วนในการท าให้เกิดจรรยาบรรณของการคงอยูแ่ละจงูใจในการ
ท างาน  

ตอนที่ 4 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
 4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผกูพนัตอ่องค์กรจะสง่ผลพฤตกิรรมการท างานเป็นเชิงบวกโดยจะสง่ผลในด้าน
ต่างๆ (Mowday, Porter & Steers, 1982: 35-42) ดงัต่อไปนี ้ผลการปฏิบัติงาน อายุการท างาน 
การขาดงานอย่างไม่มีเหตุผล ความเฉ่ือยชาในการท างาน และการลาออกจากงาน ดังนัน้การ
สง่เสริมให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรจึงมีความส าคญักบัการด าเนินงานขององค์กรปัจจบุนั 
และท่ีส าคญัความผกูพนัตอ่องค์กรจะเก่ียวข้องกบัความสามารถในการรักษาบคุลากรท่ีมีคณุภาพ
ไมใ่ห้ออกไปอยูก่บัคูแ่ขง่ ซึง่อาจจะก่อให้เกิดคา่ใช้จา่ยท่ีไมส่ามารถประเมินได้  

ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงลกัษณะของบคุคลมีเปา้หมาย มี
พลงัในการปฏิบตัิงาน มีความคิดริเร่ิม สามารถปรับตวัได้ มีความทุ่มเท และการปฏิบตัิงานโดยมี
เป้าหมายขององค์กรเป็นแนวทาง (Macey, Schneider, Barbera, & Young, 2009) ในท านอง
เดียวกนัความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสภาวะทางจิตใจ สามารถแบง่ได้เป็นความผกูพนัด้านจิตใจซึ่ง
เก่ียวกับความรู้สึกท่ีมีต่อองค์กร ความผูกพนัด้านการคงอยู่ซึ่งมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบตัิงานใน
องค์กรตอ่ไป และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน เป็นการแสดงออกถึงความคิดในการอยู่ในองค์กร
อย่างถกูต้องเหมาะสม (Meyer & Allen, 1991) โดยความผูกพนัต่อองค์กรสามารถช่วยให้ท านาย
อตัราการเข้าและการออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความผูกพันต่อองค์การ
เป็นแนวความคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุมกว่าความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกเหมือนเป็น
เจ้าขององค์การร่วมกันของสมาชิกท าให้เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกปฏิบตัิงานให้กับองค์การอย่าง
เต็มท่ี เป็นตวัเช่ือมระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้
องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้และยังมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การ (เดชาพนัธ์ รัฐศาสนศาสตร์, 2555: 51) รวมไปถึงคณุลกัษณะภายในของ
พนักงาน โดยมีความเช่ือว่าการท่ีพนักงานจะท างานได้ดี อยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน และ
สร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถก็ต่อเม่ือพนักงานมี
ทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กรต่องาน ต่อเพ่ือนร่วมงาน และต่อตนเอง โดยความรู้สึกนัน้จะยั่งยืน
หรือไม่ขึน้อยู่กับว่าองค์กรตระหนักและให้ความส าคัญต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใด ได้เปิด
โอกาสให้พนักงานได้แสดงบทบาทความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม่ เพ่ือท้ายท่ีสุดทัง้
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พนักงานและองค์กรจะอยู่ในสถานการณ์ชนะ-ชนะ (win-win situation) หรือเป้าหมายแห่ง
ความส าเร็จด้วยกันทัง้คู่ (อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556: 48) เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ทศันคตหิรือความรู้สึก และพฤตกิรรมในด้านบวกท่ีพนกังานท่ีให้ตอ่องค์การ โดยท่ีบคุคลรู้สกึวา่ตน
มีส่วนร่วมและกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ได้รับการยอมรับในองค์การ ท าให้เกิดความเต็มใจ 
และพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงัให้กับการท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์และ
เปา้หมายท่ีตัง้ไว้ขององค์การ (วรนาท สามารถ, 2557: 28) 

จากค านิยามของความผกูพนัตอ่องค์กรสามารถสรุปได้ว่าเป็นสิ่งส าคญัท่ีช่วยให้เกิด
แรงผลักดนัในการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถ มี
ความรักและใส่ใจตอ่ความเป็นไปขององค์กร ซึ่งจะเกิดขึน้ได้โดยองค์กรมีส่วนส าคญัในการสร้าง
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานด้วยการท าให้พนกังานรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

 4.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 4 ประการ (Mowday, Porter & Steers, 

1982: 29-35) ได้แสดงให้เห็นดงันี ้
1) คณุลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบด้วย อายุ อายุ

งาน ระดบัการศกึษา เพศ เชือ้ชาต ิและบคุลิกภาพ 
2) คุณลักษณะของบทบาทท่ี รับผิดชอบ (Role-Related Characteristics) 

ประกอบด้วย ได้แก่ ขอบเขตของงานหรือความท้าทายของงาน ความขัดแย้งของบทบาทหน้าท่ี 
และความชดัเจนของขอบเขตหน้าท่ีรับผิดชอบ 

3) ลักษณะโครงสร้างองค์กร (Structural Characteristics) ประกอบด้วย 
ระเบียบแนวทางปฏิบตัขิององค์กร ความไว้วางใจในการปฏิบตังิาน และการกระจายอ านาจ  

4) ประสบการณ์ในงานท่ีรับผิดชอบ (Work Experiences) ประกอบด้วย การมี
ความส าคัญต่อองค์กร ความคาดหวังของพนักงาน ทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร ความยุติธรรม
เก่ียวกบัผลตอบแทน มาตรฐานงานท่ีเหมาะกบับคุคล และความสมัพนัธ์ด้านสงัคม  
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คณุลกัษณะสว่นบคุคล 
 

  ผลลพัธ์ 
    - ความปรารถนาคงอยูต่อ่ 
คณุลกัษณะของบทบาทที่รับผิดชอบ 

 

ความ
ผูกพันต่อ 
ในองค์กร 

 - ความตัง้ใจคงอยูต่อ่ 
 

 

 - การอยูต่อ่ไป 
คณุลกัษณะโครงสร้างองค์กร 

 

 - การคงอยูใ่นองค์กร 
    - ความพยายามในการ 
ประสบการณ์จากการท างาน 

 

  ปฏิบตัิงาน 

ภาพประกอบ 6 สมมตฐิานของตวัแปรต้นและผลจากความผกูพนัตอ่องค์กร 
ประยกุต์โดย Steers (1977a) 

 
4.3 วิธีการวัดความผูกพันต่อองค์กร 

 การวดัความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้วิธีการได้หลายแบบ ทัง้นีข้ึน้อยู่กับความ
เหมาะสมกับบริบทของการวดั โดยพิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2548: 64-75) กล่าวว่า เคร่ืองมือวดัมีหลาย
ประเภท ได้แก่ แบบตรวจสอบรายการ มาตราส่วนประมาณคา่ แบบวดัเชิงสถานการณ์ การสงัเกต 
และการสมัภาษณ์ ซึ่งแตล่ะประเภทมีลกัษณะและความเหมาะสมกับพฤติกรรมท่ีจะวดัแตกต่าง
กนั ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

1) แบบตรวจสอบรายการ เป็นการสร้างรายการของข้อความท่ีเก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมหรือ การปฏิบตัิหรือคณุลกัษณะท่ีต้องการประเมินว่า มีหรือไม่มี ท าห รือไม่ท า ใช่หรือ
ไมใ่ช่ ตามรายการท่ีก าหนดมาให้ แบบตรวจสอบรายการนิยมใช้ในการประเมินความสนใจ เจตคต ิ
คณุลกัษณะสว่นตวั  

2) มาตราส่วนประมาณค่า แตกต่างจากแบบตรวจสอบรายการ กล่าวคือแบบ
ตรวจสอบรายการต้องการทราบวา่ มีหรือไมมี่ในเร่ืองนัน้ แตม่าตราสว่นประมาณคา่ต้องการทราบ
ละเอียดยิ่งขึน้ว่ามีอยู่เพียงใดหรือมีในระดับใด เพ่ือจัดอันดับคุณภาพในการประมาณค่า 
กระบวนการ ผลผลิต และวดัคณุลกัษณะนิสยั หรือลกัษณะทางจิตวิทยา เชน่ ความสนใจ คา่นิยม 
การปรับตัว ความคิดเห็น เป็นต้น รูปแบบของมาตราส่วนประมาณค่า มีหลายรูปแบบ ได้แก่ 
มาตราส่วนประมาณค่าแบบบรรยาย (Descriptive rating scales) มาตราส่วนประมาณค่าแบบ
ตัวเลข (Numerical rating scales) มาตราส่วนประมาณค่าแบบเส้นกราฟ  (Graphic rating 
scales) มาตราส่วนประมาณค่าแบบใช้สญัลกัษณ์ (Symbolic rating scales) และการจดัอนัดบั 
(Ranking) รูปแบบมาตราส่วนประมาณคา่นี ้หากก าหนดเป็นความรู้สึก ความคิดเห็น เจตคติ หรือ
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พฤติกรรมในเชิงสนบัสนนุ-ไม่สนบัสนนุข้อความนัน้ ก าหนดเป็น 5 ระดบั เป็นการประมาณคา่ของ
ลิเคิร์ท (Likert rating scales) หากก าหนดคาคุณศัพท์ท่ีมีความหมายตรงกันข้ามโดยมีค าหรือ
ตัวเลขแสดงระดับพฤติกรรมตัง้แต่ต ่าสุดไปจนถึงสูงสุด เป็นการประมาณค่าของออสกูด 
(Osgood) หรือวิธีหาความแตกตา่งของความหมาย (Semantic differential scale)  

3) แบบวดัเชิงสถานการณ์ เป็นการจ าลอง หรือสร้างเหตกุารณ์เร่ืองราวตา่ง ๆ ขึน้
แล้ว ให้บคุคลแสดงความรู้สึกวา่ตนเองจะกระท า หรือมีความเห็นอยา่งไรตอ่สถานการณ์ท่ีก าหนด
ขึน้ โดยปกตแิล้วการตอบสนองตอ่สถานการณ์นัน้อาจให้ตอบสนองวา่ตวัเขาเองจะท าอยา่งไร หรือ
การให้เขาแสดงความคิดเห็นว่าตวับุคคลในสถานการณ์นัน้ๆ จะท าอย่างไร การตอบอาจจะให้
ผู้ตอบเขียน หรือบอกข้อความคิดเห็นของตนเองหรืออาจจะให้เลือกตวัเลือกท่ีก าหนดให้ตอบก็ได้  

4) การสงัเกต เป็นการรวบรวมข้อมูลโดยใช้ประสาทสมัผสัทัง้  5 ในลกัษณะของ
การเฝา้ด ูศกึษาเหตกุารณ์ ปรากฏการณ์ เพ่ือให้เข้าใจธรรมชาตขิองสิ่งท่ีสงัเกต หรือพฤตกิรรมของ
สิ่งท่ีเราต้องการศกึษาอาจเป็น ลกัษณะของบคุลิกภาพ การใช้ค าพูด  

5) การสัมภาษณ์ เป็นวิธีการรวบรวมข้อมูลโดยผู้ รวบรวมข้อมูลมีโอกาสพบปะ
สนทนากับผู้ ให้ข้อมูลโดยตรงและมีจุดมุ่งหมายท่ีแน่นอนทัง้สองฝ่ายคือ ผู้ สัมภาษณ์และผู้ ให้
สัมภาษณ์ การสัมภาษณ์จะท าให้ได้ความรู้ ความจริงเก่ียวกับพฤติกรรม คุณลักษณะ เจตคต ิ
บคุลิกภาพ ทว่งที วาจา อปุนิสยั ปฏิภาณไหวพริบ นบัวา่เป็นวิธีการท่ีรวบรวมข้อมลูได้ละเอียด 

4.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวิจยัเก่ียวกบัการคงอยู่ในองค์กรถกูส่งผลมาจากความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นการ

แสดงให้เห็นถึงปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองค์กรเป็นตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุส่งผลให้พนกังานเกิดการ
คงอยูใ่นองค์กรตอ่ไป โดย Clark (2013) ได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรและปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีสง่ผลตอ่
การดึงดูดและคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน : การทดสอบของการวิจยัและปฏิบตัิของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน การวิจยัครัง้นีไ้ด้ศกึษาและทดสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกใน
การดึงดดูพนกังานท่ีมีคณุภาพให้อยู่กับองค์กร ปัจจยัเหล่านีป้ระกอบด้วยความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน ความไว้วางใจ การส่ือสาร และการสนบัสนนุ ซึ่งพรรัตน์ แสดงหาญ (2553) ได้ศกึษา
ปัจจยัในการคงอยู่ของพนกังานท่ีมีศกัยภาพของรัฐบาลไทย เพ่ือวิเคราะห์ปัจจยัในการคงอยู่ของ
พนักงานท่ีมีศักยภาพของรัฐบาลไทย การวิจัยเชิงปริมาณมีเจ้าหน้าท่ี รัฐ 218 คน จาก 52 
หน่วยงานท่ีเป็นสมาชิกของ HiPPS ผู้ ให้ข้อมูลเป็นสมาชิกของ HiPPS แต่ได้ลาออกหรือย้าย
หน่วยงานแล้ว ผลจากการวิจัยพบว่าทัง้ความผูกพันต่อองค์กรและงานมีความสัมพันธ์ท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิตติอ่การคงอยู่ของพนกังานท่ีมีศกัยภาพ ท าให้เห็นวา่หากมีความผกูพนัสงูก็จะมี
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ระดบัการคงอยู่ท่ีสูงด้วย ความผูกพันของพนกังานท่ีมีศกัยภาพไม่ใช่ตวัแปรส่งผ่านระหว่างการ
ท างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลและการคงอยู่ของพนกังานท่ีมีศกัยภาพ ตวัแปรด้านปัจจยัส่วน
บุคคล มีแค่การศึกษาท่ีแสดงให้เห็นความสมัพันธ์ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติเชิงลบต่อการคงอยู่ของ
พนักงานท่ีมีศักยภาพ แสดงให้เห็นว่ายิ่งการศึกษาสูงยิ่งมีระดับการคงอยู่ต ่า  สอดคล้องกับ
งานวิจยัของอุษณีย์ รองพินิจ (2555) ได้ศึกษาการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของการคงอยู่ในงาน
อาชีพครูผ่านการยึดมัน่ผกูพนักบังาน ตวัอย่างการวิจยั คือ ครูระดบัประถมศกึษาและมธัยมศกึษา 
สงักัด สพฐ. ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 753 คน ผลการวิจยัพบว่าครูท่ีมีประสบการณ์สอน
มากกว่า 15 ปีขึน้ไปมีการยึดมั่นผูกพันกับงานสอนสูงกว่าครูท่ีมีประสบการณ์สอนน้อยกว่า 5 ปี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และครูท่ีมีประสบการณ์สอนแตกตา่งกนั มีระดบัการคงอยู่
ในงานไมแ่ตกตา่งกนั โมเดลเชิงสาเหตขุองการคงอยูใ่นงานอาชีพครูผา่นการยดึมัน่ผกูพนักบังานมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ รวมทัง้ทรัพยากรในงานและทรัพยากรในตวับคุคล
มีอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมผ่านการยึดมัน่ผูกพนักบังานไปยงัการคงอยู่ในงานอาชีพครู โดยมี
อิทธิพลทางตรงสูงกว่าทางอ้อมผ่านการยึดมั่นผูกพันกับงาน และการยึดมั่นผูกพันกับงานมี
อิทธิพลทางตรงตอ่การคงอยูใ่นงานอาชีพครู  

 ทัง้นีง้านวิจัยของ Smikle (2015) ได้ศึกษาเหตุผลในการคงอยู่ : การศึกษาเชิง
คณุภาพของความผกูพนัตอ่องค์กรและการเกิดคงอยูใ่นศนูย์ดแูลผู้สงูอาย ุผู้ให้ข้อมลู คือ พนกังาน
ทุกระดบัหลายต าแหน่งของศนูย์ดแูลผู้สูงอายุเป็นผู้ถูกสมัภาษณ์เป็นเวลา 1 ชัว่โมงเพ่ือการเก็บ
ข้อมูลผ่านทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรและแรงจงูใจสองปัจจยั ปัจจยัท่ีชีว้ดัพบว่าความรู้สึกเชิง
บวกต่อองค์กรมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรและการท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ส่วนปัจจยัอ่ืน
ได้แก่ พฤติกรรมผู้น า การรับรู้ความสมัพันธ์ระหว่างพนักงานกับลูกค้า และโอกาสในการเติบโต
และมีความส าคัญ รวมทัง้งานวิจัยของคมสรร พรมโนภาศ (2557) ได้ศึกษาการสนับสนุนของ
องค์การและความผูกพันในองค์การท่ีพยากรณ์การคงอยู่ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อาหารสัตว์ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั คือ พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอาหารสัตว์ 
จ านวน 2 แห่ง จ านวน 2,900 คน ผลการวิจยัพบว่าตวัแปรท่ีมีอ านาจในการท านายการคงอยู่ของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอาหารสัตว์มีทัง้หมด 5 ตวั คือ การสนับสนุนขององค์การด้าน
อารมณ์ ความผกูพนัขององค์การด้านงาน ความผกูพนัขององค์การด้านภาวะผู้น า การสนบัสนุน
ขององค์การด้านข้อมูล และการสนบัสนุนขององค์การด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยท านายได้ร้อยละ 
40.7 นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยของ Dean (2014) ได้ศึกษาการสนับสนุนให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรและเกิดการคงอยู่ของพนกังาน ผู้ เข้าร่วม คือ พนกังานท่ีเช่ียวชาญและท างานมานานใน
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องค์กรการบิน 6 คนท่ีเคยตดัสินใจลาออกไป ผู้ เข้าร่วมรายงานว่าการท างานในสิ่งแวดล้อมท่ีดีให้
การสนบัสนุน การมีโอกาสได้แสดงสิ่งท่ีเรียนรู้ และการได้รับการพฒันา ท าให้เกิดความผกูพนัต่อ
องค์กรและท าให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กรตอ่ไป  

ตอนที่ 5 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
5.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง สถานท่ีปฏิบัติงานท่ีให้
โอกาสทุกคนได้สามารถเพิ่มศกัยภาพของตนเองในการสร้างผลงานตามเป้าหมายท่ีมีได้อย่าง
ตอ่เน่ือง ทัง้ในระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์กร เกิดความคิดรูปแบบใหม่ๆ มีความอิสระ
ในการสร้างแรงบันดาลใจ และทุกคนสามารถเรียนรู้ไปด้วยกันทัง้องค์กร (Senge, 1990) โดย
องค์กรอ านวยความสะดวก สร้างบรรยากาศกระตุ้นการเรียนรู้ และสร้างการปฏิรูปให้แก่พนกังาน
ทุกคนอย่างต่อเน่ือง (Pedler, Burgoyne & Boydell, 1991) ทัง้นีเ้ป็นองค์การท่ีมีทักษะในการ
สร้าง สรรหา และถ่ายโอนองค์ความรู้ และสามารถปรับขยายพฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงการหยัง่รู้และ
ความรู้ใหม่ๆ (Garvin, 1993) สามารถเกิดการเรียนรู้ได้ทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม สร้าง
กระบวนการคิดวิเคราะห์เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ ในสรรพสิ่ง สามารถเรียนรู้ จดัการ ใช้ความรู้เป็น
เคร่ืองมือไปสู่ความส าเร็จ ควบคูไ่ปกับการใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ซึ่งเป็นผลให้ทุกคนตระหนกัใน
การเปล่ียนแปลงและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยองค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
(Marquardt, 1994) เป็นการน าความเจริญก้าวหน้าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้แข่งขนักันในโลก
เศรษฐกิจ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยอาศยัการเรียนรู้ของสมาชิกใน
องค์การ (Luthans, 1998)  

 จากความหมายสามารถสรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
หมายถึง สถานท่ีปฏิบตัิงานท่ีอ านวยความสะดวกพร้อมสร้างบรรยากาศกระตุ้นการเรียนรู้ มีอิสระ
ในการสร้างแรงบนัดาลใจ ท าให้ทุกคนสามารถเพิ่มศกัยภาพของตนเองในการสร้างผลงานตาม
เป้าหมายท่ีมีได้อย่างตอ่เน่ือง และทกุคนสามารถเรียนรู้ไปด้วยกนั โดยการรวมเอาทกัษะของการ
สร้าง การแสวงหา การถ่ายโอนความรู้เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงจากความรู้ใหมแ่ละความเข้าใจ
ท่ีลกึซึง้ ท าให้ทกุคนปรับตวัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และชว่ยองค์กรให้ประสบความส าเร็จ  

5.2 ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) เป็นองค์กรท่ีบุคคลสามารถเพิ่ม

ความรู้ความสามารถได้ตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง โดย Senge (1990) ได้กล่าวว่าองค์กรแห่งการ
เรียนรู้สามารถเกิดได้เม่ือพนกังานมีวินยัในการเรียนรู้ 5 ประการ ดงันี ้
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1) บุคคลใฝ่เรียนรู้ (Personal mastery) เป็นลักษณะของบุคคลท่ีมุ่งมั่น ตัง้ใจ
แสวงหาความรู้ และควรได้รับการสง่เสริมให้มีการพฒันาความรู้ตลอดเวลาอย่างตอ่เน่ือง โดยเน้น
การเรียนรู้จากสถานท่ีท างาน หรือการเรียนรู้ในหน้าท่ีรับผิดชอบ ซึ่งการเรียนรู้ของแต่ละคนอาจ
ไมไ่ด้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร แตก่ารเรียนรู้ขององค์กรเกิดเม่ือบคุคลได้เกิดการเรียนรู้ขึน้ 

2) รูปแบบการนึกคิด (Mental models) รูปแบบการนึกคิดของบุคคลท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของคนนัน้ องค์กรต้องท าให้เกิดการเรียนรู้ รวมทัง้เข้าใจในวิสยัทศัน์ของ
บคุคลและองค์กรท่ีมีอยู่ องค์กรควรสร้างบรรยากาศการร่วมกนัแสดงและแลกเปล่ียนวิสยัทศัน์เพ่ือ
ท าให้เกิดเป็นทิศทางเดียวกนัจนเกิดเป็นกรอบการนกึคดิของแตล่ะบคุคล 

3) วิสยัทศัน์ร่วมกัน (Shared vision) เป็นความสอดคล้องระหว่างวิสยัทศัน์ของ
องค์กร และวิสยัทศัน์ของบคุคล ท าให้บุคคลปฏิบตัิงานด้วยความผูกพนัและเป็นการท าให้บคุคล
เกิดสญัญาใจกบัองค์กรจากการมีจดุประสงค์ร่วมกบัโดยอาศยัพืน้ฐานของการเป็นหุ้นส่วนกนั 

4) การเรียนรู้ของทีม (Team learning) การเรียนรู้ควรเกิดจากการแลกเปล่ียน
ความคิดในลกัษณะเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การด าเนินการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อาจ
จัดตัง้ทีมเรียนรู้เพ่ือศึกษาพิจารณาการเปล่ียนแปลงภายนอกองค์กรและความเป็นไปภายใน
องค์กร น าความคิดเห็นท่ีแลกเปล่ียนไปสู่การปรับปรุงองค์กร การฝึกฝนการเรียนรู้สามารถท าได้
โดยการพดูคยุ และอภิปรายของบคุคลในองค์กร ควรมีการประสานงานท่ีดี มีการปรับแนวคิดแนว
ปฏิบตัิให้ตรงกนั ทัง้นีมี้ลกัษณะส าคญั 3 ประการท่ีควรมี คือ บุคคลในทีมต้องมีความสามารถใน
การคิดและวิเคราะห์ปัญหา บุคคลในทีมต้องประสานการท างานได้ดี มีความไว้วางใจตอ่กนั และ
บคุคลในทีมมีบทบาทในการปฏิบตักิารเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ืองและสง่ผลทีมอ่ืน 

5) การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) เป็นการพิจารณาองค์กรแบบองค์
รวม ไม่ใช่พิจารณาแคร่ะดบับุคคล การคิดเป็นลกัษณะกลยทุธ์ท่ีสามารถน ามาปฏิบตัิได้จริง การ
คดิทนัตอ่เหตกุารณ์ในปัจจบุนัท่ีมีการเปล่ียนแปลง ชว่ยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ ร่วมทัง้วิเคราะห์
ถึงสถานการณ์ในอนาคตเพ่ือก าหนดแนวทางปฏิบตัไิด้ 

5.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ช่วยให้บุคคลขยายศักยภาพการเรียนรู้ของตนเองได้อย่าง

ต่อเน่ือง โดยมีงานวิจัยของวรธรรม พงษ์สีชมพู (2555) ได้ศึกษาอิทธิพลของการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีมีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งนวตักรรม 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับกลางขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 24 
องค์กร จ านวน 805 คน พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ภาวะ
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ผู้น าของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์กร และการจดัการความรู้ขององค์กรรัฐวิสาหกิจโดยภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง ส่วนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดับน้อย โมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตขุองการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีมีตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และองค์กรแห่งนวัตกรรมท่ีพัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ตวัแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมได้ร้อยละ 66 และ 82 ตามล าดบั โดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจ
มีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรมผ่านวฒันธรรมองค์กร นอกจากนีก้ารใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรรัฐวิสาหกิจมี
อิทธิพลทางอ้อมตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ผ่านภาวะผู้น า วฒันธรรมองค์กร และการจดัการ
ความรู้ ทัง้นีน้ิติ รัตนปรีชาเวช (2553) ได้ศึกษาผลการปฏิบัติงานของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมจากมมุมองแนวคดิองค์การแห่งการเรียนรู้ จดุมุ่งหมายการวิจยัคือวิเคราะห์รายละเอียด
ของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการปฏิบัติงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผลท่ีได้คือ แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มีความส าคญัอย่าง
ยิ่งตอ่วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในการส่งเสริมให้เกิดการพฒันาระดบัผลการปฏิบตัิงาน
ขององค์การในมิติผลิตภาพองค์การ ประสิทธิภาพ ทางการเงิน และความพึงพอใจ ซึ่งสุชาติ คช
จนัทร์ (2556) ได้ศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้และความผูกพันต่อองค์การ: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความขดัแย้งภายในกลุ่มและประสิทธิผลการท างานเป็นกลุ่มของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ ตามแนวทฤษฎีความขดัแย้ง มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นกลุ่มของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย โดยมุ่งความสนใจตวัแปร
ความขดัแย้งภายในกลุม่ประกอบด้วย ความขดัแย้งเชิง ความคิดเห็นและความขดัแย้งเชิงอารมณ์ 
ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ และตวัแปรองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความขัดแย้งเชิงความ
คิดเห็น และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นกลุ่มของพนกังานในทิศทางเดียวกัน ความ
ผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความขัดแย้ง เชิงอารมณ์ แต่ความขัดแย้งเชิง
อารมณ์ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นกลุ่มของพนักงาน จากข้อค้นพบดงักล่าวได้
น ามาสู่การพฒันาตวัแบบ “ดบัเบิล้ไตรแองเกิลโมเดล” เพ่ือใช้อธิบายพฤติกรรมการรับมือกบัความ
ขดัแย้งภายในกลุ่มและประสิทธิผลการท างานเป็นกลุ่มของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนต์ใน
ประเทศไทย  
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 นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัของสมุชัฌา ปารัคมาตย์. (2558) ได้ศกึษาวฒันธรรมองค์กร
และองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลตอ่คณุภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคาร A 
ส านักงานใหญ่ (บางเขน) มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรด้าน
วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท ด้านวฒันธรรมท่ีเน้นงาน ด้านวฒันธรรมท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวั
บุคคลและด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงาน 2) เพ่ือศึกษา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการมีวิสยัทศัน์
ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของ
พนกังาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าวฒันธรรมองค์กรในด้านวฒันธรรมท่ีเน้นงานและด้าน
วฒันธรรมแบบเป็นผู้น าส่งผลตอ่คณุภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานธนาคาร A ส านกังานใหญ่(บางเขน) 
และองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่าง
เป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงานธนาคาร A ส านักงานใหญ่ (บางเขน) อย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 โดยงานวิจยัของ รุ่งรดิศ คงยัง่ยืน (2560) ได้ศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้ 
บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและการแบ่งปันความรู้ของ
หน่วยงานในฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์
และอิทธิพลระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้ บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และการแบ่งปันความรู้ของหน่วยงานในฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) 
ประชากรคือหน่วยงานในฝ่ายช่างทัง้หมดจ านวน 176 หน่วยงาน ประกอบด้วยหน่วยงานระดบั
กอง 73 กอง และหน่วยงานระดับแผนก 103 แผนก จ านวนแบบสอบถามท่ีได้กลับมา 707 
แบบสอบถาม จากจ านวนประชากร 176 หน่วยงาน การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบ
ส ารวจ ผลการวิจัยพบว่าความสมัพนัธ์รายคู่ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้ บรรยากาศองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และการแบ่งปันความรู้ มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติทุกคู ่และพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลโดยรวมเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทาง สถิติต่อการแบ่งปัน
ความรู้ ตวัแปรการแบง่ปันความรู้ของหน่วยงานในฝ่ายช่างสามารถถกูอธิบายโดยองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ บรรยากาศองค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องไม่พบงานวิจัยท่ีองค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผล
โดยตรงตอ่การคงอยู่ในองค์กร แตจ่ากการวิจยัเชิงคณุภาพผู้วิจยัได้รับข้อมลูจากผู้ ให้ข้อมลูส าคญั
เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลตอ่การคงอยู่ในองค์กรของผู้ ให้ข้อมูลส าคญั  ประกอบกบัการ
วิจยัเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้แสดงให้เห็นว่าส่งผลต่อพฤติกรรม บรรยากาศองค์กร การเป็น
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สมาชิกท่ีดีขององค์กร คณุภาพชีวิตท่ีดี ซึ่งปัจจัยเหล่านีมี้ผลต่อการท าให้เกิดความพึงพอใจและ
ความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีส่วนท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ผู้ วิจัยจึงคาดได้ว่าองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ท าให้ผู้ วิจยัได้น าองค์กรแห่งการเรียนรู้เข้ามาศกึษาเป็นปัจจยั
หนึง่ท่ีสง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กร 

ตอนที่ 6 ทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซึม
(Constructivism) 

6.1 ความหมายของการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซึม 
(Constructivism) 

 ทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) มี
รากฐานมาจากทฤษฎีการพัฒนาการทางเชาว์ปัญญาของเพียเจต์  (Piaget) และวีก็อทสกี ้
(Vygotsky) เพียเจต์ได้อธิบายว่าพัฒนาการทางเชาวน์ปัญญาของบุคคลมีการปรับตวัผ่านทาง
กระบวนการซึมซับหรือดูดซึม (Assimilation) และกระบวนการปรับโครงสร้างทางปัญญา 
(Accommodation) พฒันาการเกิดขึน้เม่ือบคุคลรับและซึมซบัข้อมลู หรือประสบการณ์ใหม่เข้าไป
สมัพนัธ์กบัความรู้ หรือโครงสร้างทางปัญญาท่ีมีอยู่เดิม หากไม่สามารถสมัพนัธ์กนัได้จะเกิดภาวะ
ไม่สมดลุขึน้ (Disequilibrium) บุคคลจะพยายามปรับสภาวะให้อยู่ในภาวะสมดลุ (Equilibrium) 
โดยใช้กระบวนการปรับโครงสร้างทางปัญญา (ทิศนา แขมมณี, 2554: 90-91) นอกจากนีก้ารสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมยงัมีรากฐานมาจากปรัชญาจิตวิทยา รวมถึงการหา
ความหมายและควบคมุการส่ือความหมาย โดยมีหลกัการ 2 ประการ ประการแรก คือ ความรู้ไม่
ได้มาการรับรู้ด้วยวิธีเดียว แต่มาจากความรู้ท่ีถูกสร้างขึน้โดยบุคคลท่ีมีความเข้าใจในความรู้ 
ประการท่ี 2 คือ การรับรู้เป็นการปรับตวัและการใช้ประสบการณ์ท่ีมี  (Von, 1989) โดยการสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเป็นการกล่าวถึงเร่ืองของความคิดท่ีบคุคลได้สร้าง
ความรู้ขึน้มามากกว่าการรับรู้ความรู้นัน้ เป็นพืน้ฐานของทฤษฎีความรู้ท่ีได้เกิดขึน้โดยแสดงให้เห็น
ว่าความรู้นัน้คืออะไร ความรู้นัน้น ามาใช้เพ่ืออะไร และความรู้นัน้น ามาพฒันาได้อย่างไร ซึ่งการ
สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมมีความหมายอย่างยิ่งต่อการศึกษาด้าน
จิตวิทยา (Jack & Michael, 2009: 226) แต่ทฤษฎีนีถื้อได้ว่าเป็นการอธิบายว่าความรู้เป็นสิ่งไม่
ถาวรเพราะยงัคงมีการพฒันาตอ่ไป และถกูสร้างขึน้มาใหม่จากสงัคม การสร้างความรู้ด้วยตนเอง
ตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเป็นการขจดัความขดัแย้งระหว่างความรู้เดิมกับความรู้ใหม่โดยการ
สร้างตวัแทนใหมข่ึน้มา (Fosnot, 1996) 
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 จากความหมายของการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคดิคอนสตรัคตวิิซมึ สรุปได้
ว่าเป็นการน าความรู้ท่ีมีอยู่เดิมมาใช้ประยกุต์ให้สอดคล้องกบัประสบการณ์ใหม่ท่ีประสบ เพ่ือท า
ให้เกิดความรู้ใหม่ ท่ีเหมาะสมกับบริบทในปัจจุบัน  ซึ่งความรู้ท่ีสร้างขึน้ใหม่นีส้ามารถถูก
ปรับเปล่ียน หรือพฒันาตอ่ไปในอนาคตเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกบับริบทท่ีมีการเปล่ียนไป 

6.2 การออกแบบการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซึม 
 การออกแบบการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Bednar & 

el., 1991) มีดงันี ้
1) การสร้างการเรียนรู้ เป็นการสร้างความรู้จากประสบการณ์การเรียนรู้มาสร้าง

ความรู้ใหมแ่ทนความรู้เดมิท่ีมีในความคิดของผู้สร้าง 
2) การแปลความหมายตามสภาพความจริง  ซึ่งการเรียนรู้นี เ้ป็นการแปล

ความหมายของตนตามแตป่ระสบการณ์ของแตล่ะคนท่ีเคยประสบ 
3) การเรียนรู้เกิดจากการลงมือท าจริง ซึ่งเม่ือผู้ เรียนรู้ได้ลงมือท าจริงจะท าให้เกิด

การสร้างความหมายขึน้โดยมีพืน้ฐานมาจากประสบการณ์ท่ีเกิดขึน้จริง 
4) การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการร่วมมือกัน เป็นการสร้างความคิดรวบยอดจากการ

ร่วมกันแบ่งปันความคิดท่ีหลากหลายในกลุ่ม แล้วปรับเปล่ียนเพ่ือสร้างเป็นความรู้ใหม่ขึน้มา
ทดแทน ซึ่งขณะท่ีมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นจะเกิดการสร้างความรู้ความหมายของตนเอง
ขึน้มาใหม ่

5) การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมควรท าให้เกิดขึน้ในสถานการณ์จริง เหมาะสมกบับริบท
ของสถานการณ์จริง สามารถสะท้อนความจริงได 

6) การทดสอบแบบบรูณการ เพ่ือให้ความรู้ใหมท่ี่ได้กลมกลืนกบับริบทจริง  
6.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

งานวิจยัเก่ียวกับการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม เป็นการ
แสดงให้เห็นถึงการน าความรู้เดิมท่ีเคยมีอยูม่าประยกุต์ใช้กบัประสบการณ์ท่ีมีเพ่ือน าไปสูก่ารสร้าง
ความรู้ใหม่ โดยณัฏฐกรณ์ ปะพาน (2557) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมตามแนว
ทฤษฎีสร้างความรู้ใหม่โดยผู้ เรียนเองส าหรับครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้
พื น้ฐาน กลุ่มตัวอย่างคือครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้ พื น้ฐาน เขต 2 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบการฝึกอบรมตามแนวทฤษฎีสร้าง
ความรู้ใหม่โดยผู้ เรียนเองส าหรับครูตามท่ีผู้ วิจยัได้พัฒนาขึน้มาโดยใช้ 5C Model ประกอบด้วย
การก าหนดสถานการณ์ การสร้างความขัดแย้ง การเปล่ียนแปลงความรู้ การพิจารณา และการ
สร้างความรู้ การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับเกณฑ์ท่ีก าหนดและมีผลการฝึกอบรม
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คะแนนหลงัการฝึกอบรมสงูกวา่คะแนนก่อนฝึกอบรมและครูท่ีเข้ารับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจ
ต่อรูปแบบการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับจิตติวิทย์ พิทักษ์ (2557) ได้ศึกษาการ
ออกแบบและพฒันาชดุสร้างความรู้ตามแนวคอนสตรัคติวิสต์ท่ีส่งเสริมพหปัุญญาทางด้านดนตรี 
กลุ่มตวัอยา่งคือนกัศกึษาท่ีเรียนด้วยชดุสร้างความรู้ตามแนวคอนสตรัคติวิสต์ เร่ืองเพลงสมยันิยม 
ในประมวลรายวิชา 864101 สงัคีตนิยม มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 30 คน ผลการศึกษาพหุ
ปัญญาทางด้านดนตรีของผู้ เรียนท่ีเรียนโดยใช้ชุดสร้างความรู้ตามแนวคอนสตรัคติวิสต์ท่ีส่งเสริม
พหุปัญญาด้านดนตรีพบว่าผู้ เรียนส่วนมากสามารถได้รับการพฒันาด้านทกัษะดนตรี ผลสมัฤทธ์ิ
ทางการเรียนของผู้ เรียนเปรียบเทียบระหว่างคะแนนก่อนและหลังเรียน พบว่าคะแนนสอบหลัง
เรียนของนักเรียนสูงกว่าก่อนเรียน จากแบบส ารวจความคิดเห็นพบว่าความคิดเห็นต่อชุดสร้าง
ความรู้ตามแนวคอนสตรัคติวิสต์ท่ีส่งเสริมพหุปัญญาด้านดนตรีในระดบัมากท่ีสุดทุกด้าน โดย
งานวิจยัของชัชญาภา วฒันธรรม (2556) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บ
ตามแนวคอนสตรัคติวิซึมส าหรับครูต ารวจตระเวนชายแดน กลุ่มตวัอย่างเป็นครูต ารวจตระเวน
ชายแดน สงักดักองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 13 กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 54 คน ผลการวิจยัรูปแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บตามแนวคอน
สตรัคติวิซึมส าหรับครูต ารวจตระเวนชายแดน มีคณุลกัษณะดงันี ้1) การตัง้เป้าหมายการท างาน 
2) กิจกรรมและการใช้งานระบบทรัพยากร 3) การกระท า 4) การวัดและการประเมินผล พบว่า
รูปแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บตามแนวคอนสตรัคติวิซึมมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
ซึ่งคะแนนผลสัมฤทธ์ิของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้วยรูปแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บตามแนวคอน
สตรัคตวิิซึมมีคะแนนสงูกวา่คะแนนก่อนการฝึกอบรมและผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจตอ่
รูปแบบการฝึกอบรมผ่านเว็บตามแนวคอนสตรัคติวิซึมในระดับมาก นอกจากนีย้ังมี Santoyo 
(2016) ได้ศึกษาการเปล่ียนความคิดของครูตามแนวคิดคอนสตรัคติวิสต์และการฝึกสอนเพ่ือการ
เป็นครูประจ า : การวิจยัผสานวิธี การพฒันาผู้ ท่ีจะเป็นครูไปสู่ครูประจ าเป็นกระบวนการทางสงัคม
ท่ีขึน้อยู่กับบริบทการสอนและครูพ่ีเลีย้งท่ีช่วยสอบกระบวนการ กลุ่มตวัอย่าง คือ ครูฝึกสอนวิชา
คณิตศาสตร์มัธยมศึกษา ภาษาองักฤษ วิทยาศาสตร์ และสังคม จ านวน 6 คน เพ่ือให้เข้าใจถึง
ขอบเขตของความคิดของครูฝึกสอนและการฝึกฝนท่ีเปล่ียนจากการฝึกสอนเป็นการสอนประจ า ผู้
ท่ีจะเป็นครูถูกพัฒนาความคิดตามแนวคอนสตรัคติวิสต์และการฝึกหัดท่ีมีองค์ประกอบ 6 ด้าน 
โดยมีด้านการสะท้อนกลับและการสอนท่ีมีนักเรียนเป็นศูนย์กลางท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างมี
นยัส าคญั 
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จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องไม่พบงานวิจยัเก่ียวกับการใช้วิธีการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมในการสร้างนโยบายหรือแนวทางท่ีท าให้เกิดการคงอยู่
โดยตรง รวมทัง้ไม่พบการสร้างความรู้ด้วยตนเองในกลุ่มตวัอย่างองค์กรศนูย์การค้า แต่จากการ
วิจยัพบว่าการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานและสร้างความพงึพอใจตอ่การรูปแบบการอบรมหรือการจดักิจกรรม ผู้วิจยัจึงคาดได้ว่าการ
สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมจะสามารถน ามาใช้ในการจดัท าคู่มือส าหรับ
การคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ตอนที่ 7 ข้อมูลเก่ียวกับศูนย์การค้า 
 ศนูย์การค้า หมายถึง ธุรกิจท่ีด าเนินการพฒันาสงัหาริมทรัพย์โดยการให้ร้านค้าเช่าพืน้ท่ี

ส าหรับจ าหน่ายสินค้าและบริการในลกัษณะการค้าปลีกให้แก่ผู้บริโภคโดยตรง รวมถึงการจดัการ
พืน้ท่ีบางส่วนภายในศนูย์การค้าส าหรับการจดักิจกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้ ท่ีเข้ามา
ใช้บริการ องค์กรนีป้ระกอบธุรกิจด้านพฒันาโครงการศนูย์การค้า และอสงัหาริมทรัพย์ประเภทอ่ืน
ท่ีเก่ียวเน่ืองในรูปแบบโครงการอสังหาริมทรัพย์แบบผสม (Mixed-use Development) ซึ่งจัดว่า
เป็นศนูย์การค้าท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทย มีศูนย์การค้า 32 แห่ง อยู่ในกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
14 แห่ง และในตา่งจงัหวดั 18 แหง่ มีพนกังานประมาณ 4,000 คน ตลอดระยะเวลากว่า 30 ปีแห่ง
ความส าเร็จอยา่งตอ่เน่ือง บริษัทได้เป็นผู้พฒันาอสงัหาริมทรัพย์เพ่ือการค้าปลีกท่ีใหญ่และทนัสมยั
ท่ีสดุในประเทศไทย โครงสร้างการบริหารศนูย์การค้าทุกสาขาทัง้ในกรุงเทพฯ และตา่งจงัหวดั ทัง้นี ้
ศนูย์การค้าแตล่ะสาขาจะมีโครงสร้างการบริหารท่ีเหมือนกนั โดยแบง่ออกเป็นแผนกตา่งๆ ดงันี ้

1) แผนกส านักจัดการ หมายถึง ผู้ อ านวยการศูนย์การค้า และผู้ จัดการทั่วไป
ศูนย์การค้า ท าหน้าท่ีบริหารศูนย์การค้าให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้นโยบายของ
บริษัท มีอ านาจในการตดัสินใจจดัการการบริหารงานด้านต่างๆ ภายในศูนย์การค้าท่ีรับผิดชอบ 
โดยมีเลขาผู้อ านวยการศนูย์การค้า และเลขาผู้จดัการศนูย์การค้าเป็นผู้ชว่ยในการประสานกบัฝ่าย
ตา่งๆ  

2) แผนกร้านค้าสมัพนัธ์ หมายถึง แผนกท่ีประสานงานกับร้านค้าท่ีเช่าพืน้ท่ีภายใน
ศนูย์การค้าในเร่ืองของการเช่าพืน้ท่ี การแจ้งข่าวสารประชาสมัพนัธ์ การจดัการด้านเอกสารตา่งๆ 
ท่ีมีความเก่ียวกับร้านค้า การประสานงานกับแผนกต่างๆ ให้แก่ร้านค้า รวมไปถึงการสนับสนุน
ชว่ยเหลือร้านค้าท่ีต้องการความชว่ยเหลือด้านตา่งๆ 

3) แผนกการตลาด หมายถึง แผนกท่ีจัดหากิจกรรมต่างๆ ท่ีเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าท่ีเข้ามาใช้บริการ รวมไปถึงเพ่ือดึงดูดให้ลูกค้าเข้ามาใช้บริการภายใน
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ศูนย์การค้ามากขึน้ นอกจากนีย้ังมีการจัดกิจกรรมต่างๆ ท่ีช่วยสนับสนุนยอดขายของร้านค้า
ภายในศนูย์การค้า ในบริเวณพืน้ท่ีส่วนกลางท่ีศนูย์การค้าก าหนด 

4) แผนกบัญชี หมายถึง แผนกท่ีรับผิดชอบการจัดท างบประมาณ และดูแลความ
เคล่ือนไหวของการใช้งบประมาณ รวมทัง้กระบวนการด้านรายรับและรายจา่ย 

5) แผนกการเงิน หมายถึง แผนกท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการช าระหนีห้รือค่าใช้จ่ายท่ี
เกิดขึน้จากร้านค้าท่ีเช่าพืน้ท่ีภายในศูนย์การค้า รวมถึงค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากการด าเนินงานของ
ศนูย์การค้า 

6) แผนกบริหารทุนมนุษย์ หมายถึง แผนกท่ีดูแลรับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารงาน
ด้านทรัพยากรบคุคล ทัง้ด้านการสรรหา สวสัดกิาร การจดัอบรม และการรักษาทรัพยากรบคุคล 

7) แผนกบริการลูกค้า หมายถึง แผนกท่ีท าหน้าท่ีบริการ หรืออ านวยความสะดวก
ให้แก่ลกูค้าท่ีเข้ามาใช้บริการภายในศนูย์การค้า  

8) แผนกอาคาร หมายถึง แผนกท่ีดแูลรับผิดชอบเก่ียวกับการบ ารุงรักษาโครงสร้าง
ในบริเวณพืน้ท่ีรอบศูนย์การค้า ความสะอาด ความปลอดภัย รวมถึงการให้บริการร้านค้าท่ีเช่า
พืน้ท่ีภายในศูนย์การค้าในกรณีท่ีร้านค้าต้องการความช่วยเหลือเก่ียวกับโครงสร้างของร้านค้า 
นอกจากนีย้ังรับผิดชอบเร่ืองการให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ เข้ามาใช้บริการกรณีต้องการความ
ชว่ยเหลือเร่งดว่น 

9) แผนกงานระบบ หมายถึง แผนกท่ีดแูลรับผิดชอบเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาระบบท่ี
เก่ียวข้องกับไฟฟ้า ระบบประปา และระบบการส่ือสารบริเวณพืน้ท่ีรอบศูนย์การค้า รวมถึงการ
ให้บริการร้านค้าท่ีเชา่พืน้ท่ีภายในศนูย์การค้าในกรณีท่ีร้านค้าต้องการความช่วยเหลือเก่ียวกบังาน
ตา่งๆ ของร้านค้า 

10) แผนกจัดซือ้ หมายถึง แผนกท่ีรับผิดชอบด้านการจัดซือ้จัดจ้างตามความ
ต้องการของผู้ใช้งาน 
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ตอนที่ 8 กรอบแนวคิดและสมมตฐิานของงานวิจัย 
8.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 กรอบแนวคิดการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า การวิจยัระยะท่ี 1 การ
วิจยัระยะท่ี 2 และการวิจยัระยะท่ี 3 มีรายละเอียดดงันี ้
 

การวิจัยระยะที่ 1 : การวจิยัเชิงคณุภาพเพื่อศกึษาเง่ือนไขการคงอยูใ่นองค์กร 
ภายใต้แนวคดิของ Mathis & Jackson (2010) 

        การคงอยู่ในองค์กร         

          
 

          
 องค์กร/การจดัการ         

 

  นโยบาย/แนวทางปฏิบตั ิ  
      

 

        
 รางวลั/ผลตอบแทน 

 

 องค์กรและการจดัการองค์กร   ความสมัพนัธ์การท างาน  
      

 

     
  

       
 การอมรม/พฒันาวชิาชีพ   

  

  
 

    งาน/ชีวิตการท างาน  
                     
                     
 ความพึงพอใจ 

ในงาน 
 ความผูกพนั 

ต่อองค์กร 
 แรงจูงใจ 

ในการท างาน 
 องค์กร 

แห่งการเรียนรู้ 
 

                     
          

 

          

        การคงอยู่ในองค์กร         

การวิจัยระยะที่ 2 : การวจิยัเชิงปริมาณเพื่อศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตใุนการคงอยูใ่นองค์กร 
ตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์กร แรงจงูใจในการท างาน และองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ตวัแปรแฝงภายใน ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน และการคงอยูใ่นองค์กร 
          

 

          
การวิจัยระยะที่ 3 : คูม่ือส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
ด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ (Constructivism) 

ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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ก ารวิ จั ย แบบผสานวิ ธี  (Mixed methods research) แบ่ งออก เป็ น  3 ระย ะ 
รายละเอียดดงันี ้ 

ระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้า ภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) เก่ียวกับองค์กรและการ
จดัการองค์กร ประกอบด้วยปัจจยั 6 ด้าน คือ 1) ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ 2) ปัจจยัด้าน
การให้รางวลั (ได้แก่ ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และผลการปฏิบตัิงาน) 3) ปัจจยัด้านการอบรม
และพัฒนาด้านวิชาชีพ 4) ปัจจัยด้านนโยบายและแนวทางปฏิบัติของพนักงาน 5) ปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธ์ด้านการท างาน 6)ปัจจยัด้านงานและชีวิตการท างาน 

ระยะท่ี 2 การสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : 
SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า โดยน าผลการวิจยัระยะท่ี 1 มาวิเคราะห์
ท าให้พบปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการคงอยู่ในองค์กรซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีดงัต่อไปนี ้1) ความพึง
พอใจในงาน เป็นเจตคติท่ีมีตอ่งานท่ีเป็นผลจากการปฏิบตังิานท่ีรับผิดชอบ โดยเจตคตทิางบวกจะ
เป็นความพึงพอใจในงาน ส่วนเจตคติทางลบจะเป็นความไม่พึงพอใจ ความพึงพอใจในงานท าให้
บคุคลรู้สึกรักในงาน เกิดความสุขในการท างาน (Vroom, 1982) ส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไป
ตามเปา้หมายขององค์กร (ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์, 2544) 2) แรงจงูใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ี
แสดงความเต็มใจ ความตัง้ใจท่ีจะท า (สุพาณี สฤษฎ์วานิช, 2549) ภายใต้ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg โดย Herzberg, F. (สพุาณี สฤษฎ์วานิช, ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ และ สร้อยตระกลู (ติว
ยานนท์) อรรถมานะ) ได้แก่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานสมัพนัธ์กบัลกัษณะในเนือ้งาน 
เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivators) และปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจในงาน เรียกว่า ปัจจัย
สุขอนามยั (Hygiene factors) 3) ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจยัท่ีส่งผลพฤติกรรมการท างาน
เป็นเชิงบวกโดยจะส่งผลในด้านต่างๆ (Mowday, Porter & Steers, 1982: 35-42) ท าให้บุคคลมี
เป้าหมาย มีพลังในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเร่ิม สามารถปรับตัวได้ มีความทุ่มเท และการ
ปฏิบัติงานโดยมีเป้าหมายขององค์กรเป็นแนวทาง (Macey, Schneider, Barbera, & Young, 
2009) 4)องค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องไม่พบงานวิจยัท่ีองค์การแหง่การ
เรียนรู้ส่งผลโดยตรงตอ่การคงอยู่ในองค์กร แต่จากการวิจยัเชิงคณุภาพผู้วิจยัได้รับข้อมลูจากผู้ ให้
ข้อมูลส าคัญเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ 
ประกอบกับการวิจยัเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้แสดงให้เห็นว่าส่งผลตอ่พฤติกรรม บรรยากาศ
องค์กร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร คณุภาพชีวิตท่ีดี ซึ่งปัจจยัเหลา่นีมี้ผลตอ่การท าให้เกิดความ
พงึพอใจและความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีส่วนท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ผู้วิจยัจงึคาดได้วา่องค์กร
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แห่งการเรียนรู้ท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ท าให้ผู้ วิจยัได้น าองค์กรแห่งการเรียนรู้เข้ามาศึกษา
เป็นปัจจยัหนึง่ท่ีสง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กร 

 ระยะท่ี 3 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วย
วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) เป็นการน า
ผลการวิจยัระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 มาวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กร โดย
คู่มือส าหรับการคงอยู่ในองค์กรระบุแนวทางการจัดกิจกรรมพร้อมยกตวัอย่างกิจกรรมท่ีใช้แนว
ทางการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม 1 กิจกรรมเพ่ือให้ผู้ ใช้งานเกิดความ
เข้าใจและสามารถน าไปใช้ได้อยา่งสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การใช้งาน 

8.2 สมมตฐิานของการวิจัย 
ผู้วิจยัตัง้สมมตฐิานการวิจยัครัง้นี ้ดงัตอ่ไปนี ้

การวิจยัระยะท่ี 1 
เง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรเป็นไปตามแนวคิดของ  Mathis & Jackson 

(2010) เก่ียวกบัองค์กรและการจดัการองค์กร ประกอบด้วยปัจจยั 6 ด้าน คือ  
1) ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ  
2) ปัจจยัด้านการให้รางวลั (ได้แก่ ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และผลการ

ปฏิบตังิาน)  
3) ปัจจยัด้านการอบรมและพฒันาด้านวิชาชีพ  
4) ปัจจยัด้านนโยบายและแนวทางปฏิบตัขิองพนกังาน 
5) ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ด้านการท างาน  
6) ปัจจยัด้านงานและชีวิตการท างาน  

การวิจยัระยะท่ี 2 
ปัจจยัการคงอยูใ่นองค์กร มีรายละเอียดดงันี ้

1) โมเดลสมการโครงสร้างของอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน 
แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กร และองค์กรแหง่การเรียนรู้ท่ีมีตอ่การคงอยู่ในองค์กร
ของพนกังานศนูย์การค้ามีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยู่ใน
องค์กร 

3) แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อการคงอยู่
ในองค์กร 
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4) ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยูใ่น
องค์กร 

5) องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยู่ใน
องค์กร 

6) ความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อการคงอยู่
ในองค์กรผา่นความพงึพอใจในงาน 

การวิจยัระยะท่ี 3 
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการ

สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) สามารถช่วยให้ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ใช้ในการสร้างการคงอยู่ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพเน่ืองจากเป็นการสร้าง
องค์ความรู้ใหมท่ี่สอดคล้องกบับริบทในปัจจบุนั  
 



 
 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย  

ผู้ วิจัยด าเนินการวิจัยแบบผสานวิธี  (Mixed methods research) ซึ่งเป็นการวิจัยท่ีใช้
วิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative research) และการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
ในการวิจยัเร่ืองของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศนูย์การค้า การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัแบบ
ผสานวิธีแบบ Exploratory Sequential Design (Creswell, 2012) เป็นการสร้างเคร่ืองมือวิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณจากการค้นพบเชิงคุณภาพ โดยเร่ิมจากการศึกษาเชิงคุณภาพกับกลุ่มตวัอย่าง 
(ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ) แล้วน าข้อมูลท่ีได้มาสร้างเคร่ืองมือการวิจัยเชิงปริมาณในระยะท่ีสองเพ่ือ
ท าการศึกษาปรากฏการณ์ท่ีสนใจ (อจัศรา ประเสริฐสิน, 2557) ผลจากการศึกษาด้วยวิธีการเชิง
คุณภาพท าให้ได้ความรู้ แล้วจึงน าความรู้นีไ้ปก าหนดเป็นปัญหาหรือสมมติฐานการวิจัยเ พ่ือ
ท าการศกึษาทดสอบด้วยวิธีการเชิงปริมาณ การตีความด าเนินการโดยน าผลการวิจยัเชิงคณุภาพ
ในระยะท่ี 1 และผลการวิจยัเชิงปริมาณในระยะท่ี 2 มาอธิบายร่วมกนั และน าข้อมลูท่ีได้มาวิจยัใน
เชิงปริมาณหรือเชิงส ารวจในเวลาตอ่มาเพ่ือให้เกิดการศกึษาท่ีลึกลงไปในเร่ืองท่ีสนใจ (Yin, 1993) 
เม่ือได้ผลการวิจยัทัง้ 2 ระยะเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจยัด าเนินการน าผลท่ีได้ไปใช้ในการจดัท าคูมื่อ
ส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตาม
แนวคดิคอนสตรัคตวิิซมึ (Constructivism) โดยขัน้ตอนในการวิจยัแบง่ออกเป็น 3 ระยะ ดงันี ้

ระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการศึกษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้า โดยการใช้การสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth interview) 

ระยะท่ี 2 การสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) 
ของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

ระยะท่ี 3 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ (Constructivism) 
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การวิจัยระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้า 

 ผู้วิจยัใช้ระเบียบวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative research) เน่ืองจากผู้วิจยัต้องการเข้าใจ
เง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า โดยการใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth interview) เป็นแนวทางในการศึกษาการคงอยู่ในองค์กรศูนย์การค้าซึ่งมีสาขาทัง้หมด 32 
สาขา เพ่ือค้นหาเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรอย่างลึกซึง้ ละเอียด และครอบคลุมทุก
แง่มมุ การวิจยัด าเนินการในบริบทและขอบเขตภายใต้จดุประสงค์การวิจยั โดยให้ความส าคญักบั
การหาเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานจากผู้ ท่ีมีคุณสมบัติตามข้อก าหนดของผู้ ให้
ข้อมลูส าคญั ซึง่การคงอยูใ่นองค์กรนัน้สามารถเกิดได้ทัง้จากตวับุคคล นโยบายการบริหาร องค์กร 
หรือปัจจยัท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะขององค์กรแหง่นี ้ข้อเท็จจริงท่ีได้จะเป็นข้อมลูส าคญัในการน าไป
ประยุกต์ใช้กับนโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร
ภายใต้สถานการณ์การแขง่ขนัของธุรกิจศนูย์การค้าท่ีมีความรุนแรงและมีกลยทุธ์การสรรหาบคุคล
ภายใต้สภาวะการดงึดดูตวับคุคลท่ีมีศกัยภาพจากองค์กรท่ีมีธุรกิจเดียวกนั เพ่ือให้การเข้าถึงข้อมลู
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ ให้ข้อมูล จ านวน 9 คน ซึ่งเป็น
จ านวนท่ีมีความอ่ิมตวัของข้อมูล หมายความว่าการเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับเง่ือนไขในการคง
อยู่ในองค์กรมีความชัดเจนและไม่มีการเปล่ียนแปลงในประเด็นส าคญัอีกแม้ว่าสัมภาษณ์ผู้ ให้
ข้อมูลส าคญัเพิ่มขึน้ก็ตาม ร่วมกับการสงัเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participant Observation) 
ซึง่ชว่ยให้ผู้วิจยัได้เข้าถึงข้อมลูอยา่งแท้จริง 
 

1. การก าหนดพืน้ท่ีการวิจัยหรือสนามวิจัย 
ผู้วิจยัก าหนดพืน้ท่ีส าหรับการวิจยัหรือสนามวิจยัครัง้นีแ้บบเฉพาะเจาะจง โดยหลกั

ส าคญัในการพิจารณาก าหนดพืน้ท่ีส าหรับการวิจยั คือ องค์กรท่ีประกอบธุรกิจประเภทศนูย์การค้า
ท่ีต้องการศึกษาเง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานเพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนานโยบายการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งองค์กรดงักล่าวมีศนูย์การค้าตัง้อยู่ทัง้ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และในเขตตา่งจงัหวดั ผู้วิจยัด าเนินการศกึษาทัง้ศนูย์การค้าท่ีตัง้อยู่ในพืน้ท่ีเขตกรุงเทพฯ และท่ีตัง้
อยู่ในต่างจังหวัดเพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุม การวิจัยครัง้นีมี้ความต้องการปกป้องผู้ ให้ข้อมูล
ส าคญัและผู้ ท่ีเก่ียวข้องทุกคนซึ่งรวมไปถึงตวัองค์กรด้วย ผู้ วิจยัจึงใช้ช่ือองค์กร  ช่ือบุคคลเป็นช่ือ
สมมต ิ
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องค์กรแห่งนีป้ระกอบธุรกิจประเภทศนูย์การค้าท่ีมีขนาดใหญ่ติดอนัดบัของประเทศ
ไทย โดยมีสาขาจ านวน 32 สาขาทัว่ประเทศ แตใ่นปัจจบุนัการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานได้รับ
ผลกระทบจากการเติบโตของธุรกิจประเภทศนูย์การค้าท่ีมีคูแ่ข่งเกิดขึน้จ านวนมาก ทัง้ในลกัษณะ
ของผู้ประกอบการเดิมมีการขยายธุรกิจ และผู้ประกอบการใหม่ท่ีเข้ามาแข่งขนัในธุรกิจนี ้เป็นเหตุ
ให้บุคลากรท่ี มีความ รู้ ประสบการณ์การท างานกับศูนย์การค้าเป็น ท่ี ต้องการอย่างยิ่ ง 
ผู้ประกอบการในธุรกิจประเภทนีจ้ึงมีกลยทุธ์การดงึตวับุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพไปปฏิบตัิงานใน
องค์กรของตนเอง ซึ่งองค์กรท่ีผู้ วิจัยด าเนินการวิจัยนีไ้ด้รับผลกระทบโดยตรงจากสถานการณ์
ดงักล่าว อนัเป็นผลให้เกิดการสญูเสียบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้แก่คูแ่ข่งขนั แตส่ิ่งท่ีส าคญัท่ีสุด
คือการสญูเสียองค์ความรู้ในการปฏิบตัิท่ีมีในตวับคุลากรให้แก่คูแ่ข่งขนัซึ่งจดัได้วา่เป็นความเส่ียง
ต่อการแข่งขันขององค์กรอย่างยิ่ง การศึกษาถึงเง่ือนไขท่ีท าให้บุคลากรท่ียังปฏิบัติงานอยู่กับ
องค์กร โดยยังมีความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและ
นา่เช่ือถือในการน าไปปรับใช้กบันโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 

2. การเข้าสู่พืน้ท่ีการวิจัยหรือสนามวิจัย 
ผู้วิจยัก าหนดให้มีการเข้าสู่สนามวิจยัในช่วงต้นเดือนกันยายน พ.ศ. 2560 ผู้ วิจยัได้

ด าเนินการตดิตอ่กบัองค์กรเพ่ือประสานกบัหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้องส าหรับแนวทางปฏิบตัท่ีิถกูต้องใน
การขอข้อมูลในการวิจยัทัง้ 3 ระยะตัง้แตเ่ดือนเมษายน 2559 ผู้ วิจยัเร่ิมจากการขออนมุตัิการวิจยั
ในองค์กรและได้รับการอนุมัติโดยวาจาจากผู้ อ านวยการอาวุโสศูนย์การค้าและผู้ บริหารด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ เม่ือเค้าโครงปริญญานิพนธ์ได้รับการอนุมตัิ ผู้วิจยัได้ด าเนินการขออนุมตัิการท า
วิจยัและได้รับการอนุมตัิจากผู้อ านวยการอาวุโสศนูย์การค้าเป็นลายลกัษณ์อกัษร ส าหรับวิธีการ
วิจยัผู้ วิจยัเร่ิมจากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือให้ได้แนว
ค าถามส าหรับการสมัภาษณ์เชิงลึกภายใต้ทฤษฎีการคงอยู่ของ Mathis and Jackson (2010) ซึ่ง
เป็นทฤษฎี ท่ีได้รับการยอมรับอย่างมากมายในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ อัน
ประกอบด้วยปัจจยัด้านองค์กรและการจัดการขององค์กร 6 ด้าน คือ ปัจจัยด้านองค์กรและการ
จดัการ ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ด้านการท างาน ปัจจยัด้านงานและชีวิตการท างาน ปัจจยัด้านการ
ให้รางวัล (ได้แก่ ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และผลการปฏิบัติงาน) ปัจจัยด้านการอบรมและ
พฒันาด้านวิชาชีพ และปัจจยัด้านนโยบายและแนวทางปฏิบตัิของพนกังาน ซึ่ งปัจจยัด้านองค์กร
และการจดัการองค์กรของ Mathis and Jackson (2010) ทัง้นีแ้นวค าถามอาจมีการเปล่ียนแปลง
และยืดหยุ่นตามสถานการณ์ หรือขึน้อยู่กับการให้ข้อมูลของผู้ ให้ข้อมูลส าคญั แนวค าถามเป็น
ค าถามปลายเปิดท่ียึดหลักการถามตามปัญหาของการวิจัยรวมไปถึงกรอบแนวคิดในการวิจัย
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เพ่ือให้ค าถามและข้อมูลท่ีได้รับครอบคลมุเนือ้หาและจดุประสงค์ในการท าวิจยั  ผู้ วิจยัด าเนินการ
น าร่างแนวค าถามไปทดลองใช้กับพนักงานท่ีใกล้เคียงกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญั แล้วน าผลท่ี ได้มา
พิจารณาปรับปรุงข้อบกพร่อง หรือปรับปรุงตามข้อเสนอแนะจากกลุ่มท่ีทดลองใช้ร่างแนวค าถาม
เพ่ือให้ได้แนวค าถามท่ีเหมาะสมท่ีสดุ  

เม่ือด าเนินการเตรียมการเข้าสู่สนามแล้ว ผู้วิจยัด าเนินการน าหนงัสือขอความร่วมมือ
ในการเก็บข้อมลูจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒย่ืนให้กบัผู้อ านวยการอาวโุส
ศูนย์การค้าและผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการอนุมัติอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรในการ
ด าเนินการวิจัย รวมทัง้ผู้ วิจัยอธิบายถึงรายละเอียดของการท าวิจัยทุกขัน้ตอนอย่างละเอียดให้
ผู้อ านวยการอาวโุสศนูย์การค้าและผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ทราบเพ่ือให้การวิจยัเป็นไปอย่าง
ถกูต้อง ผู้ วิจยัเร่ิมแนะน าตวัให้กับผู้ ให้ข้อมูลส าคญัได้รู้จกัพร้อมทัง้สร้างความสมัพนัธ์ (Rapport) 
โดยการอธิบายให้ผู้ ให้ข้อมูลได้ทราบถึงจุดประสงค์ในการวิจัย ให้เห็นถึงความส าคัญของผู้ ให้
ข้อมลูท่ีสามารถเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยให้องค์กรสามารถค้นพบสิ่งดีงามท่ีท าให้พนกังานเกิดการ
คงอยู่และสามารถน าไปประยกุต์ใช้กบันโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ได้ เม่ือผู้วิจยั
สร้างความสมัพนัธ์เป็นท่ีเรียบร้อยแล้วก็ด าเนินการสมัภาษณ์เชิงลึกและการสงัเกตแบบไม่มีส่วน
ร่วม 

3. การก าหนดประชากรและกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ประชากร 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานของศนูย์การค้าในทกุภาค 32 สาขา 
มีจ านวนพนกังาน 4,000 คน  

การเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 กลุ่มผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญในการวิจัยครัง้นี เ้ป็นพนักงานศูนย์การค้าในเขต

กรุงเทพมหานคร และในเขตตา่งจงัหวดัด้วยการเลือกกลุม่ตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
sampling) ให้ลักษณะของกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญัเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจยัเพ่ือให้ได้
ผู้ให้ข้อมลูส าคญั (Key informants) ทัง้นีค้ณุสมบตัขิองผู้ให้ข้อมลูส าคญัมีดงันี ้ 
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ตาราง 3 คณุสมบตัขิองผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

คุณสมบัต ิ ผู้ให้ข้อมูลในการเลอืกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
1. อายกุารท างาน 10 ขึน้ไป ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
2. มีความก้าวหน้าด้านอาชีพการงาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
3. มีความรู้สกึพอใจในงานท่ีท าอยู่ เพื่อนร่วมงาน/ผู้บงัคบับญัชา/ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
4. มีความสขุในการท างาน เพื่อนร่วมงาน/ผู้บงัคบับญัชา/ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
5. มีความตัง้ใจคงอยูก่บัองค์กร เพื่อนร่วมงาน/ผู้บงัคบับญัชา/ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

 
 ทัง้นีผู้้ ให้ข้อมลูส าคญัเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ เพ่ือการ

ให้ข้อมลูท่ีเป็นความจริงและถกูต้องในเร่ืองศกึษาได้ตรงตามวตัถปุระสงค์อย่างลึกซึง้ท่ีสดุ  ส าหรับ
คณุสมบตัิด้านอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไปมีหลกัเกณฑ์จากทฤษฎีวงจรชีวิตการท างาน (Work Life 
Cycle) โดยช่วงวงจรชีวิตการท างาน แบ่งเป็น 3 ช่วงต่อเน่ืองกัน คือ ช่วงท่ี 1 คือ ช่วงการเรียนรู้ 
(Learning Stage) เป็นช่วงอายุการท างานตัง้แต่เร่ิมเข้างานถึง 3 ปี เป็นช่วงท่ีพนกังานใหม่ได้รับ
ทกัษะการปรับตวั ทกัษะการเข้ากับบุคคล ทกัษะด้านเทคนิคการท างาน ค้นหาประสบการณ์และ
สิ่งท่ีต้องการ แรงจูงใจพืน้ฐานในช่วงนีเ้ป็นความต้องการในการรับการพัฒนาทักษะให้เกิดการ
เรียนรู้ ช่วงท่ี 2 คือ ช่วงการเติบโต (Growth Stage) เป็นช่วงอายุการท างาน 3-9 ปี เป็นช่วงเวลาท่ี
พนักงานได้รับประสบการณ์การท างานท่ีท้าทาย หลากหลาย และมีความรับผิดชอบท่ีมากขึน้ 
พนกังานจะตระหนกัเก่ียวกบัการได้รับความเคารพนบัถือ การเล่ือนสถานะ ผลตอบแทน แรงจงูใจ
พืน้ฐานในช่วงนีเ้ป็นความต้องการได้รับประสบการณ์ในสายงานท่ีเลือกไว้ โดยการเรียนรู้ทักษะ
ใหม่ๆ เน่ืองจากเป็นช่วงท่ีมีการเติบโตในสายงานหรืออาจเปล่ียนท่ีท างานใหม่เพ่ือการเติบโต 
นอกจากนีย้งัต้องการความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้และมีการออมเงิน ช่วงท่ี 3 คือ ช่วงคงท่ี (Stability Stage) 
เป็นช่วงอายุการท างานตัง้แต่  10 ปีขึน้ไป เป็นระยะแบ่งปันและสอนงานจากความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีสัง่สมมานาน มีอ านาจจากต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มีความท้าทายโดยเฉพาะผู้น า
องค์กร มีการพัฒนาและพิสูจน์ตัวเองให้เป็นถึงแนวทางการบริหารจัดการ  เป็นช่วงท่ีก้าวสู่
ความส าเร็จมากท่ีสุด แรงจูงใจขัน้พืน้ฐานในช่วงนีเ้ป็นการค้นหาความมัน่คงในเร่ืองของงานและ
ความเป็นอยูส่ว่นตวั (Bhuvan, 2010)  

4. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ด าเนินการ

รวบรวมข้อมูลโดยการสมัภาษณ์เจาะลึก (In-depth interview) ด้วยข้อค าถามท่ีเปิดกว้างแบบกึ่ง
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โครงสร้าง (Semi structured interview) ภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) เก่ียวกับ
องค์กรและการจัดการองค์กรเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ควบคู่ไปกับการเก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยวิธีการสงัเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participant Observation) ส าหรับการค้นหาเจาะลึกถึง
เง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย
ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1) ผู้ วิจยัศกึษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัเก่ียวกบัการคงอยู่ในองค์กรของพนกังาน 
รวมถึงศกึษาแนวทางวิธีวิจยัเชิงคณุภาพเก่ียวกบัการสมัภาษณ์เจาะลึก (In-depth interview) และ
การสงัเกต นอกจากนีผู้้วิจยัยงัได้ศกึษาระเบียบการด าเนินการเก่ียวกบัจรรยาบรรณของนกัวิจยั  

2) ผู้ วิจยัน าข้อมูลท่ีศึกษา และแนวทางการวิจยัท่ีวางแผนส าหรับด าเนินการเข้า
ขอค าแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ เพ่ือให้เข้าใจวิธีวิจัยและเป็นไปในทิศทางท่ี
ถกูต้อง ชดัเจน ครอบคลมุประเดน็ท่ีต้องการศกึษา 

3) ผู้ วิจยัสร้างค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกภายใต้แนวคิดของ Mathis & 
Jackson (2010) เก่ียวกบัองค์กรและการจดัการองค์กรเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร โดยค าถาม
ท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ร่ิมจากการสอบถามประเด็นการคงอยู่แบบกว้างๆ จากกรอบปัญหาของการ
วิจยั ส าหรับเป็นแนวทางในการสร้างประเด็นค าถามใหม่ๆ ท่ีสามารถเจาะลึกเข้าไปให้ได้ข้อมูลท่ี
แท้จริงและถูกต้องตามจุดประสงค์การวิจัย ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ได้แก่ 

สว่นท่ี 1 ข้อมลูลกัษณะทัว่ไปของผู้ให้ข้อมลู  
สว่นท่ี 2 เง่ือนไขของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นอ่ืนๆ เก่ียวกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน

ศนูย์การค้า 
สว่นท่ี 4 ความตัง้ใจคงอยูใ่นองค์กร 

4) ผู้ วิจัยน าค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เสนอผู้ ทรงคุณวุฒิ ท่ีเช่ียวชาญด้าน
จิตวิทยาและการวิจยัเชิงคุณภาพพิจารณาความเหมาะสมข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์และ
ข้อเสนอแนะ เพ่ือการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา ด าเนินการโดยใช้การหาค่าความสอดคล้อง 
(IOC: Index of item objective congruence) จากนัน้ผู้ วิจัยด าเนินการปรับปรุงเนือ้หาของข้อ
ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  พร้อมทัง้น าข้อค าถามส าหรับ
สมัภาษณ์ท่ีแก้ไขให้ผู้ทรงคณุวฒุิพิจารณาอีกครัง้ก่อนการน าไปใช้จริง การตรวจสอบเก่ียวข้องกบั
ความถกูต้องและขอบเขตเนือ้หา ความชดัเจนรัดกมุในการใช้ภาษา การตีความหมายของข้อความ
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และข้อค าถาม และข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงจากผู้ทรงคณุวุฒิ จ านวน 5 คน เพ่ือให้แบบ
สมัภาษณ์มีความครอบคลมุ ถกูต้อง เหมาะสมและชดัเจน แบบประเมินความสอดคล้องแบง่การ
ให้คา่ข้อค าถามออกเป็น 3 ข้อ ดงันี ้

+1 เม่ือแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบัเนือ้หา 
  0 เม่ือไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบัเนือ้หา 
-1 เม่ือแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้ไมส่อดคล้องกบัเนือ้หา 

น าคะแนนท่ีได้จากการให้ค่าข้อค าถามของผู้ทรงคณุวุฒิแต่ละข้อไปหาค่าดชันี
ความสอดคล้อง (IOC: Index of item objective congruence) เป็นรายข้อ ถ้า IOC มีคา่มากกว่า 
.50 ถือว่าข้อสมัภาษณ์นัน้มีความสอดคล้องกับเนือ้หาท่ีมุ่งวดัและมีความเหมาะสมส าหรับการ
วิจยั ทัง้นีผ้ลการพิจารณาจากผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 5 ท่าน คา่ IOC ของข้อสมัภาษณ์มีคา่ระหว่าง 
.60 - 1.00 จงึถือได้วา่แบบสมัภาษณ์มีความเหมาะสมส าหรับการน าไปใช้ในการสมัภาษณ์ 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1) การด าเนินการขออนุญาต ผู้ วิจัยด าเนินการขออนุญาตการวิจัยครัง้นีจ้าก

คณะกรรมการจริยธรรมในการวิจยัอย่างถกูต้องและสมบรูณ์ตามขัน้ตอน จากนัน้ผู้วิจยัด าเนินการ
สง่หนงัสือขออนญุาตถึงผู้อ านวยการอาวโุสศนูย์การค้าส าหรับการเก็บข้อมลูทัง้จากการสมัภาษณ์
จากกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีมีคณุสมบตัิตรงกับข้อก าหนดของการวิจยั รวมไปถึงการขออนุญาต
ส าหรับการวิจยัทัง้ในระยะท่ี 2 และระยะท่ี 3  

2) ผู้ วิจัยด าเนินการขอความยินยอมจากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญเป็นลายลักษณ์อักษร 
จากนัน้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จากข้อค าถามท่ี
เปิดกว้างแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi structured interview) เพ่ือการค้นหาเจาะลึกถึงเง่ือนไขท่ี
เก่ียวข้องกบัการคงอยู่ในองค์กรของพนกังาน การสมัภาษณ์เจาะลึกเป็นแบบเผชิญหน้ากนั (Face 
to face) โดยผู้ วิจัยจะเร่ิมจากการสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ จากนัน้จะเข้าสู่
ค าถามหลักแบบปลายเปิด (Open ended question) ตามจุดประสงค์ในการวิจยั คือ เง่ือนไขใน
การคงอยูใ่นองค์กรของผู้ให้ข้อมลูส าคญั โดยการถามด้วยค าถามติดตามซึ่งเป็นค าถามท่ีใช้ในการ
ซกัไซ้เพ่ือให้ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัตอบ หรืออธิบายขยายความถึงสาระส าคญัท่ีช่วยให้เนือ้หามีความ
สมบูรณ์ครบถ้วน สามารถเข้าใจได้อย่างถูกต้องและชัดเจน ส าหรับค าถามติดตามผู้ วิจัยจะ
พิจารณาวิธีการถามแบบต่างๆ ขึน้อยู่กับสถานการณ์และความเหมาะสม เช่น การถามเพ่ือตาม
ประเด็น การถามเพ่ือขอความชัดเจน การถามเพ่ือข้อมูลท่ีเจาะลึก การถามเพ่ือข้อมูลทางอ้อม 
เป็นต้น ทัง้นีก้ารสมัภาษณ์เชิงลึกมีความจ าเป็นต้องก าหนดประเด็นตา่งๆ ไว้ล่วงหน้าเก่ียวกบัสิ่งท่ี
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ต้องการศกึษา ผู้วิจยัจึงได้ก าหนดขอบเขตการสมัภาษณ์เก่ียวกับการคงอยู่ในองค์กรตามท่ีผู้ วิจยั
ได้ศกึษามาเพื่อสร้างขอบเขตและกรอบการวิจยั 

3 ) ก า รสั ง เก ตแบบ ไม่ มี ส่ วน ร่ วม  (Non-participant Observation) เป็ น ก าร
สังเกตการณ์โดยไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมนัน้  แต่เป็นการสังเกตพฤติกรรมและเหตุการณ์ในขณะ
ปฏิบัติงานของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญหลักส าหรับน ามาหาอธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้ได้อย่าง
ละเอียด นอกจากนีย้งัมีการสงัเกตเพ่ือรวบรวมข้อมูลส าหรับประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก  โดย
สังเกตสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน สภาพแวดล้อมทางสังคมในการท างาน 
ทรัพยากรท่ีเอือ้อ านวยต่อการท างาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบบริษัท การปฏิบัติงาน 
ความสมัพนัธ์ในการปฏิบตัิงาน และข้อมูลอ่ืนๆ ท่ีสามารถอธิบายพฤติกรรมของผู้ ให้ข้อมลูส าคญั
หลัก และช่วยให้สามารถได้ข้อมูลท่ีมีประสิทธิภาพ ผู้ วิจัยด าเนินการบันทึกข้อมูลทัง้หมดใน
รูปแบบอกัษรและภาพถ่ายเพ่ือใช้ประกอบข้อมลูการสมัภาษณ์เชิงลกึ 

4) การสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เป็นการใช้วิธีการสมัภาษณ์เชิงลึกใน
การค้นหาข้อมลูอย่างละเอียดเก่ียวกบัเง่ือนไขของการคงอยูใ่นองค์กรของผู้ให้ข้อมลูส าคญั รวมไป
ถึงการได้ข้อมลูสว่นบคุคล เชน่ ภูมิหลงั ความรู้ ประสบการณ์ท างาน เป็นต้น การใช้ค าถามต้องไม่
ใช้ค าถามในลกัษณะการชีน้ าค าตอบ หรือบีบบงัคบัให้ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัตอบ แตเ่ป็นลกัษณะการ
ถามในการค้นหาเง่ือนไขท่ีท าให้ผู้ให้ข้อมลูส าคญัยงัคงอยู่ในองค์กรตอ่ไป 

5) การบนัทึกข้อมลูจากการสมัภาษณ์ควบคูไ่ปกบัการสงัเกต ผู้วิจยับนัทึกข้อมลูจาก
การสังเกตด้วยวิธีใช้การจดในสมุดบันทึกอย่างละเอียด รวมถึงการบันทึกด้วยภาพนิ่งและ
ภาพเคล่ือนไหว เช่น อากปักริยาของผู้ ให้ข้อมลูส าคญั บรรยากาศในการท างาน ปฏิกิริยาของผู้คน
รอบข้าง เป็นต้น ส่วนการบนัทึกข้อมลูจากการสมัภาษณ์ ผู้วิจยับนัทึกด้วยวิธีการจดในสมดุบนัทึก
ประกอบกบัการขอบนัทกึเสียงเพื่อน าข้อมลูเสียงท่ีได้มาถอดเป็นถ้อยค าประกอบการจดบนัทกึ  

6) การตรวจสอบความถูกต้องจากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Member checking) ผู้ วิจัย
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพเพ่ือให้ได้ประเด็นหลกั ประเดน็ยอ่ย แล้วน าผลการวิเคราะห์
ข้อมลูเชิงคณุภาพมาให้ผู้ให้ข้อมลูส าคญัตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลูท่ีวิเคราะห์ทกุครัง้ท่ีการ
สมัภาษณ์เสร็จสิน้แล้ว โดยข้อมูลต้องไม่บิดเบือนจากการความจริง หากพบว่าข้อมูลไม่ตรงตาม
การตอบจริงผู้วิจยัรีบด าเนินการแก้ไขให้ถกูต้องทนัที  
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6. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพในครัง้นี ้

ด าเนินการท าทุกครัง้ท่ีสิน้สุดการสัมภาษณ์ข้อมูลของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ โดยผู้ วิจัยท าการถอด
ข้อความจากการสัมภาษณ์และท าการบนัทึกรายละเอียดของการสมัภาษณ์ทันทีเพ่ือให้ผลท่ีได้
จากการสมัภาษณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ความถกูต้องของข้อมูลในเวลาท่ีเหมาะสม รวมถึงการ
พิจารณาวา่ข้อมลูท่ีได้รับเพียงพอตอ่การน ามาใช้หรือไม ่หากยงัขาดส่วนใดผู้วิจยัจะเร่งด าเนินการ
สมัภาษณ์เพิ่มเตมิทนัทีเพ่ือให้เกิดความตอ่เน่ืองและสมบรูณ์ของข้อมลู ทัง้นีข้ัน้ตอนการจดักระท า
ข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการดังต่อไปนี ้(สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์  และกรรณิการ์ สุข
เกษม, 2551) 

1) ขัน้ตอนการจัดท าและจัดเก็บข้อมูล ผู้ วิจัยถอดค าพูดจากข้อมูลจากการ
สมัภาษณ์และการสงัเกตในลกัษณะของการพิมพ์เนือ้หาข้อความ รวมถึงบนัทึกความจ าเป็นแฟ้ม
เอกสารข้อความ 

2) การใช้รหัส (Coding) การน าข้อมูลท่ีผู้ วิจยัเก็บได้มาจากภาคสนามมาใช้ใน
การวิเคราะห์สามารถด าเนินการโดยการใช้รหัส  (Coding) ขัน้ตอนนีเ้ป็นขัน้ตอนส าคญัต่อการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยต้องอ่านข้อมูลท่ีเป็นข้อความท่ีจะถอดรหัสอย่างละเอียด
รอบคอบ แบง่ข้อมลูออกเป็นหน่วยวิเคราะห์ท่ีมีความหมาย เม่ือพบส่วนของข้อมลูท่ีมีความหมาย
ผู้วิจยัด าเนินการให้รหสั ซึ่งรหสัเป็นเคร่ืองหมายบอกส่วนของข้อมลูด้วยสญัลกัษณ์ (Symbols) ค า
พรรณนา (Descriptive words) หรือช่ือประเภทกลุ่ม (Category names) ด าเนินการวิเคราะห์
แบบนิรนยั (Deductive analysis) โดยการวิเคราะห์ประเด็นหลกัใหญ่ก่อนการน าสู่ประเด็นย่อยๆ 
ลงมา เม่ือด าเนินการให้รหสัข้อมลูท่ีสมัภาษณ์เสร็จแล้ว ผู้วิจยัน าผลการให้รหสัไปปรึกษาอาจารย์
ท่ีปรึกษาพิจารณาเพ่ือให้ได้ข้อมลูครบทกุมมุองและเพ่ือความถกูต้องในการด าเนินการ 

3) การแจงนบัเป็นการท าให้ข้อมูลมีสภาพเป็นเชิงปริมาณท่ีสามารถน ามาใช้ใน
งานวิจัยเชิงคุณภาพได้ การอ่านจ านวนค าและแนวคิดในการวิจัยเชิงคุณภาพพร้อมตรวจสอบ
ความถ่ีจากคนจ านวนมากใช้ค าดังกล่าว หรือจากคนเดียวท่ีใช้ค านัน้ซ า้หลายครัง้ รวมทัง้การ
จดัระบบอนัดบัชัน้ของกลุ่มรหสั จากกลุ่มทัว่ไปลงเป็นกลุ่มย่อยของกลุ่มทัว่ไปช่วยให้สามารถเห็น
ภาพของเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรได้อย่างชดัเจนและเข้าใจอย่างตรงกันไม่ว่าผู้อ่าน
งานวิจยัจะเป็นใครก็ตาม 

4) สรุปข้อมูล โดยการจ าแนกประเภทของข้อมูลเป็นแนวคิดและประเภทของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างแนวคิด ภายใต้จุดมุ่งหมายท่ีน าไปสู่ข้อสรุปหรือทฤษฎีท่ีจะเป็นผลมาจาก
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การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ วิจยัด าเนินการน าแนวคิดทฤษฎีท่ีได้ศึกษาไว้มาเทียบเคียงเพ่ือใช้ในการ
วิเคราะห์และอธิบายผลการวิจยัเชิงคณุภาพ ในกรณีท่ีมีการค้นพบเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ใน
องค์กรเพิ่มเตมิจากแนวคิดทฤษฎีท่ีได้ศกึษามาก่อนหน้านี ้ผู้วิจยัจะด าเนินการศกึษาแนวคดิทฤษฎี
เก่ียวกับปัจจยัท่ีค้นพบดงักล่าวเพิ่มขึน้เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมและสมบูรณ์เพียงพอในการ
ด าเนินการวิจยัในระยะต่อไป โดยผู้ วิจยัน าผลสรุปจากการวิเคราะห์ความสอดคล้องของผลการ
สมัภาษณ์กบัแนวคิดทฤษฎีไปน าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือความเห็นชอบในการด าเนินการวิจยั
ระยะตอ่ไป คือ การสร้างโมเดลสมการโครงสร้างของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

 การวิจัยระยะท่ี 2 การสร้างโมเดลสมการโครงสร้างของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศูนย์การค้า 

 ผู้วิจยัน าผลท่ีได้จากการวิจยัเชิงคณุภาพด้วยการสมัภาษณ์เชิงลึกมาวิเคราะห์ พร้อมกบั
การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องเพ่ือใช้ในการสร้างแบบสอบถามส าหรับวดัการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานของศูนย์การค้าทุกระดับต าแหน่ง จากนัน้จึงน าผลท่ีได้มาใช้สร้างโมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศูนย์การค้า เพ่ือยืนยันสมมติฐานของปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ของพนักงาน
ศนูย์การค้า  

1) การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานของศนูย์การค้าในทกุภาค 32 สาขา 
มีจ านวนพนกังาน 4,000 คน  

 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในระยะท่ี 2 เป็นวิจยัเชิงปริมาณ ได้แก่ พนกังานศนูย์การค้าใน

เขตกรุงเทพมหานครและต่างจังหวัดทุกระดับต าแหน่ง  โดยมีขนาดอย่างน้อย 5-10 คนต่อ 1 
พารามิเตอร์ (Hair et al., 2010) งานวิจัยนีมี้จ านวน 59 พารามิ เตอร์ เทียบเท่าจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 295-590 คน แต่เพ่ือลดข้อผิดพลาดในการเก็บข้อมูลและเพ่ือให้องค์ประกอบมีความ
น่าเช่ือถือผู้ วิจัยจึงก าหนดการกลุ่มตัวอย่างท่ี 630 คน ซึ่งถือว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างมีความ
เหมาะสมและเพียงพอท่ีจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง การเลือกกลุม่ตวัอยา่ง
ด าเนินการเลือกแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage random sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างท่ี
ครอบคลมุและตรงกบัจดุประสงค์ในการวิจยั รายละเอียดการเลือกกลุม่ตวัอยา่งมีดงัตอ่ไปนี ้
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1) การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random sampling) เป็น
การเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีภายในกลุม่ประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีคณุลกัษณะตา่งๆ กนั แตมี่คณุสมบตัิ
ระหวา่งกลุม่เหมือนกนัมากท่ีสดุ โดยการวิจยัครัง้นีแ้บง่เป็นกลุ่มตวัอย่างจากศนูย์การค้าท่ีตัง้อยูใ่น
เขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 505 คน และกลุ่มตวัอย่างจากศนูย์การค้าท่ีตัง้อยู่ในต่างจงัหวดัมี
จ านวน 125 คน 

2) การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified random sampling) เป็น
การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ ตามระดบัชัน้แล้วเลือกกลุ่มตวัอย่างจากทุก
ระดับชัน้เพ่ือให้ทราบถึงความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างว่าแบ่งเป็นก่ีกลุ่ม ทัง้นีก้ารเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชัน้เป็นแบบสัดส่วนประชากร โดยการวิจัยครัง้นีแ้บ่งเป็นแผนกออก เป็น 10 
แผนก และแบง่ต าแหนง่ออกเป็น 4 ระดบั  

2) การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) เป็นการน า

ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์และสังเกตการณ์มาใช้ในการสร้างแบบสอบถามส าหรับการน าไป
สร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ของการคงอยู่ในองค์กร
ของพนักงานศูนย์การค้า เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยและองค์ประกอบของตวัแปรต้น ตวัแปรส่งผ่าน 
และตวัแปรตามท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรธุรกิจประเภทศนูย์การค้า ซึ่งการสร้างแบบทดสอบ
เป็นด าเนินการภายใต้นิยามปฏิบตัิการท่ีก าหนดรายละเอียดไว้ โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 
สว่น คือ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list)  

สว่นท่ี 2 ปัจจยัท่ีสง่ผลให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้
ทฤษฎีท่ีได้จากการวิเคราะห์ผลของเง่ือนไขในการคงอยู่โดยการวิจัยเชิงคุณภาพในระยะท่ี 1 
ดงัตอ่ไปนี ้

1) ความพึงพอใจในงาน แบบสอบถามปรับปรุงมาจาก บณัฑิต ปานสมัฤทธ์ิ 
(2556) และ นิลเนตร วีระสมบตั ิ(2552) ประกอบด้วย ลกัษณะงาน และลกัษณะการจดัการ 

2) ทฤษฎีแรงจูงใจในงาน แบบสอบถามปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ
รัชนีพร ไชยมิ่ง (2557) ประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค า้จนุ 

3) ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร แบบสอบถามปรับปรุงมาจากเดชาพันธ์ 
รัฐศาสนศาสตร์ (2555) ประกอบด้วย ความผกูพนัด้านการคงอยู ่ 
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4) องค์กรแห่งการเรียนรู้ แบบสอบถามปรับปรุงจากวรธรรม พงษ์สีชมพ ู
(2555) และดนยักิติ ์สขุสวา่ง (2553) 

 ส่วนท่ี 3 ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กร แบบสอบถามปรับปรุงมาจากเดชาพันธ์ 
รัฐศาสนศาสตร์ (2555) 

ทัง้นีแ้บบสอบถามการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานและความตัง้ใจคงอยู่เป็นแบบ
มาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั ได้แก่ 

5 หมายถึง ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัมากท่ีสดุ 
4 หมายถึง ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยู่ในองค์กรในระดบัมาก 
3 หมายถึง ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัน้อย 
1 หมายถึง ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัน้อยท่ีสดุ 

3) การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
 การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา ด าเนินการโดยใช้การหาค่าความสอดคล้อง 

(IOC: Index of item objective congruence) โดยการน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้ให้อาจารย์ท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบแก้ไขในเบือ้งต้น แล้วน าข้อแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษามา
ปรับปรุงแก้ไข จากนัน้น าแบบสอบถามเสนอผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านจิตวิทยาการศึกษา และด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) ในเร่ืองของ
ความถกูต้องและขอบเขตเนือ้หา ความชดัเจนรัดกมุในการใช้ภาษา การตีความหมายของข้อความ
และข้อค าถาม และข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงจากผู้ ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 5 คน เพ่ือให้
แบบสอบถามมีความครอบคลุม ถกูต้อง เหมาะสม และชดัเจน แบบประเมินความสอดคล้องแบ่ง
การให้คา่ข้อค าถามออกเป็น 3 ข้อ ดงันี ้

+1 เม่ือแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบัเนือ้หา 
  0 เม่ือไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบัเนือ้หา 
 -1 เม่ือแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้ไมส่อดคล้องกบัเนือ้หา 

น าคะแนนท่ีได้จากการให้คา่ข้อค าถามของผู้ทรงคณุวฒุิแตล่ะข้อไปหาคา่ดชันีความ
สอดคล้อง (IOC: Index of item objective congruence) เป็นรายข้อ ถ้า IOC มีค่ามากกว่า .50 
ถือวา่ข้อค าถามนัน้มีความสอดคล้องกบัเนือ้หาท่ีมุ่งวดัและมีความเหมาะสมส าหรับการวิจยั  ทัง้นี ้
ผลการพิจารณาจากผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 5 ท่าน ค่า IOC ของข้อค าถามมีค่าระหว่าง .60 - 1.00 
จงึถือได้วา่แบบสอบถามมีความเหมาะสมส าหรับการน าไปใช้ในการสมัภาษณ์ 
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1) การตรวจสอบสหสัมพันธ์ CITC (Corrected Item Total Correlation) ของ
แบบสอบถามภายหลงัจากการปรับปรุงแบบสอบถามตามการพิจารณาของผู้ เช่ียวชาญเก่ียวกับ
ความตรงเชิงเนือ้หาแล้ว ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามท่ีมีความสอดคล้องกับเนือ้หาไปทดลองใช้กับ
พนกังานศนูย์การค้าท่ีไมใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นี ้(Try out) จ านวน 50 คน  

2) การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) หาค่าความเช่ือมั่นแบบความ
สอดคล้องภายในทัง้ฉบับ โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Coefficient 
Alpha’s Cronbach = α) เม่ือเสร็จสิน้การตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลูแล้ว ผู้วิจยัด าเนินการ
ปรับปรุงแบบสอบถามเพ่ือน าเสนอตอ่กรรมการท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ในการพิจารณาอนมุตัิใน
ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป โดยคา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัเทา่กบั .9702 

3) การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิ งยืนยัน  (Confirmatory factors analysis) 
ส าหรับทกุแบบวดัเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบสอบถาม โดยโมเดลการวดัตาม
ทฤษฎีสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 1 มีค่า
น า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานเป็นบวก และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกด้าน โดยมีค่า
น า้หนกัองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .644 ถึง .986 มีคา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานอยู่ระหว่าง .022 
ถึง .035 และมีค่าสมัประสิทธ์ิพยากรณ์ซึ่งเป็นค่าท่ีบ่งบอกความเช่ือมัน่ของตวัแปรสงัเกตได้ มีค่า
อยูร่ะหวา่ง .415 ถึง .972 และมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลทัง้เชิงปริมาณ ด าเนินการโดยการส่งหนังสือขออนุมัติถึง

ผู้อ านวยการศนูย์การค้าส าหรับการเก็บข้อมลูทัง้จากการสมัภาษณ์และแบบสอบถาม เป็นขัน้ตอน
ท่ีผู้ วิจยัน าข้อมูลเชิงคุณภาพจากการท าการศึกษารายกรณีมาพัฒนาเป็นแบบวดัความคงอยู่ใน
องค์กรเพ่ือให้วัดพนักงานศูนย์การค้าทุกระดับต าแหน่ง แล้วน ามาด าเนินการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) เป็นการสร้างโมเดลโดยการประยุกต์
ทฤษฎีเข้ากบัสภาพปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้จริงเก่ียวกบัการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
ซึง่จ านวนแบบทดสอบท่ีเก็บมีความสอดคล้องกบัตวัแปรท่ีศกึษา  

5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
 การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลูการวิจยัเชิงปริมาณใช้การหาคา่ความถ่ี 

คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การยืนยนัองค์ประกอบ ส่วนของค าถามปลายเปิดใช้
วิธีการวิเคราะห์เนือ้หาในการสรุปข้อมลูจากการตอบแบบสอบถาม เพ่ือน าข้อมลูท่ีได้มาใช้ในการ
สร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) นอกจากนีก้ารวิเคราะห์ข้อมูล
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ได้ด าเนินการขึน้เพ่ือการตอบค าถามการวิจยัซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์คา่สถิติพืน้ฐานของตวั
แปรในการวิจยั และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

การวิจัยระยะท่ี 3 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วย
วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซึม (Constructivism) 

 ผู้ วิจยัจัดท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการ
สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมจากผลการวิจยัท่ีได้จากการวิจยัแบบผสานวิธี
แบบ Exploratory Sequential Design โดยการน าผลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ในการวิจยัระยะท่ี 1 
การวิจยัเชิงคณุภาพโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก และการวิจยัระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงปริมาณ โดยการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างมาใช้เป็นข้อมลูมาวิเคราะห์ร่วมกนัเพ่ือหาปัจจยัเชิงสาเหตใุนการ
จดัท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วย
ตนเองตามแนวคดิคอนสตรัคตวิิซมึ  

 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเป็นประโยชน์ส าหรับงานของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ในส่วน
ของงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งปัจจุบันองค์กรท่ีท าวิจัยมีวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์หลายรูปแบบ โดยมีทัง้วิธีการฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาความรู้จากการถอดบทเรียนจาก
ประสบการณ์ท างานเพ่ือการถ่ายทอดความรู้ให้แก่พนกังาน ดงันัน้การน าคูมื่อส าหรับสร้างการคง
อยู่ในองค์กรของพนกังานสามารถช่วยส่งเสริมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้  
เน่ืองจากการน าวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมมาใช้ในการแก้ไข
ปัญหาและสร้างแนวทางการเพิ่มความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร นอกจากนี ้
การใช้วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม ยังเป็นการเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างแนวทางการเพิ่มความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นการ
ขบัเคล่ือนให้เดินหน้าตอ่ไปด้วยการใช้ข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้เป็นบทเรียนและเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดการ
สร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ขึน้ อีกทัง้องค์ความรู้ท่ีสร้างขึน้ใหม่สามารถถูกปรับเปล่ียนหรือพฒันา
ตอ่ไปในอนาคตตามความเหมาะสมและบริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

1) กลุ่มผู้จัดท าคู่มือและกลุ่มผู้ใช้งานคู่มือ 
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง

ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม มีวัตถุประสงค์หลักส าหรับการใช้งานของฝ่าย
ทรัพยากรมนษุย์ของศนูย์การค้า  

 กลุ่มผู้จัดท าคู่มือ 
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 ผู้ มีส่วนร่วมในการจัดท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม  ได้แก่ ผู้วิจยั ผู้ ใช้งาน
คูมื่อ และผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยาและการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือใช้ในการพฒันาหรือเพิ่มความพงึพอใจในงานให้แก่พนกังานศนูย์การค้า 

 กลุ่มผู้ใช้งานคู่มือ 
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง

ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม สามารถน าไปประยกุต์ใช้ตามวตัถปุระสงค์ในการ
ใช้งาน โดยผู้ใช้งานคูมื่อสามารแบง่เป็นกลุม่ได้ ตามรายละเอียดในตาราง 4 

ตาราง 4 ผู้ใช้งานคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

ผู้ใช้งานคู่มือ วัตถุประสงค์ในการใช้งาน 
ฝ่ายบริหาร 

ทรัพยากรมนษุย์ 
เพื่อให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์น าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม
ไปใช้ในการค้นพบปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในองค์กร พร้อมทัง้สามารถพฒันาแนว
ทางการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยตนเอง  

หนว่ยงาน 
ที่เก่ียวข้อง 

เพื่อให้หน่วยงานที่เก่ียวข้องสามารถน าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม
ไปประยกุต์ใช้กบัปัญหาการคงอยูใ่นองค์กรที่ลดลงของหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้อง  

ผู้ที่สนใจ เพื่อให้ผู้ ที่สนใจสามารถน าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมไป
ประยุกต์ใช้กับปัญหาการคงอยู่ในองค์กรที่ลดลงในองค์กรที่ประกอบธุรกิจเดียวกัน 
หรือธุรกิจใกล้เคียงกนั 

 
2) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยระยะท่ี 3 เป็นคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม เพ่ือ
ด าเนินการน าวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมมาใช้ในการแก้ไขปัญหา
และสร้างแนวทางการเพิ่มความพึงพอใจในงานเพื่อให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กร เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยัมีรายละเอียดดงันี ้

2.1) คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า นีกิ้จกรรมใน
คูมื่อถกูออกแบบภายใต้เง่ือนไขของ Bednar et.al. (1995) สามารถด าเนินการได้ดงันี ้1) การสร้าง
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การเรียนรู้ส าหรับความรู้ต่างๆ ถูกสร้างขึน้ด้วยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมจากประสบการณ์  เป็นการใช้
ข้อมูลท่ีได้รับมาใหม่ร่วมกับประสบการณ์เดิมมาสร้างแนวทางใหม่ 2) การเรียนรู้เป็นผลท่ีได้จาก
การตีความข้อมูลจากประสบการณ์ของแต่ละคน 3) การเรียนรู้เกิดจากการลงมือกระท าหรือการ
ร่วมกันสร้างแนวทางเป็นการช่วยสร้างความหมายในสิ่งท่ีคิดค้น  4) การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการ
ร่วมมือเป็นการได้แนวคิดใหม่ท่ีมาจากการร่วมแบ่งปันแนวคิดท่ีหลากหลายในกลุ่มโดยการ
อภิปรายเสนอความคิดเห็นท่ีหลากหลายของแตล่ะคน ท าให้ผู้ ร่วมกิจกรรมปรับเปล่ียนความรู้ของ
ตนพร้อมทัง้สร้างความหมายใหม่ของตนเองขึน้มา 5) การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมเกิดขึน้ในสภาพจริง 
และสะท้อนบริบทของสภาพท่ีแท้จริง ท าให้เกิดการเช่ือมโยงในการน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ได้จริง 6) 
การทดสอบแบบบรูณาการเพ่ือให้ความรู้ใหมท่ี่ได้กลมกลืนกบับริบทจริง โดยคูมื่อส าหรับสร้างการ
คงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าประกอบด้วย 2 กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรมท่ี 1 การค้นหา
ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามาพฒันา และกิจกรรมท่ี 2 การสร้างความพึงพอใจ
ในงาน 

 กิจกรรมส่วนท่ี 1 การค้นหาปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามา
พัฒนา ได้แก่  ปัจจัยด้านงานประกอบด้วย ความสามารถในการท างาน  ลักษณะของงาน 
ความส าเร็จในงาน และความส าคญัต่อองค์กร ปัจจยัด้านการจดัการประกอบด้วย ความสมัพนัธ์
ต่อผู้บงัคบับญัชา ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน การเกิดการเรียนรู้ และความก้าวหน้าในงาน 
การค้นหาปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามาพฒันาด าเนินการโดยผู้ เข้าร่วมกิจกรรม
ให้คะแนนความพึงพอใจในงานตามความรู้สึกท่ีแท้จริงท่ีมีตอ่ปัจจยัท่ีก าหนดไว้ในตาราง ด้วยการ
เปรียบเทียบความรู้สกึท่ีแท้จริงจากการปฏิบตัิงานกบัคะแนนเตม็ซึง่มี 10 คะแนน จากนัน้พิจารณา
เลือกปัจจัยของความพึงพอใจด้านท่ีมีคะแนนน้อยท่ีสุดมาใช้ในกิจกรรมส าหรับสร้างความพึง
พอใจในงาน ดงัตาราง 5 
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ตาราง 5 การให้คะแนนความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน 
คะแนนตาม
ความเป็นจริง 

เหตุผลการให้คะแนน 

ปัจจยั 
ด้านงาน 

ความสามารถในการท างาน   
ลกัษณะของงาน   
ความส าเร็จในงาน   
ความส าคญัตอ่องค์กร   

ปัจจยัด้าน 
การจดัการ 

ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา   
ความสมัพนัธ์ตอ่เพื่อนร่วมงาน   
การเกิดการเรียนรู้   
ความก้าวหน้าในงาน   

 
 กิจกรรมส่วนท่ี 2 การสร้างความพึงพอใจในงาน เป็นการน าผลท่ีได้จาก

กิจกรรมส่วนท่ี 1 มาใช้ในกิจกรรมส าหรับสร้างความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นการน าเสนอตวัอย่าง
กิจกรรมเพ่ือให้ผู้ ใช้งานมีความเข้าใจและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานได้อย่าง
สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์โดยการใช้กิจกรรมการระดมสมองส าหรับการหาสาเหตขุองปัญหา และ
แนวทางแก้ไขปัญหา ซึ่งลกัษณะของการด าเนินกิจกรรมในส่วนของการหาสาเหตขุองปัญหาและ
แนวทางแก้ไขปัญหา มีขัน้ตอนท่ีเหมือนกนัดงันี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 ผู้ด าเนินกิจกรรมมอบหมายให้สมาชิกแต่ละคนเขียนความ
คิดเห็นของตวัเองอย่างเงียบๆ ตามประเด็นค าถามท่ีก าหนดบนัทึกลงบตัรความคิด (1 ใบต่อ 1 
คน) โดยเขียนให้มากท่ีสุดภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนได้
แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ การแสดงความคิดเห็นยิ่งมากก็ยิ่งดี โดยยังไม่ต้องพิจารณา
ข้อเท็จจริงและเหตผุลเพ่ือให้สมาชิกแสดงความคดิท่ีหลากหลาย  

ขัน้ตอนท่ี 2 หัวหน้ากลุ่มให้สมาชิกแต่ละคนน าเสนอความคิดเห็นของ
ตนเองตามบตัรความคิดเห็นท่ีเขียน โดยเรียงล าดบัทีละบตัรความคิด จากนัน้เลขากลุ่มน าไปติด
บน Flipchart ให้ครบทกุบความคดิจากสมาชิกทกุคนท่ีเขียนไว้  

ขัน้ตอนท่ี 3 หัวหน้ากลุ่มให้สมาชิกในกลุ่มพิจารณาบัตรความคิดไป
พร้อมกันว่าเข้าใจความคิดท่ีเขียนไว้หรือไม่ หากไม่เข้าใจควรขอให้สมาชิกเจ้าของความคิดนัน้
อธิบายสัน้ๆ และปรับปรุงข้อความให้ชดัเจนมากขึน้ ช่วงนีไ้ม่ใช่เวลาในการอภิปรายหรือวิจารณ์
ความคิดเห็น และไม่ควรวิพากษ์วิจารณ์ความคิดเห็นท่ีน าเสนอในระหว่างท่ีมีการแสดงความ
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คิดเห็น จากนัน้ช่วยกนัตรวจสอบความซ า้ซ้อนหรือความเห็นท่ีไม่ตรงกับความคิดเห็นท่ีก าหนดไว้ 
เพ่ือตดัความเห็นท่ีไมต่รงประเดน็หรือไมส่ามารถน าไปปฏิบตัไิด้ออกไป 

ขัน้ตอนท่ี 4 หวัหน้ากลุ่มสรุปข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็นท่ีได้ร่วมกัน
ระดมสมองจากสมาชิกทัง้หมดว่าได้ข้อเสนอแนะอย่างไร จดัเรียงความคิดเห็นให้เป็นหมวดหมู่
และเรียงล าดบัความส าคญั พิจารณาว่าการระดมสมองครัง้นีบ้รรลุตามวตัถุประสงค์หรือไม่ ซึ่ง
การอภิปรายจะด าเนินไปจนกระทัง่สมาชิกในกลุม่มีความเห็นเป็นเอกฉนัท์ตรงกนั 

ขัน้ตอนท่ี 5 ผู้ด าเนินกิจกรรมให้ตวัแทนแตล่ะกลุ่มออกมาน าเสนอความ
คิดเห็นท่ีผ่านการคัดกรองมาแล้วพร้อมตอบประเด็นข้อสงสัย  เม่ือน าเสนอครบทุกกลุ่มแล้วผู้
ด าเนินกิจกรรมสรุปประเด็นท่ีได้จากการระดมสมองในครัง้นี ้พร้อมกล่าวขอบคณุและปิดการท า
กิจกรรม 

ขัน้ตอนท่ี 6 ด าเนินการวดัผลและประเมินผลจากการกิจกรรม พร้อมกับ
สรุปผลกิจกรรมทัง้หมดเพ่ือน ามาพิจารณาปรับปรุงส าหรับการจดักิจกรรมครัง้ตอ่ไป 

 การประเมินผลการจดักิจกรรมด าเนินการเม่ือเสร็จสิน้การจดักิจกรรม โดยผู้
ด าเนินกิจกรรมจัดให้มีการประเมินผลด้านหลักสูตรและการจัดกิจกรรม ซึ่ งเป็นการประเมินผล
สมัฤทธ์ิของหลักสูตรและกิจกรรม และการประเมินผลการจดักิจกรรม รายละเอียดดงันี ้1) การ
ประเมินผลด้านหลกัสตูรและการจดักิจกรรม เป็นการประเมินผลสมัฤทธ์ิของการจดักิจกรรม โดย
การประเมินผลจากความรู้ความเข้าใจและการปฏิบตัิภายหลงักิจกรรมให้เป็นไปตามจุดประสงค์
ท่ีตัง้ไว้ ซึ่งประเมินโดยผู้ ร่วมกิจกรรม 2) การประเมินผลภาพรวมด้านการจัดกิจกรรม เป็นการ
ประเมินผลการจดักิจกรรมเก่ียวกบัผู้ เข้าร่วมกิจกรรม ผู้ด าเนินกิจกรรม และสภาพแวดล้อมในการ
จดักิจกรรม ซึ่งประเมินโดยผู้จดักิจกรรมพิจารณาการจดัการโครงการจากกิจกรรม แล้วให้คะแนน
ความคดิเห็นโดยมีระดบัความคิด 

1) แบบการสมัภาษณ์คณุภาพของคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กร
ของพนกังานศนูย์การค้าท่ีได้มาจากผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการ
สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวน 3 ท่าน ส าหรับด าเนินการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะจากผลการสมัภาษณ์โดยผู้ทรงคณุวฒุิให้
สอดคล้องกบัประเด็นหลกัท่ีใช้ในการสมัภาษณ์ โดยประเด็นในการสมัภาษณ์มีดงัตอ่ไปนี ้1) ด้าน
ประโยชน์ท่ีผู้ ใช้งานได้รับจากการใช้งานคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนั กงาน
ศนูย์การค้า 2) ด้านความเป็นไปได้ในการน าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศูนย์การค้าไปใช้งานจริง 3) ด้านความเหมาะสมของเนือ้หาส าหรับการใช้งานของคู่มือส าหรับ
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สร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 3) ด้านความถกูต้องของการจดัท าคูมื่อส าหรับ
สร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

2) แบบประเมินคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าเป็นการประเมินความคิดเห็นตอ่การน าแนวทางไปใช้และปฏิบตัิตามแนวทางท่ีน าไปสู่
การวัดได้จริง ในด้านอรรถประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความ
ถกูต้อง 

 เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมลูคูมื่อมีระดบัคะแนน 5 ระดบั คือ  
 ระดบัมากท่ีสดุ  มีคา่เทา่กบั  5 คะแนน  
 ระดบัมาก   มีคา่เทา่กบั  4 คะแนน  
 ระดบัปานลาง  มีคา่เทา่กบั  3 คะแนน  
 ระดบัน้อย   มีคา่เทา่กบั  2 คะแนน  
 ระดบัน้อยท่ีสดุ  มีคา่เทา่กบั  1 คะแนน  

 การหาคา่เฉล่ียเปรียบเทียบคา่เฉล่ียกบัเกณฑ์การประเมินคา่เฉล่ีย 
 4.51 – 5.00   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
 3.51 – 4.50   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51 – 3.50   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัน้อย 
 1.00 – 1.50   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 ผลการประเมินคณุภาพคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังาน
ศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมจากผู้ทรงคณุวฒุิทัง้ 3 
ทา่น หากหวัข้อใดท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 3.51 ผู้วิจยัต้องด าเนินการแก้ไขคูมื่อให้สมบรูณ์ก่อนการ
น าเสนอในภาคผนวก 
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ตาราง 6 การประเมินคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

รายละเอียด ผลการประเมิน 
ด้านอรรถประโยชน์  
 1. น าไปใช้ปฏิบตัใินการท าให้เกิดการคงอยูไ่ด้จริง  
 2. มีการระบแุนวทางในการน าไปใช้ประโยชน์อยา่งชดัเจน  
 3. คูม่ือมีความคุ้มคา่ในการน าไปใช้ประโยชน์  
 4. คูม่ือมีประโยชน์ตอ่องค์กร  
ด้านความเป็นไปได้  
 1. คูม่ือมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ในองค์กร  
 2. การปฏิบตัิตามคูม่ือน าไปสูก่ารสร้างการคงอยูไ่ด้จริง  
 3. ผลที่ได้จากคูม่ือมีความเป็นไปได้วา่ตรงกบัความเป็นจริง  
 4. ผู้ที่เก่ียวข้องสามารถใช้คูม่ือนีไ้ด้อยา่งสะดวก  
ด้านอรรถประโยชน์  
 1. น าไปใช้ปฏิบตัใินการท าให้เกิดการคงอยูไ่ด้จริง  
 2. มีการระบแุนวทางในการน าไปใช้ประโยชน์อยา่งชดัเจน  
 3. คูม่ือมีความคุ้มคา่ในการน าไปใช้ประโยชน์  
 4. คูม่ือมีประโยชน์ตอ่องค์กร  
ด้านความเป็นไปได้  
 1. คูม่ือมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ในองค์กร  
 2. การปฏิบตัิตามคูม่ือน าไปสูก่ารสร้างการคงอยูไ่ด้จริง  
 3. ผลที่ได้จากคูม่ือมีความเป็นไปได้วา่ตรงกบัความเป็นจริง  
 4. ผู้ที่เก่ียวข้องสามารถใช้คูม่ือนีไ้ด้อยา่งสะดวก  

 
3) ขัน้ตอนการด าเนินการวิจัย 

 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ฉบับนีไ้ด้น าเสนอ
ตวัอย่างคู่มือเพ่ือให้ผู้ ใช้งานมีความเข้าใจและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานได้
อยา่งสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การใช้งาน มีขัน้ตอนการด าเนินการดงันี ้

1) วิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตใุนการคงอยู่ในองค์กรท่ีใช้ในการจดัท าคูมื่อส าหรับ
สร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าจากผลการวิจัยระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 
รายละเอียดดงันี ้การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพด าเนินการเพ่ือศกึษาเง่ือนไขในการคง
อยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) และการวิจยั
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ระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณด าเนินการเพ่ือศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตใุนการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้าจากการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : 
SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้ขอบเขตของตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับ
ความพงึพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กร และองค์กรแหง่การเรียนรู้  

2) ด าเนินการร่างคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
เพ่ือการค้นหาสาเหตขุองปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือท าให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กร  

3) ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้าโดยการน าไปสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา 
ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ จ านวน 3 ท่าน เก่ียวกับความเหมาะสมของเนือ้หาและการน าไปใช้งาน พร้อมทัง้น าคู่มือ
ส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าให้ผู้ ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 ท่าน ด าเนินการประเมินเก่ียวกับความเหมาะสมของ
เนือ้หาและการน าไปใช้งาน เม่ือได้ผลจากการสัมภาษณ์และการประเมิน ผู้ วิจัยน าผลท่ีได้มา
ปรับปรุงคูมื่อให้มีความสมบรูณ์ 

4) การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าถกูตรวจสอบคณุภาพ 

โดยการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณ์และการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณจากการ
ประเมินผลเก่ียวกับความเหมาะสมและการน าไปใช้งานจากผู้ ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ รายละเอียดดงันี ้

1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ผู้ ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้
ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และ
การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 ท่าน ด าเนินการโดยการวิเคราะห์เนือ้หาจากการ
สัมภาษณ์เก่ียวกับความเหมาะสมของเนือ้หาและการน าไปใช้งานเพ่ือน ามาจัดประเด็นให้
สอดคล้องกับประเด็นส าคญัท่ีก าหนดไว้ ดงัต่อไปนี  ้1) ด้านประโยชน์ท่ีผู้ ใช้งานได้รับจากการใช้
งานคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 2) ด้านความเป็นไปได้ในการน า
คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าไปใช้งานจริง 3) ด้านความเหมาะสม
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ของเนือ้หาส าหรับการใช้งานของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า  
4) ด้านความถกูต้องของการจดัท าคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  

2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากการประเมินความคิดเห็นต่อการน า
แนวทางไปใช้และปฏิบตัิตามแนวทางท่ีน าไปสู่การวดัได้จริง ในด้านอรรถประโยชน์ ด้านความ
เป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง ด าเนินการโดยการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของ
คะแนนท่ีได้รับการประเมิน โดยมีรายละเอียดเกณฑ์การประเมินดงันี ้

 เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมลูคูมื่อมีระดบัคะแนน 5 ระดบั คือ  
 ระดบัมากท่ีสดุ   มีคา่เทา่กบั  5 คะแนน  
 ระดบัมาก   มีคา่เทา่กบั  4 คะแนน  
 ระดบัปานลาง   มีคา่เทา่กบั  3 คะแนน  
 ระดบัน้อย   มีคา่เทา่กบั  2 คะแนน  
 ระดบัน้อยท่ีสดุ   มีคา่เทา่กบั  1 คะแนน  

 การหาคา่เฉล่ียเปรียบเทียบคา่เฉล่ียกบัเกณฑ์การประเมินคา่เฉล่ีย 
 4.51 – 5.00   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
 3.51 – 4.50   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51 – 3.50   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัน้อย 
 1.00 – 1.50   หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 ผลการประเมินคุณภาพคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมจากผู้ทรงคณุวุฒิ ทัง้  
3 ท่าน หากหวัข้อใดท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่ากว่า 3.51 ผู้ วิจยัต้องด าเนินการแก้ไขคูมื่อให้สมบรูณ์ก่อน
การน าเสนอในภาคผนวก 

5) การพทัิกษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้ วิจัยด าเนินการเก่ียวกับการพิทักษ์สิทธ์ิกลุ่มตวัอย่างและกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ 

โดยการจดัท าหนงัสือขออนุญาตเก็บข้อมลูตอ่คณะกรรมการจริยธรรมในการวิจยั เม่ือผู้วิจยัได้รับ
อนุญาตจากคณะกรรมการจริยธรรมในการวิจยัเสร็จสมบูรณ์แล้ว ผู้ วิจยัด าเนินการท าหนงัสือขอ
เก็บข้อมูลอย่างเป็นทางการตอ่หน่วยงานของกลุ่มตวัอย่างและผู้ ให้ข้อมูลส าคญั เพ่ือขออนุญาต
ด าเนินการเก็บข้อมลู พร้อมชีแ้จงรายละเอียดในกระบวนการวิจยัให้ทราบ รวมถึงการได้รับความ
ยินยอมจากกลุม่ตวัอยา่งและผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
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 ผู้ วิจยัด าเนินการพิทกัษ์สิทธ์ิของกลุม่ตวัอย่าง ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั และองค์กร ผู้ วิจยัจึง
ขอยกเว้นในการอ้างถึงช่ือของกลุ่มตวัอย่าง ผู้ ให้ข้อมูลส าคญั และองค์กร การเก็บรวบรวมข้อมูล
ทุกครัง้ผู้ วิจัยขออนุญาตจากกลุ่มตวัอย่างและผู้ ให้ข้อมูลเป็นลายลักษณ์อกัษรก่อนทุกครัง้ กลุ่ม
ตวัอย่างและผู้ ให้ข้อมูลส าคญัทุกรายมีความสมคัรใจในการเข้าร่วมการวิจยั และมีสิทธ์ิท่ีจะถอน
ตวัออกจากการเข้าร่วมวิจยัเม่ือใดก็ได้ ผู้วิจยัเก็บรักษาข้อมูลทุกประเภทเป็นอย่างดีและไม่น าไป
เปิดเผยให้แก่บุคคลท่ีไม่เก่ียวข้องกับการวิจยัทราบอย่างเด็ดขาด ภายหลงัการวิจยัเสร็จสิน้ผู้ วิจยั
ด าเนินการท าลายข้อมลู ทัง้นีก้ารวิจยัครัง้นีไ้ด้รับใบรับรองจริยธรรมการวิจยัส าหรับโครงการวิจยัท่ี
ท าในมนษุย์ (มศว.) เลขท่ี SWUEC/E-159/2560 ลงวนัท่ี 15/8/2561 
 



 
 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยเร่ือง การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า โดยมีจดุมุ่งหมายเพ่ือศกึษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
และปัจจัยของการคงอยู่จากการพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างของการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้า โดยน าผลท่ีได้จากการวิจยัมาใช้ในการจดัท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม 
(Constructivism) โดยการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูแบง่ออกเป็น 3 ระยะ ดงันี ้

 ระยะท่ี 1 การวิจยัเชิงคณุภาพ ด าเนินการศกึษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้า 

 ระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงปริมาณ ด าเนินการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling : SEM) ของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

 ระยะท่ี 3 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการ
สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ (Constructivism) 

การวิจัยระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้า 

 ในการศึกษาวิจยัในระยะท่ี 1 มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กร
ของพนกังานศนูย์การค้า ด าเนินการศกึษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า
โดยใช้การสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) 
เก่ียวกบัองค์กรและการจดัการองค์กร รายละเอียดการวิจยัมีดงันี ้

 สว่นท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
 สว่นท่ี 2 เง่ือนไขของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ผู้วิจยัได้ด าเนินการสมัภาษณ์เชิงลึกภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) 

เก่ียวกับองค์กรและการจดัการองค์กรเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรกับผู้ ให้ข้อมูลส าคญั รวมทัง้
สมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมลูส าคญั โดยผู้ ให้ข้อมลูส าคญั คือ พนกังานศนูย์การค้า
ท่ีผา่นเกณฑ์การคดัเลือกในการเข้าร่วมให้ข้อมลูส าคญัโดยเป็นผู้ มีความรู้ความสามารถ มีอายกุาร
ท างาน 10 ปีขึน้ไป มีประสบการณ์ตรงในการให้ข้อมูลท่ีเป็นความจริงและถูกต้องตรงตาม
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วตัถุประสงค์ในการท าวิจยั จ านวน 9 คน ซึ่งเป็นจ านวนท่ีมีความอ่ิมตวัของข้อมูล หมายความว่า
การเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรมีความชัดเจนและไม่มีกา ร
เปล่ียนแปลงในประเด็นส าคญัอีกแม้ว่าสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัเพิ่มขึน้ก็ตาม ส่วนผู้ ให้ข้อมูล
ส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคญั คือ พนักงานศูนย์การค้าท่ีมีความเก่ียวข้องกับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ 
ได้แก่ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) เพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา หรือผู้ ใต้บงัคบับญัชาของ
ผู้ให้ข้อมลูส าคญั โดยข้อมลูเบือ้งต้นของผู้ให้ข้อมลูส าคญัมีรายละเอียดดงันี ้ 
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ส่วนที่ 2 เง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
 ผู้ วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรของผู้ ให้ข้อมูล

ส าคัญ เป็นลักษณะการเก็บข้อมูลแบบนิรนัยโดยการสอบถามประเด็นหลักใหญ่ก่อนการน าสู่
ประเด็นย่อยๆ ลงมา โดยการถามด้วยค าถามติดตามซึ่งเป็นค าถามท่ีใช้ในการซกัไซ้เพ่ือให้ผู้ ให้
ข้อมูลส าคัญตอบ ท าให้สามารถค้นพบรายละเอียดผู้ ให้ข้อมูลส าคัญและเง่ือนไขการคงอยู่ใน
องค์กร รายละเอียดดงันี ้

รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลส าคัญและเง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กร 
ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 1 (A1 :นามสมมต)ิ 

ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์และผู้ ใต้บงัคบับญัชา ได้ให้ข้อมลูเก่ียวกับ A1 ว่าเป็นผู้ ท่ีปฏิบตัิงานตามระเบียบ
วินยัของบริษัทอย่างเคร่งครัด มีการให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี มีความเป็นมิตร
กบัเพ่ือนร่วมงาน และคอยดแูลชว่ยเหลือผู้ใต้บงัคบับญัชาให้สามารถปฏิบตังิานไปได้อยา่งราบร่ืน 

A1 เป็นผู้ มีความผกูพนัตอ่องค์กรสงู มีความตัง้ใจจะอยู่ท างานกบัองค์กรแห่ง
นีโ้ดยไม่มีความคิดจะลาออก ซึ่งท่ีผ่านมาได้ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 25 ปี ดัง
ข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วไว้วา่ 

“…ครัง้นีค้งไม่ออก จะอยู่จนเกษียนเพราะมีเพือ่นร่วมงานดี หวัหนา้งานดี…”  

A1 อายุ ปัจจุบันปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้ จัดการในเขตกรุงเทพ เร่ิมการ
ท างานในเครือของบริษัท ABC ก่อนแล้วจึงได้โอนย้ายมาอยู่ท่ีบริษัท ABC ในสายงานเดิมตลอด
มา จากประสบการณ์ในการท างานท าให้ A1 เกิดความรู้ความช านาญในสายงานของตน สง่ผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพ ท าให้ A1 มีความสุขในการท างานในปัจจุบนั จากการสมัภาษณ์และ
การสงัเกตร่วมกบัการสมัภาษณ์ พบว่า A1 มีความจริงจงักบัการให้ข้อมลูเก่ียวกบัเง่ือนไขท่ีท าให้
ตนยงัคงอยู่ในองค์กรนีไ้ด้ถึงทุกวันนี ้มีสีหน้าท่ียิม้แย้ม แต่ก็มีการใส่ความรู้สึกซาบซึง้กับเนือ้หา
บางชว่งบางตอนท่ีเป็นการอธิบายความรู้สึกท่ีมีตอ่ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และความช านาญ
ในงานของตนเอง นอกจากนี ้A1 ยงัมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กรแห่งนีเ้น่ืองจากมีการเปรียบเทียบจาก
ประสบการณ์ท่ีเคยได้เจอ ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วไว้วา่ 

“…พีอ่ยู่ของในเครือมาดว้ย แลว้พอมาอยู่ของ ABC รู้เลยว่าของ ABC ดีกว่าในเครือของเราเอง
อีก…”  

A1 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 2 (A2 :นามสมมต)ิ 
ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และผู้ ใต้บงัคบับญัชา ได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับ A2 ว่าเป็นผู้ ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
และผู้ ใต้บงัคบับญัชาในการแก้ไขปัญหา และสนบัสนุนให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีมีความสามารถได้
ก้าวหน้า เป็นผู้ ท่ีปฏิบัติงานโดยลงรายละเอียดของงานอย่างรอบคอบท าให้งานส าเร็จได้ตาม
เป้าหมาย ในขณะเดียวกันก็มีความยืดหยุ่นในการท างานบางอย่างท่ีเห็นว่าสมควร มีความ
กระตือรือร้นในการค้นหาข้อมูลท่ีจะช่วยสนับสนุนให้งานเกิดความส าเร็จ  และเป็นผู้ ท่ีสามารถ
จดัการงานให้เป็นไปตามเวลาท่ีก าหนด 

A2 ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 15 ปี มีความคิดว่าจะอยู่ในองค์กร
แห่งนีต้อ่ไปโดยไม่คิดจะลาออกแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะให้ผลตอบแทนท่ีดีกว่า ซึ่ง A2 อยู่ในองค์กรแห่ง
นีด้้วยความภูมิใจ แตห่ากวนัหนึ่งจะต้องลาออกจริงๆ นัน่เป็นเพราะว่าเกิดการอ่ิมตวัและเพียงพอ
กบัชีวิตการท างานแล้ว ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วไว้วา่ 

“…หากจะตอ้งลาออกจริงๆ น่าจะเป็นสาเหตเุพราะเราพอแลว้ เราพอกบัตรงนีม้ากกว่า เหมือนกบัเรา
ทานข้าว ถึงแมจ้ะมีอาหารอนัโอชะมาวางบนโต๊ะ แต่ถา้เราอ่ิมแลว้เราก็จะปฏิเสธไม่รบั คือ มองว่าถา้วนัหน่ึง
ทีมงานทกุคนสามารถอยู่ไดแ้ละแก้ปัญหาแทนเราไดแ้ลว้ องค์กรอยู่ได ้ทีมงานอยู่ไดโ้ดยไม่มีปัญหาแลว้ เป็นตรง
นัน้มากกว่าทีม่นัท าใหรู้้สึกว่าพอ…”  

“…ความรู้สึกภูมิใจว่าเราเป็นส่วนหน่ึงในศูนย์การคา้ทีเ่ป็นอนัดบัหน่ึงในประเทศไทย ไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ในการท างาน…”  

A2 มีความก้าวหน้าด้านการงานโดยแรกเร่ิมปฏิบตัิงานในต าแหน่งผู้จดัการ 
และได้ปรับต าแหน่งตามความเหมาะสมของความสามารถ กระทั่งปัจจุบนัได้รับการผลักดนัให้
ปฏิบตัิงานในงานท่ีรับผิดชอบระดบับริหาร รับผิดชอบผลการด าเนินงานทกุด้าน โดยความรู้ท่ีเรียน
มาสามารถน ามาใช้กบังานจดัการได้เป็นอยา่งดี ส่วนการบริหารงานด้านอ่ืนๆ A2 มีการเรียนรู้จาก
การอบรม จากผู้ มีประสบการณ์ และจากการได้ปฏิบตังิานจริง ท าให้ A2 เกิดความรู้ความสามารถ
ในงานบริหารทุกด้าน จากการสมัภาษณ์และการสงัเกตร่วมกบัการสมัภาษณ์ พบว่า A2 จะมีการ
ทบทวนค าถามอย่างรอบคอบเพ่ือให้เกิดความเข้าใจค าถามอย่างแท้จริงก่อนการตอบค าถาม 
ขณะสมัภาษณ์มีสีหน้าท่ียิม้แย้ม มีการหวัเราะในบางค าตอบ แต่ก็มีโทรศพัท์เร่ืองงานเข้ามาเป็น
ระยะ เม่ือ A2 คยุโทรศพัท์เร่ืองงานเสร็จ ก็จะรีบหนักลบัมาตอบค าถามอยา่งกระฉับกระเฉง ในการ
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ตอบค าถามบางครัง้ A2 จะมีลกัษณะการใช้เวลานึกคิดสกัพกัเพ่ือหาค าอธิบายความรู้สึกท่ีแท้จริง
ออกมา  

A2 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 3 (A3 :นามสมมต)ิ 
ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และผู้ ใต้บังคบับญัชา ได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับ A3 ว่าเป็นผู้ ท่ีปฏิบัติงานด้วยความ
ละเอียด รอบคอบ อดทน รักษากฎระเบียบบริษัท มีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ด้วยตนเอง
เพ่ือให้งานส าเร็จ และสามารถจดัการงานได้ตามก าหนดเวลา 

A3 ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 25 ปี มีตัง้ใจท่ีจะท างานในองค์กร
แห่งนีต้่อไปเร่ือยๆ โดยไม่คิดจะลาออกนอกเสียจากมีเหตุผลท่ีจ าเป็นทางครอบครัวจริงๆ ดัง
ข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วไว้วา่ 

“…เหตผุลส่วนตวัถา้พีคิ่ดว่าจะลาออกก็เพราะเราอายมุากข้ึน ถา้เราอายมุากข้ึนแลว้เราอาจจะอยาก
พกัผ่อน อยากหาอะไรท าในชีวิตเราทีไ่ม่ใช่งาน…”  

A3 อาย ุมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานโดยแรกเร่ิมปฏิบตัิงานในบริษัทใน
เค รือ ABC มาก่อนแล้วจึงได้ ย้ายเข้ามอยู่ ท่ีบ ริษัท  ABC ซึ่ งได้ รับการปรับต าแหน่งตาม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ปัจจุบันได้รับการสนับสนุนจากผู้ บริหารให้ปฏิบัติงานในเขต
กรุงเทพ งานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันการบริหาร รับผิดชอบผลการด าเนินงานในสายงานท่ี
รับผิดชอบของศูนย์การค้าทุกสาขา จากประสบการณ์ท่ีได้ท างานมาหลายสายงานท าให้เกิด
ความรู้ความสามารถท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบตัิงานในสายงานปัจจุบนัเป็นอย่างดี  นอกจากนี ้
A3 ยงัเป็นคนชอบแสวงหาความรู้ทัง้จากผู้บงัคบับญัชา จากผู้ ท่ีมีประสบการณ์ และจากการอบรม
ตา่งๆ เพ่ือให้สามารถน าความรู้ท่ีได้มาใช้ในการพฒันาสายงานของตนเอง จากการสมัภาษณ์และ
การสังเกตร่วมกับการสัมภาษณ์ พบว่าขณะตอบค าถาม A3 จะรอยยิม้บนหน้าเสมอ อาจเป็น
เพราะบุคลิกเดิมของ A3 เป็นคนใจดีอยู่แล้ว การสัมภาษณ์จึงเป็นไปด้วยความสบายๆ ไม่
เคร่งเครียดแตอ่ย่างใด การตอบค าถามของ A3 จะเป็นการตอบด้วยน า้เสียงเย็นๆ ช้าๆ ด้วยอาจจะ
เป็นเพราะต้องการอธิบายค าตอบให้เข้าใจอย่างแท้จริง  

A3 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 4 (A4 :นามสมมต)ิ 
ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์และผู้ ใต้บงัคบับญัชา ได้ให้ข้อมลูเก่ียวกบั A4 ว่าเป็นคนท่ีมีทศันคตใินการใช้ชีวิต
เชิงบวก แต่ก็มีความจริงจงัในการท างานให้ส าเร็จจนบางครัง้ก็อาจมีความดบุ้าง แตห่ากมองลึกๆ 
จะเข้าใจถึงความมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จทัง้งานท่ีตนเองรับผิดชอบ และงานของทีมงานท่ี
ต้องท าให้ถึงเปา้หมาย  

A4 ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 30 ปี มีความคิดว่าจะอยู่ในองค์กร
แห่งนีต้่อไปจนเกษียณ แม้วนัหนึ่งจะมีทุกอย่างพร้อมก็ยงัจะขออยู่ท างานท่ีน่ีต่อไปเ พ่ือตอบแทน
โอกาสท่ีองค์กรแหง่นีไ้ด้เคยมอบให้ ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วไว้วา่ 

“…องค์กรใหโ้อกาสเรา พอถึงเวลาพีจ่บแลว้ พีคิ่ดว่ามนัเป็นโอกาสของพีที่จ่ะกลบัมาตอบแทนองค์กร
โดยน าความรู้ทีพี่มี่ หรืออะไรทีพี่มี่ไดจ้ากการเรียนหนงัสือมา ตอบแทนองค์กรดว้ยการท างานใหดี้ทีส่ดุ นีคื่อ
สาเหตหุลกัของพีที่พี่คิ่ด รู้สึกอย่างนัน้ รู้สึกอย่างนัน้จริงๆ มนัก็เลยท าใหพี้ไ่ม่คิดว่าพีจ่ะไปไหน…”  

 “…ไม่เคยคิดทีจ่ะลาออกเลย ถึงแม้มีคนบอกว่าถา้ถูกรางวลัทีห่น่ึงละ ก็ไม่ลาออก คือถา้ถูกรางวลัที่
หน่ึง มนัมีความสขุกบัการท างาน ไม่เคยคิดจะลาออกเลย…”  

A4 มีความก้าวหน้าในสายงานนีม้าตัง้แตแ่รกเร่ิมโดยเร่ิมปฏิบตัิงานในบริษัท
ในเครือ ABC มาก่อนแล้วจงึโอนย้ายมาอยู่บริษัท ABC ในตอ่มา ได้รับการปรับต าแหน่งตามความ
เหมาะสมของความสามารถและผลงาน ปัจจุบันปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้ จัดการดูแลงานของ
ส านกังานใหญ่และศนูย์การค้าในเขตกรุงเทพ งานท่ีรับผิดชอบในปัจจบุนัเป็นงานท่ีต้องใช้ความ
ซ่ือสัตย์และรอบคอบเป็นอย่างยิ่ง A4 เป็นผู้ รับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเคร่งครัด 
และยงัสร้างวฒันธรรมการท างานด้วยความซ่ือสตัย์ อดทน รอบคอบให้แก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา A4 
ปฏิบตัิงานทุกงานอย่างมีเป้าหมายและก าหนดเวลาท่ีชดัเจน โดยสามารถท าให้งานท่ีรับผิดชอบ
ส าเร็จได้แม้ว่าจะมีอปุสรรคก็จะพยายามหาทางแก้ปัญหาจนผ่านพ้นไปด้วยดี จากประสบการณ์
โดยตรงและความรู้ท่ีเรียนมาท าให้สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทัง้ยงัสามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้เป็นอย่างดี จากการสมัภาษณ์และการสงัเกต
ร่วมกับการสัมภาษณ์ พบว่า A4 จะมีการตอบค าถามอย่างชัดเจน ไม่ลังเลท่ีจะอธิบายถึง
ความรู้สกึหรือเหตผุลตา่งๆ ท่ีตอบ ขณะสมัภาษณ์มีสีหน้าท่ีจริงจงั และมีเสียงดงัฟังชดั  

A4 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 5 (A5 :นามสมมต)ิ 
ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และผู้ บังคับบัญชา ได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับ A5 ว่าเป็นพนักงานท่ีมีความใจเย็น 
สามารถอธิบายงานให้แก่ผู้ อ่ืนได้อย่างเข้าใจ ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทัง้ใน
แผนกตนเองและแผนกอ่ืนๆ เป็นอย่างดี มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเองสูง งานส่วนใหญ่
เสร็จสมบรูณ์ตามก าหนดเวลา  

A5 ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 11 ปี มีความคิดว่าจะอยู่ในองค์กร
แหง่นีต้อ่ไปแบบนี ้โดยยงัมีความสขุกบัการท างานแม้วา่สาขาท่ีประจ าอยู่จะเป็นสาขาขนาดใหญ่ท่ี
มีงานมากกว่าสาขาอ่ืนหลายเท่า แต่ก็ไม่ได้คิดจะลาออกแต่อย่างใด ดงัข้อความท่ีผู้ ให้ข้อมูลได้
กลา่วไว้วา่ 

“…เมื่อมองเพือ่นทีล่าออกไปแลว้ไม่ไดเ้ป็นอย่างทีคิ่ด ท าใหเ้ราคิดว่าท าไมเราตอ้งออกไปหาที่อืน่ซ่ึง
มนัอาจไม่ไดเ้ป็นแบบทีนี่ ่อาจเงินดีกว่าอนันีน้่าจะมีส่วนทีท่ าใหค้นออกไปเยอะ เงินมนัดีกว่าแต่การท างานมนั
อาจจะไม่สบายใจเท่าทีนี่…่”  

A5 มีความก้าวหน้าด้านการงานโดยตัง้แต่ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี และได้ปรับ
ต าแหน่งตามความเหมาะสมภายใต้นโยบายของบริษัท ปัจจบุันได้รับการสนบัสนนุให้เป็นหวัหน้า
แผนกของศนูย์การค้าในเขตกรุงเทพ งานท่ีรับผิดชอบต้องอาศยัความซ่ือสตัย์ ละเอียด รอบคอบ
อย่างสูงในการท างาน โดยความรู้ท่ีเรียนมาสามารถน ามาใช้กับงานได้เป็นอย่าง จากการ
สมัภาษณ์และการสงัเกตร่วมกบัการสมัภาษณ์ พบว่า A5 ตอบค าถามจากความรู้สึกนึกคิดท่ีมีอยู่ 
โดยในหลายๆ ประเด็นจะยกตัวอย่างท่ีเกิดขึน้จริงพร้อมแสดงความคิดเห็นเข้าไปเพ่ืออธิบาย
เหตผุล ท าให้ค าตอบมีความชดัเจน A5 ตอบค าถามด้วยสีหน้าท่ีสบายๆ ยิม้บ้างในบางเวลาท่ีพูด
เก่ียวกบัเพ่ือนร่วมงาน 

A5 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 6 (A6 :นามสมมต)ิ 
ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และผู้ ใต้บงัคบับญัชา ได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับ A6 ว่าเป็นคนท่ีมีความสามารถรอบ
ด้าน สามารถไว้วางใจในการรับผิดชอบงานได้ทุกเร่ือง สามารถปรึกษาได้ทัง้เร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั มีความกระตือรือร้นอย่างสงูในการหาความรู้ใหม่ๆ โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีท่ีจะช่วยให้
งานเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึน้ มีวุฒิภาวะสูง ควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างดี มีความจริงจังในการ
ท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จ รวมทัง้มีน า้ใจในการชว่ยเหลือผู้ อ่ืนโดยไมเ่ลือกวา่เป็นใคร  

A6 ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 15 ปี ยังคงมีความคิดว่าท่ีจะอยู่
ท างานในองค์กรแห่งนีต้อ่ไปแม้ว่าจะมีองค์กรอ่ืนเข้ามาทาบทามให้ไปร่วมงานด้วยผลตอบแทนท่ี
มลูคา่สงู เน่ืองจากการอยู่ในองค์กรแห่งนี ้A6 ได้แสดงความสามารถ ได้รับมอบหมายให้ท างานท่ี
ส าคญัท าให้รู้สกึวา่มีความส าคญั ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วไว้วา่ 

“…ทีย่งัไม่ไปจากทีนี่ ่มนัอาจมีปัจจยัหลายอย่าง เช่น ยงัรู้สึกดีกบัเพือ่นร่วมงาน กบัเจ้านาย กบั
องค์กร หรืออาจเป็นเพราะคนทีม่าทาบทามเราไม่ใช่เป็นส่ิงทีเ่ราตอ้งการ แต่เมื่อท างานแลว้รู้สึกว่าผูบ้งัคบับญัชา
หรือเจ้านายสูงๆ ข้ึนไปรู้สึกว่าเราไม่มีค่า รู้สึกว่าเราท าอะไรไม่ถูกตอ้ง มนัก็จะอยู่ไม่ค่อยยืดกนั ตอนนัน้จริงๆ 
แลว้ก็ไม่รู้จะอยู่ท าไม ถา้เป็นอย่างนัน้…”  

A6 เป็นคนมีความสามารถรอบด้าน ท าให้ได้รับความไว้วางใจโดยเร่ิมต้น
จากการรับผิดชอบดูแลงานระบบของศูนย์การค้าสาขาท่ีใหญ่ท่ีสุด และอยู่ใจกลางเมือง ซึ่ง
ศูนย์การค้าดังกล่าวค่อนข้างจะต้องใช้ความรู้ความสามารถอย่างยิ่งในการจัดการ  ปัจจุบัน
ปฏิบตัิงานในเขตกรุงเทพ รับผิดชอบงานด้านการบริหารภายในศูนย์การค้า A6 ปฏิบตัิงานด้วย
ความซ่ือตรง และรับผิดชอบตอ่งานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเคร่งครัด มีเปา้หมายและก าหนดเวลา
ท่ีชดัเจนในแตล่ะงานท่ีรับผิดชอบ รวมทัง้ยงัเป็นผู้ ท่ีสามารถถ่ายทอดความรู้ไปยงัผู้ อ่ืนได้เป็นอย่าง
ดี จากการสมัภาษณ์และการสังเกตร่วมกับการสัมภาษณ์ พบว่า A6 จะใช้เวลาค่อนข้างนานใน
การไตร่ตรองค าตอบเพ่ือพยายามอธิบายอย่างละเอียด ขณะสัมภาษณ์มีสีหน้าท่ีสบายๆ และมี
การท ามือประกอบการพดูเป็นระยะๆ  

A6 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 7 (A7 :นามสมมต)ิ 
ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และผู้ บังคับบัญชา ได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับ A7 ว่าเป็นคนท่ีมีความอดทนในการ
ท างาน สามารถประสานงานกับบุคคลภายนอกองค์กรได้เป็นอย่างดี มีความตัง้ใจท างานแม้ว่า
งานนัน้จะมีความเส่ียงก็ตาม แต ่A7 จะพยายามในการหาข้อมลูข่าวสารเพิ่มเติมเพ่ือการท างานท่ี
มีประสิทธิภาพ  

A7 ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 13 ปี ยังคงต้องการอยู่ในองค์กร
แห่งนีต้อ่ไปเน่ืองจากอยู่มานานจนเกิดความผูกพนักบัองค์กร ไม่ต้องการเปล่ียนแปลงองค์กรใหม ่
ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วไว้วา่ 

“…ก็ยงัอยู่จนกว่าเคา้จะไล่ออก ก็คือมนัอยู่มานาน มนัผูกพนักบัองค์กร เราก็ผ่านมาหลายยคุหลาย
สมยัหลายเหตกุารณ์ คือเป็นคนไม่ค่อยชอบเร่ิมตน้อะไรใหม่กบัทีอื่น่ ถา้ถึงวนัหน่ึงทีม่นัตอ้งออกจริงๆ ก็คง
กลบัไปอยู่บา้น…”  

A7 อาย ุเข้ามาปฏิบตัิงานตัง้แตแ่รกเร่ิมในต าแหน่งพนกังาน เน่ืองด้วยความ
ขยัน ไม่เก่ียงงานใดๆ จึงได้รับการสนับสนุนให้ปรับต าแหน่งตามวาระของบริษัท  ปัจจุบัน
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหัวหน้าแผนกศูนย์การค้าในเขตกรุงเทพ  ได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บงัคบับญัชาในการดแูลรับผิดชอบเร่ืองส าคญั A7 ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่เคยเก่ียง
งานแม้วา่งานนัน้อาจมีความเส่ียงตอ่ความปลอดภยัทางร่างกาย ทุ่มเทเวลาทัง้หมดในการท างาน
ให้กบัศนูย์การค้า จากการสมัภาษณ์และการสงัเกตร่วมกบัการสมัภาษณ์ พบว่า A7 มีสีหน้าขณะ
ตอบค าถามคอ่นข้างจริงจงั และมีความเครียดส าหรับการตอบบางค าถามท่ีเก่ียวกบัวิธีการจดัการ
เร่ืองของความปลอดภยั มีความพยายามอธิบายให้เข้าใจถึงความรู้สกึท่ีมีตอ่การปฏิบตังิานภายใน
ศนูย์การค้าแหง่นี ้ 

A7 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 8 (A8 :นามสมมต)ิ 
ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และเพ่ือนร่วมงาน ได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับ A8 ว่าเป็นคนท่ีไม่เคยปฏิเสธงานท่ี
มอบหมายให้ แม้ไมมี่ข้อมลูก็จะพยายามค้นหาให้ เป็นคนอารมณ์ดี ใจเย็น ไมโ่กรธง่าย มีการสอน
งานให้คนอ่ืนด้วยความเตม็ใจและตัง้ใจเพ่ือให้ผู้ รับฟังเกิดความเข้าใจอย่างแท้จริง  

A8 ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 12 ปี ตัง้ใจความคิดว่าจะอยู่ใน
องค์กรแห่งนีต้่อไปจนถึงวนัท่ีต้องกลบัไปอยู่ต่างจงัหวดั หรือวนัท่ีต้องออกไปเลีย้งบตุรเพียงอย่าง
เดียว เพราะรู้สึกผูกพันกับองค์กรแห่งนีจ้นไม่อยากเปล่ียนแปลงงาน ดงัข้อความท่ีผู้ ให้ข้อมูลได้
กลา่วไว้วา่ 

“…เหมือนกบัว่าอยู่แลว้เราก็ท างานตรงนีไ้ด ้เหมือนเราอยู่ตวั เราก็เลยคิดว่างานทีเ่ราท านัน้เราท าได ้
เราก็เลยแบบเราไม่จ าเป็นตอ้งไปทีอื่น่ ทีนี่ก็่อยู่ได ้ก็จะอยู่ท างานทีนี่ต่่อไปจนถึงวนัตอ้งกลบัไปอยู่ต่างจงัหวดักบั
แฟน…”  

A8 อาย ุมีความก้าวหน้าในสายงาน ได้รับสนบัสนนุในการการปรับต าแหน่ง
ตามความสามารถและวาระขององค์กร ปัจจุบันปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้ ช่วยผู้ จัดการแผนก
ศูนย์การค้าในเขตกรุงเทพ งานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันเป็นงานท่ีต้องใช้ความอ่อนโยน ความ
รอบคอบ และใช้การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากเป็นงานท่ีต้องติดต่อประสานงาน A8 
ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจแม้ว่างานนัน้จะมีความยากล าบาก ไม่เคยคิดจะ
ลาออกแม้ในขณะท่ีศูนย์การค้าต้องประสบภาวะความเส่ียงจากสถานการณ์ทาง จากการ
สัมภาษณ์และการสังเกตร่วมกับการสัมภาษณ์ พบว่า A8 ตอบค าถามด้วยอารมณ์สนุกสนาน 
ตอบค าถามในลกัษณะคล้ายพดูเล่นในบางครัง้ แตก็่มีการสรุปข้อเท็จจริงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ี
ตรงกนั ขณะสมัภาษณ์มีสีหน้ายิม้แย้มแจม่ใส  

A8 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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ผู้ให้ข้อมลูส าคญัรายท่ี 9 (A9 :นามสมมต)ิ 
ข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าหรับเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และผู้บงัคบับญัชา ได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับ A9 ว่าเป็นคนท่ีมีความพยายามในการ
ท างานโดยไม่เคยเก่ียงงานทกุอยา่งท่ีได้รับมอบหมาย มีความเสียสละตอ่สว่นรวมสงูในการท างาน 
มีความพยายามค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมเพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพ  มีความจริงจังในการ
ท างานให้ส าเร็จตามก าหนดเวลาและเปา้หมาย  

A9 ท างานในองค์กรแห่งนีเ้ป็นระยะเวลา 10 ปี ตัง้ใจอยู่ท างานกับในองค์กร
แห่งนีต้่อไป หากจะมีเหตผุลท่ีต้องลาออก ก็จะเป็นเพราะออกมาดแูลมารดาท่ีสูงอายุหรือออกไป
ท ากิจการสว่นตวั ดงัข้อความท่ีผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วไว้วา่ 

“…ผมก็ยงัคงรกังานทีท่ าเพราะรู้สึกว่าเป็นงานทีต่รงจริตกบัผม แต่หากตอ้งลาออกคงเพราะอยากไป
ท ากิจการส่วนตวัเกี่ยวกบัส่ิงทีเ่รารกั เราถนดั หรือหากวนัหน่ึงแม่ของผมลม้ป่วยตอ้งนอนติดเตียง ผมก็คงตอ้ง
ลาออกไปดูแลท่าน…”  

A9 อายุ มีความก้าวหน้าในสายงาน โดยเร่ิมปฏิบตัิงานในต าแหน่งหวัหน้า
แผนก ด้วยเป็นคนท่ีรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ ท าให้ได้รับการปรับต าแหน่งตาม
ความสามารถและผลงาน ปัจจบุนัปฏิบตัิงานในเขตกรุงเทพ งานท่ีรับผิดชอบในปัจจบุนัเป็นงานท่ี
ต้องใช้ความสามารถหลายด้านทัง้ในด้านการบริหาร การวางแผน เพ่ือให้การบริการของ
ศนูย์การค้าเป็นไปอยา่งราบร่ืน A9 เป็นผู้ ท่ีมีความรับผิดชอบตอ่งานท่ีได้รับมอบหมายอย่างจริงจงั 
มีความพยายามและอดทนอย่างสูงในการท างานให้ส าเร็จโดยไม่เคยเก่ียงงาน มีความเสียสละ
เวลาส่วนตัวเพ่ือท างานให้ส าเร็จ  มีน า้ใจในการช่วยเหลือผู้ อ่ืนโดยไม่เลือกปฏิบัติ จากการ
สมัภาษณ์และการสงัเกตร่วมกบัการสมัภาษณ์ พบว่า A9 จะมีการตอบค าถามด้วยสีหน้ายิม้แย้ม 
อารมณ์ดี พดูเลน่ในบางครัง้ แตก็่มีความพยายามในการอธิบายถึงความรู้สกึหรือเหตผุลตา่งๆ ของ
แตล่ะค าถาม  

A9 กลา่วถึงเง่ือนไขท่ีท าให้คงอยูใ่นองค์กรแหง่นีต้ามล าดบัได้ดงันี ้
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จากตาราง 16 สรุปผลการสัมภาษณ์ท่ีแสดงให้เห็นถึงเง่ือนไขการคงอยู่ใน
องค์กรซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) ท่ีตระหนักถึงปัจจัยท่ีท าให้
พนกังานคงอยูเ่ก่ียวกบัปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการขององค์กร รายละเอียดดงันี ้

1) ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ สอดคล้องกบั ความมัน่คงในงาน 
2) การให้รางวัล: ผลตอบแทน ผลประโยชน์และผลการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกบั เงินเดือน 
3) การอบรมและพฒันาด้านวิชาชีพ สอดคล้องกบัการเกิดการเรียนรู้หรือ

การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
4) นโยบายและแนวทางปฏิบตัขิองพนกังาน สอดคล้องกบัความก้าวหน้า

ในงาน และนโยบายองค์กร 
5) ความสัมพันธ์ด้านการท างาน สอดคล้องกับความสัมพันธ์ต่อ

ผู้บงัคบับญัชา และความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
6 ) งานแล ะ ชี วิ ต การท า งาน  สอดค ล้ องกับ  ลักษณ ะของงาน 

ความสามารถในการท างาน ความส าเร็จของงาน และความส าคญัตอ่องค์กร  
สรุปล าดับเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร 

 จากข้อมูลการสัมภาษณ์เง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ 
สามารถสรุปความถ่ีของการตอบเพ่ือท าให้ทราบถึงล าดบัของเง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรจากมาก
ท่ีสดุไปยงัน้อยท่ีสดุ ดงันี ้ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับัญชา ความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน การเกิด
การเรียนรู้ ความสามารถในการท างาน ความมัน่คงในงาน ความก้าวหน้าในงาน ลกัษณะของงาน 
ความส าคญัตอ่องค์กร นโยบายองค์กร ความส าเร็จในงาน และเงินเดือนและผลตอบแทน โดยเห็น
ได้จากข้อความท่ีสมัภาษณ์ รายละเอียดดงันี ้
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ีกา
รช
ว่ย
เห
ลอื
 ม
ีน า้
ใจ
กนั
 ค
อ่น
ข้า
ง H

ap
py

 ก็
อย
าก
อย
ูต่อ่
ไป
เร่ือ

ยๆ
…
” 

“…
พี่ๆ
 น้
อง
ๆ 
เพ
ื่อน
ๆ 
ที่ท
 าง
าน
ด้ว
ยก
นัม
ีคว
าม
รัก
 ช
ว่ย
เห
ลอื
กนั
 ม
ีครั
ง้ห
นึง่
เค
ยเ
จอ
ปัญ

หา
ชว่
งป
รับ
ปรุ
งศ
นูย์
 เจ
อง
าน
ผิด
พล
าด
เรา
ก็เ
ลย

พิจ
าร
ณ
าต
วัเอ

งค
ิดจ
ะล
าอ
อก
 แ
ล้ว
พี่ๆ
 ก็
เข้
าม
าค
ยุ 
ท า
ให้
ได้
ระ
บา
ยค
วา
มรู้
สกึ
 ไ
ด้ข้
อค
ิดแ
นว
ทา
งแ
ก้ไ
ขใ
ห้ง
าน
ดีข
ึน้ท
 าใ
ห้อ
ยูม่
าถ
ึงท
กุ

วนั
นี ้

เรีย
กไ
ด้ว
า่ก
วา่
จะ
ผา่
นปั

ญ
หา
ตร
งน
ัน้ไ
ด้ 

ทกุ
คน
ชว่
ยก
นัท

ัง้ใ
ห้ก
 าล
งัใ
จแ
ละ
หา
ทา
งอ
อก
 รู้
สกึ
วา่
ที่อ
ื่นอ
าจ
จะ
ไม
ม่ีบ

รร
ยา
กา
ศแ
บบ

นี…้
” 

“…
บร
รย
าก
าศ
จา
กท
ีมง
าน
เพ
ื่อน
ร่ว
มง
าน
ชว่
ยใ
ห้เ
รา
สา
มา
รถ
มีพ

ลงั
ท า
งา
นต
อ่ไ
ปไ
ด้ใ
นเ
วล
าท
ี่อย
ูใ่น
ภา
วะ
งา
นเ
ครี
ยด
 

ถ้า
เห
น็ด
เห
น่ือ
ย

หน
กัห
นา
กบั
งา
น 
แต
ม่ีบ

รร
ยา
กา
ศท
ีมง
าน
ท่ีด
ี เ
พื่อ
นร่
วม
งา
นท่ี
ดี 
ก็ช
่วย
ให้
ยงั
อย
าก
จะ
ท า
งา
นใ
ห้ผ
า่น
ไป
ได้
 ก
าร
มีเ
พื่อ
นร่
วม
งา
นด
ีๆ 
มี

ทีม
งา
นด
ีๆ ม

นัเ
ป็น

คว
าม
ปร
ะท
บัใ
จท
ี่เกิ
ดข
ึน้ใ
นเ
วล
าท
 าง
าน
 ด
งึด
ดูใ
ห้เ
รา
สา
มา
รถ
ท า
งา
นต
อ่ไ
ปไ
ด้…

” 
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3 
กา
รเกิ

ดก
าร

เรีย
นรู้

 
อง
ค์ก
รแ
หง่
กา
ร

เรีย
นรู้

 

A1
  A2
  A3
  A4
 

 “…
บา
งเร่ื
อง
เรา
ไม
รู้่ถ้
าถ
าม
หวั
หน้
าไ
มท่
นัก็
ถา
มเ
พื่อ
นท
ี่อย
ูม่า
ก่อ
น 
แล้
วก็
มีก
าร
มา
แช
ร์ก
นัว
า่ข
อง
คณุ

ท า
อย
า่ง
นี ้
ขอ
งพ
ี่ท า
อย
า่ง
นี ้
แล้
วก็

มีก
าร
มา
ปรั
บใ
ช้ก
นัว
า่ข
อง
เรา
ไป
ปรั
บใ
ช้ข
อง
เขา

บ้า
งจ
ะเป็

นไ
ง…

”  
“…

ถ้า
อย
ูแ่บ
บส
บา
ยใ
จถ
ึงแ
ม้เ
งิน
เด
ือน
จะ
ไม
ม่า
กม
าย
 แต

ถ้่า
มีค
วา
มส
ขุแ
ละ
มีค
วา
มรู้
 ได้
พฒั

นา
คว
าม
รู้ต
ลอ
ดเ
วล
า ต

รง
นีม้
นัต
ีเป็
น

มลู
คา่
เงิน

ไม
ไ่ด้
 ถ้
าไ
ด้ผ
ลต
อบ
แท
นส
งูๆ
 แต

ท่ า
ไป
วนั
ๆ ห

นึง่
แท
บจ
ะไ
มไ่
ด้พ

ฒั
นา
เล
ยก็
ต้อ
งพ
ิจา
รณ

าอ
กีท
ีเท
า่น
ัน้เ
อง
…
”  

“…
พี่ว
า่ท
ี่น่ีท
 าใ
ห้เ
รา
ท า
อะ
ไรห

ลา
ยๆ
 อ
ยา่
งท
ี่เรา
ไม
เ่ค
ยท
 า แ

ละ
โป
รเจ

คใ
หม
่ๆ อ

ะไ
รอ
ยา่
งน
ีไ้ด้
เย
อะ
แย
ะไ
ปห

มด
 อย

า่ง
ตอ
นม
ีโป
รเจ

คท
ี่

มนั
เป็
นเ
ก่ีย
วก
บัร
ะบ
บก็
ให้
พีเ่
ข้า
ไป
ท า
ก่อ
น 
ก็ม
ีอะ
ไรท

ี่เป็
นโ
อก
าส
ให
ม่ๆ
 ท่ี
เรา
ได้
เรีย

นรู้
…
” 

“…
พี่ม

อง
วา่
ที่น่ี
เร่ิม

ต้น
เล
ยส
ร้า
งก
าร
เรีย

นรู้
มา
 เร่ิ
มต้
นจ
าก
เม
ื่อก
่อน
เรา
ยงั
ไม
ไ่ด้
โต
ขน
าด
นี ้
เรา
มเี
คร่ื
อง
คอ
มพ

ิวเต
อร์
เป็
นส
ว่น
กล
าง
 วนั

นี้
คอ
มพ

ิวเต
อร์
มีข
อง
ใค
รข
อง
มนั
 อง

ค์ก
รม
ีกา
รใ
ห้ก
าร
เรีย

นรู้
เร่ือ

งข
อง
 P

ro
jec

t ต
า่ง
ๆ ไ
มว่
า่จ
ะเป็

น 
Inn

ov
ati

on
, P

ro
ce

ss
 im

pr
ov

em
en

t 
ไม
ว่า่
ระ
ดบั
สา
ขา
 ระ
ดบั
ฝ่า
ย 
ระ
ดบั
แผ
นก
 เร่ื
อง
ขอ
งก
าร
ให้
พน

กัง
าน
ได้
ไป
 Tr

ain
ing

 เร่ื
อง
ขอ
งก
าร
มา
แช
ร์ K

no
w 

ho
w 
เช
่นผ
ู้บริ
หา
ร

ระ
ดบั
สงู
มา
แช
ร์เร่ื
อง
ขอ
ง C

ro
ss

 fu
nc

tio
na

l เอ
าค
นน
ีท้ี่ม
ีคว
าม
รู้ข
อง
 M

ar
ke

tin
g 
มา
ใช้
ใน
 P

ro
pe

rty
 เอ
าม
าแ
ชร์
ให้
พว
กเ
รา
ฟัง
อะ
 พ
ี่วา่
 

AB
C 
เป็
นอ
ะไ
รท่ี
ให้
กา
รเรี
ยน
รู้เย

อะ
 แล้

วก็
มี 

Int
er

na
l c

om
 ท
ี่จะ
ให้
คว
าม
รู้เร่ื
อง
 P

ro
jec

t ต
า่ง
ๆ…

” 
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ว 

 
 

A5
   A7
 

 “…
อย
าก
ให้
เรีย

นใ
นส
าย
งา
นม
าก
กว
า่อ
ยา่
งเช

่น 
จดั
อบ
รม
 E

xc
el 
อนั
นีค้
ือท
กุค
นเ
รีย
นแ
ล้ว
เอ
าม
าท
 าง
าน
ได้
ไงห

น้า
งา
นเ
รา
ต้อ
งใ
ช้อ
ยู่

แล้
ว ถ้

าเป็
นค
วา
มรู้
ใน
งา
นเ
ลย
 เช
น่ 
ใช้
 S

AP
 ใช้
ยงั
ไงค

วร
เรีย

นม
าก
 อะ

ไรท่ี
ฉนั
ต้อ
งใ
ช้ง
าน
ปร
ะจ
 าว
นั 
อนั
นีค้
วร
ต้อ
งเรี
ยน
 เรี
ยน
อะ
ไรท่ี

เก่ี
ยว
กบั
งา
นด
กีว
า่…

”  
“…

แผ
นก
ขอ
งพ
ี่มีห
ลกั
สตู
รท
ี่ ม
นัไ
ด้ใ
ช้ง
าน
 ท
 าใ
ห้เ
รา
รู้ส
กึว
า่ม
คีว
าม
รู้ด้
าน
ตา่
งๆ
 เพ
ิม่ข
ึน้ 
ท า
ให้
เรา
สา
มา
รถ
ชว่
ยส
อน
รุ่น
น้อ
งๆ
 ท
ี่เข้า

มา
ให
มไ่
ด้ด้
วย
 ซึง่

ท า
ให้
รู้ส
กึภ
มูิใ
จว
า่เร
าก็
สา
มา
รถ
ถ่า
ยท
อด
ข้อ
มลู
คว
าม
รู้ท
ี่เป็
นป

ระ
โย
ชน์
ให้
น้อ
งๆ
 ได้

…
” 

4 
คว
าม
สา
มา
รถ

 
ใน
กา
รท
 าง
าน

 
A1

   A2
  A3
   A6
 

“…
คว
าม
สา
มา
รถ
ขอ
งพ
ี่ก็ส
อด
คล้
อง
กบั
งา
น 
ถึง
จะ
ไม
ไ่ด้
จบ
ตร
งท
าง
ด้า
นนี
แ้ต
ว่า่
กา
รช
ว่ย
เห
ลอื
พน

กัง
าน
เป็
นจิ
ตว
ิทย
าจ
ริง
ๆ 
บา
งท
ีไม
่

ต้อ
งเรี
ยน
มา
มนั
เป็
น 

Se
ns

e ว
า่ท
 าไ
มค
นนี
พ้น

กัง
าน
อย
าก
เข้
าม
าค
ยุบ
าง
คน
ท า
ไม
พน

กัง
าน
ไม
อ่ย
าก
เข้า

มา
คยุ
…
” 

 “…
คว
าม
รู้ค
วา
มส
าม
าร
ถโ
ดย
สว่
นใ
หญ่

คอ่
นข้
าง
ตร
ง ม

นัก็
ขึน้
อย
ูก่บั
วา่
ชว่
งเว
ลา
บา
งช
ว่ง
เวล

าเร
าไ
ด้ใ
ช้ป
ระ
สบ
กา
รณ์

คว
าม
รู้ท
ี่เรีย

นม
า

แก้
ไข
ปัญ

หา
ได้
มา
กน้
อย
แค
ไ่ห
น 
อีก
มมุ

หน
ึ่งก็
คือ
จา
กป
ระ
สบ
กา
รณ์

ที่เ
รา
ม…ี

” 
“…

คือ
มนั
 H

ap
py

 แล
ะง
าน
มนั
ต้อ
งต
รง
คว
าม
สา
มา
รถ
เรา
ด้ว
ย 
เรา
ต้อ
งท
 าไ
ด้ด้
วย
 ท
 าไ
ด้แ
ล้ว
มนั
รู้ส
กึม
ีคว
าม
สา
มา
รถ
 ถ้า

เรา
ชอ
บแ
ตเ่
รา

ท า
ไม
ไ่ด้
 ไม

ม่ีผ
ลง
าน
 ส
ดุท้
าย
ผล
ลพั
ธ์ก็
คือ
มนั
ก็ไ
มไ่
ด้เ
ปา้
หม
าย
ขอ
งเจ้

าน
าย
 ขอ

งบ
ริษั
ท 
มนั
ก็แ
สด
งว
า่เร
าท
 าไ
ด้ท

ัง้ช
อบ
แล
ะก็
ท า
ได้

จริ
งๆ
…
” 

“…
เร่ือ

งศ
กัย
ภา
พก็
มอ
งว
า่ถ้
าอ
งค์
กร
ให้
คว
าม
ส า
คญั

หรื
อใ
ห้ใ
คร
ท า
อะ
ไรค

นน
ัน้ต้
อง
ท า
ได้
 ค
ือต้
อง
มีว
ฒุ
ภิา
วะ
 ค
ณุ
วฒุ

ิ แล
ะก็
มี

คว
าม
สา
มา
รถ
ที่จ
ะรั
บผิ
ดช
อบ
งา
นต
รง
นัน้
ได้
 แล

ะก็
มอ
บห

มา
ยง
าน
ที่ส
 าค
ญั
ให้
 ถ้า

ไม
ม่ีศ
กัย
ภา
พเ
ลย
 ม
นัก็
ไม
ส่า
มา
รถ
ท า
อะ
ไรไ
ด้ 
ไม
่

สา
มา
รถ
ท า
งา
นท่ี
ได้
รับ
มอ
บห

มา
ยไ
ด้.
..”
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ว 

 
 

A9
 

“…
ผม
คดิ
วา่
หา
กเ
รา
ไม
ส่า
มา
รถ
ท า
งา
นใ
ห้อ
งค์
กร
ได้
ตา
มเ
ปา้
หม
าย
 เร
าก็
ต้อ
งพ
ิจา
รณ

าต
นเ
อง
 ซึง่

ที่ผ
า่น
มา
ผม
ก็พ
ยา
ยา
มรั
บผิ
ดช
อบ

งา
นท่ี
ได้
รับ
ให้
เส
ร็จ
ตา
มก
 าห
นด
…
” 

5 
คว
าม
มัน่
คง
ใน

งา
น 

A1
 

A3
 

A4
  A5
  

“..
.ค
ือบ
ริษั
ทม

ัน่ค
ง ไ
มเ่
จ๊ง
แน
น่อ
น.
..”
  

“…
ถ้า
ถา
มว
า่ค
วา
มม

ัน่ค
งข
อง
บริ
ษัท

ก็ถื
อว
า่ม
ัน่ค
ง ค

ือ 
เรา
ก็ไ
มต้่
อง
ไป
เส
ีย่ง
 เพ
รา
ะบ
ริษั
ทเ
รา
มัน่
คง
มา
ก…

”  
“…

คว
าม
มัน่
คง
ที่น่ี
มีม
าก
 เพ
รา
ะเป็

นอ
งค์
กร
ที่ไ
มต้่
อง
ลมื
ตา
มา
แล้
วต้
อง
คดิ
วา่
จะ
มงี
าน
ท า
มัย๊
 จะ

ได้
เงิน

เด
ือน
มัย๊
 ส
ว่น
หน
ึง่ค
ือค
วา
ม

มัน่
คง
คว
าม
ปล
อด
ภยั
ขอ
งอ
งค์
กร
 แล

ะม
ีกา
รเต

ิบโ
ตข
อง
อง
ค์ก
ร…

”  
“…

ปัจ
จยั
หล
กัค
ืออ
งค์
กร
เรา
มัน่
คง
มา
ก 
ดจู
าก
เพ
ื่อน
ที่อ
อก
ไป
แต
ล่ะ
คน
 พ
อไ
ปแ
ล้ว
ก็เ
งีย
บๆ
 ไม

ไ่ด้
แบ
บว
า่ไ
ปแ
ล้ว
บมู

 ด
ดูีม
าก
กว
า่เร
าส
กั

เท
า่ไ
หร่
 ก็
เล
ยค
ดิว
า่ม
นัจ
 าเป็

นห
รือ
ไม
ท่ี่เ
รา
ต้อ
งอ
อก
ไป
อย
ูแ่บ
บน

ัน้ 
เพ
รา
ะบ
าง
ทดี
แูล้
วเร
ารู้
สึก
วา่
ถ้า
เรา
อย
ูอ่ย
า่ง
นีเ้
รา
ก็พ

อใ
จแ
ล้ว
ใน

ระ
ดบั
หน
ึง่…

”  
6 

คว
าม
ก้า
วห
น้า

 
ใน
งา
น 

A5
   A6
 

“…
มอ
งค
วา
มก้
าว
หน้
าใ
นง
าน
ด้ว
ย 
เพ
รา
ะว
า่บ
าง
คน
อา
จจ
ะม
อง
วา่
ออ
กไ
ปแ
ล้ว
ได้
ต า
แห
นง่
ที่ด
ีกว
า่น
ี ้แต

ก็่ม
อง
วา่
ถ้า
ออ
กไ
ปไ
ด้ต
 าแ
หน
ง่

ที่ด
ีกว
า่แ
ล้ว
อย
ูไ่ม
ไ่ด้
 ค
ือง
าน
ท่ีท
 าอ
าจ
จะ
ไม
เ่ห
มือ
นก
นั 
แม้
ต า
แห
นง่
ที่ด
ีกว
า่แ
ตถ้่
าง
าน
ไม
เ่ห
มือ
นก
นัท
 าแ
ล้ว
เรา
อา
จจ
ะท
 าไ
มไ่
ด้ด
ีเท
า่ก
บัท

ี่
เข
าใ
ห้…

” 
“…

พอ
แส
ดง
ศกั
ยภ
าพ
ออ
กม
าไ
ด้แ
ล้ว
 เร
าท
 าไ
ด้ส
 าเร็
จ 
อง
ค์ก
รก็
ตอ
บส
นอ
งใ
ห้เ
รา
ขึน้
อีก
หน
ึง่ต
 าแ
หน
ง่ อ

งค์
กร
ตอ
บส
นอ
งใ
ห้เ
รา
ขึน้
แส
ดง

วา่
สิง่
ทีเ่
รา
ทุม่
เท
ไป
ท า
ไป
มนั
สง่
ผล
 แต

ถ้่า
เรา
ท า
ไป
ทัง้
หม
ดแ
ล้ว
เรา
ก็ย
งัอ
ยูใ่
นต
 าแ
หน
ง่เด

ิม 
ตัง้
แต
เ่ร่ิม

ต้น
 อนั

นัน้
แน
น่อ
นเ
รา
ก็ค
งต้
อง
ไป

จา
กอ
งค์
กร
…
” 
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A8
 

“…
คดิ
วา่
อย
ูท่ี่น่ี
ตวั
เอ
งม
ีคว
าม
ก้า
วห
น้า
 เพ
รา
ะว
า่ท
 าม
าต
ัง้แ
ตเ่
ป็น

เด
็กฝึ
กง
าน
 แล้

วก็
ได้
รับ
กา
รส
นบั

สน
นุม
าต
ลอ
ดจ
นไ
ด้เ
ป็น

ผู้ช
ว่ย

ผู้จ
ดัก
าร
กร
ะท
ัง่อ
ยูย่
าว
ถงึ
ทกุ
วนั
นีต้
ลอ
ดเ
วล
า ก็

ถือ
วา่
เป็
นก
าร
ก้า
วห
น้า
ที่เ
หม
าะ
สม
…
” 

7 
ลกั
ษณ

ะข
อง
งา
น 

A1
  A9
  

“…
งา
นนี
เ้ป็
นง
าน
ท่ีน
า่ท
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การวิจัยระยะท่ี 2 การสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) 
ของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 

 ในการศึกษาวิจัยในระยะท่ี 2 ซึ่งมีวตัถุประสงค์เพ่ือการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง 
(SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือให้ทราบปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กรของพนกังาน
ศูนย์การค้า ด าเนินการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ของการคงอยู่ในองค์กร โดยใช้
แบบสอบถาม  

 ผู้ วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจยั โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์ข้อมูลตามโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ท าการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม LISREL 
พร้อมกบัได้ด าเนินการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยเทคนิคการวิเคราะห์
สมการโครงสร้าง และได้ท าการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 4 ส่วนตามล าดับ
ดงัตอ่ไปนี ้

 สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตัวแปร และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

ระหวา่งตวัแปร 
 สว่นท่ี 3 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกนั ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อท่ีใช้ในการแปล
ผลและน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัในครัง้นีด้งัปรากฏในตาราง 20 

ตาราง 20 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
M คา่เฉลีย่ (Mean) 

S.D. คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
Sk คา่ความเบ้ (Skewness) 
Ku คา่ความโดง่ (Kurtosis) 
R คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) 
R2 คา่สหสมัพนัธ์พหคุณูยกก าลงัสอง (Square multiple correlation) 

𝑥2 คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 
df คา่องศาแหง่ความอิสระ (Degree of freedom) 

p-value คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

θ คา่ความแปรปรวนของความคลาดเคลือ่น 
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ตาราง 20 (ตอ่) 

สัญลักษณ์ ความหมาย 

λ คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน 
Beta คา่สมัประสทิธ์ิถดถอยตวัแปรในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE คา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน 

MSE คา่ความคลาดเคลือ่นก าลงัสองเฉลีย่ (Mean square error) 
T คา่อตัราสว่น t ท่ีใช้ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของคา่สมัประสทิธ์ิถดถอย 
F คา่อตัราสว่น F ใช้ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของความสมัพนัธ์ร่วมของการพยากรณ์ 

CFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index) 
GFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้อง (Goodness of fit index) 

AGFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้องที่ปรับคา่แล้ว (Adjusted goodness of fit index) 
RMSEA คา่รากที่สองของคา่เฉลีย่ความคลาดเคลือ่นก าลงัสองของการประมาณคา่  

(Root mean square error of approximation)  
SRMR คา่มาตรฐานรากที่สองของคา่เฉลีย่ความคลาดเคลือ่น  

(Standardized root mean square residual) 
RMR คา่ดชันีรากที่สองของคา่เฉลีย่ความคลาดเคลือ่น (Root mean square) 
TLI คา่ดชันีทกัเคอร์ลอูิส 
CN คา่ขนาดตวัอยา่งวิกฤต 
DE อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
IE อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
TE อิทธิพลรวม (Total effect) 

ρv คา่ความแปรปรวนเฉลีย่ที่ถกูสกดัได้ (Average variable extracted) 

ρc คา่ความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้างของมาตรวดั (Construct reliability)  

 
 ผู้วิจยัได้ก าหนดอกัษรย่อของตวัแปรและองค์ประกอบของตวัแปรท่ีใช้ในการแปลผลและ

น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัในครัง้นีด้งัปรากฏในตาราง 21 
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ตาราง 21 สญัลกัษณ์ของตวัแปรท่ีใช้ท าการศกึษา 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
1. แรงจงูใจในการท างาน (Moti) 1.1 Achie (X1) 
 1.2 Advan (X2) 
 1.3 Recog (X3) 
 1.4 Respo (X4) 
 1.5 Work (X5) 
 1.6 Incom (X6) 
 1.7 Stratu (X7) 
 1.8 Super (X8) 
 1.9 Peer (X9) 
 1.10 Polic (X10) 
 1.11 Condi (X11) 
 1.12 Secur (X12) 
2. ความผกูพนัตอ่องค์กร (Orgco) 2.1 Rle (X13) 
 2.1 Struc (X14) 
 2.3 Exper (X15) 
3. องค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learn) 3.1 Maste (X16) 
 3.2 Model (X17) 
 3.3 Visio (X18) 
 3.4 Team (X19) 
 3.5 Syste (X20) 
4. ความพงึพอใจในงาน (Jobsa) 4.1 Job (Y1) 
 4.2 Manag (Y2) 
5. การคงอยูใ่นองค์กร (Reten)  5.1 Inten (Y3) 

 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรของการวิจยัระยะท่ี 1 นีไ้ด้แก่ พนักงานของศูนย์การค้า โดยเป็นเพศชาย 
213 คน (ร้อยละ 33.80) เพศหญิง 417 คน (ร้อยละ 66.20) มีอายุระหว่าง 26-30 ปี มากท่ีสุด 
จ านวน 176 คน (ร้อยละ 27.90) รองลงมาคือ 31-35 ปี จ านวน 165 คน (ร้อยละ 26.20) และน้อย
ท่ีสุดมีอายุมากกว่า 45 ปี จ านวน 42 คน (ร้อยละ 6.70) มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 450 
คน (ร้อยละ 71.40) รองลงมาคือสมรส จ านวน 159 คน (ร้อยละ 25.20) และหย่าร้าง/หม้าย 
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จ านวน 21 คน (ร้อยละ 3.30) ระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 483 คน (ร้อยละ 
79.70) ปริญญาโท จ านวน 97 คน (ร้อยละ 15.40) ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 50 คน (ร้อยละ 
7.90) ระยะเวลาการท างานมากกว่า 9 ปีมากท่ีสดุ จ านวน 169 คน (ร้อยละ 26.80) รองลงมา 3-5 
ปี จ านวน 163 คน (ร้อยละ 25.90) ต ่ากว่า 3 ปี จ านวน 160 คน (ร้อยละ 25.40) 6-9 ปี จ านวน 
138 คน (ร้อยละ 21.90) ต าแหน่งงาน เจ้าหน้าท่ี-เจ้าหน้าท่ีอาวโุสมากท่ีสุด จ านวน 452 คน (ร้อย
ละ 71.70) รองลงมาคือหัวหน้างาน-ผู้ ช่วยผู้ จัดการ จ านวน 126 คน (ร้อยละ 20.00) ผู้ จัดการ-
ผู้ จัดการอาวุโส จ านวน 36 คน (ร้อยละ 5.70) ผู้ ช่วยผู้ จัดการศูนย์การค้า-ผู้ จัดการศูนย์การค้า 
จ านวน 16 คน (ร้อยละ 2.50) แผนกการตลาดมากท่ีสุด จ านวน 173 คน (ร้อยละ 27.50) 
รองลงมาคืออาคาร จ านวน 95 คน (ร้อยละ 15.10) และน้อยท่ีสุดคือจัดซือ้ จ านวน 12 คน (ร้อย
ละ 1.90) ท างานท่ีกรุงเทพ จ านวน 505 คน (ร้อยละ 80.20) ตา่งจงัหวดั จ านวน 125 คน (ร้อยละ 
19.80) ตามล าดบั แสดงดงัตาราง 22 

ตาราง 22 ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง (N=630) 

 ลักษณะทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 213 33.80 
 หญิง  417 66.20 
อาย ุ ต ่ากวา่ 25 ปี 46 7.30 
 26 - 30 ปี 176 27.90 
 31 - 35 ปี 165 26.20 
 36 - 40 ปี 148 23.50 
 41 - 45 ปี 53 8.40 
 มากกวา่ 45 ปี 42 6.70 
สถานภาพสมรส โสด 450 71.40 
 สมรส 159 25.20 
 หยา่ร้าง/หม้าย 21 3.30 
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ตาราง 22 (ตอ่) 

 ลักษณะทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศกึษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 50 7.90 
 ปริญญาตรี 483 79.70 
 ปริญญาโท 97 15.40 
 สงูกวา่ปริญญาโท - - 
ระยะเวลาการท างาน ต ่ากวา่ 3 ปี 160 25.40 
 3 - 5 ปี 163 25.90 
 6 - 9 ปี 138 21.90 
 มากกวา่ 9 ปี 169 26.80 
ต าแหนง่งานปัจจบุนั เจ้าหน้าที่-เจ้าหน้าที่อาวโุส 452 71.70 
 หวัหน้างาน-ผู้ช่วยผู้จดัการ 126 20.00 
 ผู้จดัการ-ผู้จดัการอาวโุส 36 5.70 
 ผู้ช่วยผู้จดัการศนูย์การค้า- 

ผู้จดัการศนูย์การค้า 
16 2.50 

 สงูกวา่ผู้จดัการศนูย์การค้า - - 
แผนก ส านกัจดัการ 41 6.50 
 ร้านค้าสมัพนัธ์ 94 14.90 
 การตลาด 173 27.50 
 ลกูค้าสมัพนัธ์ 37 5.90 
 อาคาร 95 15.10 
 งานระบบ 48 7.60 
 การเงิน 68 10.80 
 จดัซือ้ 12 1.90 
 บญัชี 26 4.10 
 ฝ่ายบคุคล 36 5.70 
สาขาที่ท างาน กรุงเทพฯ 505 80.20 
 ตา่งจงัหวดั 125 19.80 

 
 โดยสรุปแล้วพนักงานศูนย์การค้าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26-30 ปี 

สถานภาพโสด การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุงานมากกว่า 9 ปี ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี-เจ้าหน้าท่ี
อาวโุส แผนกการตลาด และท างานในกรุงเทพ ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของตัวแปร และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 

 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตัวแปรสงัเกตได้ท่ีท าการศึกษาในโมเดลงโครงสร้าง 
ปัจจัยท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาโดยการ
ค านวณคา่เฉล่ีย (M) คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) คา่ความเบ้ (Sk) คา่ความโดง่ (Ku) คา่สถิติ

ทดสอบไค-สแควร์ (𝑥2) โดยผู้วิจยัได้รับคะแนนตวัแปรสงัเกตได้ให้อยู่ในรูปของคะแนนมาตรฐาน
พิสัยอยู่ระหว่าง 1-5 และท าการทดสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติ โดยพิจารณาจากผลการ
ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของทัง้ความเบ้และความโดง่ ถ้าไม่มีนยัส าคญัทางสถิตแิสดงวา่ตวัแปร
มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ ผลการทดสอบปากฎว่า ตวัแปรสงัเกตได้ส่วนใหญ่มีการแจกแจงเป็น
โค้งปกติ มีเพียงบางตวัท่ีมีการแจกแจงไม่ปกติ ได้แก่ Job (Y1) Inten (Y3) และ Peer (X9) ซึ่งจาก
ตาราง 12 พบว่าคา่เฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้ท่ีท าการศกึษามีคา่อยูร่ะหว่าง 3.552 ถึง 3.665 การ
กระจายตัวของข้อมูลด้วยการพิจารณาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง .667 ถึง 1.059 
ตามล าดบั 

 จากการตรวจสอบคา่ความเบ้ (Sk) ของตวัแปรสงัเกตได้พบว่า ตวัแปรมีคา่ความเบ้
ระหว่าง -3.997 ถึง .295 โดยตัวแปรท่ีมีความเบ้น้อยสุดคือ Inten (Y3) และมากท่ีสุดคือ Rle 
(X13) ตามล าดบั 

 เม่ือท าการพิจารณาคา่ความโดง่ (Ku) ของตวัแปรสงัเกตได้พบวา่ ตวัแปรมีคา่ความ
โด่งอยู่ระหว่าง -5.194 ถึง -.389 โดยตวัแปรท่ีมีค่าความโด่งน้อยสุดคือ Inten (Y3) และมากท่ีสุด
คือ Advan (X2) ตามล าดบั 

 นอกจากนีย้งัท าการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ (Normal distribution) ของตวั
แปรสงัเกตได้โดยใช้สถิตไิค-สแควร์ (Chi-square Test) โดยพิจารณาจากคา่นยัส าคญัทางสถิติ ซึ่ง
หากตวัแปรมีคา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงว่าตวัแปรดงักล่าวมีการแจกแจงแบบไม่ปกต ิ
ซึง่จากผลการทดสอบพบว่าตวัแปรสงัเกตได้ส่วนใหญ่ มีการแจกแจงเป็นโค้งปกต ิเม่ือพิจารณาใน
ภาพรวมแล้วตวัแปรสังเกตได้เหล่านีจ้ึงเหมาะสมต่อการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างต่อไป 
รายละเอียดแสดงดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 คา่สถิตท่ีิใช้ตรวจสอบการแจกแจงแบบโค้งปกตขิองตวัแปรสงัเกตได้ (N=630) 

ตัวแปรสังเกตได้ M S.D. Sk Ku p 
1. Achie (X1) 3.599 .752 -1.195 -1.017 .292 
2. Advan (X2) 3.603 .756 -1.639 -.389 .242 
3. Recog (X3) 3.621 .777 -.849 -1.752 .15 
4. Respo (X4) 3.608 .768 .001 -1.595 .28 
5. Work (X5) 3.639 .710 -.950 -.87 .436 
6. Incom (X6) 3.652 .733 -1.600 -1.501 .09 
7. Stratu (X7) 3.614 .818 -1.656 -1.717 .058 
8. Super (X8) 3.615 .736 -1.375 -.997 .236 
9. Peer (X9) 3.569 .886 -1.084 -3.282 .003 

10. Polic (X10) 3.598 .715 -2.556 -.653 .031 
11. Condi (X11) 3.621 .780 -1.651 -1.027 .151 
12. Secur (X12) 3.642 .763 -2.537 -1.084 .022 
13. Rle (X13) 3.664 .706 .295 -2.811 .018 
14. Struc (X14) 3.653 .744 -.080 -2.652 .03 
15. Exper (X15) 3.665 .754 -.054 -2.921 .014 
16. Maste (X16) 3.564 .751 -1.531 -.998 .188 
17. Model (X17) 3.558 .748 -.502 -2.242 .071 
18. Visio (X18) 3.568 .751 -.774 -1.89 .124 
19. Team (X19) 3.567 .752 -1.502 -2.081 .037 
20. Syste (X20) 3.552 .723 -1.517 -1.077 .177 
21. Job (Y1) 3.633 .771 -1.696 -2.552 .009 
22. Manag (Y2) 3.647 .667 .213 -1.004 .591 
23. Inten (Y3) 3.632 1.059 -3.997 -5.194 .000 

พิสยัคะแนนอยูร่ะหวา่ง 1-5 **มนียัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 

 หลงัจากได้ด าเนินการตรวจสอบการแจกแจงการเป็นโค้งปกติของตวัแปรสงัเกตได้
แล้ว ผู้ วิจยัได้ด าเนินการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสองตวั (Bivariate relationship) 
ด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ื อเป็นการตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ ท่ีท าการศึกษาใน โมเดลจะไม่ มี
ความสมัพนัธ์กนัสงูจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) 
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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเส้นหรือการวิเคราะห์

โมเดลริสเรลเป็นการตรวจโมเดลความสัมพันธ์เชิงเส้น ท่ีได้พัฒนาจากพืน้ฐานทางทฤษฎีและ
แนวคิดต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องว่ามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ จากนัน้จึงท าการ
พิจารณาถึงขนาดอิทธิพลท่ีปรากฏในโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงเส้น ส าหรับการวิจยัในระยะท่ี 2 
นีซ้ึ่งเก่ียวกบัโมเดลตามสมมติฐานของรูปแบบความสมัพนัธ์ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่การคง
อยู่ในองค์กรของพนกังานศูนย์การค้า ถ้าพบว่าโมเดลไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์
ผู้วิจยัจะด าเนินการแก้โมเดลให้มีความกลมกลืนมากยิ่งขึน้ โดยพิจารณาจากรายงานค่าดชันีการ
ปรับแก้ (Modification Index) และยอมให้ค่าความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล
สมการโครงสร้างบางคูมี่ความสมัพนัธ์กนัได้ โดยค านึงถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ทาง
แนวคิดและทฤษฎี ตลอดจนผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้องและความเป็นไปได้ในการอภิปรายผลการวิจยั
หลงัจากการแก้ไขโมเดลด้วย ผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดงันี ้

 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พบว่า ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม (Absolute Fit Index) พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ (𝑥2) = 
1295.097, df = 223, p = .000, SRMR = .040, RMSEA = .087 ดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม 
Incremental Fit Index พบว่า  NFI = .933, CFI = .943, และดัช นีวัดความสอดคล้องกลุ่ ม 

Parsimony Fit Index พบว่า AGFI = .812, PNFI = .822, 𝑥2/df = 5.807 เม่ือพิจารณาความ
สอดคล้องกลมกลืนกับเกณฑ์เหล่านีแ้ล้วสรุปได้ว่า โมเดลยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ เน่ืองจากดชันีวดัความสอดคล้องในแตล่ะกลุม่ยงัไมผ่า่นเกณฑ์ 

 ผู้วิจยัได้ด าเนินการปรับแก้โมเดลโดยการพิจารณาถึงความเป็นไปได้ทางทฤษฎีและ
การอภิปราย ประกอบกบัรายงานค่าดชันีปรับแก้ (Modification Index) โดยท าการยอมให้ความ
คลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได้บางคู่ให้มีความสัมพันธ์กัน โดยผลการตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลภายหลังการปรับแก้โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าดัชนีวัดความ
สอดคล้องมีคา่ดีขึน้ ดงันี ้คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม (Absolute Fit Index) พบว่า คา่สถิติไค-

สแควร์ (𝑥2) = 218.479, df = 211, p = .347, SRMR = .025, RMSEA = .007 ดัชนีวัดความ
สอดคล้องกลุ่ม  Incremental Fit Index พบว่า NFI = .989, CFI = .999, และดัชนีวัดความ

สอดคล้องกลุม่ Parsimony Fit Index พบวา่ AGFI = .962, PNFI = .825, 𝑥2/df = 1.035 
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จากตาราง 25 พบว่า ค่าดชันีความสอดคล้องกลมกลืนในกลุ่ม Absolute Fit Index 
กลุ่ม Parsimony Fit Index และกลุ่ม Incremental Fit Index หลังการปรับปรุงโมเดลมีค่าผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่ จงึสรุปได้วา่โมเดลสมการโครงสร้างความสมัพนัธ์ปัจจยัเชิงสาเหตกุารคงอยู่
ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายหลงัการปรับปรุงแก้ไขโมเดล มีความสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจกัษ์ และสามารถประมาณค่าขนาดอิทธิพลในโมเดลดงักล่าวได้ดงัตารางและ
ภาพประกอบตอ่ไปนี ้

ตาราง 26 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ระหวา่งตวัแปร
เชิงอิสระกบัตวัแปรตาม 

ตัวแปรตาม R2 ความสัมพนัธ์ 
ตัวแปรอิสระ 

Moti Orgco Learn Jobsa 
Jobsa .224 DE - .473** - - 

  IE -  - - 
  TE -  - - 

Reten .425 DE .281** .288** .271** .295** 
  IE - .140**  - 
  TE .281** .428** .271** .295** 

(𝑥2) = 218.479, df = 211, p = .347, SRMR = .025, RMSEA = .007 NFI = .989,  

CFI = .999, AGFI = .962, PNFI = .825, 𝑥2/df = 1.0355 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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 จากตาราง 26 และภาพประกอบ 9 ผู้ วิจัยของสรุปรายงานอิทธิพลของตวัแปรเชิง
สาเหตท่ีุมีผลตอ่ตวัแปรผล ดงัรายละเอียดดงันี ้

 1. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อการคงอยู่ในองค์กรมากท่ีสุดคือ 
ความผกูพนัตอ่องค์กร (Orgco) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .428 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงาน (Jobsa) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .295 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รองลงมาคือ แรงจูงใจในการท างาน (Moti) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากัน เท่ากับ .281 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learn) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากัน เท่ากับ .271 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อการคงอยู่ในองค์กรมากท่ีสุดคือ ความพึงพอใจใน
งาน (Jobsa) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .295 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์กร (Orgco) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .288 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รองลงมาคือ แรงจูงใจในการท างาน (Moti) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากับ .281 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learn) มี
ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .271 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ขณะท่ีตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อการคงอยู่ในองค์กรมีเพียง 1 ตวัคือ ความผูกพนัต่อองค์กร 
(Orgco) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .14 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

 2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน (Jobsa) มีเพียง 1 ตวัคือ ความ
ผกูพนัต่อองค์กร (Orgco) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .473 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 

 สรุปผลการวิจัยในระยะท่ี 2 ได้ว่า โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุตาม

สมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า (𝑥2) = 218.479, df = 211, p = 
.347, SRMR = .025, RMSEA = .007 NFI = .989, CFI = .999, AGFI = .962, PNFI = .825, 

𝑥2/df = 1.035 โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อการคงอยู่ในองค์กรมากท่ีสุด
ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (Jobsa) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .295 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์กร (Orgco) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
.288 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รองลงมาคือ แรงจูงใจในการท างาน (Moti) มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .281 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learn) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .271 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อการคงอยู่ในองค์กรมีเพียง 1 ตวัคือ ความผูกพนัต่อองค์กร 
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(Orgco) โดยมีขนาดอิทธิพล (Effect Size) เท่ากับ .14 นอกจากนีย้ังพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงาน (Jobsa) มีเพียง 1 ตัวคือ ความผูกพันต่อองค์กร (Orgco) โดยมีขนาด
อิทธิพล (Effect Size) เทา่กบั .473 ตามล าดบั 
 เมื่อผู้วจิยัวิเคราะห์การคงอยูใ่นองค์กรจากผลการวจิยัระยะที่ 1 และระยะที่ 2 พบวา่ผลเก่ียวกบัการคงอยูใ่นองค์

ที่ปรากฏมีความสอดคล้องกนั โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพด าเนินการเพ่ือศึกษาเง่ือนไขในการ
คงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) เก่ียวกับ
องค์กรและการจดัการองค์กร 6 ด้าน ได้แก่ คือ 1) ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ 2) ปัจจยัด้าน
การให้รางวลั (ได้แก่ ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และผลการปฏิบตัิงาน) 3) ปัจจยัด้านการอบรม
และพัฒนาด้านวิชาชีพ 4) ปัจจัยด้านนโยบายและแนวทางปฏิบัติของพนักงาน 5) ปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธ์ด้านการท างาน 6)ปัจจยัด้านงานและชีวิตการท างาน ผลการวิจยัพบว่าเง่ือนไขใน
การคงอยู่ในองค์กรสอดคล้องกับแนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) โดยรายละเอียดของแต่
ละปัจจัยตามล าดบัมากไปน้อยดงัต่อไปนี ้คือ ความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชา ความสัมพันธ์ต่อ
เพ่ือนร่วมงาน การเกิดการเรียนรู้ ความสามารถในการท างาน ความมัน่คงในงาน ความก้าวหน้า
ในงาน ลักษณะของงาน ความส าคัญต่อองค์กร นโยบายองค์กร ความส าเร็จของงาน และ
เงินเดือนและผลตอบแทน เม่ือพิจารณารายละเอียดของเง่ือนไขการคงอยูใ่นองค์กร พบวา่มีความ
สอดคล้องกับความพึงพอใจในงานซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 2 ด้าน ดงันี ้1) ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ 
ความสามารถในการท างาน ลกัษณะของงาน ความส าเร็จในงาน และความส าคญัตอ่องค์กร 2) 
ปัจจยัด้านการจดัการ ได้แก่ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ต่อ
เพ่ือนร่วมงาน เงินเดือนและผลตอบแทน การเกิดการเรียนรู้ ความก้าวหน้าในงาน และนโยบาย
องค์กร 

 การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณด าเนินการเพ่ือศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตุ
ในการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าจากการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling : SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้ขอบเขตของ
ตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลจากการสร้างโมเดลสมการโครงสร้างพบว่า ความพึงพอใจในงาน 
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งผลโดยตรงต่อการคง
อยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าตามล าดบั และความผูกพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
การคงอยู่ในองค์กรผ่านความพึงพอใจในงาน ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลตอ่การคง
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อยู่ในองค์กร พบว่า ความพึงพอใจในงานมีค่าอิทธิพลสูงสุด ความพึงพอใจในงานจึงได้รับการ
พิจารณาในการน ามาเป็นปัจจยัในการพฒันาให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

 เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเชิงคุณภาพเก่ียวกับเง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรและ
ผลการวิจยัเชิงปริมาณเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานพบว่าผลของการวิจยัทัง้ 2 มีความสอดคล้อง
กันในเร่ืองขององค์ประกอบซึ่งถูกน ามาใช้ในการจดัท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้าเพ่ือท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร โดยสามารถสรุปรายละเอียดของ
ผลการวิจยัเชิงคณุภาพและการวิจยัเชิงปริมาณตามตาราง 27 

ตาราง 27 ผลสรุปผลการวิจยัเชิงคณุภาพและผลการวิจยัเชิงปริมาณ 

ผลการวิจัยเชิง 
คุณภาพ 

 ผลการวิจัย 
เชิงปริมาณ 

1. งานและชีวิตการท างาน  ความสามารถในการท างาน 
 ลกัษณะของงาน 
 ความส าเร็จในงาน 
 ความส าคญัตอ่องค์กร 

 
 
 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 
ปัจจยั 
ด้านงาน 

2. องค์กรและการจดัการ  ความมัน่คงในงาน   
3. ความสมัพนัธ์ด้านการท างาน  ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 

 ความสมัพนัธ์ตอ่เพื่อนร่วมงาน 
 ความพึงพอใจ 

ในงาน 

4. การให้รางวลัและผลตอบแทน  เงินเดือนและผลตอบแทน 
 

ปัจจยั 
5. การฝึกอบรมและพฒันาด้านอาชีพ  การเกิดการเรียนรู้  ด้านการจดัการ 
6. นโยบายและแนวทางการปฏิบตั ิ  ความก้าวหน้าในงาน 

 นโยบายองค์กร 
  

 

การวิจัยระยะท่ี 3 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วย
วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซึม(Constructivism) 

 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเป็นประโยชน์ส าหรับงานของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ในส่วน
ของงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งปัจจุบันองค์กรท่ีท าวิจัยมีวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์หลายรูปแบบ โดยมีทัง้วิธีการฝึกอบรมและวิธีการพฒันาความรู้จากการถอดบทเรียนจาก
ประสบการณ์ท างานเพ่ือการถ่ายทอดความรู้ให้แก่พนกังาน ดงันัน้การน าคูมื่อส าหรับสร้างการคง
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อยู่ในองค์กรของพนกังานสามารถชว่ยสง่เสริมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
เน่ืองจากการน าวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมมาใช้ในการแก้ไข
ปัญหาและสร้างแนวทางการเพิ่มความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร นอกจากนี ้
การใช้วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม ยังเป็นการเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างแนวทางการเพิ่มความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นการ
ขบัเคล่ือนให้เดินหน้าต่อไปด้วยการใช้ข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้เป็นบทเรียนและเป็นสิ่งจงูใจให้เกิดการ
สร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ขึน้ อีกทัง้องค์ความรู้ท่ีสร้างขึน้ใหม่สามารถถูกปรับเปล่ียนหรือพฒันา
ตอ่ไปในอนาคตตามความเหมาะสมและบริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

 ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีน ามาใช้ในคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า ได้มาจากการวิเคราะห์ผลการวิจยัระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 พบว่ามีความสอดคล้องกนั 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพด าเนินการเพ่ือศกึษาเง่ือนไขในการคงอยู่
ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) เก่ียวกบัองค์กร
และการจัดการองค์กร ผลการวิจัยพบว่าเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กร คือ ความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บงัคบับญัชา ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน การเกิดการเรียนรู้ ความสามารถในการท างาน 
ความมัน่คงในงาน ความก้าวหน้าในงาน ลกัษณะของงาน ความส าคญัตอ่องค์กร นโยบายองค์กร 
ความส าเร็จของงาน และเงินเดือนและผลตอบแทน เม่ือพิจารณารายละเอียดของเง่ือนไขการคง
อยู่ในองค์กร พบว่ามีความสอดคล้องกบัความพึงพอใจในงานซึ่งประกอบด้วยปัจจยั 2 ด้าน ดงันี ้
1) ปัจจยัด้านงาน ได้แก่ ความสามารถในการท างาน ลักษณะของงาน ความส าเร็จในงาน และ
ความส าคัญต่อองค์กร 2) ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ต่อ
ผู้ บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน เงินเดือนและผลตอบแทน การเกิดการเรียนรู้ 
ความก้าวหน้าในงาน และนโยบายองค์กร 

 การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณด าเนินการเพ่ือศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตใุน
การคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าจากการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling : SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้ขอบเขตของ
ตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลจากการสร้างโมเดลสมการโครงสร้างพบว่า ความพึงพอใจในงาน 
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งผลโดยตรงต่อการคง
อยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าตามล าดบั และความผูกพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
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การคงอยู่ในองค์กรผ่านความพึงพอใจในงาน ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลตอ่การคง
อยู่ในองค์กร พบว่า ความพึงพอใจในงานมีค่าอิทธิพลสูงสุด ความพึงพอใจในงานจึงได้รับการ
พิจารณาในการน ามาเป็นปัจจยัในการพฒันาให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าถูกจดัท าขึน้โดยการ
น าหลักการทางจิตวิทยาและการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเข้ามาใช้
ด าเนินการร่วมกับการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จึงท าให้คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานศูนย์การค้าเหมาะส าหรับปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานเพียงบาง
ปัจจยั เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีต้องใช้การพัฒนาจากการด าเนินธุรกิจของระดบัผู้บริหารองค์กร ซึ่ง
ปัจจยัดงักล่าวประกอบด้วย 1) ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ ประกอบด้วยความมัน่คงในงาน 
2) ปัจจยัด้านการให้รางวลัและผลตอบแทน ประกอบด้วย เงินเดือนและผลตอบแทน 3) ปัจจยัด้าน
นโยบายและแนวทางการปฏิบตัิ ประกอบด้วยนโยบายองค์กร ดงันัน้นอกเหนือจากปัจจยัท่ีกล่าว
มาเป็นปัจจยัท่ีสามารถน ามาใช้ในการจดัท าคู่มือผ่านวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิด
คอนสตรัคติวิซมึได้ ซึง่เป็นกระบวนการท่ีท าให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมสามารถน าประสบการณ์ท่ีแท้จริง
มาใช้ในการหาสาเหต ุและแนวทางแก้ปัญหาได้อยา่งสอดคล้องกบับริบทในปัจจบุนั ดงันัน้ปัจจยัท่ี
สามารถน ามาใช้ในการสร้างคูมื่อจงึสามารถสรุปได้ดงัตาราง 28 

ตาราง 28 ปัจจยัส าหรับการน าไปใช้ในการสร้างคูมื่อ 

ผลการวิจัย 
เชิงคุณภาพ 

 ผลการวิจัย 
เชิงปริมาณ 

1. งานและชีวิตการท างาน  ความสามารถในการท างาน 
 ลกัษณะของงาน 
 ความส าเร็จในงาน 
 ความส าคญัตอ่องค์กร 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 
ปัจจยั 
ด้านงาน 

2. ความสมัพนัธ์ด้านการท างาน  ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
 ความสมัพนัธ์ตอ่เพื่อนร่วมงาน 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

3. การฝึกอบรมและพฒันาด้านอาชีพ  การเกิดการเรียนรู้ ปัจจยั 
4. นโยบายและแนวทางการปฏิบตั ิ  ความก้าวหน้าในงาน ด้านการจดัการ 
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วัตถุประสงค์ของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กร 
 วตัถปุระสงค์ปลายทาง 

1) เพ่ือท าให้เกิดคู่มือส าหรับสร้างกลยุทธ์ในการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ  

2) เพ่ือท าให้เกิดแนวทางการสร้างความพึงพอใจในงานจากการสร้างความรู้ด้วย
ตนเองตามแนวคดิคอนสตรัคตวิิซมึเพ่ือให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กร 

วตัถปุระสงค์เชิงพฤตกิรรม 
1) เพ่ือการน ากิจกรรมจากคู่มือส าหรับสร้างกลยุทธ์ในการคงอยู่ในองค์กรของ

พนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมไปใช้ในการ
สร้างความรู้ใหม่เก่ียวกบัการค้นพบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและการสร้างความพึง
พอใจในงานของพนกังานศนูย์การค้าเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร  

แนวคิดส าคัญของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กร 
คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้

ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม ท าให้ผู้ ท่ีน าไปใช้เกิดการสร้างความรู้ด้วยตนเอง ซึ่งเป็น
กระบวนการซมึซบัหรือดดูซมึ (Assimilation) ข้อมลูหรือประสบการณ์ใหมเ่ข้าไปสมัพนัธ์กบัความรู้
หรือโครงสร้างทางปัญญาท่ีมีอยู่เดิม (ทิศนา แขมมณี, 2554) รวมถึงการหาความหมายและ
ควบคมุการส่ือความหมาย โดยมีหลกัการ 2 ประการ ประการแรก คือ ความรู้ไม่ได้มาการรับรู้ด้วย
วิธีเดียว แต่มาจากความรู้ท่ีถูกสร้างขึน้โดยบุคคลท่ีมีความเข้าใจในความรู้ ประการท่ี 2 คือ การ
รับรู้เป็นการปรับตัวและใช้ประสบการณ์ท่ีมี  Von (1989) โดยการสร้างความรู้ด้วยตนเองตาม
แนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเป็นการกล่าวถึงเร่ืองของความคิดท่ีบุคคลได้สร้างความรู้ขึน้มามากกว่า
การรับรู้ความรู้นัน้ โดยแสดงให้เห็นว่าความรู้นัน้คืออะไร ความรู้นัน้น ามาใช้เพ่ืออะไร และความรู้
นัน้น ามาพฒันาได้อย่างไร แตค่วามรู้นีเ้ป็นสิ่งไม่ถาวรเพราะยงัคงมีการพฒันาตอ่ไป และถกูสร้าง
ขึน้มาใหม่จากสงัคม การเรียนรู้จากการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเป็น
การขจดัความขดัแย้งระหว่างความรู้เดิมกับความรู้ใหม่โดยการสร้างตวัแทนใหม่ขึน้มา (Fosnot, 
1996) 

 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม ด าเนินการจดักิจกรรมภายใต้เง่ือนไขของ Bednar 
et.al. (1995) สามารถด าเนินการได้ดงันี ้1) การสร้างการเรียนรู้ส าหรับความรู้ต่างๆ ถูกสร้างขึน้
ด้วยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมจากประสบการณ์ เป็นการใช้ข้อมลูท่ีได้รับมาใหม่ร่วมกบัประสบการณ์เดิม
มาสร้างแนวทางใหม่ 2) การเรียนรู้เป็นผลท่ีได้จากการตีความข้อมูลจากประสบการณ์ของแต่ละ
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คน 3) การเรียนรู้เกิดจากการลงมือกระท าหรือการร่วมกันสร้างแนวทางเป็นการช่วยสร้าง
ความหมายในสิ่งท่ีคิดค้น 4) การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการร่วมมือเป็นการได้แนวคิดใหม่ท่ีมาจากการ
ร่วมแบ่งปันแนวคิดท่ีหลากหลายในกลุ่มโดยการอภิปรายเสนอความคิดเห็นท่ีหลากหลายของแต่
ละคน ท าให้ผู้ ร่วมกิจกรรมปรับเปล่ียนความรู้ของตนพร้อมทัง้สร้างความหมายใหม่ของตนเอง
ขึน้มา 5) การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมเกิดขึน้ในสภาพจริง และสะท้อนบริบทของสภาพท่ีแท้จริง ท าให้
เกิดการเช่ือมโยงในการน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ได้จริง 6) การทดสอบแบบบรูณการ เพ่ือให้ความรู้ใหม่
ท่ีได้กลมกลืนกบับริบทจริง 

ขอบเขตคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กร 
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง

ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม มีการด าเนินภายใต้ขอบเขตของการจ ากัดความ
ดงัตอ่ไปนี ้

 การคงอยู่ในองค์กร หมายถึง การท่ีพนกังานท่ีมีความสามารถคงอยู่ปฏิบตัิงานใน
องค์กรตอ่ไปด้วยความเต็มใจและปฏิบตัิงานอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ โดยองค์กรเข้าใจความ
ต้องการของพนกังาน และค านงึถึงสภาวะทางจิตใจและร่างกายของพนกังาน  
 ความพงึพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สกึหรือเจตคตขิองบคุคลปฏิบตังิาน มีองค์ประกอบท่ีท าให้
เกิดความพงึพอใจในงานจากปัจจยัด้านของงานและปัจจยัด้านการจดัการ ความพงึพอใจท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานและการอยู่ปฏิบตังิานในองค์กรตอ่ไป  

 การสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซึม หมายถึง การน าความรู้ท่ีมี
อยู่เดิมมาใช้ประยุกต์ให้สอดคล้องกับประสบการณ์ใหม่ท่ีประสบ เพ่ือท าให้เกิดความรู้ใหม่ท่ี
เหมาะสมกับบริบทในปัจจบุนั ซึ่งความรู้ท่ีสร้างขึน้ใหม่นีส้ามารถถกูปรับเปล่ียน หรือพฒันาตอ่ไป
ในอนาคตเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกบับริบทท่ีมีการเปล่ียนไป 

 ทัง้นีคู้มื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า ฉบบันีไ้ด้น าเสนอ
ตวัอย่างคู่มือเพ่ือให้ผู้ ใช้งานมีความเข้าใจและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานได้
อยา่งสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การใช้งาน  

กลุ่มเป้าหมาย/จ านวนผู้เข้าร่วม 
 ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ร่วมกับกลุ่มพนักงานท่ีมีความต้องการสร้างความพึง

พอใจในงาน อาทิเช่น แผนกท่ีมีอตัราการลาออกสูง แผนกท่ีพนกังานมีปัญหาเร่ืองผลปฏิบตังาน 
เป็นต้น 
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สถานที่ในการด าเนินการ 
พิจารณาสถานท่ีตามความเหมาะสมของรูปส าหรับแต่ละกิจกรรม ซึ่งปัจจุบันมี

สถานท่ีหลากหลายให้เลือกใช้เพ่ือช่วยสนบัสนุนให้กิจกรรมสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ อาทิเช่น 
ห้องสมัมนาขององค์กร ห้องอบรมขององค์กร Co-working space หรือสถานท่ีท างานจริง เป็นต้น 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
พิจารณาระยะเวลา และชว่งเวลาตามความเหมาะสม 

คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า สามารถใช้เป็น

เคร่ืองมือในการค้นหาสาเหตแุละการสร้างแนวทางให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งความพึงพอใจ
ในงานเป็นความรู้สึกหรือเจตคติของบุคคลปฏิบตัิงานมีต่องาน ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจใน
งานท่ีได้มามีความเหมาะสมต่อสถานการณ์จริง และสามารถสะท้อนความจริงเพ่ือท าให้ฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์เข้าใจท่ีมาของปัญหาและความต้องการของพนักงาน ทัง้นีคู้่มือส าหรับ
สร้างการคงอยู่ในองค์กรฉบบันี ้ขอน าเสนอตวัอย่างกิจกรรมท่ีเหมาะสมส าหรับการวิธีการสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม คือ กิจกรรมระดมสมอง ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีให้
สมาชิกในกลุ่มทกุคนได้ร่วมกนัแสดงความคิดเห็นในความพึงพอใจในงาน เป็นการเปิดโอกาสให้
สมาชิกในกลุ่มเสนอแนวความคิดของตนเอง เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาและหาแนวทางแก้ไข
ปัญหา และสรุปเป็นแนวทางเพ่ือน าไปสู่นโยบายในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ คูมื่อส าหรับสร้าง
การคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าฉบบันี ้ประกอบด้วยกิจกรรม 2 ส่วน ได้แก่ กิจกรรม
ส่วนท่ี 1 การค้นหาความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามาพัฒนา และกิจกรรมส่วนท่ี 2 การสร้าง
ความพงึพอใจในงาน 

 กิจกรรมส่วนท่ี 1 การค้นหาปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามา
พัฒนา ได้แก่  ปัจจัยด้านงานประกอบด้วย ความสามารถในการท างาน  ลักษณะของงาน 
ความส าเร็จในงาน และความส าคญัตอ่องค์กร ปัจจยัด้านการจดัการประกอบด้วย ความสมัพนัธ์
ต่อผู้บงัคบับญัชา ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน การเกิดการเรียนรู้ และความก้าวหน้าในงาน 
การค้นหาปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามาพฒันาด าเนินการโดยผู้ เข้าร่วมกิจกรรม
ให้คะแนนความพึงพอใจในงานตามความรู้สึกท่ีแท้จริงท่ีมีตอ่ปัจจยัท่ีก าหนดไว้ในตาราง ด้วยการ
เปรียบเทียบความรู้สกึท่ีแท้จริงจากการปฏิบตังิานกบัคะแนนเต็มซึง่มี 10 คะแนน จากนัน้พิจารณา
เลือกปัจจัยของความพึงพอใจด้านท่ีมีคะแนนน้อยท่ีสุดมาใช้ในกิจกรรมส าหรับสร้างความพึง
พอใจในงาน ดงัตาราง 29 
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ตาราง 29 การให้คะแนนความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน 
คะแนนตาม
ความจริง 

เหตุผลการให้คะแนน 

ปัจจยั 
ด้านงาน 

ความสามารถในการท างาน   
ลกัษณะของงาน   
ความส าเร็จในงาน   
ความส าคญัตอ่องค์กร   

ปัจจยัด้าน 
การจดัการ 

ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา   
ความสมัพนัธ์ตอ่เพื่อนร่วมงาน   
การเกิดการเรียนรู้   
ความก้าวหน้าในงาน   

 
 คะแนนท่ีได้จากผู้ ร่วมกิจกรรมท าให้ค้นพบปัจจยัท่ีใช้ในการพฒันาความพึง

พอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ในกรณีท่ีมีความแตกต่างระหว่างคะแนนความพึง
พอใจในงานน้อยท่ีสดุมากกว่า 1 ปัจจยั ควรมีการความคิดเห็นผู้ เข้าร่วมกิจกรรมในการตดัสินใน
คดัเลือกปัจจยัท่ีต้องการพัฒนามากท่ีสุด 1 ปัจจยั หรืออาจพัฒนาปัจจยัท่ีความพึงพอใจในงาน
น้อยท่ีสุดทุกตวัพร้อมกัน ทัง้นีข้อน าเสนอตวัอย่างการให้คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในงานจาก
แผนกท่ีมีอตัราการลาออกสงูตามตวัอยา่งในตาราง 30 

ตาราง 30 ตวัอยา่งการให้คะแนนความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน 
คะแนนตาม
ความเป็นจริง 

เหตุผลการให้คะแนน 

ปัจจยั 
ด้านงาน 

ความสามารถในการท างาน 9 สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายอยา่ง
ถกูต้อง 

ลกัษณะของงาน 8 งานท่ีท าตรงกบัความรู้และมคีวามท้าทาย 
ความส าเร็จในงาน 6 ท างานท่ีได้รับมอบหมายได้ส าเร็จหาก

ได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา 
ความส าคญัตอ่องค์กร 7 งานท่ีท ามีสว่นส าคญัตอ่การสร้างรายได้

ให้องค์กร 
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ตาราง 30 (ตอ่) 

ความพึงพอใจในงาน 
คะแนนตาม
ความเป็นจริง 

เหตุผลการให้คะแนน 

ปัจจยัด้าน 
การจดัการ 

ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 3 มีความขดัแย้งด้านความคดิเห็น 
ความสมัพนัธ์ตอ่เพื่อนร่วมงาน 8 มีความเห็นอกเห็นใจเข้าใจกนั 
การเกิดการเรียนรู้ 8 มีวิธีการท างานใหม่ๆ  ให้เรียนรู้ตลอดเวลา 
ความก้าวหน้าในงาน 6 การประเมินจากผู้บงัคบับญัชาคอ่นข้างมี

ความล าเอยีง 

 
 จากผลการให้คะแนนท าให้ ค้นพบปัจจัยเก่ียวกับความสัมพัน ธ์ต่อ

ผู้ บังคับบัญชามีคะแนนความพึงพอใจในงานน้อยท่ีสุด คือ 3 คะแนน ดังนัน้ความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บงัคบับญัชาจงึถกูน ามาเป็นปัจจยัส าหรับกิจกรรมในการสร้างความพงึพอใจในงาน 

กิจกรรมสว่นท่ี 2 การสร้างความพงึพอใจในงาน 
จากกิจกรรมส่วนท่ี 1 ท าให้สรุปได้ว่าความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชาเป็น

ปัจจยัท่ีถูกน ามาใช้ในกิจกรรมส าหรับสร้างความพึงพอใจในงาน การระดมสมองจึงถูกน ามาเป็น
กิจกรรมท่ีให้สมาชิกในกลุ่มทุกคนได้ร่วมกันแสดงความคิดเห็นในความพึงพอใจในงานด้าน
ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา โดยแบง่ออกเป็นการระดมสมองเพ่ือค้นหาสาเหตขุองปัญหาและ
การระดมสมองเพ่ือการหาแนวทางแก้ไข โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในกลุ่มเสนอแนวความคิดของ
ตนเอง เพ่ือน าความคิดท่ีได้มาวิเคราะห์และสรุปเป็นแนวทางเพ่ือน าไปสู่นโยบายในการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ 

อปุกรณ์ส าหรับกิจกรรม 
1) Flipchart 
2) บตัรกระดาษเปลา่ขนาด ¼ ของกระดาษ A4 ส าหรับเป็นบตัรความคดิ 
3) กระดาษ A4 เปลา่ 
4) กระดาษโน้ต (Post it) 
5) ดนิสอ/ปากกา 
6) ปากกาเขียน Flipchart 

สถานท่ีส าหรับการจดักิจกรรม  
ห้องประชมุของบริษัท ประกอบด้วย โต๊ะ เก้าอี ้เคร่ืองฉายโปรเจคเตอร์ 
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เวลาส าหรับการจดักิจกรรม  
ก าหนดเวลาในการจดักิจกรรม 6-7 ชัว่โมง รายละเอียดดงันี ้

- การแจ้งรายละเอียดการจดักิจกรรมและให้สมาชิกแบ่งกลุ่มพร้อม
ก าหนดบทบาทสมาชิกในกลุม่ 30 นาที  

- สมาชิกลงคะแนนในตารางแสดงความพงึพอใจ พร้อมสรุป 60 นาที 
- การแสดงความคดิเห็นภายในกลุม่เก่ียวกบัประเด็นปัญหา 20 นาที  
- การรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะห์ปัญหา โดยแยกออกมาเป็น

ประเดน็ 40 นาที 
- การน าเสนอประเด็นปัญหาของแตล่ะกลุ่ม กลุม่ละ 15 นาที รวม 60 

นาที 
- ผู้ ด าเนินกิจกรรมร่วมกับหัวหน้ากลุ่มสรุปประเด็นส าคัญท่ีต้อง

น ามาใช้เป็นประเดน็ในการหาแนวทางแก้ไขปัญหา 20 นาที  
- การแสดงความคิดเห็นภายในกลุ่มเก่ียวกบัแนวทางแก้ไขปัญหา 20 

นาที  
- การรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะห์แนวทางแก้ไขปัญหา โดย

แยกออกมาเป็นประเดน็ 40 นาที  
- การน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาแต่ละกลุ่ม กลุ่มละ 15 นาที รวม 

60 นาที  
- ผู้ด าเนินกิจกรรมร่วมกบัหวัหน้ากลุ่มสรุปประเด็นส าคญัท่ีน ามาใช้

เป็นแนวทางแก้ไขปัญหา เพ่ือสรุปปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาให้สมาชิกทุกคนทราบอีกครัง้
เพ่ือความเข้าใจท่ีตรงกบั พร้อมกบัเปิดโอกาสให้ทกุคนได้สอบถามข้อสงสยั 30 นาที 

- ผู้ด าเนินกิจกรรมสรุปปิดกิจกรรม 10 นาที 
รายละเอียดการจัดกิจกรรม  

 รายละเอียดส าหรับกิจกรรมในคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ มีดงันี ้
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รณ์
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รือ
คว
าม
เห
็นท
ี่ไม
ต่ร
งก
บัค
วา
ม

คิด
เห
็นท
ี่ก า
หน
ดไ
ว้เพ
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ห็น
ให้
เป็
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ลุม่
มีค
วา
มเ
ห็น
เป็
นเ
อก
ฉนั
ท์ต
รง
กนั

 

 
 



 
 

152 

 ตา
รา
ง 3

1 (
ตอ่
) 

ขัน้
ตอ

น 
วัต

ถุป
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ลุม่
แล้
วผ
ู้ด า
เน
ินกิ
จก
รร
มส
รุป
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สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมไปใช้โดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้
สามารถสร้างความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าร่วมกบั
พนกังานกลุ่มเปา้หมายผ่านกิจกรรมการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม โดย
เป็นการร่วมกันสร้างความรู้ใหม่ขึน้มาซึ่งในกิจกรรมนีคื้อการค้นหาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึง
พอใจในงาน เม่ือทราบสาเหตขุองความไม่พึงพอใจในงานแล้ว ทุกคนร่วมกนัคิดหาแนวทางและ
วิธีการแก้ไขเพ่ือสร้างความพึงพอใจในงาน เม่ือได้ข้อสรุปแนวทางและวิธีการสร้างความพึงพอใจ
ในงานจากการวิเคราะห์ร่วมกนัแล้ว ทางฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษย์สามารถน าแนวทางและ
วิธีการนีไ้ปประยกุต์ใช้กบัการบริหารบคุลากรในองค์กรได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกบับริบท
ในปัจจุบันขององค์กร โดยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมสามารถ
น ามาใช้ได้ตลอดเวลาท่ีเกิดปัญหาด้านการคงอยู่ในองค์กรท่ีลดลง จึงถือเป็นวิธีการท่ีช่วยให้เกิด
การคงอยูใ่นองค์กรได้อยา่งแท้จริงและถาวร 

คุณภาพของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้ามีคณุภาพเหมาะสม

ต่อการน าไปใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับบริบทของความเป็นจริง เน่ืองจาก
คูมื่อฉบบันีผ้่านการตรวจสอบคณุภาพการน าไปใช้งานโดยการน าคู่มือฉบบันีไ้ปท าการสมัภาษณ์
และประเมินคุณภาพจากผู้ ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการ
ตรวจสอบคณุภาพของคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า แบง่ออกเป็น 
2 สว่น ได้แก่ 

1) การวิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ ด าเนินการโดยวิเคราะห์ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 3 ท่าน ให้
สอดคล้องกบัประเดน็หลกัท่ีใช้ในการสมัภาษณ์ 4 ด้าน ผลการสมัภาษณ์มีรายละเอียดดงันี ้

 ด้านท่ี 1 ด้านประโยชน์ท่ีผู้ ใช้งานได้รับจากการใช้งานคูมื่อส าหรับสร้างการ
คงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา 
ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ มีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดงันี ้คู่มือสามารถน าไปใช้สร้างความพึงพอใจในงานได้
จริงและเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร ดงัค ากลา่วตอ่ไปนี ้
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 “คิดว่าทาง HR ทีใ่ช้วิธีนีจ้ะปัญหาไดจ้ริงเพราะเป็นข้อมูลทีไ่ดจ้ากพนกังานทีป่ระสบกบัสถานการณ์
จริง คิดว่าช่วยไดม้าก” 

 “ก็ถือว่ามีประโยชน์นะ เวลาเกิดปัญหาจะไดมี้วิธีแก้ไข และก็เอาไปปรบัใช้กบัปัญหาอืน่ๆได้
เหมือนกนั 

 ด้านท่ี 2 ด้านความเป็นไปได้ส าหรับการน าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ใน
องค์กรของพนกังานศนูย์การค้าไปใช้งานจริง ผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา 
ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ มีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดงันี ้คูมื่อสามารถน าการสร้างความรู้ด้วยตนเองมาใช้ได้
จริง ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีแท้จริงสอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ในปัจจุบนั ดงัค า
กลา่วตอ่ไปนี ้

 “กิจกรรมทีเ่ขียนมาเป็นส่ิงทีส่ามารถน ามาท าไดเ้ลย ไม่ยุ่งยาก และท าใหไ้ดข้้อมูลกบัความตอ้งการที่
แทจ้ริงดว้ย” 

 “ดีทีก่ารยกตวัอย่าง ท าใหเ้ห็นภาพและทิศทางของผลทีจ่ะไดร้บั” 

 ด้านท่ี 3 ด้านความเหมาะสมของเนือ้หาส าหรับการใช้งานของคู่มือส าหรับ
สร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้าน
จิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ มีความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ ดงันี ้เนือ้หามีความกระชบัและเข้าใจง่าย แตค่วร
ปรับบางข้อความให้เข้าใจง่ายขึน้ ดงัค ากลา่วตอ่ไปนี ้

 “เป็นคู่มือทีค่นทัว่ไปก็สามารถใช้งานได ้เพราะอ่านแลว้ เขา้ใจชดัเจน”  

 “น่าจะปรบัค าบางค า เช่น คะแนนตามความจริง ควรเปลีย่นเป็นคะแนนตามความรู้สึก จะไดเ้ขา้ใจ
ง่ายข้ึน” 

 ด้านท่ี 4 ด้านความถูกต้องของการจัดท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ผู้ทรงคณุวุฒิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการ
สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ มี
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดังนี ้มีความถูกต้องในการเขียนและมีความน่าเช่ือถือจากการ
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อ้างอิงท่ีมาของการจดัท าคูมื่อ แตค่วรมีการเช่ือมโยงให้เห็นถึงขัน้ตอนการท ากิจกรรมและแนวคิด
การสร้างความรู้ด้วยตนเอง ดงัค ากลา่วตอ่ไปนี ้

 “ทีม่าของการท าคู่มือถือว่าดี เพราะมีการวิจยัรองรบั” 

 “อนัทีจ่ริงน่าจะมีการแสดงใหเ้ห็นว่าคู่มือสอดคลอ้งกบัการสร้างความรู้ดว้ยตนเองอย่างไร จะไดมี้
ความน่าเชื่อถือมากข้ึน” 

2) การประเมินคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
ด าเนินการประเมินโดยผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 ท่าน 
การประเมินเป็นความคิดเห็นต่อการน าคู่มือไปใช้งานในด้านอรรถประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ 
ด้านความเหมาะสม และด้านความถกูต้อง 

 เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมลูคูมื่อมีระดบัคะแนน 5 ระดบั คือ  
 ระดบัมากท่ีสดุ  มีคา่เทา่กบั 5 คะแนน  
 ระดบัมาก  มีคา่เทา่กบั 4 คะแนน  
 ระดบัปานลาง  มีคา่เทา่กบั 3 คะแนน  
 ระดบัน้อย มีคา่เทา่กบั 2 คะแนน  
 ระดบัน้อยท่ีสดุ  มีคา่เทา่กบั 1 คะแนน  

การหาคา่เฉล่ียเปรียบเทียบคา่เฉล่ียกบัเกณฑ์การประเมินคา่เฉล่ีย 
 4.51 – 5.00  หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
 3.51 – 4.50  หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51 – 3.50  หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50  หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัน้อย 
 1.00 – 1.50  หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

การประเมินคุณภาพคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า โดยผู้ทรงคณุวุฒิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วย
ตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ก าหนดให้คะแนน
เฉล่ียไม่ต ่ากว่า 3.51 หากมีข้อใดต ่ากว่าคะแนนเฉล่ียท่ีก าหนด ผู้วิจยัจะต้องแก้ไขคูมื่อในหวัข้อนัน้
เพ่ือให้คูมื่อมีความสมบรูณ์ขึน้  
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 ทัง้นีจ้ากการประเมินคณุภาพคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังาน
ศนูย์การค้า มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นเกณฑ์ก าหนด โดยแตล่ะหวัข้อมีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 4 – 4.67 ซึง่ถือ
วา่คณุภาพคูมื่ออยูใ่นเกณฑ์มากถึงมากท่ีสดุ รายละเอียดดงัตาราง 32 

ตาราง 32 ผลการประเมินคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

รายละเอียด ผลการประเมิน 
ด้านอรรถประโยชน์  
 1. น าไปใช้ปฏิบตัใินการท าให้เกิดการคงอยูไ่ด้จริง 4.00 
 2. มีการระบแุนวทางในการน าไปใช้ประโยชน์อยา่งชดัเจน 4.00 
 3. คูม่ือมีความคุ้มคา่ในการน าไปใช้ประโยชน์ 4.33 
 4. คูม่ือมีประโยชน์ตอ่องค์กร 4.67 
ด้านความเป็นไปได้  
 1. คูม่ือมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ในองค์กร 4.33 
 2. การปฏิบตัิตามคูม่ือน าไปสูก่ารสร้างการคงอยูไ่ด้จริง 4.00 
 3. ผลที่ได้จากคูม่ือมีความเป็นไปได้วา่ตรงกบัความเป็นจริง 4.33 
 4. ผู้ที่เก่ียวข้องสามารถใช้คูม่ือนีไ้ด้อยา่งสะดวก 4.33 
ด้านความเหมาะสม  
 1. มีความเหมาะสมกบัการน าไปใช้กบัพนกังานศนูย์การค้า 4.33 
 2. เนือ้หาของคูม่ือครบถ้วนเหมาะสมกบัการน าไปใช้งาน 4.67 
 3. การวดัประเมินผลการใช้คูม่ือมีความเหมาะสม 4.33 
 4. การใช้คูม่ือไมส่ง่ผลกระทบทางลบตอ่ผู้มีสว่นเก่ียวข้อง 4.67 
ด้านความถกูต้อง  
 1. ขัน้ตอนการสร้างคูม่ือถกูต้องและนา่เช่ือถือ 4.67 
 2. คูม่ือมีการระบแุนวคิดและทฤษฎีอยา่งถกูต้อง 4.67 
 3. คูม่ืออธิบายขัน้ตอนตา่งๆ ได้อยา่งถกูต้อง 4.67 
 4. การพิมพ์เนือ้หาคูม่ือถกูต้อง 4.67 

 
 เม่ือผู้ วิจัยได้รับข้อเสนอแนะจากผู้ ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้าน

จิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ จ านวน 3 ท่าน และผลการประเมินจากผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญ
ด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงาน
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ด้านทรัพยากรมนษุย์ จ านวน 3 ทา่น ผู้วิจยัน ามาปรับปรุงคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้าเพ่ือให้เกิดความถกูต้องและสมบรูณ์ครบถ้วน โดยคูมื่อท่ีมีการปรับแก้ไขแล้ว
บรรจอุยูใ่นภาคผนวก 

 



 
 

 

บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

ด าเนินการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed methods research) ซึ่งเป็นการวิจัยท่ีใช้วิธีการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ใน
การวิจัยเร่ืองของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยแบบ
ผสานวิธีแบบ Exploratory Sequential Design (Creswell, 2012) เป็นการสร้างเคร่ืองมือวิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณจากการค้นพบเชิงคุณภาพ โดยเร่ิมจากการศึกษาเชิงคุณภาพกับกลุ่มตวัอย่าง 
(ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ) แล้วน าข้อมูลท่ีได้มาสร้างเคร่ืองมือการวิจัยเชิงปริมาณในระยะท่ีสองเพ่ื อ
ท าการศึกษาปรากฏการณ์ท่ีสนใจ (อจัศรา ประเสริฐสิน, 2557) ผลจากการศึกษาด้วยวิธีการเชิง
คุณภาพท าให้ได้ความรู้ แล้วจึงน าความรู้นีไ้ปก าหนดเป็นปัญหาหรือสมมติฐานการวิจัยเพ่ือ
ท าการศกึษาทดสอบด้วยวิธีการเชิงปริมาณ การตีความด าเนินการโดยน าผลการวิจยัเชิงคณุภาพ
ในระยะท่ีหนึง่และผลการวิจยัเชิงปริมาณในระยะท่ีสองมาอธิบายร่วมกนั และน าข้อมลูท่ีได้มาวิจยั
ในเชิงปริมาณหรือเชิงส ารวจในเวลาต่อมาเพ่ือให้เกิดการศึกษาท่ีลึกลงไปในเร่ืองท่ีสนใจ (Yin, 
1993) เม่ือได้ผลการวิจยัเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ผู้ วิจัยด าเนินการน าผลท่ีได้ไปใช้ในการจัดท าคู่มือ
ส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตาม
แนวคดิคอนสตรัคตวิิซมึ (Constructivism) โดยสรุปสาระส าคญัดงันี ้

ความมุ่งหมายของวิจัย 
1) เพ่ือศกึษาเง่ือนไขของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
2) เพ่ือพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
3) เพ่ือน าคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง

ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ (Constructivism) มาใช้สร้างการคงอยูใ่นองค์กร 
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สมมตฐิานของการวิจัย 
 ผู้วิจยัตัง้สมมตฐิานการวิจยัครัง้นี ้ดงัตอ่ไปนี ้

การวิจัยระยะท่ี 1 
เง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรเป็นไปตามแนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) 

เก่ียวกบัองค์กรและการจดัการองค์กร ประกอบด้วยปัจจยั 6 ด้าน คือ  
1) ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ  
2) ปัจจัยด้านการให้รางวัล (ได้แก่ ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และผลการ

ปฏิบตังิาน)  
3) ปัจจยัด้านการอบรมและพฒันาด้านวิชาชีพ  
4) ปัจจยัด้านนโยบายและแนวทางปฏิบตัขิองพนกังาน 
5) ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ด้านการท างาน  
6) ปัจจยัด้านงานและชีวิตการท างาน  

การวิจัยระยะท่ี 2 
ปัจจยัการคงอยูใ่นองค์กร มีรายละเอียดดงันี ้

1) โมเดลสมการโครงสร้างของอิทธิพลของความพงึพอใจในงาน แรงจงูใจใน
การท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีต่อการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้ามีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2) ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยู่ในองค์กร 
3) แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยู่ในองค์กร 
4) ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยู่ในองค์กร 
5) องค์กรแหง่การเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยู่ในองค์กร 
6) ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อการคงอยู่ใน

องค์กรผา่นความพงึพอใจในงาน 
การวิจัยระยะท่ี 3 

 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) สามารถช่วยให้ฝ่ายทรัพยากร
มนษุย์ใช้ในการสร้างการคงอยูใ่นองค์กรได้อยา่งมีประสิทธิภาพเน่ืองจากเป็นการสร้างองค์ความรู้
ใหมท่ี่สอดคล้องกบับริบทในปัจจบุนั 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญและกลุ่มตัวอย่าง 
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 ประชากรในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานของศูนย์การค้าในทุกภาคจ านวน 
32 สาขา โดยมีสาขาในกรุงเทพมหานคร 14 สาขา และสาขาต่างจังหวัด 18 สาขา พนักงาน
จ านวน 4,000 คน กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญัและกลุ่มตวัอย่างทุกรายมีความสมคัรใจในการเข้าร่วม
การวิจยั และมีสิทธ์ิท่ีจะถอนตวัออกจากการเข้าร่วมวิจยัเม่ือใดก็ได้ โดยรายละเอียดมีดงัตอ่ไปนี ้

การวิจัยระยะท่ี 1  
 การวิจัยระยะท่ี 1 เป็นวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) 

ได้แก่ พนกังานศนูย์การค้าในเขตกรุงเทพมหานคร และตา่งจงัหวดัท่ีมีคณุสมบตัิตรงตามท่ีก าหนด
ไว้ จ านวน 9 คน ซึ่งเป็นจ านวนท่ีมีความอ่ิมตวัของข้อมูล หมายความว่าการเก็บรวบรวมข้อมูล
เก่ียวกบัเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรมีความชดัเจนและไมมี่การเปล่ียนแปลงในประเดน็ส าคญัอีก
แม้วา่สมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญัเพิ่มขึน้ก็ตาม  

 วิธีการเลือกกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคัญแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ซึ่ง
คุณสมบตัิของกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญัเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจัย และเป็นผู้ ท่ีมีความรู้
ความสามารถในการให้ข้อมลูในเร่ืองท่ีวิจยัได้ตรงตามวตัถปุระสงค์อยา่งลึกซึง้ท่ีสดุ คณุสมบตัิของ
ผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญประกอบด้วย 1) คุณสมบัติ ด้านอายุการท างาน และคุณสมบัติ ด้าน
ความก้าวหน้าด้านอาชีพการงานสามารถได้มาจากการได้รับข้อมูลจากฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนษุย์ 2) คณุสมบตัิด้านความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าอยู่ มีความสขุในการท างาน และมีความตัง้ใจ
คงอยู่กับองค์กรต่อไปสามารถสอบถามข้อมูลได้จากเพ่ือนร่วมงานหรือผู้ บังคับบัญชาหรือ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา  

 การวิจัยระยะท่ี 2 
 การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ พนกังานศนูย์การค้าใน

เขตกรุงเทพมหานครและต่างจังหวัดทุกระดับต าแหน่ง โดยมีขนาดอย่างน้อย  5-10 คนต่อ 1 
พารามิเตอร์ (Hair, et al, 2010) ซึ่งงานวิจัยนีมี้จ านวน 59 พารามิเตอร์ เทียบเท่าจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 295-590 คน แต่เพ่ือลดข้อผิดพลาดในการเก็บข้อมูลและเพ่ือให้องค์ประกอบมีความ
น่าเช่ือถือผู้ วิจัยจึงก าหนดการกลุ่มตัวอย่างท่ี 630 คน ซึ่งถือว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างมีความ
เหมาะสมและเพียงพอท่ีจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

 การเลือกกลุ่มตัวอย่างด าเนินการเลือกแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage random 
sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่มตวัอย่างท่ีครอบคลุมและตรงกับจุดประสงค์ในการวิจัย โดยมีขัน้ตอน
ดังต่อไปนี ้1) การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random sampling) เป็นการเลือก
กลุ่มตวัอย่างท่ีภายในกลุ่มประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีคณุลกัษณะต่างๆ กนั แต่มีคณุสมบตัิระหว่าง
กลุ่มเหมือนกันมากท่ีสุด โดยการวิจัยครัง้นีแ้บ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างจากศูนย์การค้าท่ีตัง้อยู่ในเขต
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กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 505 คน และกลุ่มตัวอย่างจากศูนย์การค้าท่ีตัง้อยู่ ในต่างจังหวัดมี
จ านวน 125 คน 2) การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified random sampling) เป็นการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ ตามระดับชัน้แล้วเลือกกลุ่มตัวอย่างจากทุก
ระดับชัน้เพ่ือให้ทราบถึงความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างว่าแบ่งเป็นก่ีกลุ่ม ทั ง้นีก้ารเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชัน้เป็นแบบสัดส่วนประชากร โดยการวิจัยครัง้นีแ้บ่งเป็นแผนกออกเป็น 10 
แผนก และแบง่ต าแหนง่ออกเป็น 4 ระดบั  

 การวิจัยระยะท่ี 3 
 การวิจยัระยะท่ี 3 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วย

วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) ผู้ มีส่วนร่วมในการ
สร้างคู่มือ ได้แก่ ผู้ วิจัย และผู้ทรงคณุวุฒิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ และการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

ผู้วิจยัด าเนินการวิจยัในครัง้นีโ้ดยการแบง่ออกเป็น 3 ระยะ รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้ 
การวิจัยระยะท่ี 1 

 การวิจัยระยะท่ี 1 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ศึกษาเง่ือนไข
การคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า เน่ืองจากผู้วิจยัต้องการเข้าใจเง่ือนไขของการคงอยูใ่น
องค์กรของพนักงานศูนย์การค้า โดยการใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth interview) เป็น
แนวทางในการศกึษาการคงอยูใ่นองค์กรศนูย์การค้าซึ่งมีสาขาทัง้หมด 32 สาขา เพ่ือค้นหาเง่ือนไข
ท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรอย่างลึกซึง้ ละเอียด และครอบคลุมทุกแง่มุม ผู้ วิจยัได้ด าเนินการ
สัมภาษณ์เชิงลึกภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) เก่ียวกับองค์กรและการจัดการ
องค์กรเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรกับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ โดยผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ คือ พนักงาน
ศูนย์การค้าท่ีผ่านเกณฑ์การคัดเลือกในการเข้าร่วมให้ ข้อมูลส าคัญ โดยเป็นผู้ มีความ รู้
ความสามารถ มีอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป มีประสบการณ์ตรงในการให้ข้อมูลท่ีเป็นความจริง
และถูกต้องตรงตามวตัถุประสงค์ในการท าวิจยั จ านวน 9 คน ซึ่งเป็นจ านวนท่ีมีความอ่ิมตวัของ
ข้อมลู หมายความว่าการเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรมีความชดัเจน
และไมมี่การเปล่ียนแปลงในประเดน็ส าคญัอีกแม้วา่สมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญัเพิ่มขึน้ก็ตาม  

การวิจัยระยะท่ี 2  
 การวิจัยในระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ส าหรับการสร้างโมเดลสมการ

โครงสร้าง (SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือให้ทราบปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยูใ่นองค์กรของ
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พนกังานศนูย์การค้า ด าเนินการโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือตอบสมมติฐานของ
การวิจยั โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม LISREL พร้อมกบัได้ด าเนินการตรวจสอบ
ข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง โดยการ
วิเคราะห์ข้อมลูแบง่ออกเป็น 4 สว่นตามล าดบัดงัตอ่ไปนี ้

 สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตวัแปร และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

ระหวา่งตวัแปร 
 สว่นท่ี 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) 
 สว่นท่ี 4 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

การวิจัยระยะท่ี 3  
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ฉบับนีไ้ด้น าเสนอ

ตวัอย่างคู่มือเพ่ือให้ผู้ ใช้งานมีความเข้าใจและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานได้
อยา่งสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การใช้งาน มีขัน้ตอนการด าเนินการดงันี ้

1) วิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตใุนการคงอยู่ในองค์กรท่ีใช้ในการจดัท าคูมื่อส าหรับ
สร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าจากผลการวิจัยระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 
รายละเอียดดงันี ้การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพด าเนินการเพ่ือศกึษาเง่ือนไขในการคง
อยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010) และการวิจยั
ระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณด าเนินการเพ่ือศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตใุนการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้าจากการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : 
SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าภายใต้ขอบเขตของตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับ
ความพงึพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กร และองค์กรแหง่การเรียนรู้  

2) ด าเนินการร่างคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
เพ่ือการค้นหาสาเหตขุองปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
โดยคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าประกอบด้วย 2 กิจกรรม ได้แก่ 
กิจกรรมท่ี 1 การค้นหาปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามาพัฒนา และกิจกรรมท่ี 2 
การสร้างความพึงพอใจในงาน ทัง้นีกิ้จกรรมถูกด าเนินการภายใต้เง่ือนไขของ Bednar et.al. 
(1995) สามารถด าเนินการได้ดังนี ้1) การสร้างการเรียนรู้ส าหรับความรู้ต่างๆ ถูกสร้างขึน้ด้วย
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมจากประสบการณ์ เป็นการใช้ข้อมูลท่ีได้รับมาใหม่ร่วมกับประสบการณ์เดิมมา
สร้างแนวทางใหม่ 2) การเรียนรู้เป็นผลท่ีได้จากการตีความข้อมูลจากประสบการณ์ของแต่ละคน 
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3) การเรียนรู้เกิดจากการลงมือกระท าหรือการร่วมกันสร้างแนวทางเป็นการช่วยสร้างความหมาย
ในสิ่งท่ีคิดค้น 4) การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการร่วมมือเป็นการได้แนวคิดใหม่ท่ีมาจากการร่วมแบ่งปัน
แนวคิดท่ีหลากหลายในกลุ่มโดยการอภิปรายเสนอความคิดเห็นท่ีหลากหลายของแตล่ะคน ท าให้
ผู้ ร่วมกิจกรรมปรับเปล่ียนความรู้ของตนพร้อมทัง้สร้างความหมายใหม่ของตนเองขึน้มา 5) การ
เรียนรู้ท่ีเหมาะสมเกิดขึน้ในสภาพจริง และสะท้อนบริบทของสภาพท่ีแท้จริง ท าให้เกิดการเช่ือมโยง
ในการน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ได้จริง 6) การทดสอบแบบบรูณการ เพ่ือให้ความรู้ใหม่ท่ีได้กลมกลืนกบั
บริบทจริง 

3) ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังานศนูย์การค้าโดยการน าไปสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา 
ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ จ านวน 3 ท่าน เก่ียวกับความเหมาะสมของเนือ้หาและการน าไปใช้งาน พร้อมทัง้น าคู่มือ
ส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าให้ผู้ ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 ท่าน ด าเนินการประเมินเก่ียวกับความเหมาะสมของ
เนือ้หาและการน าไปใช้งาน เม่ือได้ผลจากการสัมภาษณ์และการประเมิน ผู้ วิจัยน าผลท่ีได้มา
ปรับปรุงคูมื่อให้มีความสมบรูณ์ 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยระยะท่ี 1 

 การวิจยัเชิงคณุภาพโดยการสมัภาษณ์เชิงลกึภายใต้แนวคดิของ Mathis & Jackson 
เก่ียวกับองค์กรและการจดัการองค์กรเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ประกอบด้วยปัจจยั 6 ด้าน 
คือ ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ด้านการท างาน ปัจจยัด้านงานและ
ชีวิตการท างาน ปัจจยัด้านการให้รางวลั (ได้แก่ ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และผลการปฏิบตัิงาน) 
ปัจจัยด้านการอบรมและพัฒนาด้านวิชาชีพ และปัจจัยด้านนโยบายและแนวทางปฏิบัติของ
พนักงาน ค าถามท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ร่ิมจากการสอบถามประเด็นการคงอยู่แบบกว้างๆ จาก
กรอบปัญหาของการวิจยั เป็นลกัษณะการเก็บข้อมลูแบบนิรนยัโดยการสอบถามประเดน็หลกัใหญ่
ก่อนการน าสู่ประเด็นย่อยๆ ลงมา โดยการถามด้วยค าถามติดตามซึ่งเป็นค าถามท่ีใช้ในการซกัไซ้
เพ่ือให้ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญตอบ หรืออธิบายขยายความถึงสาระส าคัญท่ีช่วยให้เนือ้หามีความ
สมบรูณ์ครบถ้วน ท าให้สามารถเจาะลึกเข้าไปให้ได้ข้อมลูท่ีแท้จริงและถกูต้องตามจดุประสงค์การ
วิจยั ค าถามส าหรับการสมัภาษณ์แบง่ออกเป็น 4 สว่น ได้แก่ 
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สว่นท่ี 1 ข้อมลูลกัษณะทัว่ไปของผู้ให้ข้อมลู  
สว่นท่ี 2 เง่ือนไขของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  
 สว่นท่ี 3 ความคดิเห็นอ่ืนๆ เก่ียวกบัการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
 สว่นท่ี 4 ความตัง้ใจคงอยูใ่นองค์กร 

การวิจัยระยะท่ี 2  
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) เป็นการน า

ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์และสังเกตการณ์มาใช้ในการสร้างแบบสอบถามส าหรับการน าไป
สร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ของการคงอยู่ในองค์กร
ของพนักงานศูนย์การค้า เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยและองค์ประกอบของตวัแปรต้น ตวัแปรส่งผ่าน 
และตวัแปรตามท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรธุรกิจประเภทศนูย์การค้า ซึ่งการสร้างแบบทดสอบ
เป็นด าเนินการภายใต้นิยามปฏิบตัิการท่ีก าหนดรายละเอียดไว้ โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 
สว่น คือ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list)  

สว่นท่ี 2 ปัจจยัท่ีสง่ผลให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า ได้แก่ 
1) ความพึงพอใจในงาน แบบสอบถามประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน และ

ด้านลกัษณะการจดัการ 
2) ทฤษฎีแรงจงูใจในงาน แบบสอบถามประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจ และปัจจยั

ค า้จนุ 
3) ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร แบบสอบถามประกอบด้วย คุณลักษณะ

ของบทบาทท่ีรับผิดชอบ คณุลกัษณะของโครงสร้างองค์กร และประสบการณ์จากการท างาน 
4) องค์กรแห่งการเรียนรู้ แบบสอบถามประกอบด้วย บคุคลใฝ่เรียนรู้ รูปแบบ

การนกึคดิ วิสยัทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ของทีม และการคดิอยา่งเป็นระบบ 
 สว่นท่ี 3 ความตัง้ใจคงอยูใ่นองค์กร  
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ทัง้นีแ้บบสอบถามการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานและความตัง้ใจคงอยู่เป็นแบบ
มาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั ได้แก่ 

5   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัมากท่ีสดุ 
4   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัมาก 
3   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัปานกลาง 
2   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัน้อย 
1   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัน้อยท่ีสดุ 

การวิจัยระยะท่ี 3  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยระยะท่ี 3 เป็นคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ

พนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม เพ่ือ
ด าเนินการน าวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมมาใช้ในการแก้ไขปัญหา
และสร้างแนวทางการเพิ่มความพึงพอใจในงานเพื่อให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กร เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยัมีรายละเอียดดงันี ้

1) คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า นีกิ้จกรรมใน
คูมื่อถกูออกแบบภายใต้เง่ือนไขของ Bednar et.al. (1995) สามารถด าเนินการได้ดงันี ้1) การสร้าง
การเรียนรู้ส าหรับความรู้ต่างๆ ถูกสร้างขึน้ด้วยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมจากประสบการณ์ เป็นการใช้
ข้อมูลท่ีได้รับมาใหม่ร่วมกับประสบการณ์เดิมมาสร้างแนวทางใหม่ 2) การเรียนรู้เป็นผลท่ีได้จาก
การตีความข้อมูลจากประสบการณ์ของแต่ละคน 3) การเรียนรู้เกิดจากการลงมือกระท าหรือการ
ร่วมกันสร้างแนวทางเป็นการช่วยสร้างความหมายในสิ่งท่ีคิดค้น  4) การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการ
ร่วมมือเป็นการได้แนวคิดใหม่ท่ีมาจากการร่วมแบ่งปันแนวคิดท่ีหลากหลายในกลุ่มโดยการ
อภิปรายเสนอความคิดเห็นท่ีหลากหลายของแตล่ะคน ท าให้ผู้ ร่วมกิจกรรมปรับเปล่ียนความรู้ของ
ตนพร้อมทัง้สร้างความหมายใหม่ของตนเองขึน้มา 5) การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมเกิดขึน้ในสภาพจริง 
และสะท้อนบริบทของสภาพท่ีแท้จริง ท าให้เกิดการเช่ือมโยงในการน าความรู้ท่ีไ ด้ไปใช้ได้จริง 6) 
การทดสอบแบบบรูณาการเพ่ือให้ความรู้ใหมท่ี่ได้กลมกลืนกบับริบทจริง โดยคูมื่อส าหรับสร้างการ
คงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าประกอบด้วย 2 กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรมท่ี 1 การค้นหา
ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามาพฒันา และกิจกรรมท่ี 2 การสร้างความพึงพอใจ
ในงาน 

2) แบบการสัมภาษณ์คุณภาพของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้าท่ีได้มาจากผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการ
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สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวน 3 ท่าน ส าหรับด าเนินการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะจากผลการสมัภาษณ์โดยผู้ทรงคณุวฒุิให้
สอดคล้องกบัประเด็นหลกัท่ีใช้ในการสมัภาษณ์ โดยประเด็นในการสมัภาษณ์มีดงัตอ่ไปนี ้1) ด้าน
ประโยชน์ท่ีผู้ ใช้งานได้รับจากการใช้งานคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า 2) ด้านความเป็นไปได้ในการน าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศูนย์การค้าไปใช้งานจริง 3) ด้านความเหมาะสมของเนือ้หาส าหรับการใช้งานของคู่มือส าหรับ
สร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 3) ด้านความถกูต้องของการจดัท าคูมื่อส าหรับ
สร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

3) แบบประเมินคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า
เป็นการประเมินความคิดเห็นต่อการน าแนวทางไปใช้และปฏิบตัิตามแนวทางท่ีน าไปสู่การวดัได้
จริงซึ่งลักษณะของเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลมีระดับคะแนน 5 ระดับ โดยการประเมิน 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านอรรถประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถกูต้อ ทัง้นี ผ้ล
การประเมินคุณภาพคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าจาก
ผู้ทรงคณุวฒุิทัง้ 3 ท่าน หากหวัข้อใดท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 3.51 ผู้วิจยัต้องด าเนินการแก้ไขคูมื่อ
ให้สมบรูณ์ก่อนการน าเสนอในภาคผนวก 

การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิจัยระยะท่ี 1 

การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพในครัง้นี ้
ด าเนินการท าทุกครัง้ท่ีสิน้สุดการสัมภาษณ์ข้อมูลของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ โดยผู้ วิจัยท าการถอด
ข้อความจากการสัมภาษณ์และท าการบนัทึกรายละเอียดของการสมัภาษณ์ทันทีเพ่ือให้ผลท่ีได้
จากการสมัภาษณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ความถกูต้องของข้อมูลในเวลาท่ีเหมาะสม รวมถึงการ
พิจารณาวา่ข้อมลูท่ีได้รับเพียงพอตอ่การน ามาใช้หรือไม ่หากยงัขาดส่วนใดผู้วิจยัจะเร่งด าเนินการ
สมัภาษณ์เพิ่มเตมิทนัทีเพ่ือให้เกิดความตอ่เน่ืองและสมบรูณ์ของข้อมลู ทัง้นีข้ัน้ตอนการจดักระท า
ข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการดังต่อไปนี ้(สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์  และกรรณิการ์ สุข
เกษม, 2551) 

1) ขัน้ตอนการจัดท าและจัดเก็บข้อมูล ผู้ วิจัยถอดค าพูดจากข้อมูลจากการ
สมัภาษณ์และการสงัเกตในลกัษณะของการพิมพ์เนือ้หาข้อความ รวมถึงบนัทึกความจ าเป็นแฟ้ม
เอกสารข้อความ 
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2) การใช้รหัส (Coding) การน าข้อมูลท่ีผู้ วิจยัเก็บได้มาจากภาคสนามมาใช้ใน
การวิเคราะห์สามารถด าเนินการโดยการใช้รหัส  (Coding) ขัน้ตอนนีเ้ป็นขัน้ตอนส าคญัต่อการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยต้องอ่านข้อมูลท่ีเป็นข้อความท่ีจะถอดรหัสอย่างละเอียด
รอบคอบ แบง่ข้อมลูออกเป็นหน่วยวิเคราะห์ท่ีมีความหมาย เม่ือพบส่วนของข้อมลูท่ีมีความหมาย
ผู้วิจยัด าเนินการให้รหสั ซึ่งรหสัเป็นเคร่ืองหมายบอกสว่นของข้อมลูด้วยสญัลกัษณ์ (Symbols) ค า
พรรณนา (Descriptive words) หรือช่ือประเภทกลุ่ม (Category names) เม่ือด าเนินการให้รหัส
ข้อมูลท่ีสัมภาษณ์เสร็จแล้ว ผู้ วิจัยน าผลการให้รหัสไปปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษาพิจารณาความ
ถกูต้องในการด าเนินการ 

3) การแจงนบัเป็นการท าให้ข้อมูลมีสภาพเป็นเชิงปริมาณท่ีสามารถน ามาใช้ใน
งานวิจัยเชิงคุณภาพได้ การอ่านจ านวนค าและแนวคิดในการวิจัยเชิงคุณภาพพร้อมตรวจสอบ
ความถ่ีจากคนจ านวนมากใช้ค าดังกล่าว หรือจากคนเดียวท่ีใช้ค านัน้ซ า้หลายครัง้ รวมทัง้การ
จดัระบบอนัดบัชัน้ของกลุ่มรหสั จากกลุ่มทัว่ไปลงเป็นกลุ่มย่อยของกลุ่มทัว่ไปช่วยให้สามารถเห็น
ภาพของเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรได้อย่างชดัเจนและเข้าใจอย่างตรงกันไม่ว่าผู้อ่าน
งานวิจยัจะเป็นใครก็ตาม 

4) สรุปข้อมูล โดยการจ าแนกประเภทของข้อมูลเป็นแนวคิดและประเภทของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างแนวคิด ภายใต้จุดมุ่งหมายท่ีน าไปสู่ข้อสรุปหรือทฤษฎีท่ีจะเป็นผลมาจาก
การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ วิจยัด าเนินการน าแนวคิดทฤษฎีท่ีได้ศึกษาไว้มาเทียบเคียงเพ่ือใช้ในการ
วิเคราะห์และอธิปรายผลการวิจยัเชิงคณุภาพ ในกรณีท่ีมีการค้นพบปัจจยัท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ใน
องค์กรเพิ่มเตมิจากแนวคิดทฤษฎีท่ีได้ศกึษามาก่อนหน้านี ้ผู้วิจยัจะด าเนินการศกึษาแนวคดิทฤษฎี
เก่ียวกับปัจจยัท่ีค้นพบดงักล่าวเพิ่มขึน้เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมและสมบูรณ์เพียงพอในการ
ด าเนินการวิจยัในระยะต่อไป โดยผู้ วิจยัน าผลสรุปจากการวิเคราะห์ความสอดคล้องของผลการ
สมัภาษณ์กบัแนวคิดทฤษฎีไปน าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือความเห็นชอบในการด าเนินการวิจยั
ระยะตอ่ไป คือ การสร้างโมเดลสมการโครงสร้างของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

การวิจัยระยะท่ี 2 
 การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลูการวิจยัเชิงปริมาณใช้การหาคา่ความถ่ี 

คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การยืนยนัองค์ประกอบ ส่วนของค าถามปลายเปิดใช้
วิธีการวิเคราะห์เนือ้หาในการสรุปข้อมลูจากการตอบแบบสอบถาม เพ่ือน าข้อมลูท่ีได้มาใช้ในการ
สร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) นอกจากนีก้ารวิเคราะห์ข้อมูล
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ได้ด าเนินการขึน้เพ่ือการตอบค าถามการวิจยัซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์คา่สถิติพื น้ฐานของตวั
แปรในการวิจยั และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

การวิจัยระยะท่ี 3 
 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าถกูตรวจสอบคณุภาพ 

โดยการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณ์และการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณจากการ
ประเมินผลเก่ียวกับความเหมาะสมและการน าไปใช้งานจากผู้ ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ รายละเอียดดงันี ้

1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ผู้ ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้
ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยา ด้านการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม และ
การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 ท่าน ด าเนินการโดยการวิเคราะห์เนือ้หาจากการ
สัมภาษณ์เก่ียวกับความเหมาะสมของเนือ้หาและการน าไปใช้งานเพ่ือน ามาจัดประเด็นให้
สอดคล้องกับประเด็นส าคญัท่ีก าหนดไว้ ดงัต่อไปนี  ้1) ด้านประโยชน์ท่ีผู้ ใช้งานได้รับจากการใช้
งานคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 2) ด้านความเป็นไปได้ในการน า
คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าไปใช้งานจริง 3) ด้านความเหมาะสม
ของเนือ้หาส าหรับการใช้งานของคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  4) 
ด้านความถกูต้องของการจดัท าคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  

2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากการประเมินความคิดเห็นต่อการน า
แนวทางไปใช้และปฏิบตัิตามแนวทางท่ีน าไปสู่การวดัได้จริง ในด้านอรรถประโยชน์ ด้านความ
เป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง ด าเนินการโดยการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของ
คะแนนท่ีได้รับการประเมิน โดยมีรายละเอียดเกณฑ์การประเมินดงันี ้

 เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมลูคูมื่อมีระดบัคะแนน 5 ระดบั คือ  
 ระดบัมากท่ีสดุ  มีคา่เทา่กบั 5 คะแนน  
 ระดบัมาก  มีคา่เทา่กบั 4 คะแนน  
 ระดบัปานลาง  มีคา่เทา่กบั 3 คะแนน  
 ระดบัน้อย  มีคา่เทา่กบั 2 คะแนน  
 ระดบัน้อยท่ีสดุ  มีคา่เทา่กบั 1 คะแนน  
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การหาคา่เฉล่ียเปรียบเทียบคา่เฉล่ียกบัเกณฑ์การประเมินคา่เฉล่ีย 
 4.51 – 5.00 หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
 3.51 – 4.50  หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51 – 3.50 หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50  หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัน้อย 
 1.00 – 1.50  หมายถึง   ผลการประเมินอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 ผลการประเมินคุณภาพคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมจากผู้ทรงคณุวฒุิทัง้ 3 
ทา่น หากหวัข้อใดท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 3.51 ผู้วิจยัต้องด าเนินการแก้ไขคูมื่อให้สมบรูณ์ก่อนการ
น าเสนอในภาคผนวก 

สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยระยะท่ี 1  

 การศกึษาเง่ือนไขการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า รายละเอียดดงันี ้
ข้อมลูทัว่ไปของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

 ผู้ ให้ข้อมูลส าคญั คือ พนกังานศนูย์การค้าท่ีผ่านเกณฑ์การคดัเลือกในการ
เข้าร่วมให้ข้อมูลส าคัญโดยเป็นผู้ มีความรู้ความสามารถ มีอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป มี
ประสบการณ์ตรงในการให้ข้อมูลท่ีเป็นความจริงและถูกต้องตรงตามวตัถุประสงค์ในการท าวิจยั 
จ านวน 9 คน รายละเอียดดงันี ้เพศชาย จ านวน 5 คน และเพศหญิง จ านวน 4 คน อาย ุ36 - 40 ปี 
จ านวน 2 คน อายุ 41 - 45 ปี จ านวน 3 คน และอายุ 46 ปีขึน้ไป จ านวน 4 คน สถานภาพโสด 
จ านวน 4 คน และสถานภาพสมรส จ านวน 5 คน ระดบัการศกึษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 1 คน 
ระดบัปริญญาตรี จ านวน - คน และระดบัปริญญาโท จ านวน 5 คน ระยะเวลาการท างานช่วงเวลา 
10 – 15 ปี จ านวน 6 คน และช่วงเวลา 20 ปีขึน้ไป จ านวน 3 คน ต าแหน่งงานปัจจุบันระดับ
หัวหน้างาน-ผู้ ช่วยผู้ จัดการ จ านวน 3 คน ระดับ ผู้ จัดการ-ผู้ จัดการอาวุโส จ านวน 3 คน ระดับ
ผู้จดัการทัว่ไป จ านวน 2 คน สงูกวา่ผู้จดัการทัว่ไป จ านวน 1 คน 

เง่ือนไขของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
จากการสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 9 คน พบว่า เง่ือนไขท่ีท าให้

ยงัคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า โดยเง่ือนไขท่ีผู้ ให้ข้อมลูให้ความส าคญัเรียงล าดบัจาก
มากไปน้อย คือความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา และความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน จ านวน 8 คน 
การเกิดการเรียนรู้หรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ านวน 6 คน ความสามารถในการท างาน จ านวน 5 
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คน ความมั่นคงในงาน จ านวน  4 คน ความก้าวหน้าในงาน จ านวน  3 คน ลักษณะงาน 
ความส าคัญต่อองค์กร และนโยบายองค์กร จ านวน  2 คน เงินเดือนและผลตอบแทน และ
ความส าเร็จของงาน จ านวน 1 คน มีรายละเอียดดงันี ้

1) ความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา เป็นลักษณะของผู้ บังคับบัญชาท่ี
ผู้ ใต้บังคับบัญชาต้องการ คือ เป็นผู้ ท่ีสามารถให้ค าแนะน าในการท างาน มีความเอาใจใส่ต่อ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาในทกุๆ เร่ืองไม่ใช่แคเ่ร่ืองงานเพียงอย่างเดียว มีความไว้ใจผู้ ใต้บงัคบับญัชาและ
มอบหมายงานส าคญัให้รับผิดชอบ มีความเข้าใจวิธีการปฏิบตังิานและสามารถสอนงานถ่ายทอด
ความรู้ให้อย่างชดัเจนและถูกต้อง เปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้ปฏิบตัิงานอย่างเป็นอิสระ มี
น า้ใจต่อผู้ ใต้บังคับบัญชาและเข้ามาช่วยเหลือแก้ไขปัญหาอย่างเต็มใจ มีการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาท่ีมีความรู้ความสามารถได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  

2) ความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน เป็นลกัษณะของเพ่ือนร่วมงานท่ีเป็นท่ี
ต้องการ คือ เป็นเพ่ือนร่วมงานท่ีช่วยเหลือกนัทัง้เร่ืองงานและเร่ืองทัว่ไป สามารถพูดคุยกันได้ทุก
เร่ืองและสามารถไว้วางใจกนัได้ สามารถแชร์ความรู้สกึให้รับรู้ได้และให้ก าลงัใจกนัและกนั มีความ
เป็นกนัเองไมแ่บง่พรรคแบง่พวก สามารถช่วยสอนงานหรือแบง่ปันความรู้ให้แก่กนัได้ ซึง่สิ่งเหล่านี ้
จะท าให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความสนกุ มีความสขุในการท างาน  

3) การเกิดการเรียนรู้หรือการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นลกัษณะของ
บรรยากาศการท างานท่ีช่วยกระตุ้นการเรียนรู้ ซึ่งการเรียนรู้ท าให้เกิดการพัฒนาความรู้ให้แก่
ผู้ปฏิบตังิานในเร่ืองตา่งๆ ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การท างานและด้านอ่ืนๆ  

4) ความสามารถในการท างาน เป็นความสามารถของผู้ ปฏิบัติงานท่ี
ปฏิบตัิงานส าเร็จตามเปา้หมายจะส่งผลตอ่ความภูมิใจ ท าให้การท างานมีความท้าทายและรู้สึกมี
ความสขุสนกุกบัการท างาน รวมทัง้มีความมัน่ใจในศกัยภาพการท างานของตนเอง  

5) ความมั่นคงในงาน เป็นลักษณะของความไว้ใจองค์กรในการบริหาร
ผลประกอบการให้เติบโต มีความมัน่คงด้านการเงิน สามารถปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนีต้่อไปได้
โดยไมต้่องมีความกงัวลใจเร่ืองของผลประกอบการบริษัท 

6) ความก้าวหน้าในงาน เป็นโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในส่วน
สายงานท่ีปฏิบตัเิป็นสิ่งท่ีแสดงถึงศกัยภาพในการท างานให้ส าเร็จ  

7) ลกัษณะของงาน เป็นลกัษณะของงานท่ีสอดคล้องกับความต้องการ
และความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตัิ ท าให้ผลการปฏิบตังิานออกมาส าเร็จตามเปา้หมายท่ีวางไว้ 
รวมทัง้เป็นงานท่ีมีความท้าทายและมีคณุคา่ ท าให้ผู้ปฏิบตังิานมีความสขุกบังานท่ีปฏิบตัิอยู ่  
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8) ความส าคัญต่อองค์กร เป็นความรู้สึกต่อการปฏิบัติงานท่ีไ ด้รับ
มอบหมายงานเป็นงานท่ีมีความส าคญัตอ่องค์การหรือการท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเห็นถึงความส าคญั
ของงานท่ีรับผิดชอบอยู่ ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ มีความพยายาม
ท างานให้ส าเร็จตามเปา้หมายท่ีก าหนดและต้องการอยูใ่นองค์กรนีต้อ่ไป  

9) นโยบายองค์กร เป็นความสอดคล้องระหว่างนโยบายและการ
บริหารงาน ซึ่งนโยบายองค์กรหลายด้านช่วยส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ 
ตอบสนองความต้องการในการท างานและการใช้ชีวิตได้เป็นอย่างดี ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
มัน่ใจในการปฏิบตังิานกบัองค์กรตอ่ไป  

10) ความส าเร็จของงาน เป็นการท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างสมบูรณ์ ท าให้เกิดความภูมิใจ มีความก้าวหน้าในงาน และต้องการ
ท างานอ่ืนท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จเชน่กนั  

11) เงินเดือนและค่าตอบแทน ส าหรับเงินเดือนองค์กรแห่งนีแ้ม้จะไม่
แตกตา่งจากองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจเดียวกนั แตใ่นเร่ืองของสวสัดิการด้านต่างๆ มีส่วนสนบัสนุนให้
ผู้ปฏิบตังิานเกิดความพงึพอใจและรู้สึกว่าสามารถชดเชยกนัได้ ท าให้เกิดความตัง้ใจอยู่ปฏิบตัิงาน
ตอ่ไป  

การวิจัยระยะท่ี 2 
 การวิเคราะห์ข้อมลูตามโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรของ

พนักงานศูนย์การค้า ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL พร้อมกับได้ด าเนินการ
ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง และ
ได้ท าการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู แบง่ออกเป็น 4 สว่นตามล าดบัดงัตอ่ไปนี ้

 สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
 ข้อมูลลกัษณะทั่วไปของพนักงานศูนย์การค้า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ

ระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุงานมากกว่า 9 ปี ต าแหน่ง
เจ้าหน้าท่ี-เจ้าหน้าท่ีอาวโุส แผนกการตลาด และท างานในกรุงเทพ ตามล าดบั 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตวัแปร และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหวา่งตวัแปร 

 สถิติพืน้ฐาน มีค่าเฉล่ียระหว่าง 3.552 ถึง 3.665 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ระหว่าง .667 ถึง 1.059 ค่าความเบ้ระหว่าง -3.997 ถึง .295 ค่าความโด่งระหว่าง -5.194 ถึง -
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.389 และตัวแปรส่วนใหญ่มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ มีค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง -.050 ถึง .801 
ตามล าดบั 

 สว่นท่ี 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) 
 โมเดลการคงอยูใ่นองค์กรจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 1 

มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเป็นบวก และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกด้าน โดยมี
ค่าน า้หนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .644 ถึง .986 มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 
.022 ถึง .035 และมีค่าสมัประสิทธ์ิพยากรณ์ซึ่งเป็นคา่ท่ีบ่งบอกความเช่ือมัน่ของตวัแปรสงัเกตได้ 

มีคา่อยู่ระหว่าง .415 ถึง .972 มีคา่สถิติไค-สแควร์ (𝑥2) = 242.807, df = 213, p = .078, SRMR 
= .027, RMSEA = .014 ดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Incremental Fit Index พบว่า NFI = .988, 
CFI = .998, และดชันีวัดความสอดคล้องกลุ่ม Parsimony Fit Index พบว่า AGFI = .958, PNFI 

= .832, 𝑥2/df = 1.139 จึงสรุปได้ว่ามีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ผู้วิจยัจึงน าแบบวดัการคงอยู่ใน
องค์กรไปใช้ในการวิจยัระยะตอ่ไป 

 สว่นท่ี 4 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตตุามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า (𝑥2) = 218.479, df = 211, p = .347, SRMR = .025, RMSEA = 

.007 NFI = .989, CFI = .999, AGFI = .962, PNFI = .825, 𝑥2/df = 1.035  
 โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อการคงอยู่ในองค์กรมาก

ท่ีสุดได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (Jobsa) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .295 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .01 รองลงมาคือ ความผกูพนัตอ่องค์กร (Orgco) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั 
.288 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รองลงมาคือ แรงจูงใจในการท างาน (Moti) มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .281 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learn) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .271 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  

 ส่วนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อการคงอยู่ในองค์กรมี
เพียง 1 ตวัคือ ความผกูพนัตอ่องค์กร (Orgco) โดยมีขนาดอิทธิพล (Effect Size) เทา่กบั .14  

 นอกจากนีย้ังพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน (Jobsa) มี
เพียง 1 ตัวคือ ความผูกพันต่อองค์กร (Orgco) โดยมีขนาดอิทธิพล (Effect Size) เท่ากับ .473 
ตามล าดบั 

 การศึกษาโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) 
ของการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าได้ก าหนดสมมตฐิานไว้วา่โมเดลความสมัพนัธ์เชิง
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สาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศนูย์การค้ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
โดยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานได้ดงันี ้ 

ตาราง 33 ผลการทดสอบสมมตฐิานในการวิจยัระยะท่ี 2 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1  

โมเดลสมการโครงสร้างของอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน 
ความผกูพนัตอ่องค์กร และองค์กรแหง่การเรียนรู้ที่มีตอ่การคงอยูใ่นองค์กรของพนกังาน
ศนูย์การค้ามีความกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่ 2  
ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยูใ่นองค์กร 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่ 3  
แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยูใ่นองค์กร 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่ 4  
ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยูใ่นองค์กร 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่ 5  
องค์กรแหง่การเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยูใ่นองค์กร 

สนบัสนนุ 

สมมติฐานที่ 6  
ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์กรผ่าน
ความพงึพอใจในงาน 

สนบัสนนุ 

 
การวิจัยระยะท่ี 3  

 การน าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการ
สร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมไปใช้โดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้
สามารถสร้างความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าร่วมกบั
พนกังานกลุ่มเปา้หมายผ่านกิจกรรมการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม โดย
เป็นการร่วมกันสร้างความรู้ใหม่ขึน้มาซึ่งในกิจกรรมนีคื้อการค้นหาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึง
พอใจในงาน เม่ือทราบสาเหตขุองความไม่พึงพอใจในงานแล้ว ทุกคนร่วมกนัคิดหาแนวทางและ
วิธีการแก้ไขเพ่ือสร้างความพึงพอใจในงาน เม่ือได้ข้อสรุปแนวทางและวิธีการสร้างความพึงพอใจ
ในงานจากการวิเคราะห์ร่วมกนัแล้ว ทางฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษย์สามารถน าแนวทางและ
วิธีการนีไ้ปประยกุต์ใช้กบัการบริหารบคุลากรในองค์กรได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกบับริบท
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ในปัจจุบันขององค์กร โดยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมสามารถ
น ามาใช้ได้ตลอดเวลาท่ีเกิดปัญหาด้านการคงอยู่ในองค์กรท่ีลดลง จึงถือเป็นวิธีการท่ีช่วยให้เกิด
การคงอยูใ่นองค์กรได้อยา่งแท้จริงและถาวร 

การอภปิรายผลการวิจัย 
การวิจัยระยะท่ี 1 

เง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรเป็นไปตามแนวคิดของ  Mathis & Jackson (2010) 
เก่ียวกบัองค์กรและการจดัการองค์กร ประกอบด้วยปัจจยั 6 ด้าน คือ 1) ปัจจยัด้านองค์กรและการ
จดัการ 2) ปัจจัยด้านการให้รางวลั (ได้แก่ ผลตอบแทน ผลประโยชน์ และผลการปฏิบตัิงาน) 3) 
ปัจจัยด้านการอบรมและพัฒนาด้านวิชาชีพ 4) ปัจจัยด้านนโยบายและแนวทางปฏิบัติของ
พนกังาน 5) ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ด้านการท างาน 6) ปัจจยัด้านงานและชีวิตการท างาน จาก
ผลการสมัภาษณ์ท่ีแสดงให้เห็นถึงเง่ือนไขการคงอยู่ในองค์กรซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ Mathis 
& Jackson (2010) สามารถสรุปได้ว่าสอดคล้องกบัสมมติฐานเก่ียวกบัเง่ือนไขท่ีท าให้พนกังานคง
อยูเ่ก่ียวกบัปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการขององค์กร รายละเอียดดงันี ้

1) ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ สอดคล้องกบัความมัน่คงในงาน เน่ืองด้วย
เป็นเร่ืองของการด าเนินธุรกิจท่ีผลประกอบการมีความเติบโต จึงท าให้เกิดความไว้ใจองค์กรในการ
บริหารงานท่ีสามารถท าให้มีความมั่นคงด้านการเงิน ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนีจ้ึงไม่มีความ
กังวลใจเร่ืองของผลประกอบการบริษัท เทียบเคียงได้กับงานวิจยัของเดชาพนัธ์ รัฐศาสนศาสตร์ 
(2555) ท่ีแสดงให้เห็นว่าความไว้วางใจในองค์กรซึง่รวมไปถึงความไว้วางใจด้านความมัน่คงส่งผล
ทัง้ทางตรงและทางอ้อมตอ่การคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่  

2) การให้รางวลั: ผลตอบแทน ผลประโยชน์และผลการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกับ
เงินเดือนและสวสัดิการ ท่ีแสดงให้เห็นว่าส าหรับองค์กรแห่งนีแ้ม้ว่าเงินเดือนจะไม่มากกว่าองค์กร
อ่ืนท่ีประกอบธุรกิจเดียวกัน แต่เร่ืองของสวสัดิการด้านต่างๆ มีส่วนสนบัสนุนให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิด
ความพึงพอใจและรู้สึกว่าสามารถชดเชยกันได้ ท าให้เกิดความตัง้ใจอยู่ปฏิบัติ งานต่อไป 
เทียบเคียงได้กับงานวิจยัของ Davis (2013) แสดงให้เห็นว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีมีส่วนในการ
คงอยู่ของหน่วยงานบริการลูกค้า 20 หน่วยงาน และรัชนีพร ไชยมิ่ง (2557) ท่ีแสดงให้เห็นว่า
ผลตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีมีส่วนร่วมในการส่งผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศกึษาระดบัปริญญาเอก วิทยาลยัพยาบาลสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก 

3) การอบรมและพฒันาด้านวิชาชีพ สอดคล้องกบัการเกิดการเรียนรู้หรือการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ เน่ืองด้วยองค์กรเป็นสถานท่ีท างานท่ีสามารถปฏิบตัิงานไปพร้อมกับการ
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เรียนรู้สิ่งต่างๆ รอบตวั การสร้างบรรยากาศการท างานท่ีช่วยกระตุ้นการเรียนรู้ จะท าให้เกิดการ
พัฒนาความรู้ให้แก่ผู้ ปฏิบัติงานในเร่ืองต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานและด้านอ่ืนๆ 
เทียบเคียงได้กับงานวิจยัของ Dean (2014) ท่ีแสดงให้เห็นว่าการมีโอกาสได้แสดงสิ่งท่ีเรียนรู้และ
การได้รับการพฒันาสง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรและเกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานท่ี
เช่ียวชาญในองค์กรการบิน และสุมัชฌา ปารัคมาตย์ (2558) ท่ีแสดงให้เห็นว่าองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อ
คณุภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานธนาคาร A ส านกังานใหญ่ (บางเขน)  

4) นโยบายและแนวทางปฏิบตัิของพนกังาน สอดคล้องกบัความก้าวหน้าในงาน
และนโยบายองค์กร ส าหรับด้านความก้าวหน้าในงานเป็นผลจากการประเมินผลของการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่ความก้าวหน้าในสายงานท่ีปฏิบตัิซึ่งเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงศกัยภาพในการท างาน
ให้ส าเร็จ เทียบเคียงได้กบังานวิจยัของ วชัรา ขาวผ่อง (2556) ท่ีแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจใน
งานด้านโอกาสก้าวหน้า และด้านผลการปฏิบตัิงานเป็นปัจจยัท่ีสามารถร่วมท านายความตัง้ใจคง
อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ส าหรับด้านนโยบายองค์กร เป็นนโยบายต้อง
สอดคล้องกับการน าไปบริหารงานจริง การด าเนินธุรกิจตามนโยบายหลายด้านช่วยส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบตัิงานมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ สามารถตอบสนองความต้องการในการท างานและการใช้
ชีวิตได้เป็นอย่างดี ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความมัน่ใจในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรตอ่ไป เทียบเคียงได้
กับงานวิจยัของ Bissoondial (2014) ท่ีแสดงให้เห็นว่านโยบายองค์กรส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่
ในงานสงูของพยาบาลท่ีสถานดแูลผู้สงูอายใุนออนโตริโอ ประเทศแคนนาดา  

5) ความสมัพนัธ์ด้านการท างาน สอดคล้องกับความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชา 
และความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ส าหรับด้านความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา เน่ืองจาก
ผู้ บังคับบัญชาเป็นบุคคลท่ีมีผลโดยตรงต่อการสั่งงานและการประเมินผลงาน ลักษณะของ
ผู้ บังคับบัญชาท่ีต้องการจึงไม่ เพียงแค่สั่งการเร่ืองงานเท่านัน้  แต่ยังมีความเอาใจใส่ต่อ
ผู้ ใต้บังคับบัญชา ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มใจ เปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบตัิงานอย่างอิสระ ส่งเสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีมีความรู้ความสามารถได้รับความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงาน ท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิงานอย่างมีความสุข เทียบเคียงได้กับงานวิจัยของ 
Gerardo de los Santos Lazano. (2012) ท่ีแสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานมีผลต่อการคงอยู่ของ
เจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัยท่ีมอนเทอเร นูโวลีออน และแมกซิโก ส าหรับด้านความสมัพนัธ์ต่อ
เพ่ือนร่วมงาน เน่ืองด้วยเวลาท างานส่วนใหญ่มีความใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงานตลอดเวลา สิ่งท่ี
ต้องการจึงเป็นการท างานแบบช่วยเหลือกัน ไว้วางใจกนั แชร์ความรู้สึกให้รับรู้ ให้ก าลงัใจกันและ
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กนั ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความสนกุ มีความสขุในการท างาน เทียบเคียงได้กบังานวิจยัของโสรยา 
เฉลยจิต (2554) ท่ีแสดงให้เห็นวา่บรรยากาศการท างานและเพ่ือนร่วมงานดีมีผลตอ่การคงอยู่ของ
ทนัตแพทย์กระทรวงสาธารณสขุภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย  

6) งานและชีวิตการท างาน สอดคล้องกบัลกัษณะของงาน ความสามารถในการ
ท างาน ความส าเร็จของงาน และความส าคญัต่อองค์กร ส าหรับด้านลักษณะของงาน เน่ืองด้วย
ลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมายต้องมีความสอดคล้องกับความต้องการและความ รู้
ความสามารถของผู้ ปฏิบัติ จึงจะส่งผลให้การปฏิบัติงานออกมาส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
รวมทัง้ลักษณะงานท่ีมีความท้าทายและมีคุณค่าท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความสุข เทียบเคียงได้กับ
งานวิจยัของ Ellenbecker (2003) ท่ีแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานด้วยลกัษณะของงานทัง้
จากตวังาน และท่ีไม่ใช่ตวังานซึ่งมีผลทางตรงและทางอ้อมตอ่การคงอยู่ในงานผ่านการตัง้ใจอยู่ใน
งานของนางพยาบาลท่ีดูแลผู้ ป่วยท่ีบ้าน ส าหรับด้านความสามารถในการท างาน เน่ืองจากเป็น
เร่ืองเฉพาะบคุคลท่ีท าให้งานส าเร็จตามเปา้หมาย จึงส่งผลตอ่ความภูมิใจและรู้สึกมีความสขุสนกุ
กับการท างานและก่อให้เกิดความก้าวหน้าด้านการงานและได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตัิงาน
ส าคญั เทียบเคียงได้กับงานวิจัยของ สุรเดช แสนนิล (2554) ท่ีแสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนผู้ มี
ความสามารถให้ได้เล่ือนต าแหนง่ ส่งผลตอ่การรักษาพนกังานในองค์กรทัง้ในองค์การท่ีไม่ใช่ธุรกิจ
เอกชน 17 องค์กร และองค์กรธุรกิจเอกชน 13 องค์กร ส าหรับด้านความส าคญัต่อองค์กร เน่ือง
ด้วยความรู้สึกจากการได้รับมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญต่อองค์การ หรือการเห็นว่างานท่ี
รับผิดชอบอยู่มีความส าคญัอย่างไรหากท าให้ส าเร็จ จึงท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความภูมิใจในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดและต้องการอยู่ในองค์กรนี ้
ต่อไป เทียบเคียงได้กับงานวิจัยของ Smikle (2015) ท่ีแสดงให้เห็นว่าโอกาสในการเติบโตและมี
ความส าคญัส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการเกิดคงอยู่ในศนูย์ดูแลผู้สูงอายุ ส าหรับด้าน
ความส าเร็จของงาน เน่ืองด้วยการปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้
อย่างสมบูรณ์ท าให้เกิดความภูมิใจ มีความก้าวหน้าในงานและต้องการท างานอ่ืนท่ีรับผิดชอบให้
ส าเร็จเช่นกนั เทียบเคียงได้กบังานวิจยัของสรนนัท์ บางแสง (2556) ท่ีแสดงให้เห็นว่าความส าเร็จ
ในการท างานมีส่วนตอ่ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังาน บริษัท เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ ากดั (มหาชน)  

การวิจัยระยะท่ี 2 
การพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างส าหรับการคงอยู่ในองค์กรประกอบด้วยตวัแปรท่ี

ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร คือ ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อ
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องค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีสมมติฐานการวิจยั ดงันี ้1) โมเดลสมการโครงสร้างของ
อิทธิพลของความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองค์กร และองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ท่ีมีต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้ามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 2) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์กร 3) 
แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคงอยู่ในองค์กร 4) ความผูกพนัต่อ
องค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์กร 5) องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์กร 6) ความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศ
ทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์กรผ่านความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า
สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยั 

สมมติฐานท่ี 1 โมเดลสมการโครงสร้างของอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน 
แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กร และองค์กรแหง่การเรียนรู้ท่ีมีตอ่การคงอยู่ในองค์กร
ของพนกังานศนูย์การค้ามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ผลการวิจยัพบว่า ความสมัพนัธ์
โครงสร้างเชิงเหตผุลท่ีสร้างขึน้มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ การคงอยู่ในองค์กรเ ป็นการ
คงอยู่ของพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถเป็นท่ีต้องการขององค์กรอยู่ปฏิบตัิงานด้วยความพึง
พอใจ ตัง้ใจท างาน มีความมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถอย่างต่อเน่ืองและมี
ความตัง้ใจคงอยูใ่นองค์กร  

ผลจากโมเดลสมการโครงสร้างแสดงให้เห็นว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการ
คงอยู่ในองค์กรของพนักงานศนูย์การค้ามากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในงาน รองลงมาคือ ความ
ผกูพนัต่อองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามล าดบั จากผลท่ีแสดงว่า
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่การคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้ามากท่ีสดุ มี
ความสอดคล้องกบังานวิจยัของ ลดัดาวลัย์ ส าราญ (2554) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การคงอยู่ใน
งานของนักวิชาการมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยผลการวิจัยทัง้เชิงปริมาณ
และการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าความพึงพอใจเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 
นอกจากนีค้วามพึงพอใจยงัสามารถเป็นปัจจยัร่วมท านายความตัง้ใจคงอยู่ในงาน นอกจากนีย้งัมี
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรรองลงมา คือ ความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ 
Mowday, Porter & Steers (1982: 35-42) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรจะส่งผลพฤติกรรม
การท างานเป็นเชิงบวกโดยจะส่งผลในด้านต่างๆ ดงันัน้การส่งเสริมให้พนกังานมีความผูกพนัต่อ
องค์กรจึงมีความส าคญักบัการด าเนินงานขององค์กรปัจจบุนั และท่ีส าคญัความผกูพนัต่อองค์กร
จะเก่ียวข้องกบัความสามารถในการรักษาบคุลากรท่ีมีคณุภาพไม่ให้ออกไปอยู่กบัคู่แข่ง แรงจงูใจ
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ในงานเป็นอีกปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่โดยงานวิจัยของ Zin  et al. (2012) ได้ศึกษารัฐบาล
มาเลเซียวางเปา้หมายในความส าเร็จของการพฒันาประเทศในปี 2020 การคงอยู่ของพนกังานมี
ความส าคญัท่ีท าให้เป้าหมายส าเร็จและเกิดผลประโยชน์สูงสุดของธุรกิจในมาเลเซีย การคงอยู่
ของพนักงานกลายเป็นวัตถุประสงค์ด้านทุนมนุษย์ท่ีเพิ่มขึน้ แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญท่ีท าให้
พนกังานไปสู่เป้าหมาย ท าให้พนกังานเลือกท่ีอยู่กบัองค์กรหรือไม่ การศึกษาครัง้นีเ้ก่ียวกับธุรกิจ
ขนาดเล็กของมาเลเซียด้านการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือการตัง้เปา้หมายในการสร้างโมเดลส าหรับการ
คงอยู่ของพนกังานจากกลยุทธ์ขององค์กร วฒันธรรมองค์กร และผลตอบแทนภายใต้ทฤษฎีของ 
Herzberg สดุท้ายปัจจยัด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้จากการวิจยัครัง้นีส้่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลใกล้เคียงกบัแรงจงูใจในงาน แม้ไม่มีงานวิจยัท่ีแสดงวา่องค์กรแหง่การ
เรียนรู้ส่งผลโดยตรงต่อการคงอยู่ในองค์กร แต่มีการวิจยัเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีส่งผลต่อ
การเป็นคณุภาพชีวิตท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการคงอยูใ่นองค์กร ดงังานวิจยัของ สมุชัฌา ปารัคมาตย์ 
(2558) ได้ศกึษาวฒันธรรมองค์กรและองค์กรแหง่การเรียนรู้สง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตท่ีดีของพนกังาน
ในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคาร A ส านักงานใหญ่ (บางเขน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
วฒันธรรมองค์กรในด้านวฒันธรรมท่ีเน้นงานและด้านวฒันธรรมแบบเป็นผู้น าส่งผลต่อคณุภาพ
ชีวิตท่ีดีของพนักงานธนาคาร A ส านักงานใหญ่(บางเขน) และองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมี
วิสยัทศัน์ร่วมกนั ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคณุภาพชีวิตท่ีดี
ของพนกังานธนาคาร A ส านกังานใหญ่ (บางเขน) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อการคง
อยู่ในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงาน (Jobsa) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
.295 ทัง้นีเ้ป็นเพราะพนักงานได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีมีความส าคญั เป็นงานท่ีน่าสนใจ ท้า
ทายความสามารถ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและเป็นงานท่ีไม่น่าเบื่อ ซ า้ซากจ าเจ ใช้
ทักษะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พนักงานมีโอกาสในการเรียนรู้ในงานและการ
ตดัสินใจเก่ียวกับงาน ก็จะท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเองท่ีได้ ท างานจนบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย รู้สึกว่าตนมีความส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้มีความตัง้ใจท่ีจะ
ท างาน เกิดความผูกพนัตอ่องค์กรและต้องการท่ีจะคงอยู่กบัองค์กร สอดคล้องกับงานวิจยัของรัช
ยา โสภณดิเรกรัตน์ (2556) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษาพนกังานความปลอดภัยให้ท างาน
อยู่กบัองค์กรในระยะยาว พบว่าในภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทรักษาความ
ปลอดภยัมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัสงูกบัการด ารงคงอยู่ของพนกังานของบริษัทรักษาความ
ปลอดภัย และสอดคล้องกบังานวิจยัของ Bissoondial (2014) ได้ศกึษาความพึงพอใจในงานและ
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ความสมัพันธ์ท่ีมีต่อการคงอยู่ในองค์กร: การศึกษาพยาบาลท่ีสถานดูแลผู้สูงอายุในออนโตริโอ 
ประเทศแคนนาดา ผลการศกึษาพบวา่ระดบัความพึงพอใจในงานประกอบด้วยคา่จ้าง ความอิสระ
ในงาน ข้อก าหนดในงาน นโยบายองค์กร สถานะทางวิชาชีพ และผู้น าท่ีมีส่วนร่วมส่งผลตอ่ความ
ตัง้ใจคงอยูใ่นงานสงู 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคง
อยูใ่นองค์กร ผลการวิจยัพบวา่ แรงจงูใจในการท างาน (Moti) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .281 
ทัง้นีเ้ป็นเพราะองค์กรมีองค์ประกอบท่ีสามารถน าพนกังานไปสู่ทศันคติทางด้านบวกและการจงูใจ
ท่ีแท้จริง เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน มีความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในการท างานกับ
องค์กรของตนแล้วนัน้ พนกังานก็จะใช้ความรู้ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยูป่ฏิบตัิงาน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร และมีความต้องการรักษาการเป็นสมาชิกของตนในองค์กรไว้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Samuel & Chipunza (2009) ซึ่งศึกษาการคงอยู่และลาออกของ
พนกังาน โดยใช้ตวัแปรด้านแรงจงูใจในฐานะยาครอบจกัรวาล ศกึษาปัจจยัด้านแรงจงูใจภายใน
และภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอ่การคงอยู่และลดการลาออกของพนกังานทัง้ในภาครัฐและภาคเอกชน 
ผลการศึกษาพบว่าพนักงานทัง้ในภาครัฐและภาคเอกชนคงอยู่ในองค์กรเน่ืองจากทัง้แรงจูงใจ
ภายในและภายนอก โดยมีตวัแปร 4 ตวัท่ีส่งผลตอ่การคงอยู ่ได้แก่ การฝึกอบรมและพฒันา ความ
ท้าทายในงาน/งานท่ีน่าสนใจ ความคิดสร้างสรรค์อย่างมีอิสระ และความปลอดภัยในงาน และ
สอดคล้องกบังานวิจยัของ Davis (2013) ได้ศกึษาการวิจยัเชิงคณุภาพของส่งผลของการคงอยู่ใน
องค์กร ภายใต้ทฤษฎีแรงจงูใจ 2 ปัจจยัของ Herzberg การศกึษาชีใ้ห้เห็นกลยทุธ์ในการคงอยู่ของ
พนักงานท่ีอาจช่วยลดการลาออก มี 2 ส่วนส าคัญ ส่วนแรก คือ ค่าตอบแทนซึ่งประกอบด้วย 
เงินเดอืน ผลประโยชน์ และผลตอบแทนตามผลงาน เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสดุในการคงอยู่ 

สมมติฐานท่ี 4 ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่การคง
อยู่ในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร (Orgco) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
.288 ทัง้นีเ้ป็นเพราะองค์กรส่งเสริมให้พนกังานตระหนักและเห็นความส าคญัของความรักความ
สามัคคีและผูกพันต่อองค์กรเป็นอันหนึ่งอันเดียวอันเดียวกัน ท าให้พนักงานมีความสุขในการ
ท างาน ส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรตามมา สอดคล้องกบังานวิจยัของ Dean (2014) ได้ศกึษา
การสนับสนุนให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและเกิดการคงอยู่ของพนกังาน พบว่า การท างานใน
สิ่งแวดล้อมท่ีดีให้การสนับสนุน การมีโอกาสได้แสดงสิ่งท่ีเรียนรู้ และการได้รับการพัฒนา ท าให้
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรและท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรตอ่ไป และสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
Gerardo de los Santos Lazano (2012) ได้ศกึษาการวิจยัเชิงส ารวจเก่ียวกบัการคงอยู่ในองค์กร
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ของเจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัย ผลการวิจัยพบว่าเจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัยท่ีได้รับ
ประสบการณ์การดแูลท่ีดี การได้รับการสนบัสนุนและการดแูลต่อตวัพนกังานและครอบครัวจาก
เจ้าของกิจการ ผู้บริหาร และหวัหน้างานจะยงัคงท างานกบัองค์กรตอ่ไป  

สมมติฐานท่ี 5 องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อการคง
อยู่ในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learn) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
.271 ทัง้นีเ้ป็นเพราะองค์กรส่งเสริมให้พนกังานได้เรียนรู้และพัฒนาศกัยภาพความสามารถจาก
การปฏิบัติงานไปพร้อมๆ กับองค์กรให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึน้ สอดคล้องตามแนวคิดของ 
Senge (1990) และ Pedler, Burgoyne & Boydell (1991) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรเป็น
สถานท่ีให้โอกาสทกุคนได้สามารถเพิ่มศกัยภาพของตนเองในการสร้างผลงานตามเปา้หมาย โดย
องค์กรอ านวยความสะดวก สร้างบรรยากาศกระตุ้นการเรียนรู้ และสร้างการปฏิรูปให้แก่พนกังาน
ทกุคนอยา่งตอ่เน่ือง และทกุคนสามารถเรียนรู้ไปด้วยกนัทัง้องค์กร  

สมมตฐิานท่ี 6 ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกตอ่การคง
อยู่ในองค์กรผ่านความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
Effect) ตอ่การคงอยูใ่นองค์กรมีเพียง 1 ตวัคือ ความผกูพนัตอ่องค์กร (Orgco) โดยมีขนาดอิทธิพล 
(Effect Size) เท่ากับ .14 นอกจากนีย้งัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจในงาน (Jobsa) 
มีเพียง 1 ตวัคือ ความผูกพันต่อองค์กร (Orgco) โดยมีขนาดอิทธิพล (Effect Size) เท่ากับ .473 
ทัง้นีเ้ป็นเพราะพนกังานมีความพึงพอใจตอ่งานท่ีรับผิดชอบมีความน่าสนใจท้าทายความสามารถ 
ใช้ทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศกัยภาพ รวมถึงนโยบายในการบริหารงานขององค์กร 
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน สิ่งเหล่านีล้้วนเป็นการส่งเสริมและกระตุ้นให้พนกังานมีก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานและความสขุกบัการท างาน ส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ Ellenbecker (2003) ได้ศกึษาโมเดลเชิงทฤษฎีของการคงอยูใ่นงานของนางพยาบาล
ท่ีดแูลผู้ ป่วยท่ีบ้าน โมเดลเชิงทฤษฎีได้ทดสอบตามทฤษฎีท่ีมีอยูเ่ก่ียวกบัความพึงพอใจในงานด้วย
ลกัษณะของงานทัง้จากตวังานและท่ีไม่ใช่ตวังานซึ่งมีผลทางตรงและทางอ้อมตอ่การคงอยู่ในงาน
ผา่นการตัง้ใจอยู่ในงาน รวมทัง้ลกัษณะจากตวังานตอ่ความพึงพอใจในงาน และความตัง้ใจคงอยู่
ในงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของอุษณี ย์ รองพินิจ (2555) ได้ศึกษาการพัฒนาโมเดลเชิง
สาเหตุของการคงอยู่ในงานอาชีพครูผ่านการยึดมั่นผูกพันกับงาน ผลการวิจัยพบว่า โมเดลเชิง
สาเหตขุองการคงอยู่ในงานอาชีพครูผ่านการยึดมัน่ผูกพนักับงานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์  
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การวิจัยระยะท่ี 3 
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง

ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม (Constructivism) ซึ่งวิธีการสร้างความรู้ด้วย
ตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม เป็นการน าความรู้ท่ีมีอยู่เดิมมาใช้ประยุกต์ให้สอดคล้องกับ
ประสบการณ์ใหม่ท่ีประสบ เพ่ือท าให้เกิดความรู้ใหม่ท่ีเหมาะสมกบับริบทในปัจจบุนั ทัง้นีค้วามรู้ท่ี
สร้างขึน้ใหม่สามารถถูกปรับเปล่ียนหรือพัฒนาต่อไปในอนาคตเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับ
บริบทท่ีมีการเปล่ียน เทียบเคียงได้จากงานวิจัยของ ณัฏฐกรณ์ ปะพาน  (2557) ได้ศึกษาการ
พัฒนารูปแบบการฝึกอบรมตามแนวทฤษฎีสร้างความรู้ใหม่โดยผู้ เรียนเองส าหรับครูสังกัด
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน กลุ่มตวัอย่างคือครูสงักดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขต2 กรุงเทพมหานคร พบว่ารูปแบบการฝึกอบรมตามแนวทฤษฎีสร้าง
ความรู้ใหม่โดยผู้ เรียนเองส าหรับครูตามท่ีผู้ วิจยัได้พัฒนาขึน้มาโดยใช้ 5C Model ประกอบด้วย
การก าหนดสถานการณ์ การสร้างความขัดแย้ง การเปล่ียนแปลงความรู้ การพิจารณาและการ
สร้างความรู้ การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับเกณฑ์ท่ีก าหนดและมีผลการฝึกอบรม
คะแนนหลงัการฝึกอบรมสงูกวา่คะแนนก่อนฝึกอบรมและครูท่ีเข้ารับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจ
ต่อรูปแบบการฝึกอบรมอยู่ในระดบัมาก ผลท่ีได้จากการใช้คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กร 
ท าให้สามารถสร้างความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า
ร่วมกบัพนกังานกลุ่มเป้าหมายผ่านกิจกรรมการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิ
ซมึ โดยเป็นการร่วมกนัสร้างความรู้ใหม่ขึน้มาซึง่ในกิจกรรมนีคื้อ การค้นหาปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจในงาน เม่ือทราบสาเหตขุองความไม่พึงพอใจในงานแล้ว ทกุคนร่วมกนัคิดหาแนวทาง
และวิธีการแก้ไขเพ่ือสร้างความพึงพอใจในงาน เม่ือได้ข้อสรุปแนวทางและวิธีการสร้างความพึง
พอใจในงานจากการวิเคราะห์ร่วมกนัแล้ว ทางฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนษุย์สามารถน าแนวทาง
และวิธีการนีไ้ปประยุกต์ใช้กับการบริหารบุคลากรในองค์กรได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับ
บริบทในปัจจุบันขององค์กร โดยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม
สามารถน ามาใช้ได้ตลอดเวลาท่ีเกิดปัญหาด้านการคงอยู่ในองค์กรท่ีลดลง จึงถือเป็นวิธีการท่ีช่วย
ให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กรได้อยา่งแท้จริงและถาวร 

ข้อเสนอแนะ  
จากข้อค้นพบผลการศึกษาเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กร และการพฒันาโมเดลสมการ

โครงสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ตลอดจนคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม 
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(Constructivism) ผู้ วิจัยได้สรุปเป็นข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ และข้อเสนอแนะใน
การวิจยัในครัง้ตอ่ไป ดงันี ้ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1) จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพซึ่งข้อมูลได้มาจากการสัมภาษณ์

พนักงานท่ีปฏิบตัิงานมากกว่า 10 ปี แสดงให้เห็นว่าเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรเป็น
ระยะเวลายาวนาน และยงัมีความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรต่อไปคือ ความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชา 
และรองลงมาคือ ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ผลจากการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่าการจดัอบรม
หรือจดักิจกรรมตา่งๆ นอกจากมุง่เน้นไปท่ีการสร้างความสามารถให้แก่บคุคลแล้ว ยงัต้องมีการจดั
อบรมหรือจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมคณุสมบตัิของการเป็นผู้บงัคบับัญชาท่ีดี และการมีสมัพนัธภาพท่ีดี
ตอ่เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้เกิดการรับรู้และเข้าใจถึงการอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสขุในองค์กร 

2) จากผลการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งข้อมูลได้มาจากแบบสอบถาม
ตอบโดยพนกังานทกุระดบัและทกุสาขาจากองค์กร ท าให้สามารถทราบได้ถึงปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การ
คงอยู่ของพนกังานคือ ความพึงพอใจในงาน ซึง่เป็นความรู้สกึ หรือเจตคตท่ีิมีตอ่งาน และสง่ผลตอ่
ประสิทธิภาพในการท างานรวมไปถึงการคงอยู่ในองค์กรต่อไป ดงันัน้การพฒันานโยบายด้านการ
บริหารและจัดการบุคลากรในองค์กรควรค านึงถึงการท าให้พนักงานเกิดความพึ งพอใจในงาน 
นอกจากนีย้งัมีแรงจงูใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีส่งผลตอ่การคง
อยู่ในองค์กร ปัจจยัเหล่านีฝ่้ายบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันากล
ยทุธ์ด้านการจดัการบคุลากรเพ่ือเพิ่มความตัง้ใจคงอยูใ่ห้แก่พนกังานท่ีปฏิบตัิงานอยูใ่นปัจจบุนั 

3) จากการวิจัยระยะท่ี 3 เป็นคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม ซึ่งมีความจ าเป็น
ส าหรับงานของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ในสว่นของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ี
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาและสร้างแนวทางส าหรับการเพิ่มความพึงพอใจในงาน
เพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรเพิ่มขึน้ อีกทัง้วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคดิคอนสตรัคติ
วิซึมเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือการพฒันาท า
ให้เกิดการขับเคล่ือนต่อไปด้วยการใช้ข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้เป็นบทเรียนและจูงใจให้เกิดการ
สร้างสรรค์ความรู้ใหมข่ึน้  

4) จากผลการวิจัยท่ีสอดคล้องกันในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 แสดงให้เห็นถึงความพึง
พอใจในงานมีความส าคญัอยา่งยิ่งท่ีสง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กร ท าให้การสง่เสริมให้เกิดความพึง
พอใจในงานจึงมีความส าคญั โดยการส่งเสริมความพึงพอใจในงานควรด าเนินการอย่างถูกต้อง
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และเหมาะสมกบับริบทขององค์กร การน าวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคดิคอนสตรัคติวิ
ซึมมาใช้สร้างความพึงพอใจในงานจึงมีความเหมาะสม เน่ืองจากท าให้ได้องค์ความ รู้ในการ
ส่งเสริมความพึงพอใจในงานจากความคิดของพนกังานท่ีเข้าร่วมกิจกรรมในคู่มือ ซึ่งองค์ความรู้
ดงักล่าวสามารถมีความเหมาะสมกบับริบทองค์กรในขณะนัน้ และองค์ความรู้ยงัสามารถพฒันา
ต่อไปได้จากการสร้างขึน้มาใหม่ของสังคม อีกทัง้ยังช่วยให้พนักงานสามารถน าองค์ความรู้ท่ี ได้
จากการร่วมกิจกรรมครัง้นีไ้ปประยุกต์ใช้กับการแก้ปัญหาหรือประเด็นท่ีต้องการพัฒนาอ่ืนๆ ได้
อยา่งเหมาะสม 

5) การพฒันาองค์กรในแบบบรูณาการ ด าเนินการโดยมุ่งเน้นให้ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องมีสว่น
ร่วมตัง้แต่การร่วมคิด ร่วมท า ร่วมติดตามผล ตลอดจนร่วมได้รับผลประโยชน์จากการมีส่วนร่วม 
เป็นการพฒันาท่ีเป็นการแก้ไขปัญหาท่ีสาเหตอุย่างแท้จริง ท าให้พนกังานเกิดการรู้จกัตนเอง รู้จกั
ผู้ อ่ืน และเข้าใจสถานการณ์ ท่ีแท้จริง ซึ่งเป็นการพัฒนาท่ีเหมาะสมและสามารถใช้ได้กับ
สถานการณ์ทัง้ท่ีเป็นปัจจบุนัและประยกุต์ใช้ได้ในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยในครัง้ต่อไป 
1) การวิจัยครัง้ต่อไป  นอกจากการสัมภาษณ์ เง่ือนไขการคงอยู่และการตอบ

แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่แล้ว ควรมีการท าแบบทดสอบวัดความรู้สึก
เก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่โดยการเปรียบเทียบระดับความรู้สึกท่ีคาดหวังและระดับ
ความรู้สึกท่ีเกิดขึน้จริง เพ่ือให้ทราบถึงความแตกต่างซึ่งสามารถน าผลท่ีได้มาใช้ในการประเมิน
ความเป็นไปได้ในการคงอยูต่อ่ไปหรือลาออกจากงาน 

2) การวิจยัครัง้ต่อไปควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรควบคู่ไปกับ
ปัจจยัสง่ผลตอ่การลาออก เพ่ือน าผลท่ีได้มาใช้ในการวิเคราะห์และการหาแนวทางในการพฒันาได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3) การสร้างโมเดลสมการโครงสร้างของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า มี
ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ในการคงอยู่ในองค์กร หรือเป็นค่าการท านายการคงอยู่ในองค์กรอยู่ท่ี 
42.5% การวิจัยครัง้ต่อไปจึงควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนท่ีท าให้เกิดการคงอยู่เพิ่มเติมเพ่ือให้การ
ท านายมีความใกล้เคียงมากขึน้ 
 
| | 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
 

1. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.พิศมยั  รัตนโรจน์สกลุ 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ภาควิชาพืน้ฐานของการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ 

2. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.พินดา วราสนุนัท์ 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
ภาควิชาครุศกึษา  คณะศกึษาศาสตร์และพฒันศาสตร์ 

3. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ฐาศกุร์  จนัประเสริฐ 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ 

4. อาจารย์ ดร.ทศันีย์ หอมกลิ่น 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ภาควิชาจิตวิทยา คณะมนษุยศาสตร์ 

5. อาจารย์ ดร.สชุาดา สกลกิจรุ่งโรจน์ 
อาจารย์หนว่ยพฒันาเคร่ืองมือวดั ประจ ามหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมธิราช 
ศนูย์วิชาการประเมินผล ส านกัทะเบียนและวดัผล  

  



  

 

199 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.อสุา สทุธิสาคร 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัหอการค้าไทย 
จิตวิทยา การศกึษาชมุชน การจดัการความรู้ 

2. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.พินดา วราสนุนัท์ 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
ภาควิชาครุศกึษา  คณะศกึษาศาสตร์และพฒันศาสตร์ 

3. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ภาควิชาการแนะแนว และจิตวิทยาการศกึษา 

4. อาจารย์ ดร.ชยัยทุธ กลีบบวั 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
บณัฑิตวิทยาลยั  

5. อาจารย์ ดร.ทศันีย์ หอมกลิ่น 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ภาควิชาจิตวิทยา คณะมนษุยศาสตร์ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์และการตรวจสอบ 
การจัดท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กร 

 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.อสุา สทุธิสาคร 

อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัหอการค้าไทย 
จิตวิทยา การศกึษาชมุชน การจดัการความรู้ 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.สฤษดิ ์ ศรีโยธิน 
ประธานหลกัสตูรจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ 
คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 

3. คณุสขุพฒัน์ คงเพ็ชร์ 
Manager, Content Development and Employee Engagement 
Central Pattana Public Company Limited (CPN) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบ 
การจัดท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กร 

 
1. อาจารย์ ดร.อกัษราภคั หลกัทอง 

อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบรีุ 
คณะศลิปศาสตร์ 

2. ดร.ชชัวาล อรวงศ์ศภุทตั 
วิทยากรและท่ีปรึกษาด้านการพฒันาบคุลากร 

3. คณุปาริฉตัร หวงัดี 
International Academic Advisor and Lecturer  
(Learning & Career Development) 
Assumption University 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1) แบบสมัภาษณ์เจาะลกึ (In-depth interview) 
2) แบบสอบถาม 
3) คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้

ด้วยตนเองตามแนวคดิคอนสตรัคตวิิซมึ(Constructivism) 
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แบบสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth interview) 
 

เคร่ืองมือในการวิจยัครัง้นีใ้ช้การสมัภาษณ์เชิงลึกส าหรับค าถามการวิจยัข้อ 1 เร่ือง การ
คงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้ามีเง่ือนไขอะไรบ้าง  รวมถึงใช้ศึกษาวตัถปุระสงค์การวิจยั
ข้อ 1  ศึกษาเง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า การพิจารณาคุณภาพ
เคร่ืองมือในการวิจยัด าเนินการโดยการพิจารณาความเหมาะสมและการให้ข้อเสนอแนะ 

เอกสารการพิจารณาเคร่ืองมือในการวิจยัประกอบด้วย 
1) แบบสงัเกต 
2) แบบสมัภาษณ์ ประกอบด้วย 

2.1) ขัน้ตอนการแนะน า   
2.2) แนวค าถามกึ่งโครงสร้าง 

สว่นท่ี 1  ข้อมลูทัว่ไปผู้ให้สมัภาษณ์   
สว่นท่ี 2   เง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กร   
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แบบสังเกต 
 

เง่ือนไขการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า โดยการใช้การสมัภาษณ์เชิงลกึ  
ผู้ให้สมัภาษณ์       เพศ    
ต าแหนง่      แผนก    
สาขา       สถานท่ี    
วนัท่ี        เวลาเร่ิมต้น    
เวลาสิน้สดุ      รวม            นาที 

 
ประเด็นสังเกต รายละเอียดการสังเกต 

1. พฤติกรรม  

  
  

  
  
  

2. บรรยากาศ  

  
  
  

  

  
3. ปฏิสัมพันธ์  

  

  
  

  

  

 
ข้อเสนอแนะ          
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แบบสัมภาษณ์ 
เง่ือนไขของการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 

 
ขัน้ตอนการแนะน า 

ผู้วิจยัด าเนินการสมัภาษณ์ตามขัน้ตอนดงันี ้
1) อธิบายให้ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัทราบเก่ียวกบัวตัถปุระสงค์ของการสมัภาษณ์  พร้อม

ทัง้วิธีการสมัภาษณ์  วิธีการบนัทกึข้อความ และการรักษาข้อมลูการสมัภาษณ์อยา่งเป็นความลบั 
2) อธิบายขัน้ตอนการสมัภาษณ์และเนือ้หาในการสมัภาษณ์เก่ียวกับการหาเง่ือนไข

ของการคงอยูป่ฏิบตังิานในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าเป็นระยะเวลายาวนาน   
3) ขออนญุาตบนัทึกเสียงเพ่ือน าไปถอดข้อมลูส าหรับการวิเคราะห์ โดยข้อมลูท่ีได้จะ

ถูกเก็บเป็นความลับและไม่น าไปเปิดเผยเป็นอันขาด  รวมทัง้การเก็บเคร่ืองบันทึกเสียงจะ
ด าเนินการอย่างระมดัระวงั ไม่ให้ผู้ ใดสามารถเข้าถึงข้อมลูได้  ข้อมลูดงักล่าวจะถูกท าลายทนัทีท่ี
การวิจยัในระยะนีส้ิน้สดุลงอยา่งสมบรูณ์  รวมทัง้การน าเสนอข้อมลูในงานวิจยัจะใช้ช่ือสมมตุิโดย
จะไมมี่การน าเสนอข้อมลูท่ีแสดงให้ทราบถึงผู้ให้ข้อมลูอย่างเดด็ขาด 

4) กลา่วขอบคณุผู้ ให้ข้อมลูส าคญั พร้อมทัง้ขออนญุาตสมัภาษณ์เพิ่มเติมหากข้อมลู
ท่ีได้ยงัไมส่มบรูณ์ 
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แนวทางการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ข้อ ค าถาม 

1 ปัจจบุนัคณุอายเุทา่ไหร่ 
2 สถานภาพการสมรส 

- ลกัษณะการอยู่ด้วยกนั 
- จ านวนบตุร 
- อาชีพคูส่มรส 
- สมาชิกในครอบครัว 
- รายได้หลกัของครอบครัว 

3 การศกึษา 
- ระดบัการศกึษา สาขาวิชา  สถาบนั 
- การน าวิชาความรู้ท่ีศกึษามาใช้ในการปฏิบตังิาน 
- แผนการศกึษาตอ่  สาขาวิชา/สถาบนัท่ีศกึษาตอ่ 
- หากศกึษาตอ่ วางแผนการท างานในอนาคตอยา่งไร 

4 ระยะเวลาท่ีปฏิบตังิานในองค์กรนี ้
- ความก้าวหน้าในการท างานระหวา่งท่ีอยูใ่นองค์กรนี ้ขอให้อธิบายตัง้แต่

เร่ิมแรกจนถึงปัจจบุนั 
- ประสบการณ์ท างานท่ีเคยปฏิบตัมิาในองค์กรแหง่นี ้ 
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ส่วนที่ 2 เง่ือนไขท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ข้อ ค าถาม 
1 มีเง่ือนไขใดบ้างท่ีท าให้คณุยงัคงอยูป่ฏิบตังิานกบัองค์กรแหง่นีไ้ด้อย่างยาวนาน เชน่ 

ความก้าวหน้าทางการงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ 
2 เง่ือนไขอะไรท่ีท าให้คณุยงัคงอยูป่ฏิบตังิานกบัองค์กรปัจจบุนัมาอยา่งตอ่เน่ือง เชน่ 

เปา้หมายองค์กร ช่ือเสียง คา่นิยมองค์กร  
 2.1 จากองค์กรท่ีกล่าวมา ขอให้อธิบายเหตผุลเพิ่มเตมิว่าท าไมคณุจงึเกิดความรู้สกึ

อยากอยู่ปฏิบตังิานกบัองค์กรตอ่ไป 
 2.2 ช่ือเสียง/ความนา่เช่ือถือขององค์กรแหง่นี ้ท าให้คณุรู้สึกภมูิใจท่ีเป็นสว่นหนึง่ของ

องค์กรหรือไม ่เพราะอะไร   
 2.3 เปา้หมายขององค์กรแหง่นีมี้ความชดัเจนหรือไม ่ คณุคิดวา่เป็นเปา้หมายท่ี

สามารถท าให้ส าเร็จหรือไม ่ เพราะอะไร 
 2.4 คณุทราบหรือไมว่า่คา่นิยมขององค์กรคืออะไร  คณุมีความคดิเห็นอย่างไรกบั

คา่นิยมขององค์กรแหง่นี ้
3 คณุคิดวา่สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรแหง่นีเ้ป็นอยา่งไร เชน่ สิ่งอ านวยความ

สะดวก บรรยากาศการท างาน สภาพส านกังาน 
 3.1 คณุคิดวา่สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานขององค์กรแหง่นีเ้พียงพอหรือไม ่ 

หากไมเ่พียงพอ คณุต้องการให้มีสิ่งใดเพิ่มเตมิ  
 3.2 คณุคิดวา่สภาพแวดล้อมในการท างานแหง่นีมี้ความปลอดภยัหรือไม ่ หากไมมี่

หรือยงัต้องการปรับปรุง คณุต้องการสิ่งใดเพิ่มเตมิ  เพราะอะไร 
 3.3 ถ้าให้ชว่ยอธิบายบรรยากาศการท างานท่ีนี ้คณุจะอธิบายอยา่งไร เชน่  ความ

สนกุสนานในการท างาน  บรรยากาศการท างานอบอุน่ มีการชว่ยเหลือกนัและ
กนั  ท าให้คณุรู้สกึพงึพอใจในการท างานหรือไม ่ เพราะเหตใุด 

 3.4 สภาพส านกังาน เชน่  อปุกรณ์ท่ีเพียงพออยูใ่นสภาพท่ีใช้งานได้  ขนาดของพืน้ท่ี
ท างาน  ความเป็นระเบียบ  ความสะอาดของท่ีท างานแห่งนีท้ าให้คณุรู้สึกพงึ
พอใจหรือไม ่ เพราะเหตใุด อยา่งไร 

 3.5 สภาพแวดล้อมท่ีกลา่วมาทัง้หมดมีสว่นท าให้คณุรู้สกึอยากท างานตอ่ไปนานๆ 
หรือไม ่ เพราะเหตใุด 
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4 ในความคดิเห็นของคณุผู้น าองค์กรคณุคดิว่าคือใคร คณุสามารถตอบได้มากกวา่ 1 คน 
 4.1 คณุคิดวา่ผู้น าองค์กรมีความนา่เช่ือถือหรือไม ่อย่างไร 
 4.2 คณุคิดวา่ผู้น าองค์กรสามารถสร้างกลยทุธ์ท่ีช่วยผลกัดนัให้องค์กรไปสูเ่ปา้หมาย

ได้หรือไม ่อยา่งไร 
 4.3 ผู้น าองค์กรท่ีคณุต้องการมีลกัษณะอย่างไร 
5 คณุคิดอยา่งไรกบันโยบายผลตอบแทนขององค์กรแหง่นี ้และชอบผลตอบแทนด้านใด

มากท่ีสดุ เพราะเหตใุด  
 5.1 คณุคิดวา่เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกบัความสามารถ หรือต าแหนง่ของคณุ

หรือไม ่เพราะเหตใุด  
 5.2 คณุคิดวา่เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ เชน่ โบนสั เบีย้เลีย้ง O.T. ท่ีได้รับ

เพียงพอกบัการใช้จา่ยของคณุหรือไม่ อยา่งไร 
 5.3 คณุคิดวา่สวสัดิการขององค์กรแหง่นีดี้หรือไม่ และสวสัดิการใดท่ีคณุเห็นวา่เป็น

ประโยชน์ท าให้เกิดความรู้สึกอยากอยูก่บัองค์กรตอ่ไป อยา่งไร 
 5.4 คณุคิดวา่โบนสัขององค์กรแหง่นีเ้หมาะสมหรือไม ่และท าให้คณุรู้สึกพงึพอใจ

หรือไม ่อยา่งไร 
 5.5 คณุคิดวา่กิจกรรมตา่งๆ เชน่ Family day ท่ีจดัขึน้เพ่ือสง่เสริมความสขุในการ

ท างานเหมาะสมหรือไม ่คณุรู้สกึตอ่กิจกรรมเหลา่นีอ้ยา่งไร ขอให้คณุยกตวัอย่าง
กิจกรรมท่ีได้เข้าร่วมและช่ืนชอบ หรือกิจกรรมท่ีคณุอยากให้มี เพราะเหตใุด 

6 คณุมีความคิดเห็นอยา่งไรตอ่การสร้างการเรียนรู้ของท่ีท างานแหง่นี ้เชน่ การจดัอบรม 
การถ่ายโอนความรู้ในท่ีท างาน การสร้างประสบการใหม่ๆ  ท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ 

 6.1 คณุคิดวา่ท่ีท างานแหง่นีมี้นโยบายสนบัสนนุให้เกิดการเรียนรู้หรือไม่ เพราะเหตุ
ใด และขอให้คณุอธิบายถึงการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้ตามความเข้าใจของคณุ 

 6.2 คณุคิดวา่การเรียนรู้ในท่ีท างานแหง่นีช้ว่ยสง่เสริมให้การท างานของคณุมี
ประสิทธิภาพมากขึน้หรือไม ่และเป็นการเรียนรู้ในรูปแบบใด เพราะเหตใุด ขอให้
ชว่ยยกตวัอยา่ง 

 6.3 คณุคิดวา่ท่ีท างานแหง่นีส้นบัสนนุให้เกิดความรู้ใหม่ๆ  จากการท างานหรือไม ่
อยา่งไร ขอให้ชว่ยยกตวัอยา่ง 
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 6.4 คณุคิดวา่ท่ีท างานแหง่นีมี้การถ่ายทอดความรู้จากคนภายในองค์กรหรือไม่ อยา่งไร 
ขอให้ชว่ยยกตวัอยา่ง 

 6.5 คณุต้องการให้ท่ีท างานแหง่นีมี้การสนบัสนนุการเรียนรู้ให้เกิดขึน้ในรูปแบบใด และ
เร่ืองอะไรบ้าง ขอให้ชว่ยยกตวัอยา่ง 

7 คณุคิดวา่นโยบายด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงานของท่ีท างานแหง่นีเ้ป็นอย่างไร 
ขอให้ชว่ยอธิบาย  

 7.1 คณุคิดวา่นโยบายด้านการปรับต าแหนง่มีความเป็นธรรมหรือไม ่เพราะอะไร และ
คณุต้องการให้เป็นไปในทิศทางใด 

 7.2 คณุคิดวา่นโยบายการโอนย้ายสาขาของพนกังานเพ่ือความก้าวหน้าเป็นอยา่งไร 
 7.3  คณุคิดวา่นโยบายการโอนย้ายสาขาของพนกังานย้ายตามถ่ินอาศยัของท่ีท างาน

แหง่นีเ้ป็นอยา่งไร 
8 คณุคิดวา่ความสมัพนัธ์ในองค์กรของคณุเป็นอยา่งไร 
 8.1 คณุคิดความสมัพนัธ์ของคณุกบัผู้บงัคบับญัชาเป็นอย่างไร  

คณุต้องการผู้บงัคบับญัชาแบบใด เพราะเหตใุด ขอให้ช่วยยกตวัอยา่ง 
 8.2 คณุคิดความสมัพนัธ์ของคณุกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นอยา่งไร  

คณุต้องการผู้ใต้บงัคบับญัชาแบบใด เพราะเหตใุด ขอให้ชว่ยยกตวัอยา่ง 
 8.3 คณุคิดความสมัพนัธ์ของคณุกบัเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งไร  

คณุต้องการเพ่ือนร่วมงานแบบใด เพราะเหตใุด ขอให้ช่วยยกตวัอยา่ง 
 8.4 คณุคิดความสมัพนัธ์ของคณุกบัแผนกอ่ืนๆ อย่างไร คณุต้องการให้มีรูปแบบการ

ประสานงานกบัแผนกอ่ืนๆ ในลกัษณะใด เพราะเหตใุด ขอให้ชว่ยยกตวัอยา่ง 
9 คณุคิดวา่งานในปัจจบุนัของคณุเป็นอยา่งไร 
 9.1 คณุรู้สกึชอบงานในปัจจบุนัของคณุหรือไม ่อยา่งไร 
 9.2 คณุคิดวา่งานท่ีปฏิบตัิอยูมี่ความสมัพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของคณุหรือไม่ 

อยา่งไร 
 9.3 คณุคิดวา่งานท่ีคณุปฏิบตัอิยู่มีปริมาณหรือขอบเขตท่ีเหมาะสมกบัต าแหนง่และ

ผลตอบแทนของคณุหรือไม่ อยา่งไร 
 9.4 คณุคิดวา่งานท่ีคณุปฏิบตัอิยู่มีความท้าทาย นา่สนใจหรือไม่ อยา่งไร 
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 9.5 คณุคิดวา่งานท่ีคณุปฏิบตัอิยู่มีความอิสระในการตดัสินใจหรือไม ่อยา่งไร 
 9.6 คณุคิดวา่งานท่ีคณุปฏิบตัอิยู่มีความส าคญัตอ่องค์กรหรือไม่ อยา่งไร 
 9.7 คณุคิดวา่เม่ือเทียบเวลาในการท างานของคณุกบัเวลาในชีวิตสว่นตวัคณุหรือไม่

เหมาะสมหรือไม ่อยา่งไร และคณุต้องการชว่งเวลาการท างานแบบใด 
10 เง่ือนไขการลาออก 
 10.1 คณุเคยคิดลาออกจากท่ีท างานแหง่นีห้รือไม่ ท าไมถึงมีความคิดจะลาออก 
 10.2 ท าไมคณุจงึตดัสินใจอยูป่ฏิบตังิานกบัองค์กรตอ่ไป 
 10.3 หากคณุต้องลาออกจากองค์กรแหง่นีเ้ป็นเพราะเหตใุด 
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แบบสอบถาม 
ปัจจัยท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 

 
ตอนที่ 1   ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง   หน้าข้อความและเตมิข้อความลงในชอ่งว่าง
ตามความเป็นจริง 

1. เพศ             ชาย    หญิง  
2. อาย ุ     ต ่ากวา่ 25 ปี   26 - 30 ปี  
      31 - 35 ปี   31 - 40 ปี  
       46 - 50 ปี    มากกวา่ 50 ปี 
3. สถานภาพสมรส   โสด     สมรส 

 หยา่ร้าง/หม้าย 
4. ระดบัการศกึษา   ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 
      ปริญญาโท   สงูกวา่ปริญญาโท 
5. ระยะเวลาการท างาน   ต ่ากวา่ 3 ปี   3 - 5 ปี 
      6 - 9 ปี   มากกวา่ 9 ปี 
6. ต าแหนง่งานปัจจบุนั   เจ้าหน้าท่ี-เจ้าหน้าท่ีอาวโุส 
      หวัหน้างาน-ผู้ชว่ยผู้จดัการ 
      ผู้จดัการ-ผู้จดัการอาวโุส 
      ผู้ชว่ยผู้จดัการศนูย์การค้า-ผู้จดัการศนูย์การค้า 
      สงูกวา่ผู้จดัการศนูย์การค้า 
7. แผนก    ส านกัจดัการ   ร้านค้าสมัพนัธ์ 
      การตลาด   ลกูค้าสมัพนัธ์ 

     อาคาร   งานระบบ 
      การเงิน   จดัซือ้ 

     บญัชี   ฝ่ายบคุคล 
      อ่ืนๆ       
8. สาขาท่ีท างาน   กรุงเทพฯ   ตา่งจงัหวดั 
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ตอนที่ 2   ปัจจยัท่ีสง่ผลให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า   
ค าชีแ้จง   ขอให้ท่านพิจารณาปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุ โดยเกณฑ์ของคะแนน 
ดงันี ้
  5   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัมากท่ีสดุ 
 4   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัมาก 
 3   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัปานกลาง 
 2   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัน้อย 
 1   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรในระดบัน้อยท่ีสดุ 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 
ระดับความคิดเหน็ 

1 2 3 4 5 
ด้านความพงึพอใจ      

1. ทา่นพงึพอใจกบังานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูใ่นปัจจบุนั      
2. ทา่นพงึพอใจกบัเวลาในการท างานของทา่นในปัจจบุนั      
3. ทา่นพงึพอใจกบัการท างานด้วยความรู้ความสามารถที่มี      
4. ทา่นพงึพอใจการใช้ทกัษะที่มีในการปฏิบตัิงานอยา่งมีประสทิธิภาพ      
5. งานท่ีทา่นรับผิดชอบมีความนา่สนใจและท้าทายความสามารถ      
6. ทา่นพงึพอใจกบัท าเลที่ตัง้ของสถานท่ีท างาน      
7. ทา่นพงึพอใจเงินเดือน สวสัดิการ ผลประโยชน์ตา่งๆ ท่ีได้จากองค์กร      
8. ทา่นพงึพอใจกบันโยบายในการบริหารงานขององค์กรแหง่นี ้      
9. ทา่นพงึพอใจกบัโครงสร้างองค์กรท่ีใช้ในปัจจบุนันี ้      

10. ทา่นมีความศรัทธาตอ่ผู้บริหารสงูสดุขององค์กรแหง่นี ้      
11. ทา่นพอใจการเลือ่นต าแหนง่ที่ขึน้กบัความสามารถในการปฏิบตัิงาน      
12. ทา่นพงึพอใจกบัโอกาสและความก้าวหน้าที่ได้รับจากการปฏิบตังิาน      
13. ทา่นพงึพอใจกบัการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา      
14. ทา่นพงึพอใจกบัการท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชา      
15. ทา่นพงึพอใจกบัความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      
16. ทา่นพงึพอใจกบัการได้รับความร่วมมือจากหนว่ยงานตา่งๆ      
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(ตอ่) 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 
ระดับความคิดเหน็ 

1 2 3 4 5 
17. ทา่นพงึพอใจกบัระบบการสือ่สารขององค์กร      
18. ทา่นพงึพอใจกบัสถานท่ี อปุกรณ์ และเคร่ืองมือในการท างานท่ีมีอยู่      
ด้านแรงจูงใจ      
19. ทา่นมีความพยายามท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเปา้หมาย      
20. ผลงานของทา่นเป็นท่ีช่ืนชม และพงึพอใจของผู้ที่เก่ียวข้อง      
21. ทา่นได้รับการสง่เสริมความก้าวหน้าจากความรู้ความสามารถ      
22. ทา่นได้รับความไว้วางใจในการท างานจากผู้ที่เก่ียวข้อง      
23. ทา่นได้รับการยอมรับในความสามารถจากคนในองค์กร      
24. เมื่อทา่นเสนอความคดิเห็น สว่นใหญ่ทกุคนจะยอมรับ      
25. หน้าที่ความรับผิดชอบของทา่นส าคญัตอ่การด าเนินงานขององค์กร      
26. ทา่นมีอ านาจในการตดัสนิใจในงานท่ีทา่นรับผิดชอบ      
27. ขอบเขต/ปริมาณงานของทา่นเหมาะสมกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ      
28. ลกัษณะงานของทา่นตรงกบัความรู้ความสามารถของทา่น      
29. ทา่นมีความช านาญอยา่งยิ่งในงานท่ีทา่นรับผิดชอบ      
30. งานของทา่นมคีวามท้าทายให้ทา่นต้องใช้ความพยายามตลอดเวลา      
31. งานของทา่นมีสว่นชว่ยพฒันาความสามารถในการท างานให้ทา่น      
32. เงินเดือนของทา่นเหมาะสมกบัหน้าที่ความรับผิดชอบของทา่น      
33. ทา่นคิดวา่สวสัดิการขององค์กรนีด้ีกวา่องค์กรอื่นๆ      
34. เงินเดือน/ผลตอบแทนที่ทา่นได้รับท าให้ทา่นมีความมัน่คงทางการเงิน      
35. ทา่นได้รับการยอมรับจากบคุคลทัว่ไปท่ีทา่นได้ท างานในองค์กรแหง่นี ้      
36. ทา่นมีความสมัพนัธ์ที่ดีตอ่ผู้บงัคบับญัชาของทา่น      
37. ทา่นมีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในตวัผู้บงัคบับญัชาของทา่น      
38. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความสามารถในการปฏิบตัิงานและดแูล

ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
     

39. ทา่นมีความไว้วางใจในการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชาของทา่น      
40. เพื่อนร่วมงานของทา่นเป็นมิตร  ไว้วางใจได้ มีน า้ใจช่วยเหลอืกนั      
41. ทา่นได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานของทา่น      
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(ตอ่) 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 
ระดับความคิดเหน็ 

1 2 3 4 5 
42. ทา่นคิดวา่นโยบายในการบริหารเหมาะสมกบัลกัษณะองค์กร      
43. นโยบายการบริหารองค์กรมีความสอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจบุนั      
44. นโยบายการบริหารองค์กรสามารถน ามาใช้ปฏิบตัิได้จริงและมี

ประสทิธิภาพ 
     

45. สถานท่ี อปุกรณ์ เคร่ืองมือในการท างานเอือ้อ านวยตอ่การท างาน      
46. องค์กรมกีารจดัสรรอปุกรณ์ที่ชว่ยให้งานมีประสทิธิภาพมาใช้อยูเ่สมอ      
47. องค์กรแหง่นีเ้ป็นสถานท่ีท างานท่ีมีความปลอดภยั      
48. ทา่นมัน่ใจวา่องค์กรแหง่นีส้ามารถเติบโตในธุรกิจนีต้อ่ไป      
49. ทา่นคิดวา่องค์กรนีเ้ป็นองค์กรที่มคีวามมัน่คง      
50. ช่วงเวลาที่ทา่นท างานท่ีองค์กรนีท้ าให้ทา่นรู้สกึผกูพนัและรักองค์กร      
ด้านความผูกพัน      
51. ทา่นยงัคงต้องการท างานท่ีองค์กรแหง่นีต้อ่ไปด้วยความมุง่มัน่ เตม็ใจ       
52. ทา่นเตม็ใจท างานนอกเหนือเวลางานเพื่อให้งานส าเร็จ       
53. ทา่นรู้สกึกงัวลกบัปัญหาที่องค์กรประสบ และต้องการมีสว่นชว่ยแก้ไข      
54. ทา่นเตม็ใจช่วยเหลอืงานขององค์กรแม้วา่ไมใ่ช่หน้าที่ของทา่น      
55. ทา่นเตม็ใจท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์กรมีความเติบโต และก้าวหน้าตอ่ไป      
56. ทา่นยินดีปฏิบตัิตามระเบียบองค์กร แม้บางครัง้จะท าให้อดึอดัก็ตาม      
57. ทา่นรู้สกึวา่องค์กรมีการกระจายอ านาจการตดัสนิใจตามหน้าที่ความ

รับผิดชอบอยา่งเหมาะสม 
     

58. ทา่นรู้สกึวา่องค์กรให้อิสระและอ านาจทา่นในการตดัสนิใจภายใต้
ความรับผิดชอบท่ีทา่นมี 

     

59. ทา่นรู้สกึมีความมัน่คงทางการเงินจากผลตอบแทนที่ได้จากองค์กรนี ้      
60. ทา่นรู้สกึวา่องค์กรแหง่นีค้วามอบอุน่เหมือนบ้านหลงัที่สองของทา่น      
61. ความส าเร็จในชีวติทา่นขณะนีม้สีว่นมาจากการท างานในองค์กรนี ้      
62. เมื่อมคีนกลา่วหาองค์กรในแง่ลบ ทา่นจะรีบอธิบายข้อเทจ็จริงทนัที      
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(ตอ่) 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 
ระดับความคิดเหน็ 

1 2 3 4 5 
ด้านองค์กรการเรียนรู้      
63. ทา่นกระตือรือร้นในการหาความรู้เพิ่มเตมิเพื่อให้งานมีประสทิธิภาพ      
64. เมื่อมีสิง่ที่ทา่นต้องการเรียนรู้ ทา่นจะไมรี่รอในการสอบถามผู้ทีม่ี

ความรู้ ประสบการณ์ด้านนัน้ๆ 
     

65. ทา่นได้รับการสง่เสริมให้พฒันาความรู้จากผู้บงัคบับญัชาเพราะทา่น
เป็นคนชอบเรียนรู้ และมีความสามารถ 

     

66. ทา่นมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ของทา่น และผู้อื่น โดยได้น าความรู้
ที่ได้มาใช้ปรับปรุง พฒันาแนวทางปฏิบตัิงาน  

     

67. ทา่นต้องการน าการเรียนรู้ที่เกิดขึน้มาใช้ในการปฏิบตัิได้จริง      
68. ทา่นคิดวา่องค์กรและทา่นมีแนวทางการเรียนรู้ที่ต้องการให้เพิ่มความรู้

ความสามารถให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน 
     

69. ทา่นคิดวา่ทา่นสามารถเรียนรู้และเข้าใจแนวทางการปฏิบตัิงานของ
องค์กรและได้น ามาใช้ปฏิบตัจิริง 

     

70. ทา่นคิดวา่การสง่เสริมการเรียนรู้ในองค์กรสอดคล้องกบัการน ามาใช้
ในการปฏิบตังิานของพนกังาน 

     

71. องค์กรแหง่นีม้ีแนวทางการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน ท าให้พนกังานสามารถ
เรียนรู้ เข้าใจ และน าไปปฏิบตัิได้ 

     

72. การแลกเปลีย่นความคดิเห็นร่วมกนัในที่ท างาน สามารถน ามาสร้าง
แนวทางในการพฒันาการท างานได้ 

     

73. ทา่นสามารถน าความคดิเห็นที่แลกเปลีย่นระหวา่งกบัผู้อื่นมาปรับใช้
กบังานของทา่นได้ 

     

74. องค์กรแหง่นีส้นบัสนนุทัง้ให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั      
75. องค์กรแหง่นีม้ีการจดัเก็บองค์ความรู้จากการปฏิบตัิงานของพนกังาน

ส าหรับการถา่ยทอดสูพ่นกังานใหม่ 
     

76. องค์กรแหง่นีม้ีนโยบายการปฏิบตัิงานท่ีรองรับและสง่เสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ส าหรับการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้ 

     

77. องค์กรแหง่นีม้ีการก าหนดกลยทุธ์ที่ช่วยให้น าไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ 
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(ตอ่) 
 
ตอนที่ 3   ความตัง้ใจคงอยูใ่นองค์กร   
ค าชีแ้จง   ขอให้ทา่นพิจารณาปัจจยัความตัง้ใจคงอยูใ่นองค์กร โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน
ชอ่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ โดยเกณฑ์ของคะแนน ดงันี ้

 5   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรในระดบัมากท่ีสดุ 
4   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรในระดบัมาก 
3   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรในระดบัปานกลาง 
2   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรในระดบัน้อย 
1   หมายถึง   ปัจจยัตามข้อความนัน้สง่ผลตอ่ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรในระดบัน้อยท่ีสดุ 

 

ปัจจัยความตัง้ใจคงอยู่ 
ระดับ 

1 2 3 4 5 

1. ทา่นตัง้ใจปฏิบตังิานกบัองค์กรแหง่นีต้อ่ไปนานท่ีสดุ      

2. ทา่นจะไมล่าออกจากองค์กรแหง่นี ้แม้วา่จะมีที่อื่นมาเสนอผลตอบแทนท่ี
มากกวา่ก็ตาม 

     

3. ทา่นคิดวา่การลาออกจากองค์กรแหง่นีเ้ป็นความเสีย่งตอ่ชีวิตการท างาน
ของทา่น 

     

4. หากทา่นลาออกจากที่นี่ ทา่นกลวัที่จะเจอกบัปัญหาตา่งๆ ในการด ารงชีวติ      

 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้าง

ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ(Constructivism) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จัดท าโดย 
นภัสนันท์  แจ่มฟุ้ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คู่มือเล่มนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
หลักสูตรจติวิทยาประยุกต์ สถาบันวิจัยพฤตกิรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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สารบัญ 
 
เร่ือง                   หน้า 
ค าน า               1 
สว่นท่ี 1 ความเป็นมาและหลกัการส าคญั           2 

ประเดน็ท่ี 1 ความส าคญัของการจดัท าคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กร 
ของพนกังานศนูย์การค้า            3 
ประเดน็ท่ี 2 วตัถปุระสงค์ของการใช้คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กร 
ของพนกังานศนูย์การค้า            4 
ประเดน็ท่ี 3 ท่ีมาของปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือการจดัท าคูมื่อ 
ส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า        5 

สว่นท่ี 2 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า       8 
ประเดน็ท่ี 1 ขอบเขตคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า     8 
ประเดน็ท่ี 2 แนวทางการใช้คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กร 
ของพนกังานศนูย์การค้า            9 
ประเดน็ท่ี 3 รูปแบบกิจกรรมของคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กร 
ของพนกังานศนูย์การค้า          11 
ประเดน็ท่ี 4 การประเมินผลคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กร 
ของพนกังานศนูย์การค้า          23 
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สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี                  หน้า 

1  วตัถปุระสงค์ของการใช้งานคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กร 
ของพนกังานศนูย์การค้า           4  

2  ปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า      7 
3  วตัถปุระสงค์ของคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กร 

ของพนกังานศนูย์การค้า           9 
4  การให้คะแนนความพงึพอใจในงาน       12 
5  ตวัอยา่งการให้คะแนนความพงึพอใจในงาน      13 
6  รายละเอียดการด าเนินกิจกรรม        16 
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ค าน า 
 

 การจดัท าคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าจดัท าขึน้เพ่ือให้
ผู้ ท่ีรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในการส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรมากขึน้  ซึ่งการ
คงอยู่ในองค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันธุรกิ จ
ศูนย์การค้ามีการขยายกิจการอย่างกว้างขวาง และมีบทบาทส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศ  
รวมทัง้ปัจจบุนัองค์กรคู่แข่งมีกลยุทธ์ท่ีหลากหลายในการดึงดดูบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ตรงตามความต้องการให้มาร่วมงานกับองค์กรของตน  การใช้กลยุทธ์ลกัษณะนีท้ าให้เกิดสภาวะ
สงครามดงึตวับุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ (War of talent) ซึ่งองค์กรได้ตระหนกัถึงการขาด
บคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถนัน้จะเป็นข้อจ ากดัในการก้าวหน้าขององค์กร  
 ปัญหาดงักล่าวท่ีส่งผลกระทบหลายด้านจากการลาออกของพนกังานซึ่งเป็นต้นทนุท่ีสงูตอ่
การประกอบธุรกิจ ได้แก่ คา่ใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้โดยตรง (Direct expenses) เช่น ค่าใช้จ่ายในการสรรหา 
การสัมภาษณ์ และการฝึกอบรม ต้นทุนทางอ้อม (Indirect costs) เช่น ผลกระทบของปริมาณงานท่ี
เพิ่มมากขึน้ ขวัญก าลังใจของพนักงานและความพึงพอใจของลูกค้า ต้นทุนค่าเสียโอกาส 
(Opportunity costs) เช่น ความรู้ท่ีต้องเสียไปและงานท่ียงัท าไม่ส าเร็จ นอกจากนีย้ังมีต้นทุนท่ีซ่อน
อยู่ในรูปของผลผลิตท่ีลดลง งานบริการลูกค้าท่ีถดถอย งานท่ีไม่ส าเร็จตามก าหนดเวลา สิ่งเหล่านี ้
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการด าเนินการของศนูย์การค้า ปัญหาสขุภาพ ความเหน่ือย
ล้า ความเบื่อหน่ายอนัมาจากการปฏิบตัิงานท่ีมากขึน้ รวมไปถึงความเสียหายด้านความน่าเช่ือถือ
ของศนูย์การค้าในเร่ืองของนโยบายการบริหารงาน  เหตกุารณ์เหล่านีท้ าให้หลายองค์กรต้องหนัมาให้
ความส าคญัในการรักษาบคุลากรมาก  องค์กรจึงจ าเป็นต้องใช้ความสามารถในการรักษาบคุลากรไว้
ให้นานท่ีสดุ  
 ดังนัน้ เพ่ือเป็นการป้องกันและแก้ไขปัญหาการคงอยู่ของพนักงานท่ีลดลง  จึงได้มี
การศึกษาเหตผุลท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  พร้อมทัง้มีการจดัท าคู่มือ
ส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตาม
แนวคิดคอนสตรัคติวิซึม เพ่ือให้ผู้ ใช้งานคู่มือสามารถท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรภายใต้บริบทท่ี
สอดคล้องกบัสถานการณ์จริงท่ีเกิดขึน้ 

นภสันนัท์  แจม่ฟุ้ง 

ผู้จดัท า 
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ส่วนที่ 1 
ความเป็นมาและหลักการส าคัญ 

 
 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วย
ตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมถูกจัดท าขึน้ เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือให้พนกังานเกิดการคงอยู่ในองค์กรต่อไปภายใต้การปฏิบตัิงานด้วย
ความพึงพอใจในงาน  ปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าเพ่ือจดัท า
คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์น ามาจากผลการวิจัยแบบผสานวิธีแบบ 
Exploratory Sequential Design  (Creswell, 2012)  ซึ่งเป็นการสร้างเคร่ืองมือวิธีการวิจัยเชิง
ปริมาณจากการค้นพบเชิงคณุภาพ โดยเร่ิมจากการศึกษาเชิงคณุภาพกับกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลส าคญั
แล้วน าข้อมูลท่ีได้มาสร้างเคร่ืองมือการวิจัยเชิงปริมาณในระยะท่ีสองเพ่ือท าการศึกษา
ปรากฏการณ์ท่ีสนใจ (อจัศรา ประเสริฐสิน, 2557) ผลจากการศกึษาด้วยวิธีการเชิงคณุภาพท าให้
ได้ความรู้ จากนัน้น าความรู้นีไ้ปก าหนดเป็นปัญหาหรือสมมติฐานการวิจัยเพ่ือท าการศึกษา
ทดสอบด้วยวิธีการเชิงปริมาณ  การตีความด าเนินการโดยน าผลการวิจยัเชิงคุณภาพในระยะท่ี
หนึ่งและผลการวิจยัเชิงปริมาณในระยะท่ีสองมาอธิบายร่วมกนัเพ่ือให้เกิดการศกึษาท่ีลึกลงไปใน
เร่ืองท่ีสนใจ (Yin, 1993)  
 สว่นท่ี 1 ประกอบด้วยความเป็นมาและหลกัการความส าคญั  มีประเดน็ส าคญัดงัตอ่ไปนี ้ 
 ประเด็นท่ี 1  ความส าคญัของการจดัท าคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังาน
ศนูย์การค้า  
 ประเด็นท่ี 2  วัตถุประสงค์ของการใช้คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า   
 ประเด็นท่ี 3 ท่ีมาของปัจจัยเชิงสาเหตุของการคงอยู่ในองค์กรส าหรับการจัดท าคู่มือ
ส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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ประเด็นที่  1  ความส าคัญของการจัดท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานศูนย์การค้า  
 จากการเตบิโตของธุรกิจศนูย์การค้าอยา่งรวดเร็วทัง้ท่ีเป็นศนูย์การค้าสง่ผลโดยตรงตอ่การ
จดัการด้านทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในธุรกิจศนูย์การค้า ท าให้
ปัจจุบันเกิดสถานการณ์ท่ีเรียกว่า สภาวะสงครามดึงตัวบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรง
ตามท่ีต้องการ (War of talent) จากองค์กรท่ีประกอบธุรกิจเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน ท าให้เกิด
สภาวะการขาดบคุลากรส าคญัท่ีมีองค์ความรู้ทัง้ท่ีเกิดจากการเรียนรู้และเกิดจากประสบการณ์การ
ท างาน ส่งผลให้เกิดข้อจ ากดัในการด าเนินกิจการตอ่ไป รวมถึงการขยายกิจการให้เติบโตสามารถ
แข่งขันในธุรกิจศูนย์การค้า ปัจจัยเหล่านีท้ าให้องค์กรต้องหันมาให้ความส าคัญต่อการรักษา
บคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กบัองค์กรตอ่ไปมากขึน้ (Cappelli, 2002)  ท าให้องค์กร
ต้องปรับกลยุทธ์การบริหารเพ่ือโน้มน้าวพนักงานรุ่นใหม่และต้องสร้างข้อตกลงด้านการเอือ้
ประโยชน์ตา่งๆ แก่บคุลากรโดยตรง นัน่หมายถึงความยากในการสรรหาบคุลากรมาทดแทนคนเก่า
ท่ีออกไป องค์กรจ าเป็นต้องใช้ความสามารถในการรักษาบุคลากรไว้ให้นานท่ีสุด (Bradt, 2015) 
ดงันัน้หากองค์กรไม่มีระบบการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีดีย่อมท าให้สญูเสียความรู้ของบุคลากร
กลุม่นีไ้ปยงัองค์กรอ่ืนโดยเฉพาะคูแ่ขง่ขนั (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2553) 
 การจดัท าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าจึงมีความจ าเป็น
ต่องานของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งปัจจุบนัองค์กรมี
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลากหลายรูปแบบ ทัง้ท่ีเป็นการฝึกอบรมและการพัฒนาความรู้
จากการถอดบทเรียนจากประสบการณ์ท างานเพ่ือการถ่ายทอดความรู้ให้แก่พนกังาน  แตเ่พ่ือให้
การส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนษุย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ จึงควรน าวิธีการสร้างความรู้ด้วย
ตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมมาใช้ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาแนวทางส าหรับการเพิ่ม
ความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรเพิ่มขึน้  ซึ่งข้อดีของการใช้วิธีการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม คือ พนกังานท่ีร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา
และการพฒันาแนวทางส าหรับการขบัเคล่ือนตอ่ไปด้วยการใช้ข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้เป็นบทเรียนและ
จงูใจให้เกิดการสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ขึน้ ซึ่งการเรียนรู้แบบเป็นทีมย่อมดีกว่าการเรียนรู้คนเดียว 
รวมทัง้ท าให้พนักงานได้เห็นว่าความรู้นัน้คืออะไร และสามารถน าความรู้มาใช้หรือพัฒนาได้
อยา่งไร 
 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า เป็นการสร้างกิจกรรมจาก
วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม ตามเง่ือนไขในการจัดกิจกรรมของ 
Bednar et.al. (1995)  สามารถกด าเนินการได้ดงันี ้1) การสร้างการเรียนรู้ส าหรับความรู้ตา่งๆ ถกู
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สร้างขึน้ด้วยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมจากประสบการณ์   เป็นการใช้ข้อมูลท่ีได้รับมาใหม่ร่วมกับ
ประสบการณ์เดิมมาสร้างแนวทางใหม่  2) การเรียนรู้เป็นผลท่ีได้จากการตีความข้อมูลจาก
ประสบการณ์ของแต่ละคน 3) การเรียนรู้เกิดจากการลงมือกระท าหรือการร่วมกันสร้างแนวทาง
เป็นการช่วยสร้างความหมายในสิ่งท่ีคิดค้น 4) การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการร่วมมือเป็นการได้แนวคิด
ใหม่ท่ีมาจากการร่วมแบ่งปันแนวคิดท่ีหลากหลายในกลุ่มโดยการอภิปรายเสนอความคิดเห็นท่ี
หลากหลายของแต่ละคน ท าให้ผู้ ร่วมกิจกรรมมปรับเปล่ียนความรู้ของตนพร้อมทัง้สร้าง
ความหมายใหม่ของตนเองขึน้มา 5) การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมเกิดขึน้ในสภาพจริง และสะท้อนบริบท
ของสภาพท่ีแท้จริง ท าให้เกิดการเช่ือมโยงในการน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ได้จริง 6) การทดสอบแบบ
บรูณการ เพ่ือให้ความรู้ใหมท่ี่ได้กลมกลืนกบับริบทจริง 
 ทัง้นีผ้ลลพัธ์ท่ีได้จากการใช้วิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซมึของ
ปัจจยัเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในองค์กรท่ีศึกษา สามารถน ามาเปรียบเทียบกับสถานการณ์จริงท่ี
เป็นอยู่ในปัจจุบนั ท าให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถวิเคราะห์ความยากง่าย หรือความ
เป็นไปได้ในการจดัการได้อย่างชัดเจนและมีทิศทางมากขึน้  รวมทั ง้การได้รับความร่วมมือจาก
พนกังานของแผนกท่ีเข้าร่วมกิจกรรม เน่ืองจากทุกคนรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการพฒันาความพึง
พอใจนัน้ 
 
ประเด็นที่  2 วัตถุประสงค์ของการใช้คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศูนย์การค้า 

 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า  มีวตัถุประสงค์ของการใช้
งาน ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง 1 วตัถปุระสงค์ของการใช้งานคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

ผู้ใช้งาน วัตถุประสงค์ของการใช้งาน 
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ เพื่อให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์น าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของ

พนกังานศนูย์การค้าไปใช้ในการค้นหาปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กร
ของพนักงานศูนย์การค้าพร้อมทัง้พัฒนาแนวทางส าหรับสร้างการคงอยู่ใน
องค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยตนเอง  

หนว่ยงานท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้หนว่ยงานท่ีเก่ียวข้องน าคูม่ือส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังาน
ศูนย์การค้าไปประยุกต์ใช้เพื่อแก้ไขปัญหาการคงอยู่ในองค์กรที่ลดลงของ
หนว่ยงาน  



  

 

225 

ตาราง 1 (ตอ่) 

ผู้ใช้งาน วัตถุประสงค์ของการใช้งาน 
ผู้ที่สนใจ เพื่อให้ผู้ ที่สนใจน าคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน

ศูนย์การค้าไปประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหาการคงอยู่ในองค์กรที่ลดลงใน
องค์กรที่ประกอบธุรกิจเดียวกนั หรือธุรกิจใกล้เคียงกนั 

 
ประเด็นที่  3 ท่ีมาของปัจจัยเชิงสาเหตุของการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือการจัดท าคู่มือส าหรับ
สร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
 ท่ีมาของปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กรเพ่ือการจดัท าคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่
ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า ได้มาจากการวิจยัแบบผสานวิธีแบบ Exploratory Sequential 
Design (Creswell, 2012) รายละเอียดดงันี ้
 

การวิจัยระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ  
การวิจัยเชิงคุณภาพด าเนินการโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ซึ่งเป็น

พนกังานศนูย์การค้าในเขตกรุงเทพมหานครละในเขตต่างจงัหวดั  วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ให้ลักษณะของกลุ่มผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญ เป็นไปตาม
วตัถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือให้ได้ผู้ ให้ข้อมูลส าคญั (Key informants) จ านวน 9 คน เพ่ือท าให้
ทราบเง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้าภายใต้แนวคิดของ  Mathis & 
Jackson (2010) เก่ียวกับองค์กรและการจัดการองค์กรเพ่ื อให้ เกิดการคงอยู่ ในองค์กร  
ประกอบด้วย 1) ปัจจยัด้านองค์กรและการจดัการ 2) การให้รางวลั: ผลตอบแทน ผลประโยชน์และ
ผลการปฏิบัติงาน 3) การอบรมและพัฒนาด้านวิชาชีพ 4) นโยบายและแนวทางปฏิบัติของ
พนักงาน 5) ความสมัพันธ์ด้านการท างาน  6) งานและชีวิตการท างาน  ผลท่ีได้จากการวิจยัพบ
เง่ือนไขในการคงอยู่ในองค์กรตามล าดบัมากไปน้อย มีดงัตอ่ไปนี ้ความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชา  
ความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน การเกิดการเรียนรู้ ความสามารถในการท างาน ความมัน่คงในงาน  
ความก้าวหน้าในงาน ลกัษณะของงาน ความส าคญัต่อองค์กร นโยบายองค์กร ความส าเร็จของ
งาน และเงินเดือนและผลตอบแทน 
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การวิจัยระยะท่ี 2 การวิจัยเชิงปริมาณ  
การวิจัยเชิงคุณภาพด าเนินการโดยศึกษาปัจจัยท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของ

พนักงานศูนย์การค้าจากการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural  Equation  Modeling : 
SEM) ของการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ได้แก่ พนกังาน
ศูนย์การค้าในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจังหวัดทุกระดับจ านวน 630 คน การเลือกกลุ่ม
ตวัอย่างด าเนินการเลือกแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage random sampling) ประกอบด้วยการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม  (Cluster random sampling) แบ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจาก
ศนูย์การค้าท่ีตัง้อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 505 คน และกลุ่มตวัอย่างจากศนูย์การค้าท่ี
ตัง้อยูใ่นตา่งจงัหวดัมีจ านวน 125 คน  และการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบแบง่ชัน้ (Stratified random 
sampling) แบง่เป็นแผนกออกเป็น 10 แผนก และแบง่ต าแหนง่ออกเป็น 4 ระดบั ผลการวิจยัพบว่า
ปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าท่ีมีอิทธิพลทางตรงสงูสดุตอ่การ
คงอยู่ในองค์กร คือ ความพึงพอใจในงาน โดยความพึงพอใจในงานประกอบด้วยปัจจยัด้านงาน
และปัจจยัด้านการจดัการ 

 
ปัจจัยเชิงสาเหตุในการจัดท าคู่มือส าหรับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน

ศูนย์การค้า 
เม่ือพิจารณาผลการวิจยัเชิงคณุภาพและการวิจยัเชิงปริมาณ พบว่าเง่ือนไขส าหรับการ

คงอยู่ในองค์กรจากการวิจยัเชิงคณุภาพมีองค์ประกอบสอดคล้องกับองค์ประกอบของปัจจยัเชิง
สาเหตุจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ เน่ืองด้วยคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าซึ่งถูกจัดท าขึน้โดยการน าหลกัการทางจิตวิทยาและการสร้างความรู้ด้วยตนเองตาม
แนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเข้ามาใช้ด าเนินการร่วมกับการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จึง
เหมาะสมส าหรับการน าเสนอปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าท่ี
สามารถน ากระบวนการทางจิตวิทยาและการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม
มาใช้ในการพฒันาความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร โดยสามารถสรุปปัจจยัเชิง
สาเหตท่ีุใช้กิจกรรมในคูมื่อสร้างความพงึพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยูใ่นองค์กร ดงัตารางนี ้ 
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ตาราง 2  ปัจจยัเชิงสาเหตขุองการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การคงอยู่ในองค์กรตามแนวคดิของ Mathis & Jackson (2010) 

 ผลการวิจัย 
เชิงปริมาณ 

5. งานและชีวิตการท างาน  ความสามารถในการท างาน 
 ลกัษณะของงาน 
 ความส าเร็จในงาน 
 ความส าคญัตอ่องค์กร 

 
 
 

 
ความพงึพอใจในงาน 

ปัจจยัด้านงาน 

6. ความสมัพนัธ์ด้านการท างาน  ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
 ความสมัพนัธ์ตอ่เพื่อนร่วมงาน 

  
ความพงึพอใจในงาน 

7. การฝึกอบรมและพฒันาด้านอาชีพ  การเกิดการเรียนรู้ 
 

ปัจจยัด้านการจดัการ 
8. นโยบายและแนวทางการปฏิบตั ิ  ความก้าวหน้าในงาน   
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ส่วนที่ 2 
คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 

 
 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า มีประเดน็ส าคญัดงัตอ่ไปนี ้ 
 ประเดน็ท่ี 1  ขอบเขตคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 
 ประเดน็ท่ี 2  แนวทางการใช้คู่ มื อส าหรับสร้างการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า 
 ประเดน็ท่ี 3 รูปแบบกิจกรรมของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า  
 ประเดน็ท่ี 4  การประเมินผลคู่ มือส าหรับสร้างการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้า  
  
ประเดน็ที่ 1  ขอบเขตคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า มีขอบเขตดงัตอ่ไปนี ้
 การคงอยูใ่นองค์กร  หมายถึง   การท่ีพนกังานท่ีมีความสามารถคงอยู่ปฏิบตัิงานในองค์กร
ตอ่ไปด้วยความเต็มใจและปฏิบตัิงานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ  โดยองค์กรเข้าใจความต้องการ
ของพนกังาน และค านงึถึงสภาวะทางจิตใจและร่างกายของพนกังาน   
 ความพงึพอใจในงาน  หมายถึง ความรู้สกึหรือเจตคติของบคุคลปฏิบตัิงาน มีองค์ประกอบ
ท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานจากปัจจยัด้านของงานและปัจจยัด้านการจดัการ ความพึงพอใจท า
ให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานและการอยู่ปฏิบตังิานในองค์กรตอ่ไป  
 การสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม หมายถึง การน าความรู้ท่ีมีอยู่
เดิมมาใช้ประยกุต์ให้สอดคล้องกับประสบการณ์ใหม่ท่ีประสบ เพ่ือท าให้เกิดความรู้ใหม่ท่ีเหมาะสม
กับบริบทในปัจจุบนั  ซึ่งความรู้ท่ีสร้างขึน้ใหม่นีส้ามารถถูกปรับเปล่ียน หรือพัฒนาต่อไปในอนาคต
เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกบับริบทท่ีมีการเปล่ียนไป 
 ทัง้นีคู้่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า ฉบับนีไ้ด้น าเสนอ
ตวัอย่างคูมื่อเพ่ือให้ผู้ใช้งานมีความเข้าใจและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานได้อย่าง
สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การใช้งาน 
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ประเดน็ที่ 2 แนวทางการใช้คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
 คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า มีแนวทางการใช้งาน
ดงัตอ่ไปนี ้
 
 วัตถุประสงค์ของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
 วตัถุประสงค์ของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า แบ่งออก
ได้เป็นวตัถปุระสงค์ปลายทาง และวตัถปุระสงค์เชิงพฤตกิรรม รายละเอียดดงันี ้

ตาราง 3  วตัถปุระสงค์ของคูมื่อส าหรับสร้างการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

วัตถุประสงค์ของคู่ มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
วตัถปุระสงค์ปลายทาง วตัถปุระสงค์เชิงพฤติกรรม 

 เพื่อท าให้เกิดการสร้างกลยทุธ์ในการคงอยูใ่น
องค์กรของพนกังานศนูย์การค้า 

 เพื่อท าให้เกิดแนวทางการสร้างความพงึพอใจ
ในงานส าหรับการคงอยูใ่นองค์กรจากการสร้าง
ความรู้ด้วยตนเองตามแนวคดิคอนสตรัคติวซิมึ 

 เพื่อน ากิจกรรมจากคูม่ือส าหรับสร้างกลยทุธ์ใน
การคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า
สร้างความรู้ใหมเ่ก่ียวกบัการค้นพบปัจจยัเชิง
สาเหตขุองการคงอยูใ่นองค์กรผา่นความพงึ
พอใจในงานของพนกังานศนูย์การค้า 

 
แนวคิดส าคัญของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 

คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้
ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม ท าให้ผู้ ท่ีน าไปใช้เกิดการสร้างความรู้ด้วยตนเอง  ซึ่งเป็น
กระบวนการซมึซบัหรือดดูซมึ (Assimilation) ข้อมลูหรือประสบการณ์ใหมเ่ข้าไปสมัพนัธ์กบัความรู้
หรือโครงสร้างทางปัญญาท่ีมีอยู่เดิม  (ทิศนา แขมมณี, 2554) รวมถึงการหาความหมายและ
ควบคมุการส่ือความหมาย โดยมีหลกัการ 2  ประการ ประการแรก คือ ความรู้ไม่ได้มาการรับรู้ด้วย
วิธีเดียว แต่มาจากความรู้ท่ีถูกสร้างขึน้โดยบุคคลท่ีมีความเข้าใจในความรู้ ประการท่ี 2 คือ การ
รับรู้เป็นการปรับตัวและใช้ประสบการณ์ท่ีมี  Von (1989) โดยการสร้างความรู้ด้วยตนเองตาม
แนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเป็นการกล่าวถึงเร่ืองของความคิดท่ีบุคคลได้สร้างความรู้ขึน้มามากกว่า
การรับรู้ความรู้นัน้  โดยแสดงให้เห็นว่าความรู้นัน้คืออะไร ความรู้นัน้น ามาใช้เพ่ืออะไร และความรู้
นัน้น ามาพฒันาได้อย่างไร  แตค่วามรู้นีเ้ป็นสิ่งไม่ถาวรเพราะยงัคงมีการพฒันาตอ่ไป และถกูสร้าง
ขึน้มาใหม่จากสงัคม การเรียนรู้จากการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม เป็น
การขจดัความขดัแย้งระหว่างความรู้เดิมกับความรู้ใหม่โดยการสร้างตวัแทนใหม่ขึน้มา (Fosnot, 
1996) 
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 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วย
ตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม ด าเนินการจดักิจกรรมภายใต้เง่ือนไขของ Bednar et.al. (1995)  
สามารถด าเนินการได้ดังนี ้1) การสร้างการเรียนรู้ส าหรับความรู้ต่างๆ ถูกสร้างขึน้ด้วยผู้ เข้าร่วม
กิจกรรมจากประสบการณ์  เป็นการใช้ข้อมลูท่ีได้รับมาใหม่ร่วมกบัประสบการณ์เดิมมาสร้างแนวทาง
ใหม่  2) การเรียนรู้เป็นผลท่ีได้จากการตีความข้อมลูจากประสบการณ์ของแตล่ะคน 3) การเรียนรู้เกิด
จากการลงมือกระท าหรือการร่วมกนัสร้างแนวทางเป็นการช่วยสร้างความหมายในสิ่งท่ีคดิค้น 4) การ
เรียนรู้ท่ีเกิดจากการร่วมมือเป็นการได้แนวคิดใหม่ท่ีมาจากการร่วมแบ่งปันแนวคิดท่ีหลากหลายใน
กลุ่มโดยการอภิปรายเสนอความคิดเห็นท่ีหลากหลายของแต่ละคน ท าให้ผู้ ร่วมกิจกรรมปรับเปล่ียน
ความรู้ของตนพร้อมทัง้สร้างความหมายใหม่ของตนเองขึน้มา 5) การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมเกิดขึน้ใน
สภาพจริง และสะท้อนบริบทของสภาพท่ีแท้จริง ท าให้เกิดการเช่ือมโยงในการน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ได้
จริง 6) การทดสอบแบบบรูณการ เพ่ือให้ความรู้ใหมท่ี่ได้กลมกลืนกบับริบทจริง 
 การสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึมเหมาะส าหรับการค้นหาสาเหต ุ
และการสร้างแนวทางให้เกิดความพึงพอใจในงาน  ซึ่งความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกหรือเจตคติ
ของบุคคลปฏิบตัิงานมีต่องาน ประกอบด้วยปัจจยัด้านงานและปัจจยัด้านการจดัการ ความรู้ใหม่ท่ี
ได้มีความเหมาะสมกับบริบทในปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนไป  ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในงานท่ี
ได้มาจึงมีความเหมาะสมต่อสถานการณ์จริง และสามารถสะท้อนความจริงเพ่ือท าให้ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เข้าใจความต้องการของพนกังานในแต่ละคนว่าต้องการพฒันาความพึงพอใจด้าน
ใดท่ีสง่ผลให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร   
 
 กลุ่มเป้าหมาย/จ านวนผู้เข้าร่วม 
 ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ร่วมกับกลุ่มพนกังานท่ีมีความต้องการสร้างความพึงพอใจใน
งาน  อาทิเช่น  แผนกท่ีมีอัตราการลาออกสูง  แผนกท่ีพนักงานมีปัญหาเร่ืองของประสิทธิภาพการ
ท างาน เป็นต้น 
 
 สถานที่ในการด าเนินการ 
 พิจารณาสถานท่ีตามความเหมาะสมของรูปส าหรับแต่ละกิจกรรม ซึ่งปัจจุบนัมีสถานท่ี
หลากหลายให้เลือกใช้เพ่ือช่วยสนบัสนนุให้กิจกรรมสอดคล้องกับวตัถปุระสงค์ อาทิเช่น ห้องสมัมนา
ขององค์กร  ห้องอบรมขององค์กร  Co-working space หรือสถานท่ีท างานจริง เป็นต้น 
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 ระยะเวลาในการด าเนินการ 
 พิจารณาระยะเวลา และชว่งเวลาตามความเหมาะสม 
 
 ผลท่ีได้จากการใช้คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานศูนย์การค้า 
 การใช้งานคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้าโดยฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ ท าให้สามารถสร้างความพงึพอใจในงานเพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของพนกังาน
ศนูย์การค้าร่วมกับพนกังานกลุ่มเป้าหมายผ่านกิจกรรมการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอน
สตรัคตวิิซึม โดยเป็นการร่วมกนัสร้างความรู้ใหมข่ึน้มาซึง่ในกิจกรรมนีคื้อการค้นหาปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในงาน เม่ือทราบสาเหตุของความไม่พึงพอใจในงานแล้ว ทุกคนร่วมกันคิดหา
แนวทางและวิธีการแก้ไขเพ่ือสร้างความพงึพอใจในงาน  เม่ือได้ข้อสรุปแนวทางและวิธีการสร้างความ
พึงพอใจในงานจากการวิเคราะห์ร่วมกันแล้ว  ทางฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษย์สามารถน า
แนวทางและวิธีการนีไ้ปประยกุต์ใช้กบัการบริหารบคุลากรในองค์กรได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้อง
กับบริบทในปัจจุบันขององค์กร โดยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคติวิซึม
สามารถน ามาใช้ได้ตลอดเวลาท่ีเกิดปัญหาด้านการคงอยู่ในองค์กรท่ีลดลง จึงถือเป็นวิธีการท่ีช่วยให้
เกิดการคงอยู่ในองค์กรได้อยา่งแท้จริงและถาวร 
 
ประเดน็ที่ 3 รูปแบบกิจกรรมของคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศูนย์การค้า 
 คูมื่อส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนกังานศนูย์การค้า สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือใน
การค้นหาสาเหตุและการสร้างแนวทางให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งความพึงพอใจในงานเป็น
ความรู้สึกหรือเจตคติของบุคคลปฏิบตัิงานมีต่องาน ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในงานท่ีได้มามี
ความเหมาะสมต่อสถานการณ์จริง และสามารถสะท้อนความจริงเพ่ือท าให้ฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษย์เข้าใจท่ีมาของปัญหาและความต้องการของพนักงาน ทัง้นีคู้่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ใน
องค์กรฉบบันี ้ขอน าเสนอตวัอย่างกิจกรรมท่ีเหมาะสมส าหรับการวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตาม
แนวคิดคอนสตรัคติวิซึม คือ กิจกรรมระดมสมอง ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีให้สมาชิกในกลุ่มทุกคนได้ร่วมกัน
แสดงความคิดเห็นในความพึงพอใจในงาน เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกในกลุ่มเสนอแนวความคิด
ของตนเอง เพ่ือค้นหาสาเหตขุองปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหา และสรุปเป็นแนวทางเพ่ือน าไปสู่
นโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  คู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าฉบบันี ้ประกอบด้วยกิจกรรม 2 ส่วน ได้แก่ กิจกรรมส่วนท่ี 1 การค้นหาความพึงพอใจใน
งานท่ีต้องการน ามาพฒันา  และกิจกรรมสว่นท่ี 2 การสร้างความพงึพอใจในงาน รายละเอียดดงันี ้
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 กิจกรรมส่วนท่ี 1 การค้นหาปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามาพฒันา ได้แก่  
ปัจจยัด้านงานประกอบด้วย ความสามารถในการท างาน  ลกัษณะของงาน  ความส าเร็จในงาน  และ
ความส าคัญต่อองค์กร ปัจจัยด้านการจัดการประกอบด้วย ความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา  
ความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน  การเกิดการเรียนรู้  และความก้าวหน้าในงาน  การค้นหาปัจจยัด้าน
ความพึงพอใจในงานท่ีต้องการน ามาพัฒนาด าเนินการโดยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมให้คะแนนความพึง
พอใจในงานตามความรู้สึกท่ีแท้จริงท่ีมีต่อปัจจัยท่ีก าหนดไว้ในตาราง  ด้วยการเปรียบเทียบ
ความรู้สึกท่ีแท้จริงจากการปฏิบตัิงานกับคะแนนเต็มซึ่งมี 10 คะแนน  จากนัน้พิจารณาเลือกปัจจัย
ของความพึงพอใจด้านท่ีมีคะแนนน้อยท่ีสุดมาใช้ในกิจกรรมส าหรับสร้างความพึงพอใจในงาน ดงั
ตารางตอ่ไปนี ้

ตาราง 4 การให้คะแนนความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน คะแนนตาม
ความรู้สึก 

เหตุผลการให้คะแนน 

ปัจจยั ความสามารถในการท างาน   
ด้านงาน ลกัษณะของงาน   

 ความส าเร็จในงาน   
 ความส าคญัตอ่องค์กร   

ปัจจยัด้าน ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา   
การจดัการ ความสมัพนัธ์ตอ่เพื่อนร่วมงาน   

 การเกิดการเรียนรู้   
 ความก้าวหน้าในงาน   

 
 คะแนนท่ีได้จากผู้ ร่วมกิจกรรมท าให้ค้นพบปัจจยัท่ีใช้ในการพฒันาความพึงพอใจในงาน
เพ่ือให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร  ในกรณีท่ีมีความแตกต่างระหว่างคะแนนความพึงพอใจในงานน้อย
ท่ีสุดมากกว่า 1 ปัจจัย ควรมีการความคิดเห็นผู้ เข้าร่วมกิจกรรมในการตัดสินในคัดเลือกปัจจัยท่ี
ต้องการพัฒนามากท่ีสุด  1  ปัจจัย หรืออาจพัฒนาปัจจัยท่ีความพึงพอใจในงานน้อยท่ีสุดทุกตัว
พร้อมกัน  ทัง้นีข้อน าเสนอตวัอย่างการให้คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในงานจากแผนกท่ีมีอตัราการ
ลาออกสงูตามตวัอยา่งในตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 5  ตวัอยา่งการให้คะแนนความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน คะแนนตาม
ความรู้สึก 

เหตุผลการให้คะแนน 

ปัจจยั 
ความสามารถในการท างาน 9 สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมาย

อยา่งถกูต้อง 
ด้านงาน ลกัษณะของงาน 8 งานท่ีท าตรงกบัความรู้และมคีวาม

ท้าทาย 
 ความส าเร็จในงาน 6 ท างานท่ีได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ

หากได้รับการสนบัสนนุจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

 ความส าคญัตอ่องค์กร 7 งานท่ีท ามีสว่นส าคญัตอ่การสร้าง
รายได้ให้องค์กร 

ปัจจยัด้าน ความสมัพนัธ์ตอ่
ผู้บงัคบับญัชา 

3 มีความขดัแย้งด้านความคดิเห็น 

การจดัการ ความสมัพนัธ์ตอ่เพื่อนร่วมงาน 8 มีความเห็นอกเห็นใจเข้าใจกนั 
 การเกิดการเรียนรู้ 8 มีวิธีการท างานใหม่ๆ  ให้เรียนรู้

ตลอดเวลา 
 ความก้าวหน้าในงาน 6 การประเมินจากผู้บงัคบับญัชา

คอ่นข้างมีความล าเอยีง 

 
 จากผลการให้คะแนนท าให้ค้นพบปัจจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชามีคะแนน
ความพึงพอใจในงานน้อยท่ีสุด คือ 3 คะแนน ดงันัน้ความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชาจึงถกูน ามาเป็น
ปัจจยัส าหรับกิจกรรมในการสร้างความพงึพอใจในงาน 
  
 กิจกรรมสว่นท่ี 2 การสร้างความพงึพอใจในงาน 
 จากกิจกรรมส่วนท่ี 1 ท าให้สรุปได้ว่าความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชาเป็นปัจจัยท่ีถูก
น ามาใช้ในกิจกรรมส าหรับสร้างความพึงพอใจในงาน  การระดมสมองจึงถูกน ามาเป็นกิจกรรมท่ีให้
สมาชิกในกลุ่มทุกคนได้ร่วมกันแสดงความคิดเห็นในความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บงัคบับญัชา  โดยแบง่ออกเป็นการระดมสมองเพ่ือค้นหาสาเหตขุองปัญหาและการระดมสมองเพ่ือ
การหาแนวทางแก้ไข โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในกลุ่มเสนอแนวความคิดของตนเอง เพ่ือน า
ความคดิท่ีได้มาวิเคราะห์และสรุปเป็นแนวทางเพ่ือน าไปสูน่โยบายในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
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 อปุกรณ์ส าหรับกิจกรรม 
1. Flipchart 
2. บตัรกระดาษเปลา่ขนาด ¼ ของกระดาษ A4 ส าหรับเป็นบตัรความคดิ 
3. กระดาษ A4 เปล่า 
4. กระดาษโน้ต (Post it) 
5. ดนิสอ/ปากกา 
6. ปากกาเขียน Flipchart 

 
สถานท่ีส าหรับการจดักิจกรรม  
ห้องประชมุของบริษัท ประกอบด้วย โต๊ะ เก้าอี ้เคร่ืองฉายโปรเจคเตอร์ 
 
เวลาส าหรับการจดักิจกรรม  
ก าหนดเวลาในการจดักิจกรรม 6-7 ชัว่โมง รายละเอียดดงันี ้
- การแจ้งรายละเอียดการจดักิจกรรมและให้สมาชิกแบง่กลุ่มพร้อมก าหนดบทบาท

สมาชิกในกลุม่ 30 นาที  
- สมาชิกลงคะแนนในตารางแสดงความพงึพอใจ พร้อมสรุป 60 นาที 
- การแสดงความคดิเห็นภายในกลุม่เก่ียวกบัประเดน็ปัญหา 20 นาที  
- การรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะห์ปัญหา โดยแยกออกมาเป็นประเดน็ 40 นาที 
- การน าเสนอประเดน็ปัญหาของแตล่ะกลุม่  กลุม่ละ 15 นาที รวม 60 นาที 
- ผู้ด าเนินกิจกรรมร่วมกบัหวัหน้ากลุม่สรุปประเดน็ส าคญัท่ีต้องน ามาใช้เป็นประเดน็ใน

การหาแนวทางแก้ไขปัญหา 20 นาที  
- การแสดงความคดิเห็นภายในกลุม่เก่ียวกบัแนวทางแก้ไขปัญหา 20 นาที  
- การรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะห์แนวทางแก้ไขปัญหา โดยแยกออกมาเป็น

ประเดน็ 40 นาที  
- การน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาแตล่ะกลุม่  กลุม่ละ 15 นาที รวม 60 นาที  
- ผู้ด าเนินกิจกรรมร่วมกบัหวัหน้ากลุม่สรุปประเดน็ส าคญัท่ีน ามาใช้เป็นแนวทางแก้ไข

ปัญหา เพ่ือสรุปปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาให้สมาชิกทกุคนทราบอีกครัง้เพ่ือความเข้าใจท่ี
ตรงกบั พร้อมกบัเปิดโอกาสให้ทกุคนได้สอบถามข้อสงสยั  30 นาที 

- ผู้ด าเนินกิจกรรมสรุปปิดกิจกรรม 10 นาที 
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 รายละเอียดการจัดกิจกรรม  
 รายละเอียดส าหรับกิจกรรมในคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ศนูย์การค้าด้วยวิธีการสร้างความรู้ด้วยตนเองตามแนวคิดคอนสตรัคตวิิซมึ ดงัตารางตอ่ไปนี ้
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ไป
พร้
อม
กนั
ว่า
เข้
าใ
จค
วา
มค

ิดท
ี่

เข
ียน

ไว้
หรื
อไ
ม่ 
หา
กไ
ม่เ
ข้า
ใจ
คว
รข
อใ
ห้ส
มา
ชิก
เจ้
าข
อง
คว
าม
คิด
นัน้

อธิ
บา
ย

สัน้
ๆ 
แล
ะป
รับ
ปรุ
งข้
อค

วา
มใ
ห้ช
ัดเ
จน

มา
กข
ึน้ 
ซึ่ง
ช่ว
งน
ีไ้ม
่ใช
่เว
ลา
ใน
กา
ร

อภิ
ปร
าย
หรื
อว
ิจา
รณ์

คว
าม
คดิ
เห
็น 
แล
ะไ
มค่
วร
วิพ
าก
ษ์ว
จิา
รณ์

คว
าม
คดิ
เห
็นท
ี่

น า
เส
นอ
ใน
ระ
หว
า่ง
ที่ม
ีกา
รแ
สด
งค
วา
มค
ิดเ
ห็น
   

- 
จา
กน
ัน้ใ
ห้ส
มา
ชิก
ช่ว
ยก
นัต
รว
จส
อบ
คว
าม
ซ า้
ซ้อ
นห
รือ
คว
าม
เห
็นท
ี่ไม
ต่ร
งก
บั

คว
าม
คิด
เห
็นท

ี่ก า
หน

ดไ
ว้เพ

ื่อต
ดัค
วา
มเ
ห็น

ที่ไ
ม่ต

รง
ปร
ะเ
ด็น
หรื
อไ
ม่ส
าม
าร
ถ

น า
ไป
ปฏิ

บตั
ิได้
ออ
กไ
ป 
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 ตา
รา
ง 6

 (ต
อ่)

 ขัน้
ตอ

น 
วัต

ถุป
ระ
สง

ค์ 
รา
ยล

ะเ
อีย

ด 
18

. ก
าร
สรุ
ปค
วา
มค
ดิข
อง
สม
าชิ
กใ
นก
ลุม่

เก่ี
ยว
กบั
ปัญ

หา
 

- 
เพ
ื่อใ
ห้ค
วา
มค
ิดเ
ก่ีย
วก
บัปั

ญ
หา
ขอ
งส
มา
ชิก
แต
่

ละ
คน
ถกู
น า
มา
สรุ
ปเ
ป็น

ปร
ะเด

็น 
ซึง่
สอ
ดค
ล้อ
ง

กบั
แน
วค
ดิ 
    
  

คอ
นส
ตรั
คต
วิิซ
มึใ
นด้
าน
กา
รส
ร้า
งค
วา
มค
ิดร
วบ

ยอ
ดจ
าก
กา
รร่
วม
กนั
แบ
ง่ปั
นค
วา
มค
ิดท
 าใ
ห้เ
กิด

กา
รส
ร้า
งค
วา
มรู้
คว
าม
หม
าย
ขอ
งต
นเ
อง
ให
ม่

ขึน้
มา

 

- 
ผู้ด
 าเ
นิน

กิจ
กร
รม
ให้
เว
ลา
สม

าชิ
ก 

20
 น
าท
ี เพ

ื่อห
ัวห
น้า
กล
ุ่มส
รุป
ข้อ
คิด

เห
็น

เก่ี
ยว
กบั
ปัญ

หา
ที่ไ
ด้ร่
วม
มือ
กัน
ระ
ดม

สม
อง
จา
กส
มา
ชิก
ทัง้
หม

ดว
่าม
ีปร
ะเด

็น
ส า
คัญ

อะ
ไร
บ้า
ง จ

ัดเ
รีย
งค
วา
มค

ิดเ
ห็น

ให้
เป็
นห

มว
ดห

มู่ 
 แ
ละ
เรีย

งล
 าด
ับ

คว
าม

ส า
คัญ

 พ
ิจา

รณ
าว
่าป

ระ
เด
็นท

ี่ได้
บร
รล
ุตา

มว
ัตถ

ุปร
ะส
งค์
หรื
อไ
ม ่

ด า
เน
ินก

าร
อภิ

ปร
าย
ไป
จน
กร
ะท
ัง่ส
มา
ชิก
ใน
กล
ุ่มม

ีคว
าม
เห
็นเ
ป็น

เอ
กฉ
ันท์

ตร
งก
นั 

19
. ก
าร
สรุ
ปค
วา
มค
ดิจ
าก
สม
าชิ
กท
กุ

กล
ุม่เ
ก่ีย
วก
บัปั

ญ
หา

 
- 
เพ
ื่อใ
ห้ค
วา
มค
ิดเ
ห็น
ขอ
งส
มา
ชิก
ทกุ
กล
ุม่ถ
กู

น า
มา
คดั
กร
อง
แล
ะส
รุป
เป็
นป

ระ
เด
็นห
ลกั
ใน
กา
ร

น า
มา
หา
แน
วท
าง
แก้
ไข
ปัญ

หา
 ซึง่
สอ
ดค
ล้อ
งก
บั

แน
วค
ิดค
อน
สต
รัค
ตวิ
ิซมึ
ใน
ขัน้
กา
รเรี
ยน
รู้ท
ี่จา
ก

สถ
าน
กา
รณ์

จริ
ง เ
หม
าะ
สม
กบั
บริ
บท

ขอ
ง

สถ
าน
กา
รณ์

จริ
ง ส

าม
าร
ถส
ะท้
อน
คว
าม
จริ
งได้

 

- 
ผู้ด
 าเ
นิน

กิจ
กร
รม
ให้
เวล

าส
มา
ชิก
กล
ุม่ล
ะ 1

5 น
าท
ี จ 
าน
วน

 4 
กล
ุม่ 
รว
ม 

  6
0 

นา
ที 
เพ
ื่อแ
ต่ล
ะก
ลุม่
ออ
กม
าน
 าเส

นอ
คว
าม
คิด
เห
็นท
ี่ผ่า
นก
าร
คดั
กร
อง
มา
แล้
ว

พร้
อม
ตอ
บป

ระ
เด
็นข้
อส
งส
ยั 
 เม
ื่อน
 าเส

นอ
คร
บท

กุก
ลุม่
แล้
วผ
ู้ด า
เน
ินกิ
จก
รร
ม

สรุ
ปป

ระ
เด
็นห

ลกั
ที่ไ
ด้จ
าก
กา
รร
ะด
มส

มอ
งใ
นค

รัง้
นี ้
เพ
ื่อใ
ช้เ
ป็น

ปร
ะเ
ด็น

ใน
กา
รห
าแ
นว
ทา
งแ
ก้ไ
ขปั

ญ
หา
 โด

ยป
ระ
เด
็นห

ลกั
ที่ไ
ด้ม

าต้
อง
เป็
นป

ระ
เด
็นท

ี่
สม
าชิ
กท
กุก
ลุม่
มีค
วา
มเ
ห็น
ตร
งก
นัเ
ป็น

เอ
กฉ
นัท์
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 ตา
รา
ง 6

 (ต
อ่)

 ขัน้
ตอ

น 
วัต

ถุป
ระ
สง

ค์ 
รา
ยล

ะเ
อีย

ด 
20

. ก
าร
แส
ดง
แล
ะน
 าเส

นอ
คว
าม
คดิ
เห
็น

เก่ี
ยว
กบั
แน
วท
าง
แก้
ไข
ปัญ

หา
 

- 
เพ
ื่อใ
ห้ส
มา
ชิก
ได้
ร่ว
มแ
สด
งค
วา
มค
ิดเ
ห็น
แน
ว

ทา
งก
าร
แก้
ไข
ปัญ

หา
 ซึง่

สอ
ดค
ล้อ
งก
บัแ
นว
คิด

คอ
นส
ตรั
คต
วิิซ
มึใ
นด้
าน
กา
รส
ร้า
งค
วา
มรู้
จา
ก

ปร
ะส
บก
าร
ณ์
มา
สร้
าง
คว
าม
รู้ใ
หม
แ่ล
ะแ
ปล

คว
าม
หม
าย
ตา
มป

ระ
สบ
กา
รณ์

ขอ
งแ
ตล่
ะค
น 

- 
ผู้ด
 าเ
นิน

กิจ
กร
รม
ให้
เว
ลา
สม

าชิ
ก 

20
 น
าท
ี เพ

ื่อใ
ห้ส

มา
ชิก
แต
่ละ
คน

เข
ียน

คว
าม
คิด
เห
็นข
อง
ตวั
เอ
งเก่ี

ยว
กับ

แน
วท
าง
กา
รแ
ก้ปั

ญ
หา
ด้า
นค

วา
มส
มัพ

นัธ์
ต่อ

ผู้บ
ังค
ับบ

ัญ
ชา
ใน
ปร
ะเ
ด็น

หล
กัท
ี่ถูก

คัด
กร
อง
มา
แล้
วล
งบ
ัตร
คว
าม
คิด

   
 

(1
 ใบ

ต่อ
 1 
คน
) โ
ดย
เข
ียน
ให้
มา
กท
ี่สดุ
ภา
ยใ
นร
ะย
ะเ
วล
าท
ี่ก า
หน

ด 
เป็
นก
าร

เปิ
ดโ
อก
าส
ให้
สม
าชิ
กท
กุค
นไ
ด้แ
สด
งค
วา
มค
ิดเ
ห็น

อย
่าง
อิส
ระ
 โด
ยย
งัไ
มต้่
อง

พิจ
าร
ณ
าข้
อเ
ท็จ
จริ
งแ
ละ
เห
ตผุ
ลเ
พื่อ

ให้
สม
าชิ
กแ
สด
งค
วา
มค
ิดท
ี่หล
าก
หล
าย
  

ด า
เน
ินก
าร
เช
่นเ
ดีย
วก
บัข
ัน้ต
อน
กา
รแ
สด
งค
วา
มค
ิดเ
ห็น
เก่ี
ยว
กบั
ปัญ

หา
 

- 
หัว
หน้

าก
ลุ่ม

ให้
สม

าชิ
กแ
ต่ล

ะค
นเ
สน

อค
วา
มค

ิดเ
ห็น

ขอ
งต
นเ
อง
ตา
มบ

ัตร
คว
าม
คิด
เห
็นท่ี
เข
ียน
เก่ี
ยว
กบั
แน
วท
าง
กา
รแ
ก้ไ
ขปั
ญ
หา
ด้า
นค
วา
มส
มัพ

นัธ์
ต่อ

ผู้บ
ังค
ับบ

ัญ
ชา
  โ
ดย

เรีย
งล
 าด

ับก
าร
เส
นอ

คว
าม

คิด
ทีล

ะบ
ัตร
คว
าม

คิด
  

จา
กน
ัน้เ
ลข
าก
ลุม่
น า
ไป
ติด
บน

 Fl
ipc

ha
rt 
ให้
คร
บท

กุค
วา
มค
ิดจ
าก
สม
าชิ
กท
กุ

คน
ที่เ
ขีย
นไ
ว้  
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 ตา
รา
ง 6
 (ต
อ่)

 ขัน้
ตอ

น 
วัต

ถุป
ระ
สง

ค์ 
รา
ยล

ะเ
อีย

ด 
21

. ก
าร
พิจ
าณ

าแ
ละ
ตร
วจ
สอ
บค
วา
ม

คิด
เห
็นเ
ก่ีย
วก
บัแ
นว
ทา
งแ
ก้ไ
ขปั
ญ
หา

 
- 
เพ
ื่อใ
ห้ส
มา
ชิก
ได้
ท า
คว
าม
เข้า

ใจ
เก่ี
ยว
กบั
แน
ว

ทา
งแ
ก้ไ
ขปั
ญ
หา
ให้
ตร
งก
นั 
ซึง่
สอ
ดค
ล้อ
งก
บั

แน
วค
ิดค
อน
สต
รัค
ตวิ
ิซมึ
ใน
ด้า
นก
าร
แป
ล

คว
าม
หม
าย
ตา
มป

ระ
สบ
กา
รณ์

ขอ
งแ
ตล่
ะค
น

แล
ะก
าร
สร้
าง
คว
าม
หม
าย
ขึน้
โด
ยม
ีพืน้

ฐา
นจ
าก

ปร
ะส
บก
าร
ณ์
ที่เ
กิด
ขึน้
จริ
ง 

- 
ผู้ด
 าเ
นิน

กิจ
กร
รม
ให้
เว
ลา
สม

าชิ
ก 

20
 น
าท
ี เพ

ื่อห
ัวห
น้า
กล
ุ่มม

อบ
หม

าย
ให้

สม
าชิ
กใ
นก
ลุม่
พิจ
าร
ณ
าบ
ตัร
คว
าม
คิด
ไป
พร้
อม
กนั
ว่า
เข้
าใ
จค
วา
มค
ิดท
ี่เข
ียน

ไว้
หรื
อไ
ม่ 
หา
กไ
ม่เ
ข้า
ใจ
คว
รข
อใ
ห้ส
มา
ชิก
เจ้
าข
อง
คว
าม
คิด

นัน้
อธิ
บา
ยส
ัน้ๆ
 

แล
ะป
รับ
ปรุ
งข้
อค
วา
มใ
ห้ช
ดัเ
จน
มา
กข
ึน้ 
ซึ่ง
ช่ว
งน
ีไ้ม
่ใช
่เว
ลา
ใน
กา
รอ
ภิป

รา
ย

หรื
อว
ิจา
รณ์

คว
าม
คิด
เห
็น 
แล
ะไ
มค่
วร
วิพ
าก
ษ์ว
ิจา
รณ์

คว
าม
คิด
เห
็นท
ี่น า
เส
นอ

ใน
ระ
หว
า่ง
ที่ม
ีกา
รแ
สด
งค
วา
มค
ิดเ
ห็น
   

- 
จา
กน
ัน้ใ
ห้ส
มา
ชิก
ช่ว
ยก
นัต
รว
จส
อบ
คว
าม
ซ า้
ซ้อ
นห
รือ
คว
าม
เห
็นท
ี่ไม
ต่ร
งก
บั

คว
าม
คิด
เห
็นท

ี่ก า
หน

ดไ
ว้เพ

ื่อต
ดัค
วา
มเ
ห็น

ที่ไ
ม่ต

รง
ปร
ะเ
ด็น
หรื
อไ
ม่ส
าม
าร
ถ

น า
ไป
ปฏิ

บตั
ิได้
ออ
กไ
ป 

22
. ก
าร
สรุ
ปค
วา
มค
ดิข
อง
สม
าชิ
กใ
นก
ลุม่

เก่ี
ยว
กบั
แน
วท
าง
แก้
ไข
ปัญ

หา
 

- 
เพ
ื่อใ
ห้ค
วา
มค
ิดเ
ก่ีย
วก
บัแ
นว
ทา
งแ
ก้ไ
ขปั
ญ
หา

ขอ
งส
มา
ชิก
แต
ล่ะ
คน
ถกู
น า
มา
สรุ
ปเ
ป็น

ปร
ะเด

็น 
ซึง่
สอ
ดค
ล้อ
งก
บัแ
นว
คิด

 
คอ
นส
ตรั
คต
วิิซ
มึใ
นด้
าน
กา
รส
ร้า
งค
วา
มค
ิดร
วบ

ยอ
ดจ
าก
กา
รร่
วม
กนั
แบ
ง่ปั
นค
วา
มค
ิดท
 าใ
ห้เ
กิด

กา
รส
ร้า
งค
วา
มรู้
คว
าม
หม
าย
ขอ
งต
นเ
อง
ให
ม่

ขึน้
มา

 

- 
หัว
หน้

าก
ลุ่ม

สรุ
ปข้

อค
ิดเ
ห็น

เก่ี
ยว
กับ

แน
วท
าง
แก้
ไข
ปัญ

หา
ที่ไ
ด้ร่
วม
มือ

กัน
ระ
ดม

สม
อง
จา
กส
มา
ชิก
ทัง้
หม

ดว
า่ม
ีปร
ะเด

็นส
 าค
ญั
อะ
ไรบ้

าง
 จดั

เรีย
งค
วา
ม

คิด
เห
็นใ
ห้เ
ป็น

หม
วด
หม

ู ่ แ
ละ
เรีย

งล
 าด
บัค
วา
มส
 าค
ญั
 พ
ิจา
รณ

าว
า่ป
ระ
เด
็นท

ี่
ได้
บร
รล
ตุา
มว
ตัถ
ุปร
ะส
งค์
หรื
อไ
ม่ 
ด า
เน
ินก
าร
อภิ
ปร
าย
ไป
จน
กร
ะท
ัง่ส
มา
ชิก

ใน
กล
ุม่ม
ีคว
าม
เห
็นเ
ป็น

เอ
กฉ
นัท์
ตร
งก
นั 
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 ตา
รา
ง 6
 (ต
อ่)

 ขัน้
ตอ

น 
วัต

ถุป
ระ
สง

ค์ 
รา
ยล

ะเ
อีย

ด 
23

. ก
าร
สรุ
ปค
วา
มค
ดิจ
าก
สม
าชิ
กท
กุ

กล
ุม่เ
ก่ีย
วก
บัแ
นว
ทา
งแ
ก้ไ
ขปั
ญ
หา

 
- 
เพ
ื่อใ
ห้ค
วา
มค
ิดเ
ห็น
ขอ
งส
มา
ชิก
ทกุ
กล
ุม่ถ
กู

น า
มา
คดั
กร
อง
แล
ะส
รุป
เป็
นแ
นว
ทา
งแ
ก้ไ
ข

ปัญ
หา
ที่ช
ดัเ
จน
 ซ
ึง่ส
อด
คล้
อง
กบั
แน
วค
ิดค
อน

สต
รัค
ติว
ซิมึ
ใน
ขัน้
กา
รเรี
ยน
รู้ท
ี่จา
กส
ถา
นก
าร
ณ์

จริ
ง เ
หม
าะ
สม
กบั
บริ
บท

ขอ
งส
ถา
นก
าร
ณ์
จริ
ง 

สา
มา
รถ
สะ
ท้อ
นค
วา
มจ
ริง
ได้

 

- 
ผู้ด
 าเ
นิน

กิจ
กร
รม
ให้
เวล

าส
มา
ชิก
กล
ุม่ล
ะ 

15
 น
าท
ี จ 
าน
วน

 4 
กล
ุม่ 
รว
ม 

  6
0 

นา
ที 
ผู้ด
 าเน

ินกิ
จก
รร
มใ
ห้แ
ตล่
ะก
ลุม่
ออ
กม
าน
 าเส

นอ
คว
าม
คิด
เห
็นท่ี

ผา่
นก
าร

คดั
กร
อง
มา
แล้
วพ
ร้อ
มต
อบ
ปร
ะเด

็นข้
อส
งส
ยั 
  

- 
ผู้ด
 าเ
นิน

กิจ
กร
รม
ใช้
เว
ลา
 3

0 น
าท
ี ภ
าย
หล

งัจ
าก
กา
รน
 าเ
สน

อค
รบ
ทุก

กล
ุ่ม

แล้
ว ใ
นก
าร
สรุ
ปแ
นว
ทา
งแ
ก้ไ
ขปั
ญ
หา
ที่ช
ัดเ
จน
เป็
นป

ระ
เด
็นห

ลกั
ๆ ท

ี่ได้
จา
ก

กา
รร
ะด
มส

มอ
งใ
นค

รัง้
นี ้
เพ
ื่อใ
ช้เ
ป็น

ปร
ะเ
ด็น

หล
กัใ
นก

าร
หา
แน
วท
าง
แก้
ไข

ปัญ
หา

 โด
ยป

ระ
เด
็นห

ลัก
ที่ไ
ด้ม

าต้
อง
เป็
นป

ระ
เด
็นท

ี่สม
าชิ
กท

ุกก
ลุ่ม

มี
คว
าม
เห
็นต
รง
กนั
เป็
นเ
อก
ฉนั
ท์ 

- 
ผู้ด
 าเ
นิน

กิจ
กร
รม
ให้
เว
ลา
สม

าชิ
ก 

10
 น
าท
ี เพ

ื่อก
ล่า
วปิ

ดกิ
จก

รร
ม 
โด
ย

ขอ
บค

ณุ
สม
าชิ
กท
กุค
นพ

ร้อ
มท

ัง้แ
จ้ง
ให้
ทร
าบ
วา่
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ประเดน็ที่ 4 การประเมินผลคู่มือส าหรับสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน  
 การประเมินผลด้านหลกัสตูรและการจดักิจกรรม เป็นการประเมินผลสมัฤทธ์ิของหลกัสตูร
และกิจกรรม และการประเมินผลการจดักิจกรรม รายละเอียดดงันี ้  

1. การประเมินผลด้านหลกัสตูรและการจดักิจกรรม เป็นการประเมินผลสมัฤทธ์ิของ
กิจกรรม โดยการประเมินผลจากความรู้ความเข้าใจและการปฏิบตัภิายหลงักิจกรรมให้เป็นไปตาม
จดุประสงค์ท่ีตัง้ไว้  ซึง่ประเมินโดยผู้ ร่วมกิจกรรม 

2. การประเมินผลภาพรวมด้านการจดักิจกรรม เป็นการประเมินผลการจดักิจกรรม
เก่ียวกบัผู้ เข้าร่วมกิจกรรม ผู้ด าเนินกิจกรรม และสภาพแวดล้อมในการจดักิจกรรม ซึ่งประเมินโดย
ผู้จดักิจกรรม   
 
ค าชีแ้จง ให้พิจารณาการจดัการโครงการจากกิจกรรม แล้วให้คะแนนความคิดเห็น  
 

ระดับความคิดเหน็ คะแนนค าถาม 
เห็นด้วยมากท่ีสดุ 5 
เห็นด้วยมาก 4 
เห็นด้วยปานกลาง 3 
เห็นด้วยน้อย 2 
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 1 

 
แบบประเมินการจัดกิจกรรม (โดยผู้เข้าร่วมกิจกรรม) 

 การประเมินผลด้านหลกัสตูรและการจดักิจกรรม เป็นการประเมินผลสมัฤทธ์ิของกิจกรรม 
โดยการประเมินผลจากความรู้ความเข้าใจและการปฏิบัติภายหลังกิจกรรมให้เป็นไปตาม
จดุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ ซึง่ประเมินโดยผู้ ร่วมกิจกรรม 
ค าชีแ้จง ให้ประเมินกิจกรรมโดยรวมภายหลงัการด าเนินกิจกรรม 

ข้อ รายการประเมิน 
น้อย 
มาก 

น้อย 
ปาก 
กลาง 

ด ี
ด ี

มาก 
1 มีการแจ้งจดุประสงค์ หรือคณุคา่ของกิจกรรม      
2 เนือ้หาสาระมีความถกูต้อง ครอบคลมุ ชดัเจน      
3 กิจกรรมมีความนา่สนใจ  เหมาะสม       
4 กิจกรรมเรียงล าดบัจากง่ายไปสูย่าก      
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(ตอ่) 

ข้อ รายการประเมิน 
น้อย 
มาก 

น้อย 
ปาก 
กลาง 

ด ี
ด ี

มาก 
5 สือ่ในการสอนเหมาะสม นา่สนใจ ท าให้เข้าใจง่าย      
6 กิจกรรมในสว่นของเนือ้หา เข้าใจง่าย นา่สนใจ      
7 กิจกรรมในสว่นของการปฏิบตัิ เข้าใจงา่ย นา่สนใจ      
8 การเอาใจใสข่องผู้ เช่ียวชาญที่มตีอ่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม      
9 วิทยากรด าเนินการได้อยา่งเหมาะสม       
10 อปุกรณ์ที่ใช้สอนมคีวามเหมาะสม เอือ้อ านวยตอ่กิจกรรม      
11 อาหาร เคร่ืองดืม่ มีความเหมาะสมกบักิจกรรม      
12 สถานท่ีจดักิจกรรมเหมาะสม บรรยากาศจงูใจให้เกิดการเรียนรู้      
13 ระยะเวลาในกิจกรรมเหมาะสม        
14 สามารถน าความรู้ที่ได้รับจากกิจกรรมมาใช้ในชีวิตจริงได้      
15 ควรมีการจดักิจกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่พนกังานในลกัษณะนีอ้ีก      

รวม      

 
ข้อเสนอแนะ          
            
            
            
             
  



  

 

245 

แบบประเมินภาพรวมของโครงการ(โดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์) 
 การประเมินผลภาพรวมด้านการจดักิจกรรม เป็นการประเมินผลการจดักิจกรรมเก่ียวกับ
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม ผู้ด าเนินกิจกรรม และสภาพแวดล้อมในการจัดกิจกรรม ซึ่งประเมินโดยผู้ จัด
กิจกรรม   

ค าชีแ้จง ให้ประเมินกิจกรรมโดยรวมภายหลงัการด าเนินกิจกรรม 

ข้อ รายการประเมิน 
น้อย 
มาก 

น้อย 
ปาก 
กลาง 

ด ี
ด ี

มาก 

ด้านผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
1 ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมคีวามสนใจเนือ้หาที่ใช้ในกิจกรรม      
2 ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมคีวามตัง้ใจในการฟังบรรยาย หรือการ

ด าเนินกิจกรรม 
     

3 ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมคีวามพยายามมีสว่นร่วมในการอภิปราย
เนือ้หา 

     

4 ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมคีวามพยายามให้ความร่วมมือในการท า
กิจกรรมตา่งๆ 

     

5 ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมคีวามกระตือรือร้นในการปฏิบตัิตามการ
ด าเนินกิจกรรม 

     

6 ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมคีวามสนกุสนานกบักิจกรรม      
7 ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีการชว่ยเหลอืให้ค าแนะน าแก่กนั      

ด้านผู้ด าเนินกิจกรรม 
8 ผู้ด าเนินกิจกรรมด าเนินการตรงตามจดุประสงค์ทีว่างไว้      
9 ผู้ด าเนินกิจกรรมสามารถถ่ายทอดความรู้ หรือกิจกรรมให้

ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจได้ถ่องแท้ 
     

10 ผู้ด าเนินกิจกรรมควบคมุเวลาได้ตรงตามก าหนด      
11 ผู้ด าเนินกิจกรรมแก้ปัญหาเฉพาะหน้าหรือตอบค าถามตา่งๆ 

ได้ดี 
     

12 ผู้ด าเนินกิจกรรมมีความตัง้ใจในการสาธิตและให้ผู้ เข้าร่วม
กิจกรรมปฏิบตัิตามได้ 
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(ตอ่) 

ข้อ รายการประเมิน 
น้อย 
มาก 

น้อย 
ปาก 
กลาง 

ด ี
ด ี

มาก 
13 ผู้ด าเนินกิจกรรมมีความเป็นกนัเอง  สนกุสนาน  ช่วยให้ลด

ความเครียดได้ 
     

14 ผู้ด าเนินกิจกรรมใช้อปุกรณ์ตา่งๆได้อยา่งมีประสทิธิภาพ เกิด
การเรียนรู้ 

     

15 สถานท่ีมีความเหมาะสมกบัเนือ้หากิจกรรม      
16 ความพร้อมของอปุกรณ์  สือ่การสอน      
17 บรรยากาศในการเรียนกิจกรรม      
18 อาหาร เคร่ืองดืม่ที่บริการ      
19 การให้ความร่วมมือจากฝ่ายตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง      
20 ระยะเวลาในการจดักิจกรรม      
21 วนั-เวลาในการจดักิจกรรม      

 
ข้อเสนอแนะ          
            
            
            
             
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
การหาคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการการวิจัย 
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ค่า IOC ของแบบสัมภาษณ์ 

ตารางคา่ IOC ของแบบสมัภาษณ์ 

ข้อค าถาม ค่า IOC 

1. มีเง่ือนไขใดบ้างที่ท าให้คุณยังคงอยู่ปฏิบัติงานกับองค์กรแห่งนีไ้ด้อย่างยาวนาน  เช่น  
ความก้าวหน้าทางการงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 

.80 

2. เง่ือนไขอะไรที่ท าให้คุณยังคงอยู่ปฏิบัติงานกับองค์กรปัจจุบันมาอย่างต่อเนื่อง เช่น 
เปา้หมายองค์กร ช่ือเสยีง คา่นิยมองค์กร 

.60 

2.1  จากองค์กรที่กลา่วมา ขอให้อธิบายเหตผุลเพิ่มเตมิวา่ท าไมคณุจึงเกิดความรู้สกึอยาก
อยูป่ฏิบตัิงานกบัองค์กรตอ่ไป 

.80 

2.2  ช่ือเสียง/ความน่าเช่ือถือขององค์กรแห่งนี ้ท าให้คุณรู้สึกภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรหรือไม ่เพราะอะไร 

.80 

2.3  เป้าหมายขององค์กรแห่งนีม้ีความชดัเจนหรือไม่ คุณคิดว่าเป็นเป้าหมายที่สามารถ
ท าให้ส าเร็จหรือไม ่เพราะอะไร 

.80 

2.4  คณุทราบหรือไม่วา่คา่นิยมขององค์กรคืออะไร คณุมีความคิดเห็นอย่างไรกบัคา่นิยม
ขององค์กรแหง่นี ้

.60 

3. คณุคิดวา่สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรแห่งนีเ้ป็นอย่างไร เช่น สิง่อ านวยความ
สะดวก บรรยากาศการท างาน สภาพส านกังาน 

.80 

3.1  คณุคิดวา่สิง่อ านวยความสะดวกในการท างานขององค์กรแห่งนีเ้พียงพอหรือไม่ หาก
ไมเ่พียงพอ คณุต้องการให้มีสิง่ใดเพิ่มเติม 

1.00 

3.2  คณุคิดวา่สภาพแวดล้อมในการท างานแหง่นีม้ีความปลอดภยัหรือไม ่หากไมม่ีหรือยงั
ต้องการปรับปรุง คณุต้องการสิง่ใดเพิ่มเติม เพราะอะไร 

.80 

3.3 ถ้าให้ช่วยอธิบายบรรยากาศการท างานที่นี  ้คุณจะอธิบายอย่างไร เช่น ความ
สนกุสนานในการท างาน  บรรยากาศการท างานอบอุน่ มีการช่วยเหลอืกนัและกนั ท า
ให้คณุรู้สกึพงึพอใจในการท างานหรือไม ่เพราะเหตใุด 

.80 

3.4  สภาพส านักงาน เช่น  อุปกรณ์ที่เพียงพออยู่ในสภาพที่ใช้งานได้ ขนาดของพืน้ที่
ท างาน ความเป็นระเบียบ ความสะอาดของที่ท างานแห่งนีท้ าให้คุณรู้สึกพึงพอใจ
หรือไม ่ เพราะเหตใุด อยา่งไร 

1.00 

3.5 สภาพแวดล้อมที่กล่าวมาทัง้หมดมีส่วนท าให้คุณรู้สึกอยากท างานต่อไปนานๆ 
หรือไม ่เพราะเหตใุด 

.80 
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คา่ IOC ของแบบสมัภาษณ์ (ตอ่) 

ข้อค าถาม ค่า IOC 

4. ในความคิดเห็นของคณุผู้น าองค์กรคณุคิดวา่คือใคร คณุสามารถตอบได้มากกวา่ 1 คน .60 
4.1  คณุคิดวา่ผู้น าองค์กรมีความนา่เช่ือถือหรือไม ่อยา่งไร .80 
4.2  คณุคิดว่าผู้น าองค์กรสามารถสร้างกลยุทธ์ที่ช่วยผลกัดนัให้องค์กรไปสู่เป้าหมายได้

หรือไม ่อยา่งไร 
1.00 

4.3  ผู้น าองค์กรที่คณุต้องการมีลกัษณะอยา่งไร .80 
5. คณุคิดอยา่งไรกบันโยบายผลตอบแทนขององค์กรแหง่นี ้และชอบผลตอบแทนด้านใดมาก

ที่สดุ เพราะเหตใุด 
.60 

5.1  คณุคิดว่าเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกบัความสามารถ หรือต าแหน่งของคณุหรือไม ่
เพราะเหตใุด 

.80 

5.2  คณุคิดว่าเงินเดือนและผลตอบแทนอื่นๆ เช่น โบนสั เบีย้เลีย้ง O.T. ที่ได้รับเพียงพอ
กบัการใช้จ่ายของคณุหรือไม ่ อยา่งไร 

.80 

5.3  คุณคิดว่าสวัสดิการขององค์กรแห่งนีด้ีหรือไม่ และสวัสดิการใดที่คุณเห็นว่าเป็น
ประโยชน์ท าให้เกิดความรู้สกึอยากอยูก่บัองค์กรตอ่ไป อยา่งไร 

1.00 

5.4  คณุคิดว่าโบนสัขององค์กรแห่งนีเ้หมาะสมหรือไม่ และท าให้คณุรู้สกึพึงพอใจหรือไม ่
อยา่งไร 

.80 

5.5  คณุคิดว่ากิจกรรมต่างๆ เช่น Family day ที่จดัขึน้เพื่อสง่เสริมความสขุในการท างาน
เหมาะสมหรือไม่ คณุรู้สกึต่อกิจกรรมเหลา่นีอ้ย่างไร ขอให้คณุยกตวัอย่างกิจกรรมที่ได้
เข้าร่วมและช่ืนชอบและขอให้คณุยกตวัอยา่งกิจกรรมที่คณุอยากให้มีเพราะเหตใุด 

,60 

6. คุณมีความคิดเห็นอย่างไรต่อการสร้างการเรียนรู้ของที่ท างานแห่งนี ้เช่น การจัดอบรม 
การถ่ายโอนความรู้ในท่ีท างาน การสร้างประสบการใหม่ๆ  ท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ 

.80 

6.1  คุณคิดว่าที่ท างานแห่งนีม้ีนโยบายสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้หรือไม่ เพราะเหตุใด 
และขอให้คณุอธิบายถึงการเรียนรู้ที่เกิดขึน้ตามความเข้าใจของคณุ 

.60 

6.2  คุณคิดว่าการเรียนรู้ในที่ท างานแห่งนี ช้่วยส่งเสริมให้การท างานของคุณมี
ประสทิธิภาพมากขึน้หรือไม ่และเป็นการเรียนรู้ในรูปแบบใด เพราะเหตใุด ขอให้ช่วย
ยกตวัอยา่ง 

.80 

6.3  คณุคิดวา่ที่ท างานแหง่นีส้นบัสนนุให้เกิดความรู้ใหม่ๆ  จากการท างานหรือไม ่อยา่งไร 
ขอให้ช่วยยกตวัอยา่ง 

.60 

6.4  คณุคิดว่าที่ท างานแห่งนีม้ีการถ่ายทอดความรู้จากคนภายในองค์กรหรือไม่ อย่างไร 
ขอให้ช่วยยกตวัอยา่ง 

.60 
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คา่ IOC ของแบบสมัภาษณ์ (ตอ่) 

ข้อค าถาม ค่า IOC 

6.5  คณุต้องการให้ที่ท างานแหง่นีม้ีการสนบัสนนุการเรียนรู้ให้เกิดขึน้ในรูปแบบใด และ
เร่ืองอะไรบ้าง ขอให้ชว่ยยกตวัอยา่ง 

.80 

7. คณุคิดวา่นโยบายด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงานของที่ท างานแหง่นีเ้ป็นอยา่งไร 
ขอให้ชว่ยอธิบาย 

1.00 

7.1  คณุคิดวา่นโยบายด้านการปรับต าแหนง่มคีวามเป็นธรรมหรือไม ่เพราะอะไร และคณุ
ต้องการให้เป็นไปในทิศทางใด 

.80 

7.2  คณุคิดวา่นโยบายการโอนย้ายสาขาของพนกังานเพือ่ความ ก้าวหน้าเป็นอยา่งไร .80 
7.3  คณุคิดวา่นโยบายการโอนย้ายสาขาของพนกังานย้ายตามถ่ินอาศยัของที่ท างานแห่ง

นีเ้ป็นอยา่งไร 
1.00 

8. คณุคิดวา่ความสมัพนัธ์ในองค์กรของคณุเป็นอยา่งไร  
8.1  คณุคิดความสมัพนัธ์ของคณุกบัผู้บงัคบับญัชาเป็นอยา่งไร   

คณุต้องการผู้บงัคบับญัชาแบบใด เพราะเหตใุด ขอให้ช่วยยกตวัอยา่ง 
1.00 

8.2  คณุคิดความสมัพนัธ์ของคณุกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นอยา่งไร  
คณุต้องการผู้ใต้บงัคบับญัชาแบบใด เพราะเหตใุด ขอให้ชว่ยยกตวัอยา่ง 

.80 

8.3  คณุคิดความสมัพนัธ์ของคณุกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งไร คณุต้องการเพื่อนร่วมงาน
แบบใด เพราะเหตใุด ขอให้ชว่ยยกตวัอยา่ง 

1.00 

8.4  คณุคิดความสมัพนัธ์ของคณุกบัแผนกอื่นๆ อยา่งไร คณุต้องการให้มีรูปแบบการ
ประสานงานกบัแผนกอื่นๆ ในลกัษณะใด เพราะเหตใุด ขอให้ช่วยยกตวัอยา่ง 

1.00 

9. คณุคิดวา่งานในปัจจบุนัของคณุเป็นอยา่งไร .80 
9.1  คณุรู้สกึชอบงานในปัจจบุนัของคณุหรือไม ่อยา่งไร .80 
9.2  คุณคิดว่างานที่ปฏิบัติอยู่มีความสมัพันธ์กับความรู้ความสามารถของคุณหรือไม ่

อยา่งไร 
1.00 

9.3  คุณคิดว่างานที่คุณปฏิบัติอยู่มีปริมาณหรือขอบเขตที่เหมาะสมกับต าแหน่งและ
ผลตอบแทนของคณุหรือไม ่ อยา่งไร 

1.00 

9.4  คณุคิดวา่งานท่ีคณุปฏิบตัิอยูม่ีความท้าทาย นา่สนใจหรือไม ่ อยา่งไร .80 
9.5  คณุคิดวา่งานท่ีคณุปฏิบตัิอยูม่ีความอิสระในการตดัสนิใจหรือไม ่อยา่งไร 1.00 
9.6  คณุคิดวา่งานท่ีคณุปฏิบตัิอยูม่ีความส าคญัตอ่องค์กรหรือไม ่ อยา่งไร 1.00 
9.7  คุณคิดว่าเมื่อเทียบเวลาในการท างานของคุณกับเวลาในชีวิตส่วนตัวคุณหรือไม่

เหมาะสมหรือไม ่อยา่งไร และคณุต้องการช่วงเวลาการท างานแบบใด 
.80 

 



  

 

251 

คา่ IOC ของแบบสมัภาษณ์ (ตอ่) 

ข้อค าถาม ค่า IOC 
10. เง่ือนไขการลาออก  

10.1  คณุเคยคิดลาออกจากที่ท างานแหง่นีห้รือไม ่ท าไมถึงมีความคิดจะลาออก 1.00 
10.2  ท าไมคณุจึงตดัสนิใจอยูป่ฏิบตัิงานกบัองค์กรตอ่ไป 1.00 
10.3  หากคณุต้องลาออกจากองค์กรแหง่นีเ้ป็นเพราะเหตใุด .80 
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ตารางแสดงค่า IOC และ CITC ของแบบสอบถาม 

คา่ IOC และคา่ CITC ของแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม IOC CITC 
ด้านความพงึพอใจ   
1. ทา่นพงึพอใจกบังานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูใ่นปัจจบุนั 1.00 .6399 
2. ทา่นพงึพอใจกบัเวลาในการท างานของทา่นในปัจจบุนั .80 .4576 
3. ทา่นพงึพอใจกบัการท างานด้วยความรู้ความสามารถที่มี 1.00 .4132 
4. ทา่นพงึพอใจการใช้ทกัษะที่มีในการปฏิบตัิงานอยา่งมีประสทิธิภาพ 1.00 .4461 
5. งานท่ีทา่นรับผิดชอบมีความนา่สนใจและท้าทายความสามารถ 1.00 .3877 
6. ทา่นพงึพอใจกบัท าเลที่ตัง้ของสถานท่ีท างาน .80 .3856 
7. ทา่นพงึพอใจเงินเดือน สวสัดิการ ผลประโยชน์ตา่งๆ ท่ีได้จากองค์กร 1.00 .4422 
8. ทา่นพงึพอใจกบันโยบายในการบริหารงานขององค์กรแหง่นี ้ 1.00 .4921 
9. ทา่นพงึพอใจกบัโครงสร้างองค์กรที่ใช้ในปัจจบุนันี ้ 1.00 .6461 
10. ทา่นมีความศรัทธาตอ่ผู้บริหารสงูสดุขององค์กรแหง่นี ้ .80 .6009 
11. ทา่นพอใจการเลือ่นต าแหนง่ที่ขึน้กบัความสามารถในการปฏิบตัิงาน 1.00 .6233 
12. ทา่นพงึพอใจกบัโอกาสและความก้าวหน้าที่ได้รับจากการปฏิบตังิาน 1.00 .6104 
13. ทา่นพงึพอใจกบัการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา 1.00 .5208 
14. ทา่นพงึพอใจกบัการท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชา 1.00 .4605 
15. ทา่นพงึพอใจกบัความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .80 .4181 
16. ทา่นพงึพอใจกบัการได้รับความร่วมมือจากหนว่ยงานตา่งๆ 1.00 .5221 
17. ทา่นพงึพอใจกบัระบบการสือ่สารขององค์กร 1.00 .4991 
18. ทา่นพงึพอใจกบัสถานท่ี อปุกรณ์ และเคร่ืองมือในการท างานท่ีมีอยู่ .60 .4331 
ด้านแรงจูงใจ   
19. ทา่นมีความพยายามท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเปา้หมาย .80 .3901 
20. ผลงานของทา่นเป็นท่ีช่ืนชม และพงึพอใจของผู้ที่เก่ียวข้อง 1.00 .3701 
21. ทา่นได้รับการสง่เสริมความก้าวหน้าจากความรู้ความสามารถ 1.00 .4899 
22. ทา่นได้รับความไว้วางใจในการท างานจากผู้ที่เก่ียวข้อง 1.00 .5352 
23. ทา่นได้รับการยอมรับในความสามารถจากคนในองค์กร 1.00 .3715 
24. เมื่อทา่นเสนอความคิดเห็น สว่นใหญ่ทกุคนจะยอมรับ .80 .4257 
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คา่ IOC และคา่ CITC ของแบบสอบถาม (ตอ่) 

ข้อค าถาม IOC CITC 
25. หน้าที่ความรับผิดชอบของทา่นส าคญัตอ่การด าเนินงานขององค์กร 1.00 .2975 
26. ทา่นมีอ านาจในการตดัสนิใจในงานท่ีทา่นรับผิดชอบ .60 .5391 
27. ขอบเขต/ปริมาณงานของทา่นเหมาะสมกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ 1.00 .5404 
28. ลกัษณะงานของทา่นตรงกบัความรู้ความสามารถของทา่น 1.00 .3032 
29. ทา่นมีความช านาญอยา่งยิ่งในงานท่ีทา่นรับผิดชอบ 1.00 .3147 
30. งานของทา่นมีความท้าทายให้ทา่นต้องใช้ความพยายามตลอดเวลา 1.00 .5161 
31. งานของทา่นมีสว่นช่วยพฒันาความสามารถในการท างานให้ทา่น 1.00 .6539 
32. เงินเดือนของทา่นเหมาะสมกบัหน้าที่ความรับผิดชอบของทา่น .60 .5259 
33. ทา่นคิดวา่สวสัดิการขององค์กรนีด้ีกวา่องค์กรอื่นๆ 1.00 .5785 
34. เงินเดือน/ผลตอบแทนที่ทา่นได้รับท าให้ทา่นมีความมัน่คงทางการเงิน 1.00 .5351 
35. ทา่นได้รับการยอมรับจากบคุคลทัว่ไปท่ีทา่นได้ท างานในองค์กรแหง่นี ้ .80 .6733 
36. ทา่นมีความสมัพนัธ์ที่ดีตอ่ผู้บงัคบับญัชาของทา่น 1.00 .5787 
37. ทา่นมีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในตวัผู้บงัคบับญัชาของทา่น 1.00 .6205 
38. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความสามารถในการปฏิบตัิงานและดแูล

ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
1.00 .5350 

39. ทา่นมีความไว้วางใจในการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชาของทา่น .60 .5339 
40. เพื่อนร่วมงานของทา่นเป็นมิตร  ไว้วางใจได้ มีน า้ใจช่วยเหลอืกนั 1.00 .4177 
41. ทา่นได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานของทา่น 1.00 .4484 
42. ทา่นคิดวา่นโยบายในการบริหารเหมาะสมกบัลกัษณะองค์กร 1.00 .5304 
43. นโยบายการบริหารองค์กรมีความสอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจบุนั 1.00 .4462 
44. นโยบายการบริหารองค์กรสามารถน ามาใช้ปฏิบตัิได้จริงและมีประสทิธิภาพ .80 .5464 
45. สถานท่ี อปุกรณ์ เคร่ืองมือในการท างานเอือ้อ านวยตอ่การท างาน 1.00 .3408 
46. องค์กรมีการจดัสรรอปุกรณ์ที่ช่วยให้งานมีประสทิธิภาพมาใช้อยูเ่สมอ .60 .4089 
47. องค์กรแหง่นีเ้ป็นสถานท่ีท างานท่ีมีความปลอดภยั 1.00 .4901 
48. ทา่นมัน่ใจวา่องค์กรแหง่นีส้ามารถเติบโตในธุรกิจนีต้อ่ไป 1.00 .5440 
49. ทา่นคิดวา่องค์กรนีเ้ป็นองค์กรที่มีความมัน่คง .80 .6278 
50. ช่วงเวลาที่ทา่นท างานท่ีองค์กรนีท้ าให้ทา่นรู้สกึผกูพนัและรักองค์กร 1.00 .6996 
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ตาราง 5 คา่ IOC และคา่ CITC ของแบบสอบถาม (ตอ่) 

ข้อค าถาม IOC CITC 
ด้านความผูกพัน   
51. ทา่นยงัคงต้องการท างานท่ีองค์กรแหง่นีต้อ่ไปด้วยความมุง่มัน่เต็มใจ .80 .7392 
52. ทา่นเต็มใจท างานนอกเหนือเวลางานเพื่อให้งานส าเร็จ 1.00 .4357 
53. ทา่นรู้สกึกงัวลกบัปัญหาที่องค์กรประสบ และต้องการมีสว่นช่วยแก้ไข .80 .5806 
54. ทา่นเต็มใจช่วยเหลอืงานขององค์กรแม้วา่ไมใ่ช่หน้าที่ของทา่น 1.00 .5846 
55. ทา่นเต็มใจท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์กรมีความเติบโต และก้าวหน้าตอ่ไป 1.00 .6321 
56. ทา่นยินดีปฏิบตัิตามระเบียบองค์กร แม้บางครัง้จะท าให้อดึอดัก็ตาม 1.00 .5265 
57. ทา่นรู้สกึวา่องค์กรมีการกระจายอ านาจการตดัสนิใจตามหน้าที่ความ

รับผิดชอบอยา่งเหมาะสม 
.60 .5857 

58. ทา่นรู้สกึวา่องค์กรให้อิสระและอ านาจทา่นในการตดัสนิใจภายใต้ความ
รับผิดชอบท่ีทา่นม ี

1.00 .4968 

59. ทา่นรู้สกึมีความมัน่คงทางการเงินจากผลตอบแทนที่ได้จากองค์กรนี ้ .80 .4663 
60. ทา่นรู้สกึวา่องค์กรแหง่นีค้วามอบอุน่เหมือนบ้านหลงัที่สองของทา่น 1.00 .5740 
61. ความส าเร็จในชีวิตทา่นขณะนีม้ีสว่นมาจากการท างานในองค์กรนี ้ 1.00 .6423 
62. เมื่อมีคนกลา่วหาองค์กรในแง่ลบ ทา่นจะรีบอธิบายข้อเท็จจริงทนัที .80 .4752 
ด้านองค์กรการเรียนรู้   
63. ทา่นกระตือรือร้นในการหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อให้งานมีประสทิธิภาพ .80 .3687 
64. เมื่อมีสิง่ที่ทา่นต้องการเรียนรู้ ทา่นจะไมรี่รอในการสอบถามผู้ทีม่ีความรู้ 

ประสบการณ์ด้านนัน้ๆ 
.80 .5212 

65. ทา่นได้รับการสง่เสริมให้พฒันาความรู้จากผู้บงัคบับญัชาเพราะทา่นเป็นคน
ชอบเรียนรู้ และมีความสามารถ 

.80 .5385 

66. ทา่นมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ของทา่น และผู้อื่น โดยได้น าความรู้ที่ได้มา
ใช้ปรับปรุง พฒันาแนวทางปฏิบตัิงาน 

.80 .4945 

67. ทา่นต้องการน าการเรียนรู้ที่เกิดขึน้มาใช้ในการปฏิบตัิได้จริง .60 .5514 
68. ทา่นคิดวา่องค์กรและทา่นมีแนวทางการเรียนรู้ที่ต้องการให้เพิ่มความรู้

ความสามารถให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน 
.80 .6170 

69. ทา่นคิดวา่ทา่นสามารถเรียนรู้และเข้าใจแนวทางการปฏิบตัิงานขององค์กร
และได้น ามาใช้ปฏิบตัจิริง 

.80 .7046 
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ตาราง 5 คา่ IOC และคา่ CITC ของแบบสอบถาม (ตอ่) 

ข้อค าถาม IOC CITC 
70. ทา่นคิดวา่การสง่เสริมการเรียนรู้ในองค์กรสอดคล้องกบัการน ามาใช้ในการ

ปฏิบตัิงานของพนกังาน 
.80 .7332 

71. องค์กรแหง่นีม้ีแนวทางการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน ท าให้พนกังานสามารถเรียนรู้ 
เข้าใจ และน าไปปฏิบตัิได้ 

.80 .7031 

72. การแลกเปลีย่นความคดิเห็นร่วมกนัในที่ท างาน สามารถน ามาสร้างแนวทาง
ในการพฒันาการท างานได้ 

.60 .5126 

73. ทา่นสามารถน าความคดิเห็นที่แลกเปลีย่นระหวา่งกบัผู้อื่นมาปรับใช้กบังาน
ของทา่นได้ 

.60 .5500 

74. องค์กรแหง่นีส้นบัสนนุทัง้ให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั .80 .5950 
75. องค์กรแหง่นีม้ีการจดัเก็บองค์ความรู้จากการปฏิบตัิงานของพนกังานส าหรับ

การถา่ยทอดสูพ่นกังานใหม ่
.80 .6911 

76. องค์กรแหง่นีม้ีนโยบายการปฏิบตัิงานท่ีรองรับและสง่เสริมให้เกิดการเรียนรู้
ส าหรับการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้ 

.60 .7519 

77. องค์กรแหง่นีม้ีการก าหนดกลยทุธ์ที่ช่วยให้น าไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ 

.60 .7059 

ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กร   
78. ทา่นตัง้ใจปฏิบตัิงานกบัองค์กรแหง่นีต้อ่ไปนานท่ีสดุ .80 .7257 
79. ทา่นจะไมล่าออกจากองค์กรแหง่นี ้แม้วา่จะมีที่อื่นมาเสนอผลตอบแทนท่ี

มากกวา่ก็ตาม 
.80 .6115 

80. ทา่นคิดวา่การลาออกจากองค์กรแหง่นีเ้ป็นความเสีย่งตอ่ชีวิตการท างานของ
ทา่น 

1.00 .7063 

81. หากทา่นลาออกจากที่นี่ ทา่นกลวัที่จะเจอกบัปัญหาตา่งๆ ในการด ารงชีวติ .80 .6088 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของเคร่ืองมือวัดที่ใช้ในการวิจัย 

หลังปรับแบบจ าลองการวัด 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปร 

ตัวแปรสังเกต 
ค่า

น า้หนัก 
ค่าความ
เชื่อมั่น 

ความพึงพอใจในงาน (Jobsa)   
องค์ประกอบด้าน Job (Y1)  .986 

1. ทา่นพงึพอใจกบังานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูใ่นปัจจบุนั .966  
2. ทา่นพงึพอใจกบัเวลาในการท างานของทา่นในปัจจบุนั .954  
3. ทา่นพงึพอใจกบัการท างานด้วยความรู้ความสามารถที่มี .955  
4. ทา่นพงึพอใจการใช้ทกัษะที่มีในการปฏิบตัิงานอยา่งมีประสทิธิภาพ .952  
5. งานท่ีทา่นรับผิดชอบมีความนา่สนใจและท้าทายความสามารถ .962  
6. ทา่นพงึพอใจกบัท าเลที่ตัง้ของสถานท่ีท างาน .963  

องค์ประกอบด้าน Manag (Y2)  .990 
7. ทา่นพงึพอใจเงินเดือน สวสัดิการ ผลประโยชน์ตา่งๆ ท่ีได้จากองค์กร .949  
8. ทา่นพงึพอใจกบันโยบายในการบริหารงานขององค์กรแหง่นี ้ .944  
9. ทา่นพงึพอใจกบัโครงสร้างองค์กรที่ใช้ในปัจจบุนันี ้ .943  
10. ทา่นมคีวามศรัทธาตอ่ผู้บริหารสงูสดุขององค์กรแหง่นี ้ .957  
11. ทา่นพอใจการเลือ่นต าแหนง่ที่ขึน้กบัความสามารถในการปฏิบตัิงาน .946  
12. ทา่นพงึพอใจกบัโอกาสและความก้าวหน้าที่ได้รับจากการปฏิบตัิงาน .937  
13. ทา่นพงึพอใจกบัการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา .933  
14. ทา่นพงึพอใจกบัการท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชา .951  
15. ทา่นพงึพอใจกบัความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .944  
16. ทา่นพงึพอใจกบัการได้รับความร่วมมือจากหนว่ยงานตา่งๆ .935  
17. ทา่นพงึพอใจกบัระบบการสือ่สารขององค์กร .945  
18. ทา่นพงึพอใจกบัสถานท่ี อปุกรณ์ และเคร่ืองมือในการท างานที่มีอยู ่ .942  

แรงจูงใจในการท างาน (Moti)   
องค์ประกอบด้าน Achie (X1)  .952 

19. ทา่นมคีวามพยายามท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเปา้หมาย .950  
20. ผลงานของทา่นเป็นท่ีช่ืนชม และพงึพอใจของผู้ที่เก่ียวข้อง .955  
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปร (ตอ่) 

ตัวแปรสังเกต 
ค่า

น า้หนัก 
ค่าความ
เชื่อมั่น 

องค์ประกอบด้าน Advan (X2)  .951 
21. ทา่นได้รับการสง่เสริมความก้าวหน้าจากความรู้ความสามารถ .948  
22. ทา่นได้รับความไว้วางใจในการท างานจากผู้ที่เก่ียวข้อง .957  

องค์ประกอบด้าน Recog (X3)  .947 
23. ทา่นได้รับการยอมรับในความสามารถจากคนในองค์กร .948  
24. เมื่อทา่นเสนอความคิดเห็น สว่นใหญ่ทกุคนจะยอมรับ .949  

องค์ประกอบด้าน Respo (X4)  .970 
25. หน้าที่ความรับผิดชอบของทา่นส าคญัตอ่การด าเนินงานขององค์กร .961  
26. ทา่นมีอ านาจในการตดัสนิใจในงานท่ีทา่นรับผิดชอบ .951  
27. ขอบเขต/ปริมาณงานของทา่นเหมาะสมกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ .959  

องค์ประกอบด้าน Work (X5)  .974 
28. ลกัษณะงานของทา่นตรงกบัความรู้ความสามารถของทา่น .958  
29. ทา่นมคีวามช านาญอยา่งยิง่ในงานท่ีทา่นรับผิดชอบ .944  
30. งานของทา่นมีความท้าทายให้ทา่นต้องใช้ความพยายามตลอดเวลา .952  
31. งานของทา่นมีสว่นชว่ยพฒันาความสามารถในการท างานให้ทา่น .950  

องค์ประกอบด้าน Incom (X6)  .969 
32. เงินเดือนของทา่นเหมาะสมกบัหน้าที่ความรับผิดชอบของทา่น .961  
33. ทา่นคดิวา่สวสัดิการขององค์กรนีด้ีกวา่องค์กรอื่นๆ .954  
34. เงินเดือน/ผลตอบแทนที่ทา่นได้รับท าให้ทา่นมีความมัน่คงทางการเงิน .952  

องค์ประกอบด้าน Stratu (X7)  .922 
35. ทา่นได้รับการยอมรับจากบคุคลทัว่ไปท่ีทา่นได้ท างานในองค์กรแหง่นี  ้ .922  

องค์ประกอบด้าน Super (X8)  .971 
36. ทา่นมคีวามสมัพนัธ์ที่ดตีอ่ผู้บงัคบับญัชาของทา่น .941  
37. ทา่นมคีวามศรัทธาและเช่ือมัน่ในตวัผู้บงัคบับญัชาของทา่น .947  
38. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมคีวามสามารถในการปฏิบตัิงานและดแูล

ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
.951  

39. ทา่นมคีวามไว้วางใจในการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชาของทา่น .942  

 
  



  

 

258 

ตาราง 6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปร (ตอ่) 

ตัวแปรสังเกต 
ค่า

น า้หนัก 
ค่าความ
เชื่อมั่น 

องค์ประกอบด้าน Peer (X9)  .967 
40. เพื่อนร่วมงานของทา่นเป็นมติร  ไว้วางใจได้ มีน า้ใจชว่ยเหลอืกนั .969  
41. ทา่นได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานของทา่น .966  

องค์ประกอบด้าน Polic (X10)  .961 
42. ทา่นคดิวา่นโยบายในการบริหารเหมาะสมกบัลกัษณะองค์กร .951  
43. นโยบายการบริหารองค์กรมคีวามสอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจบุนั .945  
44. นโยบายการบริหารองค์กรสามารถน ามาใช้ปฏิบตัิได้จริงและมี

ประสทิธิภาพ 
.939  

องค์ประกอบด้าน Condi (X11)  .950 
45. สถานท่ี อปุกรณ์ เคร่ืองมือในการท างานเอือ้อ านวยตอ่การท างาน .946  
46.องค์กรมีการจดัสรรอปุกรณ์ที่ช่วยให้งานมีประสทิธิภาพมาใช้อยูเ่สมอ .957  

องค์ประกอบด้าน Secur (X12)  .966 
47. องค์กรแหง่นีเ้ป็นสถานท่ีท างานท่ีมีความปลอดภยั .950  
48. ทา่นมัน่ใจวา่องค์กรแหง่นีส้ามารถเติบโตในธุรกิจนีต้อ่ไป .955  
49. ทา่นคดิวา่องค์กรนีเ้ป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง .950  

ความผูกพนัต่อองค์กร (Orgco)   
องค์ประกอบด้าน Rle (X13)  .977 

51. ทา่นยงัคงต้องการท างานท่ีองค์กรแหง่นีต้อ่ไปด้วยความมุง่มัน่ เต็มใจ .953  
52. ทา่นเต็มใจท างานนอกเหนือเวลางานเพื่อให้งานส าเร็จ .950  
53. ทา่นรู้สกึกงัวลกบัปัญหาที่องค์กรประสบ และต้องการมีสว่นชว่ยแก้ไข .950  

องค์ประกอบด้าน Visio (X18)  .968 
69. ทา่นคดิวา่ทา่นสามารถเรียนรู้และเข้าใจแนวทางการปฏิบตังิานของ

องค์กรและได้น ามาใช้ปฏิบตัจิริง 
.948  

70. ทา่นคดิวา่การสง่เสริมการเรียนรู้ในองค์กรสอดคล้องกบัการน ามาใช้
ในการปฏิบตังิานของพนกังาน 

.952  

71. องค์กรแหง่นีม้แีนวทางการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน ท าให้พนกังาน
สามารถเรียนรู้ เข้าใจ และน าไปปฏิบตัิได้ 

.960  
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปร (ตอ่) 

ตัวแปรสังเกต 
ค่า

น า้หนัก 
ค่าความ
เชื่อมั่น 

องค์ประกอบด้าน Team (X19)  .966 
72. การแลกเปลีย่นความคิดเห็นร่วมกนัในท่ีท างาน สามารถน ามาสร้าง

แนวทางในการพฒันาการท างานได้ 
.957  

73. ทา่นสามารถน าความคิดเห็นที่แลกเปลีย่นระหวา่งกบัผู้อื่นมาปรับใช้
กบังานของทา่นได้ 

.942  

74. องค์กรแหง่นีส้นบัสนนุทัง้ให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั .952  
องค์ประกอบด้าน Syste (X20)  .968 

75. องค์กรแหง่นีม้กีารจดัเก็บองค์ความรู้จากการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ส าหรับการถา่ยทอดสูพ่นกังานใหม่ 

.957  

76. องค์กรแหง่นีม้ีนโยบายการปฏิบตัิงานท่ีรองรับและสง่เสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ส าหรับการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้ 

.960  

77. องค์กรแหง่นีม้กีารก าหนดกลยทุธ์ที่ช่วยให้น าไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ 

.943  

การคงอยู่ในองค์กร (Reten)   
องค์ประกอบด้าน Inten (Y3)  .989 

78. ทา่นตัง้ใจปฏิบตัิงานกบัองค์กรแหง่นีต้อ่ไปนานท่ีสดุ .979  
79. ทา่นจะไมล่าออกจากองค์กรแหง่นี ้แม้วา่จะมีที่อื่นมาเสนอ

ผลตอบแทนที่มากกวา่ก็ตาม 
.981  

80. ทา่นคดิวา่การลาออกจากองค์กรแหง่นีเ้ป็นความเสีย่งตอ่ชีวิตการ
ท างานของทา่น 

.974  

81. หากทา่นลาออกจากที่น่ี ทา่นกลวัที่จะเจอกบัปัญหาตา่งๆ ในการ
ด ารงชีวติ 

.973  

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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                                 DATE:  1/16/2019  
                                   TIME: 15:51  
 
 
 
                                L I S R E L   
 
                                       BY 
  
                          Karl G. Jöreskog and Dag Sörbom 
 
 
 
 
                     This program is published exclusively by  
                     Scientific Software International, Inc.  
                        7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100  
                         Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.   
             Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140  
         Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006   
           Use of this program is subject to the terms specified in the  
                         Universal Copyright Convention.  
                           Website: www.ssicentral.com  
 
 
 
The following lines were read from file  D:\Personal\Job_SPSS\01OpenJob\01Tigg_Napassanun-SEM-Lisrel-Line\Model-
SEM_modv3.spj: 
 
 
 Raw Data from file 'datalisrelv23.psf' 
 Latent Variables  Moti Orgco Learn Jobsa Reten 
 Relationships 
 
 x1-x12 = Moti 
 x13-x15 =Orgco 
 x16-x20 = Learn 
 y1-y2 = Jobsa 
 y3 = Reten 
 set error variance of y3 be 0.1 
 
 Jobsa = Orgco 
 Reten = Moti Orgco Learn Jobsa 
 
 let error between x16 and x17 correlate 
 let error between x3 and x4 correlate 
 let error between x1 and x2 correlate 
 let error between x7 and x8 correlate 
 let error between x11 and x12 correlate 
 let error between x5 and x6 correlate 
 let error between x18 and x20 correlate 
 let error between x9 and x10 correlate 
 !afterfittrytoreduce 
 let error between x13 and x14 correlate 
 let error between x14 and x15 correlate 
 let error between x20 and x19 correlate 
 let error between x18 and x19 correlate 
 
 Lisrel Output MI SC ND=3 RS EF 
 Path Diagram 
 End of Problem 
 
 Retention Model                                                                 
 
         Covariance Matrix        
 
                  y1         y2         y3         x1         x2         x3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1      0.595 
       y2      0.333      0.445 
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       y3      0.277      0.242      1.121 
       x1     -0.018     -0.006      0.177      0.566 
       x2     -0.007      0.001      0.185      0.440      0.571 
       x3      0.025      0.002      0.187      0.336      0.322      0.603 
       x4      0.004      0.010      0.152      0.350      0.352      0.465 
       x5     -0.002     -0.007      0.177      0.327      0.312      0.325 
       x6     -0.021     -0.015      0.170      0.339      0.335      0.330 
       x7      0.013      0.023      0.207      0.371      0.364      0.353 
       x8      0.008      0.005      0.172      0.320      0.324      0.326 
       x9     -0.004     -0.015      0.196      0.346      0.365      0.377 
      x10     -0.001     -0.005      0.191      0.312      0.304      0.323 
      x11      0.032      0.010      0.198      0.330      0.325      0.366 
      x12      0.018      0.009      0.209      0.343      0.332      0.367 
      x13      0.180      0.115      0.256      0.016      0.002      0.003 
      x14      0.192      0.133      0.286      0.043      0.037      0.024 
      x15      0.200      0.142      0.273      0.031      0.037      0.022 
      x16     -0.004     -0.001      0.149      0.022      0.036     -0.003 
      x17     -0.023     -0.001      0.167      0.033      0.050      0.018 
      x18     -0.007      0.031      0.149      0.012      0.012     -0.016 
      x19     -0.007      0.028      0.144      0.009      0.020     -0.013 
      x20      0.004      0.032      0.182     -0.003      0.018     -0.014 
 
       
 
 
 
 
 
   Covariance Matrix        
 
                  x4         x5         x6         x7         x8         x9    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x4      0.590 
       x5      0.328      0.504 
       x6      0.343      0.405      0.537 
       x7      0.346      0.344      0.376      0.670 
       x8      0.334      0.315      0.339      0.463      0.541 
       x9      0.370      0.341      0.360      0.399      0.353      0.784 
      x10      0.327      0.296      0.315      0.332      0.307      0.423 
      x11      0.362      0.329      0.329      0.365      0.311      0.346 
      x12      0.367      0.331      0.345      0.353      0.322      0.385 
      x13     -0.003      0.000      0.016     -0.001     -0.010      0.007 
      x14      0.028      0.023      0.045      0.044      0.028      0.028 
      x15      0.034      0.030      0.042      0.044      0.043      0.033 
      x16      0.001      0.002      0.031      0.035      0.006      0.038 
      x17      0.012      0.020      0.040      0.030      0.026      0.034 
      x18     -0.019      0.013      0.012     -0.003     -0.028     -0.007 
      x19     -0.006      0.009     -0.003     -0.014     -0.026     -0.007 
      x20     -0.017      0.000      0.003     -0.018     -0.024     -0.011 
 
         Covariance Matrix        
 
                 x10        x11        x12        x13        x14        x15    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x10      0.512 
      x11      0.295      0.608 
      x12      0.320      0.455      0.582 
      x13      0.026      0.028      0.030      0.499 
      x14      0.043      0.051      0.051      0.424      0.554 
      x15      0.035      0.044      0.032      0.339      0.448      0.568 
      x16      0.023      0.007      0.019     -0.007     -0.016     -0.021 
      x17      0.039      0.021      0.029     -0.012     -0.023     -0.028 
      x18     -0.010      0.004     -0.007      0.025      0.013     -0.005 
      x19      0.007     -0.003      0.004      0.023      0.016      0.008 
      x20      0.006     -0.010      0.010      0.035      0.033      0.024 
 
         Covariance Matrix        
 
                 x16        x17        x18        x19        x20    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
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      x16      0.565 
      x17      0.450      0.559 
      x18      0.332      0.340      0.564 
      x19      0.323      0.337      0.447      0.565 
      x20      0.306      0.318      0.331      0.434      0.522 
 
 
 Retention Model                                                                 
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
               Jobsa      Reten 
            --------   -------- 
       y1          0          0 
       y2          1          0 
       y3          0          0 
 
         LAMBDA-X     
 
                Moti      Orgco      Learn 
            --------   --------   -------- 
       x1          2          0          0 
       x2          3          0          0 
       x3          4          0          0 
       x4          5          0          0 
       x5          6          0          0 
       x6          7          0          0 
       x7          8          0          0 
       x8          9          0          0 
       x9         10          0          0 
      x10         11          0          0 
      x11         12          0          0 
      x12         13          0          0 
      x13          0         14          0 
      x14          0         15          0 
      x15          0         16          0 
      x16          0          0         17 
      x17          0          0         18 
      x18          0          0         19 
      x19          0          0         20 
      x20          0          0         21 
 
         BETA         
 
               Jobsa      Reten 
            --------   -------- 
    Jobsa          0          0 
    Reten         22          0 
 
 
 
 
 
 
         GAMMA        
 
                Moti      Orgco      Learn 
            --------   --------   -------- 
    Jobsa          0         23          0 
    Reten         24         25         26 
 
         PHI          
 
                Moti      Orgco      Learn 
            --------   --------   -------- 
     Moti          0 
    Orgco         27          0 
    Learn         28         29          0 
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         PSI          
 
               Jobsa      Reten 
            --------   -------- 
                  30         31 
 
         THETA-EPS    
 
                  y1         y2         y3 
            --------   --------   -------- 
                  32         33          0 
 
         THETA-DELTA  
 
                  x1         x2         x3         x4         x5         x6 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1         34 
       x2         35         36 
       x3          0          0         37 
       x4          0          0         38         39 
       x5          0          0          0          0         40 
       x6          0          0          0          0         41         42 
       x7          0          0          0          0          0          0 
       x8          0          0          0          0          0          0 
       x9          0          0          0          0          0          0 
      x10          0          0          0          0          0          0 
      x11          0          0          0          0          0          0 
      x12          0          0          0          0          0          0 
      x13          0          0          0          0          0          0 
      x14          0          0          0          0          0          0 
      x15          0          0          0          0          0          0 
      x16          0          0          0          0          0          0 
      x17          0          0          0          0          0          0 
      x18          0          0          0          0          0          0 
      x19          0          0          0          0          0          0 
      x20          0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-DELTA  
 
                  x7         x8         x9        x10        x11        x12 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x7         43 
       x8         44         45 
       x9          0          0         46 
      x10          0          0         47         48 
      x11          0          0          0          0         49 
      x12          0          0          0          0         50         51 
      x13          0          0          0          0          0          0 
      x14          0          0          0          0          0          0 
      x15          0          0          0          0          0          0 
      x16          0          0          0          0          0          0 
      x17          0          0          0          0          0          0 
      x18          0          0          0          0          0          0 
      x19          0          0          0          0          0          0 
      x20          0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-DELTA  
 
                 x13        x14        x15        x16        x17        x18 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x13         52 
      x14         53         54 
      x15          0         55         56 
      x16          0          0          0         57 
      x17          0          0          0         58         59 
      x18          0          0          0          0          0         60 
      x19          0          0          0          0          0         61 
      x20          0          0          0          0          0         63 
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         THETA-DELTA  
 
                 x19        x20 
            --------   -------- 
      x19         62 
      x20         64         65 
 
 
 
 Retention Model                                                                 
 
 Number of Iterations = 16 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1      0.658       - -  
       y2      0.506       - -  
             (0.041) 
              12.345 
       y3       - -       1.012 
 
         LAMBDA-X     
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       x1      0.579       - -        - -  
             (0.026) 
              22.293 
       x2      0.571       - -        - -  
             (0.026) 
              21.697 
       x3      0.589       - -        - -  
             (0.027) 
              21.855 
       x4      0.598       - -        - -  
             (0.026) 
              22.713 
       x5      0.555       - -        - -  
             (0.024) 
              22.800 
       x6      0.583       - -        - -  
             (0.025) 
              23.395 
       x7      0.619       - -        - -  
             (0.028) 
              21.782 
       x8      0.560       - -        - -  
             (0.025) 
              21.972 
       x9      0.625       - -        - -  
             (0.032) 
              19.760 
      x10      0.539       - -        - -  
             (0.025) 
              21.634 
      x11      0.577       - -        - -  
             (0.027) 
              21.107 
      x12      0.596       - -        - -  
             (0.026) 
              22.785 
      x13       - -       0.553       - -  
                        (0.031) 
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                         17.815 
      x14       - -       0.609       - -  
                        (0.034) 
                         18.026 
      x15       - -       0.612       - -  
                        (0.033) 
                         18.343 
      x16       - -        - -       0.576 
                                   (0.043) 
                                    13.392 
      x17       - -        - -       0.597 
                                   (0.043) 
                                    13.769 
      x18       - -        - -       0.570 
                                   (0.043) 
                                    13.254 
      x19       - -        - -       0.560 
                                   (0.043) 
                                    13.083 
      x20       - -        - -       0.534 
                                   (0.041) 
                                    13.018 
 
         BETA         
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
    Jobsa       - -        - -  
    Reten      0.295       - -  
             (0.049) 
               5.998 
 
         GAMMA        
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.473       - -  
                        (0.050) 
                          9.548 
    Reten      0.281      0.288      0.271 
             (0.037)    (0.047)    (0.038) 
               7.684      6.098      7.060 
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
               Jobsa      Reten       Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    Jobsa      1.000 
    Reten      0.442      1.000 
     Moti      0.034      0.320      1.000 
    Orgco      0.473      0.449      0.072      1.000 
    Learn      0.003      0.281      0.029      0.005      1.000 
 
         PHI          
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
     Moti      1.000 
    Orgco      0.072      1.000 
             (0.046) 
               1.560 
    Learn      0.029      0.005      1.000 
             (0.046)    (0.049) 
               0.635      0.110 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
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               0.776      0.575 
             (0.089)    (0.042) 
               8.705     13.740 
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
               0.224      0.425 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
               0.224      0.358 
 
         Reduced Form                 
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.473       - -  
                        (0.050) 
                          9.548 
    Reten      0.281      0.427      0.271 
             (0.037)    (0.042)    (0.038) 
               7.684     10.268      7.060 
 
         THETA-EPS    
 
                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
               0.161      0.189      0.100 
             (0.033)    (0.021) 
               4.937      8.839 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
               0.729      0.576      0.911 
 
     
 
     THETA-DELTA  
 
                  x1         x2         x3         x4         x5         x6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1      0.231 
             (0.015) 
              15.467 
       x2      0.110      0.246 
             (0.012)    (0.016) 
               8.993     15.639 
       x3       - -        - -       0.256 
                                   (0.016) 
                                    15.575 
       x4       - -        - -       0.112      0.232 
                                   (0.013)    (0.015) 
                                     8.904     15.316 
       x5       - -        - -        - -        - -       0.196 
                                                         (0.013) 
                                                          15.205 
       x6       - -        - -        - -        - -       0.081      0.198 
                                                         (0.010)    (0.013) 
                                                           7.886     14.999 
       x7       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
       x8       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
       x9       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x10       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x11       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
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      x12       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x13       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x14       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x15       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x16       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x17       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x18       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x19       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x20       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 
      
 
 
 
    THETA-DELTA  
 
                  x7         x8         x9        x10        x11        x12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x7      0.286 
             (0.018) 
              15.621 
       x8      0.116      0.227 
             (0.013)    (0.015) 
               8.905     15.567 
       x9       - -        - -       0.393 
                                   (0.024) 
                                    16.134 
      x10       - -        - -       0.086      0.221 
                                   (0.014)    (0.014) 
                                     6.136     15.677 
      x11       - -        - -        - -        - -       0.274 
                                                         (0.017) 
                                                          15.790 
      x12       - -        - -        - -        - -       0.111      0.227 
                                                         (0.013)    (0.015) 
                                                           8.682     15.306 
      x13       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x14       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x15       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x16       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x17       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x18       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x19       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x20       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 
         THETA-DELTA  
 
                 x13        x14        x15        x16        x17        x18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x13      0.193 
             (0.025) 
               7.697 
      x14      0.087      0.183 
             (0.019)    (0.030) 
               4.475      6.140 
      x15       - -       0.075      0.194 
                        (0.021)    (0.030) 
                          3.589      6.524 
      x16       - -        - -        - -       0.233 
                                              (0.042) 
                                                5.499 
      x17       - -        - -        - -       0.106      0.202 
                                              (0.042)    (0.044) 
                                                2.519      4.575 
      x18       - -        - -        - -        - -        - -       0.240 
                                                                    (0.042) 
                                                                      5.719 
      x19       - -        - -        - -        - -        - -       0.128 
                                                                    (0.040) 
                                                                      3.209 
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      x20       - -        - -        - -        - -        - -       0.026 
                                                                    (0.037) 
                                                                      0.700 
 
         THETA-DELTA  
 
                 x19        x20    
            --------   -------- 
      x19      0.252 
             (0.041) 
               6.133 
      x20      0.134      0.237 
             (0.038)    (0.038) 
               3.551      6.290 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
                  x1         x2         x3         x4         x5         x6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.591      0.570      0.576      0.607      0.611      0.632 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
                  x7         x8         x9        x10        x11        x12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.573      0.580      0.499      0.567      0.548      0.609 
 
    
 
 
 
 
 
 
      Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
                 x13        x14        x15        x16        x17        x18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.614      0.670      0.659      0.588      0.638      0.576 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
                 x19        x20    
            --------   -------- 
               0.555      0.547 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 211 
              Minimum Fit Function Chi-Square = 221.152 (P = 0.302) 
      Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 218.479 (P = 0.347) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 7.479 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 46.713) 
 
                        Minimum Fit Function Value = 0.352 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0119 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0743) 
            Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.00751 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0188) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.000 
 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.554 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.542 ; 0.616) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.878 
                       ECVI for Independence Model = 32.392 
 
    Chi-Square for Independence Model with 253 Degrees of Freedom = 20328.804 
                           Independence AIC = 20374.804 
                               Model AIC = 348.479 
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                             Saturated AIC = 552.000 
                          Independence CAIC = 20500.056 
                               Model CAIC = 702.451 
                            Saturated CAIC = 2055.019 
 
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.989 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.999 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.825 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.999 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.999 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.987 
 
                            Critical N (CN) = 745.351 
 
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0144 
                            Standardized RMR = 0.0250 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.971 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.962 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.742 
 
 Retention Model                                                                 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                  y1         y2         y3         x1         x2         x3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1      0.595 
       y2      0.333      0.445 
       y3      0.294      0.226      1.125 
       x1      0.013      0.010      0.187      0.566 
       x2      0.013      0.010      0.185      0.440      0.571 
       x3      0.013      0.010      0.191      0.341      0.336      0.603 
       x4      0.013      0.010      0.193      0.346      0.341      0.465 
       x5      0.013      0.010      0.180      0.321      0.317      0.327 
       x6      0.013      0.010      0.189      0.337      0.333      0.344 
       x7      0.014      0.011      0.200      0.358      0.353      0.365 
       x8      0.013      0.010      0.181      0.324      0.320      0.330 
       x9      0.014      0.011      0.202      0.362      0.357      0.368 
      x10      0.012      0.009      0.174      0.312      0.307      0.318 
      x11      0.013      0.010      0.187      0.334      0.329      0.340 
      x12      0.013      0.010      0.193      0.345      0.340      0.351 
      x13      0.172      0.132      0.252      0.023      0.023      0.024 
      x14      0.190      0.146      0.277      0.026      0.025      0.026 
      x15      0.191      0.147      0.278      0.026      0.025      0.026 
      x16      0.001      0.001      0.164      0.010      0.010      0.010 
      x17      0.001      0.001      0.170      0.010      0.010      0.010 
      x18      0.001      0.001      0.162      0.010      0.009      0.010 
      x19      0.001      0.001      0.159      0.009      0.009      0.010 
      x20      0.001      0.001      0.152      0.009      0.009      0.009 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
    Fitted Covariance Matrix 
 
                  x4         x5         x6         x7         x8         x9    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x4      0.590 
       x5      0.332      0.504 
       x6      0.349      0.405      0.537 
       x7      0.371      0.344      0.361      0.670 
       x8      0.335      0.311      0.326      0.463      0.541 
       x9      0.374      0.347      0.364      0.387      0.350      0.784 
      x10      0.322      0.299      0.314      0.334      0.302      0.423 
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      x11      0.345      0.320      0.337      0.358      0.323      0.361 
      x12      0.356      0.331      0.347      0.369      0.334      0.372 
      x13      0.024      0.022      0.023      0.025      0.022      0.025 
      x14      0.026      0.024      0.026      0.027      0.025      0.028 
      x15      0.026      0.025      0.026      0.027      0.025      0.028 
      x16      0.010      0.009      0.010      0.010      0.009      0.010 
      x17      0.010      0.010      0.010      0.011      0.010      0.011 
      x18      0.010      0.009      0.010      0.010      0.009      0.010 
      x19      0.010      0.009      0.010      0.010      0.009      0.010 
      x20      0.009      0.009      0.009      0.010      0.009      0.010 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                 x10        x11        x12        x13        x14        x15    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x10      0.512 
      x11      0.311      0.608 
      x12      0.321      0.455      0.582 
      x13      0.022      0.023      0.024      0.499 
      x14      0.024      0.025      0.026      0.424      0.554 
      x15      0.024      0.026      0.026      0.339      0.448      0.568 
      x16      0.009      0.010      0.010      0.002      0.002      0.002 
      x17      0.009      0.010      0.010      0.002      0.002      0.002 
      x18      0.009      0.010      0.010      0.002      0.002      0.002 
      x19      0.009      0.009      0.010      0.002      0.002      0.002 
      x20      0.008      0.009      0.009      0.002      0.002      0.002 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                 x16        x17        x18        x19        x20    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      x16      0.565 
      x17      0.450      0.559 
      x18      0.328      0.340      0.564 
      x19      0.323      0.335      0.447      0.565 
      x20      0.308      0.319      0.331      0.434      0.522 
 
         Fitted Residuals 
 
                  y1         y2         y3         x1         x2         x3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1      0.000 
       y2      0.000      0.000 
       y3     -0.018      0.016     -0.003 
       x1     -0.031     -0.016     -0.010      0.000 
       x2     -0.020     -0.008      0.000      0.000      0.000 
       x3      0.011     -0.008     -0.003     -0.005     -0.014      0.000 
       x4     -0.009     -0.001     -0.041      0.003      0.010      0.000 
       x5     -0.015     -0.016     -0.003      0.006     -0.005     -0.002 
       x6     -0.034     -0.025     -0.018      0.002      0.003     -0.013 
       x7     -0.001      0.012      0.007      0.012      0.011     -0.012 
       x8     -0.005     -0.004     -0.010     -0.004      0.004     -0.004 
       x9     -0.018     -0.026     -0.006     -0.015      0.009      0.008 
      x10     -0.013     -0.014      0.017      0.001     -0.004      0.006 
      x11      0.019      0.000      0.011     -0.004     -0.004      0.026 
      x12      0.005     -0.001      0.017     -0.001     -0.008      0.016 
      x13      0.008     -0.017      0.004     -0.007     -0.021     -0.021 
      x14      0.002     -0.013      0.009      0.018      0.012     -0.002 
      x15      0.009     -0.004     -0.006      0.005      0.012     -0.005 
      x16     -0.005     -0.002     -0.015      0.012      0.026     -0.013 
      x17     -0.024     -0.002     -0.003      0.022      0.040      0.008 
      x18     -0.008      0.030     -0.013      0.002      0.003     -0.026 
      x19     -0.008      0.027     -0.016     -0.001      0.010     -0.023 
      x20      0.003      0.031      0.030     -0.012      0.010     -0.023 
 
     
 
     Fitted Residuals 
 
                  x4         x5         x6         x7         x8         x9    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x4      0.000 
       x5     -0.004      0.000 
       x6     -0.006      0.000      0.000 
       x7     -0.024      0.001      0.015      0.000 
       x8     -0.001      0.004      0.013      0.000      0.000 
       x9     -0.004     -0.006     -0.005      0.012      0.003      0.000 
      x10      0.005     -0.003      0.001     -0.001      0.005      0.000 
      x11      0.017      0.009     -0.007      0.007     -0.012     -0.015 
      x12      0.010      0.000     -0.002     -0.016     -0.012      0.013 
      x13     -0.027     -0.022     -0.008     -0.026     -0.032     -0.018 
      x14      0.002     -0.001      0.019      0.017      0.004      0.000 
      x15      0.008      0.005      0.016      0.016      0.018      0.005 
      x16     -0.009     -0.007      0.022      0.024     -0.004      0.028 
      x17      0.001      0.010      0.029      0.019      0.016      0.023 
      x18     -0.029      0.004      0.002     -0.013     -0.037     -0.018 
      x19     -0.015      0.000     -0.013     -0.024     -0.035     -0.017 
      x20     -0.026     -0.009     -0.007     -0.028     -0.033     -0.021 
 
         Fitted Residuals 
 
                 x10        x11        x12        x13        x14        x15    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x10      0.000 
      x11     -0.016      0.000 
      x12     -0.001      0.000      0.000 
      x13      0.005      0.005      0.006      0.000 
      x14      0.019      0.026      0.025      0.000      0.000 
      x15      0.011      0.018      0.006      0.000      0.000      0.000 
      x16      0.014     -0.003      0.009     -0.008     -0.018     -0.023 
      x17      0.030      0.011      0.019     -0.014     -0.025     -0.030 
      x18     -0.019     -0.005     -0.017      0.023      0.011     -0.007 
      x19     -0.002     -0.012     -0.006      0.022      0.015      0.006 
      x20     -0.003     -0.019      0.001      0.033      0.032      0.022 
 
         Fitted Residuals 
 
                 x16        x17        x18        x19        x20    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      x16      0.000 
      x17      0.000      0.000 
      x18      0.004      0.000      0.000 
      x19      0.001      0.003      0.000      0.000 
      x20     -0.002     -0.001      0.000      0.000      0.000 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 
 Smallest Fitted Residual =   -0.041 
   Median Fitted Residual =    0.000 
  Largest Fitted Residual =    0.040 
 
 Stemleaf Plot 
 
 - 4|1  
 - 3|75  
 - 3|43210  
 - 2|987666655  
 - 2|44433321110  
 - 1|998888887776666655555  
 - 1|44433333332222200  
 - 0|999888888877777666665555555  
 - 0|444444444433333332222222111111111100000000000000000000000000000000000000+04 
   0|11111122222333333444444  
   0|555555556666677888899999  
   1|00000111111222222334  
   1|5566666777788899999  
   2|2222334  
   2|5666789  
   3|000123  
   3|  
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   4|0 
 
         Standardized Residuals   
 
                  y1         y2         y3         x1         x2         x3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1       - -  
       y2       - -        - -  
       y3     -1.573      1.396     -0.493 
       x1     -1.460     -0.831     -0.548       - -  
       x2     -0.902     -0.442      0.017       - -        - -  
       x3      0.510     -0.413     -0.166     -0.585     -1.643       - -  
       x4     -0.420     -0.028     -2.191      0.439      1.283       - -  
       x5     -0.728     -0.926     -0.158      0.792     -0.676     -0.283 
       x6     -1.620     -1.375     -1.052      0.287      0.384     -1.771 
       x7     -0.046      0.577      0.329      1.397      1.187     -1.260 
       x8     -0.237     -0.235     -0.511     -0.551      0.493     -0.438 
       x9     -0.696     -1.139     -0.247     -1.466      0.783      0.751 
      x10     -0.649     -0.802      0.911      0.070     -0.449      0.680 
      x11      0.826      0.014      0.530     -0.450     -0.455      2.805 
      x12      0.233     -0.070      0.888     -0.147     -0.958      1.958 
      x13      1.100     -2.102      0.555     -0.466     -1.343     -1.342 
      x14      0.289     -1.664      1.251      1.174      0.781     -0.098 
      x15      1.310     -0.544     -0.799      0.329      0.729     -0.279 
      x16     -0.221     -0.115     -1.114      0.735      1.570     -0.730 
      x17     -1.150     -0.113     -0.228      1.421      2.472      0.496 
      x18     -0.367      1.583     -0.880      0.137      0.166     -1.509 
      x19     -0.379      1.421     -0.999     -0.036      0.594     -1.275 
      x20      0.132      1.709      1.959     -0.731      0.573     -1.344 
 
         Standardized Residuals   
 
                  x4         x5         x6         x7         x8         x9    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x4       - -  
       x5     -0.531       - -  
       x6     -0.830       - -        - -  
       x7     -2.816      0.066      1.939       - -  
       x8     -0.144      0.554      1.848       - -        - -  
       x9     -0.362     -0.603     -0.523      1.037      0.297       - -  
      x10      0.668     -0.499      0.085     -0.156      0.709       - -  
      x11      1.994      1.132     -0.934      0.716     -1.424     -1.283 
      x12      1.373      0.038     -0.291     -1.873     -1.582      1.262 
      x13     -1.755     -1.608     -0.534     -1.568     -2.163     -0.926 
      x14      0.105     -0.073      1.347      1.028      0.242      0.021 
      x15      0.490      0.382      1.118      0.942      1.188      0.254 
      x16     -0.520     -0.476      1.380      1.325     -0.231      1.332 
      x17      0.086      0.693      1.976      1.097      1.014      1.128 
      x18     -1.721      0.239      0.122     -0.726     -2.260     -0.845 
      x19     -0.902     -0.022     -0.783     -1.296     -2.098     -0.823 
      x20     -1.590     -0.599     -0.421     -1.546     -2.040     -1.040 
 
         Standardized Residuals   
 
                 x10        x11        x12        x13        x14        x15    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x10       - -  
      x11     -1.898       - -  
      x12     -0.097       - -        - -  
      x13      0.321      0.333      0.419       - -  
      x14      1.289      1.596      1.664     -0.701     -0.701 
      x15      0.734      1.099      0.379     -0.701     -0.701       - -  
      x16      0.852     -0.177      0.533     -0.600     -1.293     -1.593 
      x17      1.953      0.667      1.207     -1.020     -1.908     -2.236 
      x18     -1.170     -0.288     -1.004      1.637      0.799     -0.487 
      x19     -0.111     -0.664     -0.365      1.485      1.000      0.408 
      x20     -0.176     -1.062      0.036      2.363      2.236      1.538 
 
         Standardized Residuals   
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                 x16        x17        x18        x19        x20    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      x16       - -  
      x17       - -        - -  
      x18      1.011     -0.011       - -  
      x19      0.154      1.023       - -        - -  
      x20     -0.563     -0.484       - -        - -        - -  
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 
 Smallest Standardized Residual =   -2.816 
   Median Standardized Residual =    0.000 
  Largest Standardized Residual =    2.805 
 
 Stemleaf Plot 
 
 - 2|8  
 - 2|3222110  
 - 1|9998877666666665555  
 - 1|443333333322111100000  
 - 0|9999998888888777777777776666666555555555555555  
 - 0|444444444433332222222222211111111100000000000000000000000000000000000000+04 
   0|111111112222233333333444444  
   0|555555666667777777778888889999  
   1|000000111111222233333333444444  
   1|5566667789  
   2|0000024  
   2|58 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for       x7 and       x4  -2.816 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for      x11 and       x3   2.805 
 
 Retention Model                                                                 
 
                         Qplot of Standardized Residuals 
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                             Standardized Residuals 
 
 Retention Model                                                                 
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1       - -       4.888 
       y2       - -       4.154 
       y3       - -        - -  
 
      
 
    Expected Change for LAMBDA-Y     
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1       - -      -0.102 
       y2       - -       0.078 
       y3       - -        - -  
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1       - -      -0.102 
       y2       - -       0.078 
       y3       - -        - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1       - -      -0.133 
       y2       - -       0.117 
       y3       - -        - -  
 
         Modification Indices for LAMBDA-X        
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       x1       - -       0.001      0.066 
       x2       - -       0.037      2.320 
       x3       - -       0.167      0.174 
       x4       - -       0.200      1.219 
       x5       - -       0.674      0.150 
       x6       - -       0.308      1.070 
       x7       - -       0.058      0.352 
       x8       - -       0.164      1.987 
       x9       - -       0.402      0.003 
      x10       - -       0.800      0.260 
      x11       - -       0.735      0.187 
      x12       - -       0.110      0.183 
      x13      4.875       - -       0.725 
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      x14      3.186       - -       0.001 
      x15      0.000       - -       0.817 
      x16      0.064      0.203       - -  
      x17      3.339      2.502       - -  
      x18      0.966      0.485       - -  
      x19      0.031      0.488       - -  
      x20      0.943      5.682       - -  
 
         Expected Change for LAMBDA-X     
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       x1       - -       0.001     -0.005 
       x2       - -      -0.004      0.030 
       x3       - -      -0.008     -0.008 
       x4       - -      -0.009     -0.021 
       x5       - -      -0.015     -0.007 
       x6       - -       0.010      0.019 
       x7       - -       0.005      0.013 
       x8       - -      -0.008     -0.027 
       x9       - -      -0.017     -0.002 
      x10       - -       0.019      0.010 
      x11       - -       0.018     -0.009 
      x12       - -       0.007      0.008 
      x13     -0.040       - -       0.016 
      x14      0.026       - -       0.001 
      x15      0.000       - -      -0.019 
      x16     -0.005     -0.009       - -  
      x17      0.033     -0.030       - -  
      x18     -0.018      0.014       - -  
      x19      0.003     -0.011       - -  
      x20     -0.017      0.045       - -  
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-X        
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       x1       - -       0.001     -0.005 
       x2       - -      -0.004      0.030 
       x3       - -      -0.008     -0.008 
       x4       - -      -0.009     -0.021 
       x5       - -      -0.015     -0.007 
       x6       - -       0.010      0.019 
       x7       - -       0.005      0.013 
       x8       - -      -0.008     -0.027 
       x9       - -      -0.017     -0.002 
      x10       - -       0.019      0.010 
      x11       - -       0.018     -0.009 
      x12       - -       0.007      0.008 
      x13     -0.040       - -       0.016 
      x14      0.026       - -       0.001 
      x15      0.000       - -      -0.019 
      x16     -0.005     -0.009       - -  
      x17      0.033     -0.030       - -  
      x18     -0.018      0.014       - -  
      x19      0.003     -0.011       - -  
      x20     -0.017      0.045       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-X     
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       x1       - -       0.001     -0.007 
       x2       - -      -0.005      0.040 
       x3       - -      -0.011     -0.011 
       x4       - -      -0.011     -0.028 
       x5       - -      -0.021     -0.010 
       x6       - -       0.014      0.026 
       x7       - -       0.006      0.016 
       x8       - -      -0.011     -0.037 
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       x9       - -      -0.020     -0.002 
      x10       - -       0.026      0.015 
      x11       - -       0.023     -0.012 
      x12       - -       0.009      0.011 
      x13     -0.056       - -       0.023 
      x14      0.035       - -       0.001 
      x15      0.001       - -      -0.025 
      x16     -0.006     -0.012       - -  
      x17      0.044     -0.041       - -  
      x18     -0.024      0.018       - -  
      x19      0.003     -0.014       - -  
      x20     -0.024      0.062       - -  
 
         Modification Indices for BETA            
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.244 
    Reten       - -        - -  
 
         Expected Change for BETA         
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
    Jobsa       - -      -0.056 
    Reten       - -        - -  
 
         Standardized Expected Change for BETA            
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
    Jobsa       - -      -0.056 
    Reten       - -        - -  
 
         Modification Indices for GAMMA           
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa      0.496       - -       0.001 
    Reten       - -        - -        - -  
 
         Expected Change for GAMMA        
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa     -0.031       - -       0.001 
    Reten       - -        - -        - -  
 
         Standardized Expected Change for GAMMA           
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa     -0.031       - -       0.001 
    Reten       - -        - -        - -  
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
 No Non-Zero Modification Indices for PSI          
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
       y1       - -  
       y2       - -        - -  
       y3      3.992      3.992       - -  
 
 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
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                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
       y1       - -  
       y2       - -        - -  
       y3     -0.062      0.048       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
       y1       - -  
       y2       - -        - -  
       y3     -0.076      0.067       - -  
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
       x1      1.621      0.042      0.037 
       x2      0.023      0.144      0.004 
       x3      4.850      2.796      1.612 
       x4      1.007      2.967      5.023 
       x5      0.454      0.208      0.760 
       x6      1.935      0.054      1.302 
       x7      0.393      2.423      0.121 
       x8      0.267      0.289      0.026 
       x9      0.190      0.702      0.012 
      x10      0.184      0.167      1.116 
      x11      2.198      0.515      0.057 
      x12      0.004      0.012      0.504 
      x13      1.893      2.135      0.124 
      x14      0.515      0.015      0.241 
      x15      0.482      0.010      1.051 
      x16      4.058      2.160      1.046 
      x17      1.267      0.032      0.784 
      x18      0.683      1.776      0.082 
      x19      0.002      0.021      3.469 
      x20      0.526      0.346      5.851 
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
       x1     -0.013      0.002     -0.003 
       x2     -0.002      0.003      0.001 
       x3      0.023     -0.015      0.020 
       x4     -0.010      0.015     -0.034 
       x5      0.006     -0.004      0.012 
       x6     -0.013     -0.002     -0.016 
       x7     -0.007      0.015      0.006 
       x8      0.005     -0.005     -0.002 
       x9      0.006     -0.010     -0.002 
      x10     -0.004     -0.004      0.017 
      x11      0.016     -0.007     -0.004 
      x12     -0.001      0.001      0.011 
      x13      0.014     -0.013      0.007 
      x14     -0.006      0.001      0.007 
      x15      0.008      0.001     -0.021 
      x16      0.020     -0.013     -0.017 
      x17     -0.011      0.002      0.015 
      x18     -0.008      0.012      0.005 
      x19      0.000      0.001     -0.023 
      x20     -0.007      0.005      0.039 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
       x1     -0.022      0.004     -0.004 
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       x2     -0.003      0.007      0.001 
       x3      0.038     -0.029      0.024 
       x4     -0.017      0.029     -0.042 
       x5      0.011     -0.008      0.017 
       x6     -0.023     -0.004     -0.021 
       x7     -0.011      0.028      0.007 
       x8      0.009     -0.010     -0.003 
       x9      0.009     -0.017     -0.002 
      x10     -0.008     -0.008      0.022 
      x11      0.027     -0.013     -0.005 
      x12     -0.001      0.002      0.013 
      x13      0.025     -0.027      0.009 
      x14     -0.010      0.002      0.009 
      x15      0.013      0.002     -0.027 
      x16      0.034     -0.026     -0.021 
      x17     -0.019      0.003      0.019 
      x18     -0.014      0.023      0.006 
      x19      0.001      0.002     -0.028 
      x20     -0.012      0.010      0.050 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
                  x1         x2         x3         x4         x5         x6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1       - -  
       x2       - -        - -  
       x3      0.084      4.535       - -  
       x4      0.078      3.847       - -        - -  
       x5      1.371      1.586      0.337      0.190       - -  
       x6      0.152      0.570      2.273      0.033       - -        - -  
       x7      1.859      0.056      0.048      6.527      0.488      1.666 
       x8      1.760      0.320      0.189      1.492      0.020      0.664 
       x9      4.291      2.991      0.767      0.770      0.062      0.138 
      x10      0.790      0.976      0.012      0.365      0.191      0.152 
      x11      0.174      0.025      2.225      0.298      2.503      1.935 
      x12      0.212      0.772      0.280      0.027      0.335      0.131 
      x13      0.527      1.806      0.103      0.647      0.103      0.041 
      x14      0.514      0.077      0.057      0.008      1.051      0.691 
      x15      1.220      0.530      1.073      1.519      0.463      0.019 
      x16      0.001      0.001      1.743      0.307      3.854      1.976 
      x17      0.154      0.525      0.894      0.384      0.012      0.002 
      x18      0.932      0.657      0.042      1.468      0.559      1.647 
      x19      0.113      0.022      0.557      3.334      1.235      5.016 
      x20      1.292      0.749      0.187      1.341      0.256      1.014 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
                  x7         x8         x9        x10        x11        x12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x7       - -  
       x8       - -        - -  
       x9      1.263      0.186       - -  
      x10      0.648      0.806       - -        - -  
      x11      4.450      2.642      1.969      1.989       - -  
      x12      3.993      0.006      3.049      0.055       - -        - -  
      x13      1.844      1.199      0.015      1.206      0.030      0.511 
      x14      2.100      0.636      0.635      0.005      0.052      0.662 
      x15      0.670      3.547      0.434      0.423      0.183      3.289 
      x16      6.267      2.671      3.774      0.733      0.533      0.109 
      x17      3.340      4.996      1.140      1.920      0.009      0.048 
      x18      1.320      2.267      0.029      3.928      2.281      2.044 
      x19      0.420      0.012      0.082      1.407      0.043      0.011 
      x20      0.343      0.115      0.416      0.000      0.785      1.851 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
                 x13        x14        x15        x16        x17        x18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x13       - -  
      x14       - -        - -  
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      x15      0.492       - -        - -  
      x16      0.011      0.037      0.015       - -  
      x17      0.050      0.218      0.032       - -        - -  
      x18      0.713      0.303      1.608      0.616      0.687       - -  
      x19      0.003      0.245      0.694      0.140      0.695       - -  
      x20      0.015      0.438      0.010      0.000      0.344       - -  
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
                 x19        x20    
            --------   -------- 
      x19       - -  
      x20       - -        - -  
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
                  x1         x2         x3         x4         x5         x6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1       - -  
       x2       - -        - -  
       x3      0.002     -0.018       - -  
       x4     -0.002      0.016       - -        - -  
       x5      0.009     -0.009      0.004     -0.003       - -  
       x6     -0.003      0.006     -0.012      0.001       - -        - -  
       x7      0.012      0.002      0.002     -0.022     -0.006      0.011 
       x8     -0.010      0.004     -0.003      0.009      0.001      0.006 
       x9     -0.022      0.019      0.010     -0.010     -0.003     -0.004 
      x10      0.007     -0.008      0.001      0.005     -0.003      0.003 
      x11     -0.003      0.001      0.013      0.005      0.013     -0.011 
      x12      0.004     -0.007      0.004      0.001     -0.004      0.003 
      x13      0.005     -0.010      0.002     -0.006     -0.002      0.001 
      x14      0.004      0.002     -0.001     -0.001     -0.006      0.005 
      x15     -0.009      0.006     -0.008      0.010      0.005      0.001 
      x16      0.000      0.000     -0.010      0.004     -0.014      0.010 
      x17     -0.003      0.005      0.007     -0.005     -0.001      0.000 
      x18      0.007     -0.006      0.002     -0.009      0.005      0.009 
      x19      0.002      0.001     -0.005      0.011      0.006     -0.013 
      x20     -0.008      0.006      0.003     -0.008     -0.003      0.007 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
                  x7         x8         x9        x10        x11        x12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x7       - -  
       x8       - -        - -  
       x9      0.013     -0.005       - -  
      x10     -0.007      0.007       - -        - -  
      x11      0.020     -0.014     -0.016     -0.013       - -  
      x12     -0.017      0.001      0.019      0.002       - -        - -  
      x13     -0.011     -0.008      0.001      0.008      0.001      0.005 
      x14      0.010     -0.005     -0.007      0.000     -0.001      0.005 
      x15     -0.007      0.015      0.007     -0.005      0.004     -0.014 
      x16      0.021     -0.012      0.021     -0.007     -0.006      0.003 
      x17     -0.015      0.016     -0.011      0.011      0.001     -0.002 
      x18      0.010     -0.011      0.002     -0.016      0.012     -0.011 
      x19     -0.004      0.001     -0.002      0.008     -0.001      0.001 
      x20     -0.005     -0.002     -0.007      0.000     -0.007      0.010 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
                 x13        x14        x15        x16        x17        x18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x13       - -  
      x14       - -        - -  
      x15     -0.299       - -        - -  
      x16     -0.001     -0.001      0.001       - -  
      x17     -0.002     -0.003     -0.001       - -        - -  
      x18      0.006      0.003     -0.010      0.007     -0.008       - -  
      x19      0.000     -0.002      0.005     -0.002      0.006       - -  
      x20      0.001      0.004     -0.001      0.000     -0.005       - -  
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         Expected Change for THETA-DELTA  
 
                 x19        x20    
            --------   -------- 
      x19       - -  
      x20       - -        - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
                  x1         x2         x3         x4         x5         x6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1       - -  
       x2       - -        - -  
       x3      0.004     -0.030       - -  
       x4     -0.004      0.027       - -        - -  
       x5      0.016     -0.018      0.008     -0.006       - -  
       x6     -0.005      0.010     -0.020      0.002       - -        - -  
       x7      0.019      0.003      0.003     -0.035     -0.010      0.018 
       x8     -0.018      0.008     -0.006      0.017      0.002      0.011 
       x9     -0.034      0.029      0.014     -0.014     -0.004     -0.006 
      x10      0.014     -0.015      0.002      0.009     -0.007      0.006 
      x11     -0.006      0.002      0.022      0.008      0.023     -0.020 
      x12      0.006     -0.012      0.007      0.002     -0.008      0.005 
      x13      0.010     -0.019      0.004     -0.011     -0.004      0.003 
      x14      0.008      0.003     -0.003     -0.001     -0.011      0.009 
      x15     -0.015      0.010     -0.014      0.017      0.009      0.002 
      x16      0.000      0.000     -0.018      0.007     -0.026      0.019 
      x17     -0.005      0.010      0.012     -0.008     -0.001      0.001 
      x18      0.013     -0.011      0.003     -0.016      0.010      0.017 
      x19      0.004      0.002     -0.008      0.019      0.012     -0.024 
      x20     -0.015      0.012      0.006     -0.015     -0.007      0.013 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
                  x7         x8         x9        x10        x11        x12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x7       - -  
       x8       - -        - -  
       x9      0.019     -0.007       - -  
      x10     -0.013      0.014       - -        - -  
      x11      0.031     -0.024     -0.024     -0.023       - -  
      x12     -0.028      0.001      0.028      0.004       - -        - -  
      x13     -0.019     -0.015      0.002      0.017      0.002      0.010 
      x14      0.016     -0.009     -0.010      0.001     -0.003      0.009 
      x15     -0.012      0.026      0.011     -0.010      0.006     -0.025 
      x16      0.034     -0.022      0.031     -0.013     -0.010      0.004 
      x17     -0.024      0.030     -0.017      0.020      0.001     -0.003 
      x18      0.016     -0.020      0.003     -0.030      0.021     -0.019 
      x19     -0.007      0.001     -0.004      0.014     -0.002      0.001 
      x20     -0.008     -0.005     -0.010      0.000     -0.012      0.018 
 
 
 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
                 x13        x14        x15        x16        x17        x18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x13       - -  
      x14       - -        - -  
      x15     -0.562       - -        - -  
      x16     -0.001     -0.002      0.002       - -  
      x17     -0.003     -0.005     -0.002       - -        - -  
      x18      0.011      0.006     -0.017      0.012     -0.014       - -  
      x19     -0.001     -0.004      0.009     -0.004      0.010       - -  
      x20      0.002      0.007     -0.001      0.000     -0.009       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
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                 x19        x20    
            --------   -------- 
      x19       - -  
      x20       - -        - -  
 
 Maximum Modification Index is    6.53 for Element ( 7, 4) of THETA-DELTA 
 
 Retention Model                                                                 
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1      0.658       - -  
       y2      0.506       - -  
       y3       - -       1.012 
 
         LAMBDA-X     
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       x1      0.579       - -        - -  
       x2      0.571       - -        - -  
       x3      0.589       - -        - -  
       x4      0.598       - -        - -  
       x5      0.555       - -        - -  
       x6      0.583       - -        - -  
       x7      0.619       - -        - -  
       x8      0.560       - -        - -  
       x9      0.625       - -        - -  
      x10      0.539       - -        - -  
      x11      0.577       - -        - -  
      x12      0.596       - -        - -  
      x13       - -       0.553       - -  
      x14       - -       0.609       - -  
      x15       - -       0.612       - -  
      x16       - -        - -       0.576 
      x17       - -        - -       0.597 
      x18       - -        - -       0.570 
      x19       - -        - -       0.560 
      x20       - -        - -       0.534 
 
         BETA         
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
    Jobsa       - -        - -  
    Reten      0.295       - -  
 
         GAMMA        
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.473       - -  
    Reten      0.281      0.288      0.271 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
               Jobsa      Reten       Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    Jobsa      1.000 
    Reten      0.442      1.000 
     Moti      0.034      0.320      1.000 
    Orgco      0.473      0.449      0.072      1.000 
    Learn      0.003      0.281      0.029      0.005      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 



  

 

283 

 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
               0.776      0.575 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.473       - -  
    Reten      0.281      0.427      0.271 
 
 Retention Model                                                                 
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-Y     
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1      0.854       - -  
       y2      0.759       - -  
       y3       - -       0.955 
 
 
 
 
 
 
         LAMBDA-X     
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       x1      0.769       - -        - -  
       x2      0.755       - -        - -  
       x3      0.759       - -        - -  
       x4      0.779       - -        - -  
       x5      0.782       - -        - -  
       x6      0.795       - -        - -  
       x7      0.757       - -        - -  
       x8      0.761       - -        - -  
       x9      0.706       - -        - -  
      x10      0.753       - -        - -  
      x11      0.741       - -        - -  
      x12      0.781       - -        - -  
      x13       - -       0.783       - -  
      x14       - -       0.819       - -  
      x15       - -       0.812       - -  
      x16       - -        - -       0.767 
      x17       - -        - -       0.799 
      x18       - -        - -       0.759 
      x19       - -        - -       0.745 
      x20       - -        - -       0.740 
 
         BETA         
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
    Jobsa       - -        - -  
    Reten      0.295       - -  
 
         GAMMA        
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.473       - -  
    Reten      0.281      0.288      0.271 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
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               Jobsa      Reten       Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
    Jobsa      1.000 
    Reten      0.442      1.000 
     Moti      0.034      0.320      1.000 
    Orgco      0.473      0.449      0.072      1.000 
    Learn      0.003      0.281      0.029      0.005      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
               0.776      0.575 
 
      
 
 
 

    THETA-EPS    
 
                  y1         y2         y3    
            --------   --------   -------- 
               0.271      0.424      0.089 
 
         THETA-DELTA  
 
                  x1         x2         x3         x4         x5         x6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x1      0.409 
       x2      0.194      0.430 
       x3       - -        - -       0.424 
       x4       - -        - -       0.189      0.393 
       x5       - -        - -        - -        - -       0.389 
       x6       - -        - -        - -        - -       0.156      0.368 
       x7       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
       x8       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
       x9       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x10       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x11       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x12       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x13       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x14       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x15       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x16       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x17       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x18       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x19       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x20       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 
         THETA-DELTA  
 
                  x7         x8         x9        x10        x11        x12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x7      0.427 
       x8      0.193      0.420 
       x9       - -        - -       0.501 
      x10       - -        - -       0.135      0.433 
      x11       - -        - -        - -        - -       0.452 
      x12       - -        - -        - -        - -       0.186      0.391 
      x13       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x14       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x15       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x16       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x17       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x18       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x19       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      x20       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 
         THETA-DELTA  
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                 x13        x14        x15        x16        x17        x18    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      x13      0.386 
      x14      0.165      0.330 
      x15       - -       0.134      0.341 
      x16       - -        - -        - -       0.412 
      x17       - -        - -        - -       0.188      0.362 
      x18       - -        - -        - -        - -        - -       0.424 
      x19       - -        - -        - -        - -        - -       0.227 
      x20       - -        - -        - -        - -        - -       0.048 
 
         THETA-DELTA  
 
                 x19        x20    
            --------   -------- 
      x19      0.445 
      x20      0.247      0.453 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.473       - -  
    Reten      0.281      0.427      0.271 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Retention Model                                                                 
 
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on ETA  
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.473       - -  
                        (0.050) 
                          9.548 
    Reten      0.281      0.427      0.271 
             (0.037)    (0.042)    (0.038) 
               7.684     10.268      7.060 
 
         Indirect Effects of KSI on ETA   
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -        - -        - -  
    Reten       - -       0.140       - -  
                        (0.026) 
                          5.473 
 
         Total Effects of ETA on ETA  
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
    Jobsa       - -        - -  
    Reten      0.295       - -  
             (0.049) 
               5.998 
 
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.087 
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         Total Effects of ETA on Y    
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1      0.658       - -  
       y2      0.506       - -  
             (0.041) 
              12.345 
       y3      0.299      1.012 
             (0.050) 
               5.998 
 
         Indirect Effects of ETA on Y     
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1       - -        - -  
       y2       - -        - -  
       y3      0.299       - -  
             (0.050) 
               5.998 
 
       
 
 
 

   Total Effects of KSI on Y    
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       y1       - -       0.311       - -  
                        (0.033) 
                          9.548 
       y2       - -       0.239       - -  
                        (0.027) 
                          8.726 
       y3      0.284      0.433      0.274 
             (0.037)    (0.042)    (0.039) 
               7.684     10.268      7.060 
 
 Retention Model                                                                 
 
 Standardized Total and Indirect Effects 
 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -       0.473       - -  
    Reten      0.281      0.427      0.271 
 
         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
    Jobsa       - -        - -        - -  
    Reten       - -       0.140       - -  
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
    Jobsa       - -        - -  
    Reten      0.295       - -  
 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
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       y1      0.658       - -  
       y2      0.506       - -  
       y3      0.299      1.012 
 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1      0.854       - -  
       y2      0.759       - -  
       y3      0.282      0.955 
 
   
 
 
 

   Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1       - -        - -  
       y2       - -        - -  
       y3      0.299       - -  
 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 
               Jobsa      Reten    
            --------   -------- 
       y1       - -        - -  
       y2       - -        - -  
       y3      0.282       - -  
 
         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       y1       - -       0.311       - -  
       y2       - -       0.239       - -  
       y3      0.284      0.433      0.274 
 
         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 
                Moti      Orgco      Learn    
            --------   --------   -------- 
       y1       - -       0.404       - -  
       y2       - -       0.359       - -  
       y3      0.268      0.408      0.258 
 
                           Time used:    0.078 Seconds 
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