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บทคัดย่อ 
 

การศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: 
กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับการคงอยู ่ในงาน ตลอดจนวิเคราะห์ถึงปัจจัยต่าง ๆ กอปรกับศึกษาถึงประเด็นด้านปัญหา  
และอุปสรรคต่อการคงอยู ่ในงานของพนักงานในกลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั ่งยืน ปตท. โดยใช้วิธี  
การวิจัยแบบผสมผสาน ระหว่างวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ผ่านการใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูล 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานฯ จำนวน 167 คน และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  
รูปแบบกึ่งโครงสร้าง ประกอบด้วย พนักงานตั้งแต่ระดับผู้จัดการฝ่ายขึ้นไป 2 ท่าน รวมถึงพนกังาน
ระดับผู้จัดการส่วน พนักงานระดับอาวุโสและพนักงานระดับปฏิบัติการประเภทละ 1 ท่าน รวมทั้งสิ้น 
5 ท่าน 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
ในค่าเฉลี่ยที่ 4.01 เรียงตามลำดับได้ ดังนี้ 1) ความผูกพันในองค์การ 2) ความพึงพอใจในงาน และ 
3) ภาระด้านครอบครัว ในขณะที่ระดับความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ในค่าเฉลี่ยที่ 4.27 เรียงตามลำดับได้ ดังนี้ 1) ความมั่นคงในงาน 2) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และ 3) สุขภาวะในองค์การ 
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โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน 
ปตท. ประกอบด้วย ปัจจัยเชิงบุคคล ซึ่งมีภาระด้านครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ในองค์การ เป็นปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ตลอดจนปัจจัยเชิงองค์การ ซึ่งมีค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน และสุขภาวะในองค์การ เป็นปัจจัยย่อยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
เช่นเดียวกัน โดยปัจจัยเชิงบุคคลและองค์การดังกล่าวข้างต้นนั้น ล้วนมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยพยากรณ์
การคงอยู่ในงานฯ  ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยปัญหาและอุปสรรคต่อการคงอยู่ในงานฯ ได้แก่ 
ประเด็นที่เกี่ยวเนื่องกับภาระด้านครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และสุขภาวะในองค์การ 

 
คำสำคัญ: กลุ่มธุรกจิใหม่และความยัง่ยืน, ปตท., พนกังานรฐัวิสาหกจิ, การคงอยู่ในงาน 
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ABSTRACT 
 

This study, entitled “Factors Affecting Employee Retention in State 
Enterprises: A Case Study of the New Business and Sustainability Group, PTT Public 
Company Limited,” aims to assess the level of employee retention and to analyze the 
key influencing factors, including issues and obstacles affecting employee retention 
within the group. Employing a Mixed-Methods approach, quantitative data was 
gathered through questionnaires administered to 167 employees, while qualitative 
data was obtained from semi-structured, in-depth interviews with five participants, 
comprising two senior managers, one section manager, one senior staff member, and 
one operational-level employee. 

The results indicate that individual-level factors were rated highly overall, 
with an average score of 4.01, ranked as follows: organizational commitment, 
job satisfaction, and family burden. Organizational-level factors were rated the highest 
overall, with an average score of 4.27, ranked in order of job security, compensation 
and benefits, and organizational well-being. 
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The study concludes that factors influencing employee retention include 
personal factors, namely family burden, job satisfaction, and organizational 
commitment—as well as organizational factors such as compensation and benefits, 
job security, and organizational well-being. Both personal and organizational factors 
were identified as significant predictors of employee retention. The primary obstacles 
to retention include family-related responsibilities, varying levels of job satisfaction, 
and issues surrounding organizational well-being. 

 
Keywords: New Business and Sustainability Group, PTT, State Enterprises’ Employee,  
                Retention 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระเรื่อง "ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: 
กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)" ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงได้ดว้ย
ความช่วยเหลือ กำลังใจ และการสนับสนุนจากหลายฝ่าย ผู้วิจัยขอถือโอกาสนี้แสดงความขอบคุณทุก
ท่านที่มีส่วนร่วมในการสนับสนุนการศึกษาครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. สุนิสา ช่อแก้ว อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้กรุณาให้
คำแนะนำและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ รวมถึงความใส่ใจในทุกขั้นตอนของการศึกษา ทำให้การ
ค้นคว้าอิสระครั้งนี้สำเร็จได้อย่างสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณเพื่อนร่วมรุ่นที ่ให้กำลังใจเสมอมา โดยเฉพาะ พี่เกตุ พี่ฝ้าย พี่ป๋อมแป๋ม 
เจ้านาย และเพื่อน ๆ ในกลุ่ม Risky Lucky ที่เป็นแรงสนับสนุนสำคัญในทุกช่วงเวลาของการศึกษา 

ขอขอบคุณ เบน พี่เค และเพื่อน ๆ  กลุ่ม ลกจจลช. รวมถึงเพื่อน ๆ ที่มิได้เอ่ยนามมา ณ ที่นี้ 
ที่คอยช่วยเหลือและเป็นกำลังใจให้ในหลายด้าน 

ขอขอบคุณ พี่พ้องน้องเพื่อนในสายงาน พลม. บลม. GML มส.สคล. ในฐานะเพื่อน
ร่วมงานที่มอบความช่วยเหลือ คำแนะนำ และแรงสนับสนุนที่เป็นกำลังใจสำคัญในการทำงาน 

ท้ายที่สุดน้ี ขอขอบคุณครอบครัวและคนใกล้ชิดทุกคน ที่คอยสนับสนุนและอยู่เคียงข้าง
ในทุกช่วงเวลาของการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ หากไม่มีทุกท่าน การศึกษาครั้งนี้คงไม่อาจสำเร็จลุล่วงได้ 
หากการค้นคว้าอิสระฉบับนี ้มีข้อผิดพลาดประการใด ทางผู้วิจัยต้องขออภัยมา ณ โอกาสนี้ แ ละ 
ขอน้อมรับความผิดไว้แต่เพียงผู้เดียว 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 
1.1 ท่ีมาของคำถามการวิจัย 

 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) นับเป็นกลไก

สำคัญที่มีบทบาทในการพัฒนา การรักษา และการสร้างเสริมศักยภาพของพนักงานภายในองค์การ 
เพื ่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและเจริญเติบโตได้อย่างยั ่งยืนในระยะยาว เนื ่องจาก
กระบวนการดังกล่าวมิได้แต่ทำหน้าที่ดูแลด้านการจ้างงานและการคัดเลือกพนักงานเพียงเท่า นั้น  
แต่ยังมีส่วนสำคัญในการเสริมสร้างความเป็นผู ้นำ การพัฒนาองค์การ และการเพิ ่มศักยภาพ  
ในการสร้างนวัตกรรม โดยเฉพาะการเตรียมความพร้อมให้พนักงานและองค์การสามารถรับมือ  
กับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีได้อย่างยืดหยุ่น กอปรกับสภาวการณ์ปัจจบุนั
ที่ยุทธวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เผชิญความท้าทายมากข้ึน สืบเนื่องจากบริบทโลกที่เปลี่ยนไปสู่
ความซับซ้อนและไม่แน่นอน อาทิ การเปลี่ยนจากบริบทแบบ VUCA World (Volatile, Uncertain, 
Complex, Ambiguous) ไปเป็นในรูปแบบใหม่ซึ่งคือ BANI World (Brittle, Anxious, Nonlinear, 
Incomprehensible) ล ้วนส่งผลให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จำเป็นต้องรับตัวเพื่อ
ตอบสนองความคาดหวังที ่เปลี ่ยนแปลงไปของพนักงานจากการเผชิญหน้ากับภาวะปกติใหม่  
(New Normal) ที่เกิดขึ ้นจากวิกฤตการณ์โรคระบาดครั ้งใหญ่ ซึ ่งอาจทำให้กลุ ่มคนวัยทำงาน  
ในปัจจุบันมักคำนึงถึงความมั่นคง ความยืดหยุ่นในการทำงาน และการพัฒนาทักษะที่มากขึ้น ขณะที่
หน่วยงานและองค์การของรัฐซึ่งมีข้อจำกัดด้านกฎหมายและข้อบังคับงบประมาณที่เคร่งครัดเอง  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นต้องเน้นทั้งประสิทธิภาพและความยืดหยุ่นที่เพียงพอในการบริหาร
พนักงานทั้งนี้เพื่อให้หน่วยงานรัฐสามารถปรับตัวให้สอดรับและปรับตัวได้กับความเปลี่ยนแปลงของ
สภาวะของความไม่แน่นอนด้านภัยคุกคามในทุกรูปแบบ ทั้งยังสามารถสนับสนุนพนักงานทีม่ีศักยภาพ
สูงให้คงอยู่ในองค์การและมีความพึงพอใจในการทำงาน 

บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) หรือเดิมชื่อ การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย ซึ่งเป็น
รัฐวิสาหกิจรูปแบบบริษัทมหาชนจำกัดที่อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของภาครัฐไทยซึ่งมุ่งเน้นการสร้าง
คุณค่าและผลประโยชน์แก่สาธารณะ จึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับกระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างรอบด้าน เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นว่าองค์การจะสามารถดึงดูด รักษา และพัฒนา
พนักงานที่มีคุณภาพได้อย่างยั ่งยืนภายใต้ข้อจำกัดและข้อกำหนดของรัฐดังที่กล่าวไปแล้วข้างต้น   
ผ่านกระบวนการบริหารทรัพยากรพนักงานที่ครอบคลุมตั้งแต่ระดับต้นน้ำ (Upstream), กลางน้ำ 
(Midstream), และปลายน้ำ (Downstream) อันเป็นแนวทางการพัฒนากำลังคนที ่เริ ่มตั ้งแต่  
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การคัดเลือกพนักงานที่ตรงกับค่านิยมและความต้องการขององค์การ เพื่อส่งเสริมการบรรลุเป้าหมาย
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในกระบวนการต้นน้ำ การสรรหาพนักงานที่มีความสามารถสอดคลอ้ง
กับภารกิจขององค์การและความต้องการตามเป้าหมายขององค์การรัฐเป็นสิ่งสำคัญ ส่วนกระบวนการ
กลางน้ำมุ่งเน้นที่การพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความพึงพอใจและยินดีทำงานร่วมกับ
องค์การอย่างต่อเนื ่อง โดยการสนับสนุนโอกาสในการเรียนรู ้และการเติบโตภายในองค์การ  
เพื่อเสริมสร้างความมั่นคงในระยะยาว อีกทั้งกระบวนการปลายน้ำ ซึ่งเป็นขั้นตอนในการเตรียม  
ความพร้อมและสนับสนุนพนักงานช่วงก่อนและหลังเกษียณ เพื่อให้พนักงานได้รับการดูแลและความ
มั ่นคงในชีวิต โดยการจัดสวัสดิการหลังเกษียณที่เหมาะสมตามมาตรฐานของรัฐวิสาหกิจ ด้วย
กระบวนการบริหารพนักงานที่ครอบคลุมและมีเสถียรภาพนี้เอง จึงเป็นอีกแรงผลักดันที่ส่งผลให้ 
ปตท. ได้รับเกียรติการจัดอันดับโดยบริษัทที่ปรึกษาด้านการสร้างแบรนด์นายจ้าง WorkVenture  
ให้เป็นองค์การลำดับที่ 2 ที่คนรุ่นใหม่อยากร่วมงานด้วยมากที่สุดประจำปี พ.ศ. 2567 อ้างอิงจากการ
สำรวจกลุ่มคนรุ่นใหม่และกลุ่มคนที่เริ่มงานช่วงแรก อายุระหว่าง 22-35 ปี ที่จบระดับปริญญาตรีข้ึน
ไป อาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กว่า 11,452 คน 1 

แม้ภาพลักษณ์ขององค์การจะส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อกรอบทัศน์ของประชาชน
โดยทั่วไปจนทำให้เชื ่อกันว่าอัตราการลาออกที่ต่ำของพนักงาน ปตท. ซึ ่งเป็นหนึ่งในองค์การ
รัฐวิสาหกิจของชาตินั ้นเป็นเรื ่องที ่ปกติ เนื ่องจากองค์การมีความมั ่นคงสูงทั ้งด้านรายได้และ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ แต่ในความเป็นจริงแล้ว ปตท. เองก็ประสบปัญหาด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เช่นเดียวกัน เมื่อพิจารณาปัจจัยที่อาจส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน อาทิ  
การยึดโยงฐานเงินเดือนเริ่มต้นกับระบบราชการซึ่งค่อนข้างต่ำเมื่อเทียบกับบริษัทเอกชนในธุรกิจ
เดียวกัน การจัดสรรอัตรากำลังที ่ต้องเผชิญกับช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap) ภายใต้
โครงสร้างแบบระบบราชการเต็มข้ัน (Bureaucracy) และความแตกต่างในสวัสดิการบางส่วนระหว่าง
พนักงานที่เข้ามาปฏิบัติงานในช่วงก่อนและหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ปัจจัยเหล่านี้ล้วนแล้วแต่มี
อิทธิพลที่อาจกระตุ้นให้พนักงานบางส่วนมีแนวโน้มที่จะลาออก อย่างไรก็ตาม ปตท. ยังคงรักษาอัตรา
การลาออกของพนักงานให้อยู่ในระดับต่ำกว่าค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรมอื่นที่มีลกัษณะเดียวกันได้อย่าง
มีนัยสำคัญ 

 
1 WorkVenture, "เปิดโพล! สุดยอด 50 บริษัท ที ่คนรุ่นใหม่อยากร่วมงานด้วยมากที่สุด

ประจำปี 2024,” สืบค้นเมื ่อวันที่  20 ตุลาคม 2567, https://www.workventure.com/top50-
companies-2024. 
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หากอ้างอิงข้อมูลจากรายงานความยั ่งยืนของ ปตท. จะพบว่าอัตราการลาออกของ
พนักงานทั้งหมดในห้วงระยะเวลา 4 ปีย้อนหลัง (พ.ศ. 2563-2566) จะอยู่ในกรอบร้อยละ 2 ถึง 3 
เท่านั้น โดยเกือบทั้งหมดล้วนเป็นการลาออกจากงานแบบสมัครใจของพนักงานแทบทั้งสิ้น 

 

ตารางที่ 1.1 ข้อมูลการลาออกของพนักงาน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) พ.ศ. 2563 – 2566 

ที่มา: ปตท. สารสนเทศ, "ข้อมูลสำหรับรายงานความยั่งยืน: พนักงาน ปตท. (People)," สืบค้นเมื่อ
วันที่ 11 กรกฎาคม 2567, https://www.pttplc.com/uploads/Sustainability/2024/TH. 

 
ขณะที่ ผลสำรวจจากรายงานเรื่องการประเมินผลตอบแทนองค์รวมในประเทศไทย 

(Thailand Total Compensation Measurement: TCM) โดย Aon Hewitt หรือ Willis Towers 
Watson ในปี พ.ศ. 2564 ระบุว่าอัตราการลาออกในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมของไทยโดยเฉลี่ยสูง
ถึงประมาณร้อยละ 17.2 (สูงกว่าอัตราการลาออกเฉลี่ยของ ปตท. กว่า 7 เท่าตัว) โดยนอกจากจะให้
เหตุผลในการลาออกที่เกี่ยวเนื่องกับประเด็นเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and 
Benefits) ตลอดจนการเติบโตในตำแหน่งงาน (Growth Opportunities) เฉกเช่นในอดีตแล้ว  

ลำดับที่ ตัวชี้วัด หน่วย 
พ.ศ. 2563 พ.ศ. 2564 พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 

1. 
การลาออกของพนักงาน

ทั้งหมด 
กำลังคน 117 86 111 94 

2. 
อัตราการลาออกของ

พนักงานทั้งหมด 
ร้อยละ 3.34 2.42 3.14 2.63 

3. 
อัตราการลาออกของ
พนักงานโดยสมัครใจ 

ร้อยละ 
1.88 1.43 1.35 1.07 1.69 1.41 1.37 1.15 

3.31 2.42 3.10 2.52 
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ผู้คนยังให้ความสำคัญกับประเด็นเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work Life Balance) 
และความพึงพอใจต่อการมีส่วนร่วมในงาน (Job Engagement Satisfaction) ด้วยเช่นเดียวกัน 2  

โดยหากวิเคราะห์ลึกลงไปจะพบว่ากลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืนนั้น นับเป็นตัวแสดง
แทนที่ดีขององค์การ เนื่องจากเป็นสายงานที่ผสมผสานความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ไว้
ด้วยกัน ทั้งในแง่ของความแตกต่างระหว่างช่วงวัย อายุงาน และประเภทพนักงาน ซึ่งปัจจัยข้างต้น
ดังกล่าวอาจส่งผลให้พนักงานมีประสบการณ์และทัศนคติต่อการตัดสินใจคงอยู่เป็นฟันเฟืองหลัก  
ในการขับเคลื่อนขององค์การ เหตุนี้จึงทำให้กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืนเป็นแหล่งข้อมูลที่สำคัญ  
ในการศึกษาเพื่อเป็นสมมติฐานตั้งต้นที่เกี่ยวเนื่องกับการคงอยู่ของพนักงานในองค์การรัฐวิสาหกิจ 
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 

เพื่อความกระจ่างแจ้ง ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
ในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ประกอบด้วยอะไรบ้าง โดยพิจารณา
เปรียบเทียบทั้งในแง่มุมของความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันยึด
มั่นในงานที่ส่งผลต่อการคงอยู่ใน เพื่อทราบถึงความสัมพันธ์ในแต่ละส่วนต่อการพิจารณาลาออก  
และ / หรือ ยังคงสถานะปฏิบัติงานต่อไปของพนักงานรัฐวิสาหกิจ อีกทั้งสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง
กับภาคส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อทราบถึงแนวทางในการรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพื่อลดทอน
ความตั้งใจในการลาออกและปฏิบัติงานกับสายงานภายในองค์การจวบจนเกษียณอายุราชการ 
 
1.2 คำถามการวิจัย 

 
1. การคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน ปตท. อยู่ในระดับใด 
2. ปัจจัยสำคัญใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ ่มธุรกิจใหม่  

และความยั่งยืน ปตท. 
3. ปัญหาและอุปสรรคใดบ้างที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจใหม่

และความยั่งยืน ปตท. 
 

 
2 Willis Towers Watson Thailand, “Thailand Total Compensation Measurement 

Survey,” accessed July 11, 2024, https://www.wtwco.com/TH/insights/2021/05/thailand-
total-compensation-measurement-tcm-survey.  

Ref. code: 25676603010163LFO



5 
 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดับการคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุม่ธุรกจิใหม่และความยั่งยืน ปตท. 
2. เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ถึงปัจจัยต่าง ๆ  ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานใน

กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน ปตท. 
3. เพื่อศึกษาประเด็นด้านปัญหาและอุปสรรคต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ่ม

ธุรกิจใหม่และความยั่งยืน ปตท. 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
 

1. เพื่อนำผลการศึกษาวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการสรรหาและพัฒนานโยบายและ / หรือ
แนวปฏิบัติที่เกี่ยวเนื่องกับการรักษาพนักงานในกลุ่มฯ ให้คงอยู่ในองค์การจวบจนเกษียณได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2. สามารถนำผลงานวิจัยนี ้ไปต่อยอดองค์ความรู ้กับงานวิจัยชิ ้นอื ่น ๆ ในบริบท
การศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกันออกไปได้ 

 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

 
การวิจัยเรื ่อง ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อการคงอยู ่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: 

กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) มีขอบเขตการศึกษาดังนี้ 
 
1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาแนวคิดการคงอยู่ในงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่มธุรกิจ

ใหม่และความยั่งยืน ประจำบริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ซึ่งนับเป็นตัวแปรตาม โดยเมื่อผสมผสาน
และบูรณาการแนวคิด / ทฤษฎีที่เกี่ยวพันกับหัวข้อวิจัยที่สอดรับกับบริบทของกลุ่มธุรกิจใหม่และ
ความยั่งยืนฯ แล้ว ผู้วิจัยสามารถจำแนกเป็นตัวแปรอิสระได้ 6 ประการ ประกอบด้วย ภาระด้าน
ครอบครัว (Family Burden) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Engagement) ค่าตอบแทนและสวัสด ิการ (Compensation and Benefits) 
ความมั่นคงในงาน (Stability) และสุขภาวะในการปฏิบัติงาน (Well Being) ซึ่งทางผู้วิจัยจะนำเอาตัว
แปรอิสระดังกล่าวมาจัดกลุ่มออกเป็น 2 ปัจจัยหลัก ประกอบด้วย ปัจจัยเชิงบุคคล ( Individual 
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Factors) และป ั จจ ั ย เช ิ งองค ์ การ  ( Organizational Factors) ตามความ เหมาะสม เพ ื ่ อ ใ ช้  
ในการวิเคราะห์หาข้อสรุปต่อไป 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
 พนักงานรัฐวิสาหกิจภายในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ทำการศึกษาต้ังแต่เดือน พฤศจิกายน 2567 - มิถุนายน 2568 

 
1.6 นิยามศัพท์ 

 
พนักงาน หมายถึง พนักงานรัฐวิสาหกิจประจำกลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั ่งยืน 

บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)  

ผู้จัดการฝ่ายขึ้นไป หมายถึง พนักงานตั้งแต่ระดับ 14 ขึ้นไป เทียบเท่ากับผู้บริหาร
ระดับกลางถึงสูง 

ผู้จัดการส่วน หมายถึง พนักงานระดับ 11-13 เทียบเท่ากับผู้บริหารระดับต้น 
พนักงานระดับอาวุโส หมายถึง พนักงานระดับ 9-10 
พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานตั้งแต่ระดับ 4-8 
กลุ่มพนักงานก่อนการแปรรปู หมายถึง กลุ่มพนักงานฯ ที่เข้าปฏิบัติงานก่อนการแปรรปู

องค์การรัฐวิสาหกิจ ซึ่งเข้าปฏิบัติงานก่อนวันที่ 1 ตุลาคม 2544 
กลุ่มพนักงานหลังการแปรรูป หมายถึง กลุ่มพนักงานฯ ที่เข้าปฏิบัติงานหลังการแปรรูป

องค์การรัฐวิสาหกิจ ซึ่งเข้าปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2544  
การคงอยู ่ในงาน หมายถึง การที ่พนักงานปฏิบัติงานอยู ่ภายในองค์การเป็นระยะ

เวลานาน 
ภาระด้านครอบครัว หมายถึง ความรับผิดชอบหรือภาระที ่บุคคลต้องแบกรับอัน

เนื่องมาจากบทบาทในครอบครัว ซึ่งอาจส่งผลต่อชีวิตการทำงานและความเป็นอยู่โดยรวม 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติเชิงบวกที่บุคคลมีต่อภาระงานที่ตนปฏิบัติอยู่ ทั้ง

ยังได้รับการตอบสนองที่ดีจากองค์การ ทำให้เกิดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลรับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การอย่างเต็มที่และสุดความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ
จงรักภักดีต่อองค์การ ไม่มีความคิดลาออกไปจากองค์การ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอื่น ๆ  ทั้งที่
เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินที่องค์การมอบให้กับพนักงาน  
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ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความเชื่อมั่นของพนักงานที่เกิดจากเสถียรภาพในการ
ปฏิบัติงาน ผลตอบแทน สวัสดิการ ตลอดจนโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 

สุขภาวะในองค์การ หมายถึง ภาวะของมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งทางกาย ทางจิต ทาง ปัญญา 
และทางสังคม เช่ือมโยงกันเป็นองค์รวมอย่างสมดุลภายใต้การบริบาลในองค์การที่พนักงานสังกัดอยู่
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บทท่ี 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: 

กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดและทฤษฎี 
รวมถึงศึกษาและทบทวนวรรณกรรมจากเอกสาร บทความวิชาการ งานวิจ ัย และข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ต ดังนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 
 2.1.1 ความหมายและความสำคัญของการคงอยู่ในงาน 
 2.1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัการคงอยู่ในงาน 
 2.2.1 ภาระด้านครอบครัว 
 2.2.2 ความพึงพอใจในงาน 
 2.2.3 ความผูกพันต่อองค์การ 
 2.2.4 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 2.2.5 ความมั่นคงในงาน 
 2.2.6 สุขภาวะในองค์การ 

2.3 บริบทของกลุ่มธุรกจิใหม่และความยัง่ยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
 2.3.1 การแปรสภาพองค์การสูร่ัฐวิสาหกจิ 
 2.3.2 บริบทและโครงสร้างของกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยนื 
 2.3.3 นโยบายการบรหิารทรัพยากรบุคคลของ ปตท. 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 
 

2.1.1 ความหมายและความสำคัญของการคงอยู่ในงาน 
 กันติทัต โกมลเสนาะ 1 นิยามว่าการคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน 

เข้าทำงานในองค์การและยังคงต้องการที่จะทำงานในหน่วยงานนั้น ๆ  จนถึงปัจจุบัน และไม่เปลี่ยน
อาชีพหรือลาออกจากงานไปจนเกษียณ ซึ่งการตัดสินใจทั้งหมดเป็นไปตามความสมัครใจของพนักงาน 

  สิรินทร์ ชุ่มอินทรจักร 2 ได้สรุปความหมายของการคงอยู่ซึ่งหมายถึง การสร้าง
และสนับสนุนปัจจัยต่าง ๆ ที่เกื้อหนุนกับการปฏิบัติงานในทุกมิติ โดยต้องบริหารจัดการได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ ผ่านกระบวนการสร้างความพึงพอใจในงาน รูปแบบการบริหารภาระงานและนโยบาย
ขององค์การ ปฏิสัมพันธ์ที ่เกิดขึ ้นภายในองค์การ สวัสดิการและผลตอบแทน รวมไปถึงสภาพ
สิ่งแวดล้อมในที่ทำงานทั้งเชิงกายภาพและชีวภาพ สิ่งดังกล่าวข้างต้นนับเป็นปัจจัยในการส่งเสริมและ
ผลักดันให้พนักงานพร้อมที ่จะปฏิบัติงานเพื ่อองค์การ ทำให้องค์การขับเคลื ่อนต่อไปอย่าง  
มีเสถียรภาพ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 3 กล่าวว่าการคงอยู่ในองค์การคือกระบวนการที่ช่วยให้
พนักงานที่ได้รับการคัดเลือกเข้ามาทำงานในหน่วยงาน รู้สึกพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการทำงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานร่วมกับองค์การได้ยาวนานที่สุด  
เท่าที่จะสามารถเป็นไปได้ ซึ่งปัจจัยด้านบุคคล เช่น ประสบการณ์ เพศสภาพ จำนวนสมาชิกในความ
รับผิดชอบ อายุ เวลาในการทำงาน เชาวน์ป ัญญา การศึกษา บุคล ิกภาพ ระดับเง ินเดือน  
หรือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ล้วนมีส่วนสำคัญที่จะทำให้พนักงานมีความคงอยู่ในองค์การตลอดไป 

ซู โบรเวลล์: Sue Browell 4 กล่าวว่าการคงอยู่ของพนักงานสะท้อนถึงความ
พยายามและกลยุทธ์ที่องค์การใช้เพื่อป้องกันมิให้พนักงานที่มีคุณค่าหรือมีความสำคัญต่อองค์การออก

 
1 กันติทัต โกมลเสนาะ, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอ

เรช ั ่นวายในสถาบันอ ุดมศึกษาในกำก ับของร ัฐในภาคใต้ของประเทศไทย ,” (ว ิทยาน ิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 2562), 4-5. 

2 สิรินทร์ ชุ ่มอินทรจักร, “ปัจจัยที ่ส่งผลต่อการคงอยู ่ของพนักงานบริษัทลีสซิ่งแห่งหนึ่งใน
ประเทศ,” (สารนิพนธ์การจัดการมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยมหิดล, 2566), 6-10. 

3 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน,์ จิตวิทยาการบรหิารงานบุคคล (กรุงเทพฯ: ศูนย์สื่อเสริมกรงุเทพ, 2544), 
33-40. 

4  Sue Browell, Staff Retention in a Week (Hachette UK: Hodder & Stoughton, 2003): 
101-120. 
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จากงาน โดยเฉพาะการสูญเสียพนักงานเหล่านี้ไปยังองค์การคู่แข่ง จึงกล่าวได้ว่าการรักษาพนกังาน
เพื่อให้คงอยู่กับองค์การจวบจนครบถ้วนตามระยะเวลาที่กำหนดไว้ในสัญญานั้น ส่งผลโดยตรงต่อ
ความสำเร็จขององค์การในระยะยาว ผ่านการรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขันกับองค์การอื่น ๆ  
ที่ประกอบกิจการในลักษณะใกล้เคียงกัน 

จาง เจ ียซิ ่ง : Chang Chia Hsing อ ้างโดย ฉง อว ี ่หว ัง : Chung-Yu Wang 5   
ให้คำจำกัดความของการคงอยู่ในงานว่าคือการที่พนักงานไร้ซึ่งความคิดหรือพฤติกรรมที่สื่อถึงความ
ปรารถนาจะลาออกจากองค์การ ทว่ากลับรู้สึกพึงพอใจและมีความเชื่อมั่นในเป้าหมายและกลยุทธ์
ขององค์การ ซึ่งทำให้พนักงานมีความตั้งใจอย่างแรงกล้าที่จะทุ่มเทศักยภาพของตนเพื่อประโยชน์ของ
องค์การต่อไป 

ฟิทซ์-เอ็นซ์: Fitz-enz อ้างโดย บิดิชา ลาห์การ์ ดาส และ มูคูเลช บารัวห์ : 
Bidisha Lahkar Das & Mukulesh Baruah 6 ระบุว่าการรักษาพนักงานให้คงอยู ่กับองค์การนั้น 
ไม่อาจถูกกำหนดได้ด้วยปัจจัยใด ปัจจัยหนึ่งเพียงอย่างเดียว ซึ่งทางฝ่ายบริหารควรให้ความสำคัญกับ
ปัจจัยที่แตกต่างและหลากหลายอย่างครอบคลุม อาทิ การตอบแทนและรางวัล ความมั่นคงในงาน  
การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะ การสนับสนุนจากผู ้บ ังคับบัญชา วัฒนธรรมในองค์การ 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน และความยุติธรรมในองค์การ เป็นต้น 

ฮ็อม ลี ชอว์ และเฮาส์คเนชท์: Hom, Lee, Shaw, & Hausknecht 7 กล่าวว่า
การรักษาพนักงานให้คงอยู่ในงานนี้เกี่ยวข้องกับปัจจัยหลากหลายด้าน อาทิ ความพึงพอใจในงาน  
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน สวัสดิการ โอกาสในการเติบโตทางอาชีพ และวัฒนธรรม
องค์การ ซึ่งทั้งหมดนี้มีผลโดยตรงต่อเสถียรภาพและประสิทธิภาพในการทำงานขององค์การ รวมถึง
การลดต้นทุนจากการเปลี่ยนพนักงานใหม่ ทั้งนี้เพราะการสูญเสียพนักงานที่มีความรู้เชิงลึกอาจส่งผล
เสียต่อกระบวนการทำงานในองค์การและต้นทุนในการสรรหาและฝึกอบรมที่สูงข้ึน 

 
5 Chung-Yu Wang, “The Effect of Perceived Organizational Support on Retention 

Willingness—the Role of Job Involvement and Accountability,” Discussion Forum, 
Department of Business and Administration, National Kaohsiung University of Science 
and Technology (2023): 272–285. 

6 B. Lahkar Das and M. Baruah, “Employee Retention: A Review of Literature,” 
IOSR Journal of Business and Management (IOSR-JBM) 14 (2013): 8–16.  

7 Hom, Lee, Shaw, and Hausknecht, “One Hundred Years of Employee Turnover 
Theory and Research,” 530–540. 
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กล่าวโดยสรุปได้ว่า การคงอยู่ในงานสะท้อนถึงความเต็มใจของพนักงานที่จะ
ร่วมงานกับองค์การอย่างต่อเนื ่องและยาวนาน โดยมีปัจจัยสนับสนุนทั ้งจากระบบสวัสดิการ  
การจัดสรรหน้าที ่ที ่เหมาะสม บรรยากาศในการทำงานที่ดี ตลอดจนนโยบายการบริหารงานที่
สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน ซึ่งช่วยสร้างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การ พนักงานที่
มีความพึงพอใจในงานและสภาพแวดล้อมองค์การจึงมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การต่อไป การรักษา
พนักงานที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การจึงเปน็กลยุทธ์ที่จะสร้างเสถียรภาพให้กบัองค์การในระยะยาว 
รวมถึงยังเพิ่มความสามารถในการแข่งขันกับองค์การอื่น ๆ อีกด้วย 

 
2.1.2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 
   ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงทฤษฎีที่มีความเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงานเชิงประจักษ์ ได้แก่ 

    1. แบบจำลองเชิงสาเหตุด้านการลาออกของพนักงาน (A Casual Model   
of Turnover) 

ไพรซ์ และมูลเลอร์: Price and Mueller ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคง
อยู่ในงานผ่านแบบจำลองเชิงสาเหตุด้านการลาออกของพนักงาน (A Casual Model of Turnover)  
พบว่ามี 4 ประการ ประกอบด้วย 

1) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) นับเป็นตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน หากพนักงานรู้สึกพึงพอใจ จะมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันกับองค์การมากขึ้น
และลดความตั ้งใจที ่จะลาออกไปโดยปริยาย ทั ้งนี ้ความพึงพอใจมิได้ขึ ้นอยู ่แค่กับองค์ประกอบ
ภายนอก เช่น เงินเดือนหรือสิ ่งอำนวยความสะดวกเพียงเท่านั ้น ทว่ารวมถึงปัจจัยภายใน เช่น 
ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในงานด้วยเป็นอาทิ 

2) ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism) ซึ่งหมายถึงการที่พนักงานมีความรู้ 
ทักษะ และความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในงานที่ปฏิบัติ รวมถึงการมีจรรยาบรรณและความรับผิดชอบ
ต่อวิชาชีพของตน ฉะนั้นพนักงานที่มีความเป็นมืออาชีพมักจะมีความมุ่งมั่นในงานของตนเองและมอง
หาการพัฒนาอาชีพในระยะยาว ทำให้มีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์การที่สนับสนุนความก้าวหน้า 

3) การได้รับการฝึกอบรม (Generalized Training) เป็นกระบวนการที่พนักงาน
ได้รับความรู้ ทักษะ หรือความสามารถเพิ่มเติม ผ่านการฝึกอบรมที่สามารถนำไปใช้ได้ทั้งในงาน
ปัจจุบันและอนาคต เหตุนี้การฝึกอบรมจึงเข้ามามีบทบาทสำคัญในการพัฒนาพนักงานให้มีทกัษะที่
สอดรับกับความต้องการขององค์การ อย่างไรก็ดี หากการฝึกอบรมมุ่งเน้นการพัฒนาในระดับที่
สามารถใช้ในองค์การอื่นได้ อาจส่งผลให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานที่เข้ารับการอบรมนั้น ๆ 
น้อยลงอย่างมีนัยสำคัญ 
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4) ความร ับผ ิดชอบทางเคร ือญาติ  (Kinship Responsibilities) หมายถึง
ภาระหน้าที่ที่พนักงานมีต่อครอบครัวหรือญาติพี่น้อง เช่น การดูแลผู้สูงอายุหรือเด็ก การสนับสนุน
ทางการเงิน หรือการปฏิบัติตามประเพณีหรือค่านิยมของครอบครัว อาจมีผลกระทบโดยตรงต่อการ
ตัดสินใจคงอยู่ในงาน หากพนักงานมีความจำเป็นต้องดูแลครอบครัวหรือมีข้อจำกัดด้านเวลา อาจ
นำไปสู่การลาออกหรือเปลี่ยนงานที่มีความยืดหยุ่นมากกว่า ฉะนั้นองค์การที่สามารถจัดสรรเวลาใน
การปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่นหรือมีสวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการของครอบครัว จะช่วยลดอัตราการ
ลาออกและเพิ่มความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 

ภาพที่ 2.1 แผนภาพอธิบายแบบจำลองเชิงสาเหตุด้านการลาออกของพนักงาน: A Casual Model of 
Turnover 
ที่มา: Price and Mueller (1981), A Casual Model of Turnover, 547. 
 
    2. แบบจำลองทฤษฎีการร ักษาและคงไว้ซ ึ ่งพน ักงาน : Theory Model of 
Retention 

ทอนตัน เครมพิทซ์ และวูด: Taunton, Krampitz and Wood ได้ศึกษาทฤษฎี
เรื่องการคงอยู่ (Theory Model of Retention) ว่าประกอบด้วย 4 คุณลักษณะสำคัญ ได้แก่ 

1) คุณลักษณะพนักงาน (Employee Characteristics) ได้แก่ ระดับการศึกษา
และภาระครอบครัว การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการไปปฏิบัติงานในตำแหน่งอื่น 
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2) ภาระงานที่ร ับผิดชอบ (Task Requirement) สะท้อนผ่านลักษณะงานที่
พนักงานต้องรับผิดชอบ ซึ่งหมายรวมถึงคุณสมบัติที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในงาน 
และเครื่องมือหรือทรัพยากรที่ทางองค์การจัดหาไว้ให้ 

3) คุณลักษณะองค์การ (Organization Characteristics) ได้แก่ ค่าตอบแทน 
การได้รับความยุติธรรม โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

4) คุณลักษณะผู้บังคับบัญชา (Manager Characteristics) ได้แก่ แรงจูงใจและ
รูปแบบการบริหารของผู้นำ อำนาจ อิทธิพลและภาวะผู้นำ 

 

 

ภาพที่ 2.2 แผนภาพอธิบายแบบจำลองทฤษฎีการรักษาและคงไว้ซึ่งพนักงาน: Theory Model of 
Retention 
ที ่มา : Taunton, Krampitz & Wood (1989), Theory Model of Retention. อ ้างโดย บ ุรพัชร์ 
ด่านวิไล (2563), ปัจจัยส่งผลต่อการคงอยู่พนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สำนักงานกลาง, 13. 
 

3. ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน: Job Embeddedness 
มิทเชลล์และลี: Mitchell & Lee ได้นำเสนอทฤษฎีและแนวคิดการฝังตรึงในงาน 

(Job Embeddedness; JE) ซึ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในตำแหน่งงานปัจจุบัน 
โดยเน้นความสำคัญในการรักษาพนักงานในองค์การ ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นการศึกษาปัจจัยที่ทำให้พนักงาน
ไม่ออกจากงาน อาทิ แรงยึดเหนี ่ยว (Constraining forces) หรือใยแมงมุม (Spider web) ที่ยึด
พนักงานไว้ ซึ่งจากการศึกษา พบว่าพนักงานที่ลาออกจากงานอาจยังคงมีความพึงพอใจและมีความ
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ผูกพันต่อองค์การในระดับสูง แต่กลับตัดสินใจลาออกด้วยเหตุผลอื่นที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การไป
ศึกษาต่อ หรือปัญหาสุขภาพ ในทางกลับกัน พนักงานที่ไม่พอใจในงานและไม่มีความผูกพันต่อ
องค์การ ก็อาจยังคงทำงานต่อไปได้เนื่องจากปัจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง (เกวลิน พวงย้อยแก้ว เศรษฐกร 
และคณะ 8) โดยทฤษฎีนี้มีพื้นฐานจากมิติหลัก 3 ประการ ได้แก่ 

1) ความเชื ่อมโยง (Links) หมายถึง ระดับของความสัมพันธ์ ทั ้งในรูปแบบ
ทางการและไม่เป็นทางการ ที ่บุคคลมีกับผู ้อื ่น ซึ ่งครอบคลุมทั ้งปัจจัยภายในและภายนอกงาน  
โดยถ้าหากบุคคลมีความสัมพันธ์หรือการเชื่อมโยงกับผู้อื่นมากเท่าใด ก็ยิ่งส่งผลให้เกิดความผูกพัน  
ที่ลึกซึ้งและมั่นคงมากขึ้นตามไปด้วย กล่าวคือยิ่งมีความเช่ือมโยงมากเท่าใด การตัดขาดความสัมพันธ์
เหล่าน้ีก็จะยากยิ่งข้ึน ซึ่งในบริบทของความเช่ือมโยงองค์การ (Organizational Links) นั้น หมายถึง  
การมีหัวหน้างานที่ให้คำปรึกษาได้เป็นอย่างดี หรือการได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อ นร่วมงานใน
โครงการสำคัญ ตลอดจนการมีเพื่อนร่วมงานที่ไว้ใจได้หรือการได้มีโอกาสปฏิบัติงานในคณะทำงานที่มี
ประสิทธิภาพ ล้วนส่งเสริมและเพิ่มแรงจูงใจในการขับเคลื่อนกระบวนงาน ตลอดจนความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การแก่พนักงานได้ 

2) ความเข้ากันได้ (Fit) หมายถึง ความเหมาะสมและพอดีของพนักงานที่มีต่อ
มุมมองในมิติต่าง ๆ  ที่สัมพันธ์กับชีวิตและสิ่งแวดล้อมโดยรอบ เช่น ค่านิยมส่วนบุคคล คุณค่าในตัว
พนักงาน เป้าหมายในชีวิต และวัฒนธรรม ความเข้ากันได้ที่มากข้ึนเท่าใด ย่อมส่งผลให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจที่เพิ่มข้ึนเท่าน้ัน ซึ่งในบริบทของความเข้ากันได้กับองค์การ (Organizational Fit) นั้น 
สะท้อนผ่านทัศนคติของตัวพนักงานที่มีต่อองค์การผ่านระดับการตระหนักรูท้ี่พนักงานรูส้ึกว่างานที่ทำ
เหมาะสมกับทักษะ เป้าหมาย และคุณค่าของตนเอง โดย Allen & Meyer ระบุว่า ความสอดคลอ้ง
ระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลและค่านิยมองค์การช่วยเพิ่มความมุ่งมั่นในงานและลดการลาออก  

3) การสละทิ้ง (Sacrifice) หมายถึง การคำนึงถึงสิ่งที่ต้องสูญเสียเมื่อต้องลาออก
จากงาน ซึ่งอาจจะเป็นสิ่งที่เป็นรูปธรรมที่มีค่าในทางวัตถุ หรือนามธรรมที่มีค่าทางจิตใจก็ได้ ฉะนั้น
การตระหนักรู้ถึงการเสียสละของพนักงานที่มากขึ้น ย่อมส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันกับองคก์าร
มากยิ่งข้ึน ซึ่งในบริบทของสิ่งที่ต้องสละต่อองค์การ (Organizational Sacrifice) นั้น คือสิ่งที่พนักงาน
ตระหนักรู้ได้ว่าอาจต้องสูญเสียไปหากต้องลาออกจากงาน ทั้งในแง่รูปธรรม เช่น ผลตอบแทนทางดา้น
การเงิน สวัสดิการรักษาพยาบาล บำเหน็จหรือบำนาญ และในแง่นามธรรม เช่น โอกาสในการเติบโต

 
8 เกวลิน พวงย้อยแก้ว เศรษฐกร, “ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน: การทบทวนวรรณกรรม (Job 

Embeddedness Theory: A Literature Review),” วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม 5, no. 2 (กรกฎาคม–ธันวาคม 2561): 161–172. 
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ในสายอาชีพ ความสัมพันธ์และมิตรภาพที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนเกียรติยศที่ได้รับจากตำแหน่ง
งานที่ปฏิบัติ เป็นต้น 

 

 

ภาพที่ 2.3 แผนภาพอธิบายทฤษฎีการฝังตรึงในงาน: Job embeddedness; JE 
ที่มา: John S. Besich (2005), Job embeddedness versus traditional models of voluntary 
turnover: A test of voluntary turnover prediction. 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 
 

2.2.1 ภาระด้านครอบครัว 
ภาระด้านครอบครัว (Family Burden) ความรับผิดชอบที่บุคคลต้องจัดการหรือ

ดูแลสมาชิกในครอบครัว เช่น การดูแลผู้สูงอายุ เด็ก หรือสมาชิกครอบครัวที่มีความต้องการพิเศษ 
รวมถึงค่าใช้จ่ายด้านการศึกษา สุขภาพ และความเป็นอยู่ในครัวเรือน ซึ่งอาจส่งผลต่อสภาพจิตใจและ
ความสามารถในการทำงานของพนักงาน 9 นอกจากนี้ปัจจัยดังกล่าวข้างต้นยังส่งผลกระทบต่อการ
ตัดสินใจคงอยู่ในงานของพนักงานอีกมีนัยสำคัญ เนื่องจากพนักงานที่มีภาระด้านครอบครัวสูงอาจ
ต้องการงานที ่ให ้ความมั ่นคงทางรายได้ ม ีสวัสดิการรองร ับ หร ือมีความยืดหยุ ่นด้านเวลา  

 
9 ธีรพงศ์ แก้วใจ และ กฤษณพงศ์ กีรติกร, “การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน

ของพนักงานองค์การภาครัฐ,” วารสารการบริหารรัฐกิจ 58, no. 2 (2564): 45–61. 
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เพื่อให้สามารถจัดการภาระของตนได้อย่างเหมาะสม หากองค์การสามารถตอบสนองความต้องการ
เหล่าน้ีได้ จะช่วยลดความเครียด เพิ่มความพึงพอใจ และส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น 10 

 
2.2.2 ความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) นับเป็นปัจจัยสำคัญที่ของเกี่ยวกับการ
ธำรงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การประการหนึ่ง  เพราะเป็นทัศนคติหรือการแสดงออกทาง
อารมณ์ของพนักงานที่เกิดจากการทำงานหรือจากสภาพแวดล้อมในงาน 11 ซึ่งมีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงาน โดยทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานนั้น ทางผู้วิจัยได้หยิบยกมาวิเคราะห์
ดังต่อไปนี ้

 1. ทฤษฎีสองตัวประกอบของเฮิร์ซเบิร์ก: Herzberg’s Two-factor Theory 
 เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) นักจิตวิทยาได้คิดค้นทฤษฎี 

สองตัวประกอบ ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร โดยมีการเสนอว่า ความต้องการ
ของบุคคลในการทำงานสามารถแบ่งออกเป็นสองกลุ่มหลัก กลุ่มแรกคือความต้องการภายในที่มุ่งเน้น
การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของตนเองผ่านกระบวนการทำงาน เพื่อให้เกิดความเจริญงอกงาม
ทั้งในด้านความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ขณะที่อีกกลุ่มจะให้ความสำคัญกับความเสมอภาคและ
ความราบรื่นในการทำงาน ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานที่เอื้อให้บุคคลสามารถก้าวไปสู่การเติมเต็มความ
ต้องการในกลุ่มแรกได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยองค์ประกอบของปัจจัยที ่กล่าวไปข้างต ้นนั้น 
ประกอบด้วย 

 1) ปัจจ ัยจ ูงใจหรือปัจจ ัยกระตุ ้น  (Motivator Factors) เป ็นปัจจ ัยภายใน 
(Internal Factors) ที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาของงาน โอกาสในการเติบโตและการพัฒนาตนเองในสาย
งานนั้น ๆ อาทิ ความสำเร็จในงานที่เชื่อมโยงไปถึงความภาคภูมิใจในงาน การได้รับการยกย่องจาก
ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานทำให้บุคคลนั้น ๆ ตระหนักว่าตนเป็นฟันเฟืองสำคัญหนึ่งในการขับเคลื่อน
องค์การ กอปรกับการได้รับโอนภารกิจที่ท้าทายและตรงตามความเชี่ยวชาญทำให้ตัวพนักงานเกิด
ความมั่นใจในทักษะของตน ขณะเดียวกันองค์การก็สามารถนำใช้ศักยภาพของพนักงานในปกครองได้
อย่างเข้มข้นและมีเสถียรภาพ 

 
10 สุชาดา สุขประเสริฐ, “บทบาทของภาระด้านครอบครัวและการสนับสนุนจากองค์การต่อความ

คงอยู่ในงานของพนักงานหญิง,” วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 42, no. 3 (2563): 123–140. 
11 กันติทัต โกมลเสนาะ, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจน

เนอเรชั ่นวายในสถาบันอุดมศึกษาในกำกับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย ,” (วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 2562), 23-32. 
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 2) ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายนอก 
(External Factors) ที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เช่น นโยบาย กฎ ระเบียบต่าง ๆ 
สุขภาวะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งนับเป็นหลักประกันเพื่อไมใ่ห้เกิด
ภาวะตึงเครียดและความไม่พึงพอใจที่อาจเกิดข้ึนในองค์การได้ 

 

 

ภาพที่ 2.4 การจำแนกปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก: Herzberg’s 
Motivation-Hygiene Theory 
ที่มา: Jahid Hasan et al., "Job Satisfaction Theories: A Literature Review," IST Journal on 
Business & Technology 8, no. 1 (June 17, 2021): 99. 
 
 2. แนวคิดความพึงพอใจในงานตามแนวคิดสเปคเตอร์ : Job Satisfaction by 
Spector) 
 สเปคเตอร์ พอล อี.: Spector Paul E. ได้ศึกษาปัจจัยเชิงบุคคลที่ส่งอิทธพิลต่อ
ความพึงพอใจในงาน: กระบวนการสรรหา ประเมินผล เหตุปัจจัยและผลสบืเนื่อง (Job Satisfaction: 
Application, Assessment, Causes, and Consequences) ในปี ค.ศ. 1997 โดยเน้นว่าแต่ละ
บุคคลมีความแตกต่างกันในแง่ของการรับรู้ ประสบการณ์ และลักษณะเฉพาะตัว ซึ่งส่งผลต่อระดับ
ความพึงพอใจในงาน โดยสามารถจำแนกเป็นปัจจัยสำคัญต่าง ๆ ได้ดังต่อไปนี้ 
 1) อายุ (Age) – บุคคลที่มีอายุมากขึ ้นมักมีแนวโน้มพึงพอใจในงานมากข้ึน 
เนื่องจากมีความคาดหวังที่เป็นรูปธรรมและปรับตัวเข้ากับองค์การได้ดีข้ึน 
 2) เพศ (Gender) – แม้ว่าความพึงพอใจในงานจะไม่แตกต่างกันอย่างชัดเจน
ระหว่างเพศชายและหญิง แต่เพศสามารถมีอิทธิพลผ่านบทบาททางสังคมและโอกาสในสายอาชีพ 
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 3) บุคลิกภาพ (Personality) – บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงบวก (เช่น มองโลก 
ในแง่ดี มีความมั่นใจในตนเอง) มักมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า 
 4) ระดับการศึกษา (Education Level) – การศึกษาที่สูงข้ึนอาจส่งผลให้บุคคล
มีความคาดหวังที่แตกต่างกันเกี่ยวกับงาน ซึ่งอาจเพิ่มหรือลดระดับความพึงพอใจได้ข้ึนอยู่กับว่าความ
คาดหวังตรงกับความเป็นจริงหรือไม่ 
 5) ประสบการณ์การทำงาน (Work Experience) – ผู้ที่มีประสบการณ์มากข้ึน
อาจมีความมั่นคงและเข้าใจสภาพแวดล้อมการทำงานดีข้ึน ทำให้ความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 
 6) ค่านิยมส่วนบุคคล (Personal Values) – บุคคลที่มีค่านิยมสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์การหรือเป้าหมายของงานมักรู้สึกพึงพอใจในงานมากกว่า 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ปัจจัยเชิงบุคคลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานมิได้มาจาก
ลักษณะของงานเพียงอย่างเดียว แต่เกี่ยวข้องกับลักษณะเฉพาะของบุคคลที่ทำงานน้ันด้วย 

 3. ทฤษฎีความคาดหวัง: Expectancy Theory 
 วิคเตอร์ เฮช โฟรม : Victor H. Vroom ระบุว่าความพึงพอใจในงานของ
พนักงานเกิดจากความเช่ือที่ว่า ความพยายามที่ทุ่มเทลงไปในงานที่ทำน้ันจะนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ
หรือไม่ กล่าวอีกนัยหนึ่งคือแรงกระตุ้นหลักของพนักงานข้ึนอยู่กับการคาดหวังว่าความพยายามที่ลง
แรงไปนั ้น จะสามารถทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานในระดับที ่ต้องการ ซึ ่งจะนำไปสู ่รางวัลหรือ
ผลตอบแทนที่พวกพนักงานนั้น ๆ ต้องการ โดยทฤษฎีความคาดหวังนี้ประกอบด้วย 3 ตัวแปรหลักที่
ทำงานบูรณาการร่วมกัน ได้แก่ 
 1) ความคาดหวัง (Expectancy) คือ ความเชื่อที่ว่าความพยายามที่ทุ่มเทจะ
นำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ต้องการ การเชื่อมั่นในความสามารถนี้เป็นปัจจัยสำคัญในการกระตุ้นให้
พนักงานพยายามมากข้ึน 
 2) ความสามารถในการแลกเปลีย่น (Instrumentality) คือ ความเช่ือที่ว่าเมือ่
พนักงานทำงานได้ตามเป้าหมายแล้วจะได้รับรางวัลหรือผลตอบแทนที่คุ้มค่า อาทิ เงินรางวัลพิเศษ 
การเลื่อนตำแหน่งงานที่สูงข้ึน เป็นต้น 
 3) คุณค่าและความสำคัญของรางวัล (Valence) คือ ความสำคัญหรือมูลค่าที่
พนักงานให้กับรางวัลที่พวกเขาจะได้รับซึ่งมีผลต่อระดับความพึงพอใจผ่านการเสริมสร้างแรงจงูใจ  
ในการทำงาน 
 ทฤษฎีความคาดหวังนี้ ให้กรอบความคิดที่สำคัญในการอธิบายว่า พนักงานจะ
รู้สึกมีความพึงพอใจในงานได้เมื่อสามารถคาดคะเนได้ว่า ความพยายามที่ทุ่มเทจะนำไปสู่ผลลัพธ์ที่มี
ค่าตามที่คาดหวัง โดยเมื ่อพิจารณาและตระหนักรู ้ถึงความเชื ่อมโยงระหว่างความพยายามกับ
ผลตอบแทนที่ได้รับ จะเป็นแรงกระตุ้นและผลักดันให้พนักงานสามารถยืนหยัดทำงานต่อไปได้  
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ภาพที่ 2.5 ทฤษฎีความคาดหวังของโฟรม: Vroom's Expectancy Theory 
ที ่มา: Nathaniel D. Line et al., "Understanding Responses to Posted Restaurant Food 
Safety Scores: An Information Processing and Regulatory Focus Perspective," 2017. 
 

2.2.3 ความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึก

ของบุคคลในด้านบวกที่ม ีต ่อความรู ้ส ึกผูกมัดทางจิตใจของบุคคล  12  ซึ ่งเป็นภาพสะท้อนถึง 
ความเชื ่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของตนและองค์การ  13 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ  
ได้แก่ 

1) ความต้องการอย่างแรงกล้าที ่จะดำรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การ ไม่คิดหรือมีความ
ต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ  

 
12 ภูมิพัฒน์ สิทธิบัญชากร, “ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจใน

งานและการตั้งใจลาออกโดยมีความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคเป็นตัวแปรกำกับ , 
” (วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2560), 57-80. 

13 จารุวรรณ ประดา, “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคล วัฒนธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรค์ ความพร้อมขององค์การ กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช ,” (วิทยานิพนธ์สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล , จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2545), 60-77. 
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2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติภาระงานเพื่อ
ประโยชน์ต่อ หมายถึงการใช้ความสามารถ ความพยายามของตนเองอย่างเต็มสรรพกำลังเพื่อให้งาน
ขององค์การประสบความสำเร็จ  

3) ความเชื ่อมั ่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การยอมรับแนว ทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้สำเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมที่สอดคคล้อง
และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับองค์การ 

โดยทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การนั้น ทางผู้วิจัยได้หยิบยกมา
วิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดความผูกพันของสเตียรส์: Steers’s Organizational Commitment 
Framework 

สเตียรส์ สร ุปไว้ว ่าปัจจัยที ่กำหนดความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น  
3 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล (Personality) ประกอบด้วยตัวแปรที่เกี่ยวกับลักษณะ
ของแต่ละบุคคล เช่น การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อายุ ระดับการศึกษา  

2) ลักษณะงาน (Job Specialty) ประกอบด้วย ขอบเขตของงาน ผลตอบรับผา่น
ปฏิสัมพันธ์กับทางภาคสังคม  

3) ประสบการณ์การทำงาน (Working Experience) ประกอบด้วย ทัศนคติของ
กลุ่มที่มีต่อองค์การ ความเชื่อถือและความไว้วางใจต่อองค์การ การให้คุณค่าและความสำคัญต่อตัว
บุคคล 

 

ภาพที่ 2.6 แบบจำลองความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลกระทบของความผูกพันต่อองค์การ :  
The cause-effect relationship model of organizational commitment 
ที่มา: Robert T.Y.Wu et al., " A Study of the Relationship between Manager' s Leadership 
Style and Organizational Commitment in Taiwan' s International Tourist Hotels," 2006. 
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2.2.4 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง สิ่งที่จ่ายให้กับพนักงานเพื่อทดแทน

การทำงานของพนักงาน ซึ ่งอาจอยู ่ในรูปของตัวเงินหรือไม่ก็ได้ 14 อย่างไรก็ดีตามกฎหมายของ
ประเทศไทยที่ระบุในพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นั ้น ได้ให้ความหมายของ
ค่าตอบแทน ซึ่งหมายถึง ค่าจ้างหรือเงินเดือนนั้นว่าต้องเป็นในลักษณะตัวเงินเท่านั้น 15 

สวัสดิการ (Benefits) หมายถึง บริการหรือกิจกรรมต่าง ๆ  ที่หน่วยงานราชการ
หรือองค์การธุรกิจเอกชนจัดให้ เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการ พนักงาน หรือบุคลากรในองค์การได้รับ
ความสะดวกสบายในการทำงาน มีความมั่นคงในอาชีพ และมีหลักประกันที่แน่นอนในชีวิต สวัสดิการ
นี ้ครอบคลุมสิทธิประโยชน์อื ่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างที ่ได้ร ับเป็นประจำ เช่น  
การประกันสุขภาพ กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ หรือวันหยุดพักผ่อน ทั้งนี้เพื่อสร้างแรงจูงใจใหผู้้ปฏิบัติงาน
มีขวัญและกำลังใจที ่ดี ช่วยลดความวิตกกังวลทั ้งในด้านส่วนตัวและครอบครัว อันส่งผลให้เกิ ด 
ความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันกับองค์การ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
ในระยะยาว 16 

กล่าวได้ว่าความหมายโดยรวมของค่าตอบแทนและสวัสดิการนั้นคือ สิ่งตอบแทน
พนักงานในรูปแบบของค่าจ้าง กอปรกับบริการต่าง ๆ ที่ทางองค์การจัดสรรมาโดยมุ่งหมายและ
เอื้ออำนวยให้ผู้ปฏิบัติงานมีชีวิตและสภาพความเป็นอยู่ที่ดีและสะดวกสบายมากข้ึนในมิติต่าง ๆ อาทิ  
การรักษาพยาบาล กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ เป็นต้น 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการของบริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
ในแง่มุมค่าตอบแทนนั้น ปตท. มีการจ่ายเงินเดือนพนักงานเดือนละ 1 ครั้ง  

โดยอัตราเงินเดือนเป็นไปตามโครงสร้างเงินเดือนซึ่งแบ่งตามค่างานแต่ละระดับงาน  ซึ่งการกำหนด
โครงสร้างเงินเดือนของแต่ละระดับงานจะสอดคล้องกับภาระหน้าทีข่องผูบ้รหิารและพนักงานในแตล่ะ
ระดับ โดยมีการพิจารณาเทียบเคียงค่าตอบแทนรวมของผู้บริหารและพนักงานกับคู่เทียบของ ปตท. 
เพื่อให้โครงสร้างเงินเดือนอยู่ในระดับที่เหมาะสม ทั้งนี้ ปตท. จะมีการพิจารณาข้ึนเงินเดือนพนักงาน
ตามผลประเมินตัวชี ้ว ัดและตั ้งค่าเป ้าหมาย KPIs (Key Performance Indicators) รายบุคคล  
ปีละ 1 ครั้ง 

 
14 เบญจมาส ลักษณิยานนท์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (อุดรธานี: แม่ละมุลการพิมพ์, 

2547), 40–55. 
15 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, กฎหมายแรงงาน (กรุงเทพฯ: ม.ป.พ., 2547), 2. 
16 สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, ความหมายและขอบเขตของคำว่า“สวัสดิการ,” สืบค้น

เมื่อวันที่ 5 พฤษภาคม 2568, http://ftiweb.off.fti.or.th/intranet/file/banner/welfare.pdf. 
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โดย ปตท. พิจารณาจ่ายผลตอบแทนจูงใจให้ผู้บริหารและพนักงานในรูปแบบ
โบนัสประจำปี ผ่านการนำเสนอคณะกรรมการ ปตท. เพื่อพิจารณาอนุมัติ โดยปัจจัยที่ใช้ในการ
พิจารณา เช่น  ผลประกอบการของ ปตท. ในปีนั ้น ๆ ผลสำเร็จของงานที่ ปตท. ได้ดำเนินการ  
อัตราเงินเฟ้อ ข้อมูลสำรวจตลาดโดยดูอัตราการจ่ายโบนัสของบริษัทคู ่เทียบทั้งตลาด Oil & Gas  
มาประกอบ โดยในระดับผู้บริหารและพนักงานที่อยู่ในตำแหน่งบังคับบัญชา ปตท. ยังกำหนดให้มี 
Variable Bonus ซึ่งสอดคล้องตามผลการประเมินรายบุคคล เพื่อจูงใจให้ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย
ขององค์การ 17 

2.2.5 ความมั่นคงในงาน 
ความม ั ่นคงในงาน : Employment Stability หมายถึง ความร ู ้ส ึกถ ึงความ

ปลอดภัยในชีวิตการทำงาน การได้รับความคุ้มครองจากองค์การ รวมถึงมีความเชื่อมั่น และมีหลัก
ประกนัว่าองค์การจะให้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอต่อการดำรงชีวิต โดยไม่เป็นภาระของ
สังคม ตลอดจนการได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และได้รับโอกาสในการ
พัฒนาทักษะและศักยภาพจวบจนเกษียณอายุงาน 18 

ทั้งนี ้ คณะกรรมาธิการเศรษฐกิจแห่งสหประชาชาติสำหรับยุโรป : UNECE ได้
จำแนกความมั่นคงในงานออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ระยะเวลาในการทำงาน (อายุงาน) และความสม่ำเสมอ
ในการทำงานหรือการสร้างรายได้ ในขณะที่ยังคงรักษาระยะเวลาการทำงานที่ต่อเนื่อง ซึ่งตัวชี้วัด
ทั ่วไปของความมั ่นคงในแง่ของระยะเวลา คือ สัดส่วนของแรงงานที่มีอายุงานไม่น้อยกว่า 3 ปี  
กระนั้น เพื่อให้ครอบคลุมถึงความสม่ำเสมอ จำเป็นต้องใช้ตัวช้ีวัดหลายตัว และควรให้ความสำคัญกับ
ลักษณะของความสัมพันธ์ในการทำงานที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานที่ไม่ต่อเนื่อง แม้ว่าตัวช้ีวัดที่แน่นอน
อาจแตกต่างกันไป แต่ความมั่นคงในการทำงานสามารถนำไปใช้ได้กับทุกประเภทสถานการณ์การ 
จ้างงาน 19 

 
17 บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน), “ข้อเท็จจริงประเด็น ปตท. - ประเด็นเงินเดือน CEO ปตท.,” สืบค้น

เม ื ่ อว ั นที่  20 พฤศจ ิ กายน 2567, https://www.pttplc.com/th/Media/FeatureStories/Content-
41305.aspx. 

18 รัฐพงศ์ นาถนิติธาดา, “สภาพแวดล้อมการทำงานและความมั่นคงในการทำงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร หน่วยงานของรัฐแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ .” (สาขาการ
จัดการ คณะบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยรามคำแหง, 2564), 2–14. 

19 UNECE, "Stability and Permanence in Employment," United Nations Economic 
Commission for Europe, accessed November 23, 2024, https://unece.org/statistics. 
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2.2.6 สุขภาวะในองค์การ 
คำว ่าส ุขภาวะ : Well-Being ตามความหมายขององค์การอนาม ัยโลก  คือ  

ภาวะของการดำรงชีวิตที่มีความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ  รวมทั้งการอยู่ร่วมกันในสังคมด้วยดี 
บนพื้นฐานคุณธรรมและการใช้สติปัญญา ด้วยเหตุน้ี การที่องค์การสร้างสุขภาวะที่ดี หรือเป็นองค์การ
แห่งความสุข (Happy Workplace) นั ้น ไม่เพียงแต่สร้างความพึงพอใจใน การทำงาน ซึ ่งส่งผล
โดยตรงต่อการลดอัตราการขาดและลาออกจากงาน ทว่ายังเป็นกลยุทธ์ขององค์การเพื ่อช่วงชิง
พนักงานที่มีความรู้ความสามารถโดดเด่นให้ให้มาร่วมงานกับตนอีกด้วย 20 

สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้นำเสนอแนวคิด 
Happy 8 (ความสุขแปดประการ) ประกอบด้วย Happy Body (สุขภาพดี) Happy Heart (น้ำใจงาม) 
Happy Society (ส ังคมดี) Happy Relax (ผ ่อนคลาย) Happy Brain (หาความรู ้ ) Happy Soul 
(ทางสงบ) Happy Money (ปลอดหนี้) และ Happy Family (ครอบครัวดี) โดยเป็นแนวคิดของการ
จัดสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่านความสุขในโลก 3 ใบที่ทับซ้อนกันอยู่ (ภาพที่ 2.7) ประกอบด้วยโลก
ส่วนตัวของมนุษย์ โลกครอบครัวของมนุษย์ และโลกสังคมของมนุษย์ ซึ่งในส่วนของวงรอบของสังคม
จะแบ่งเป็นสังคมภายในและภายนอกองค์การอีกครั้งหนึ่ง โดยจะใช้กรอบดัชนีสุขภาวะระดับองค์การ 
(ภาพที่ 2.8) เข้ามาประเมินผลเชิงบูรณาการร่วมด้วย 21 

 

 
20 ณัฐธิดา จันทราสินธ์ุ, “การศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี และความสุขขององค์การที่มี

ผลกระทบต่อความยั่งยืนในกลุ่มวัยเริ่มทำงาน (First Jobber),” (สารนิพนธ์การจัดการมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยมหิดล, 2565), 10-15. 

21 สำนักงานสนับสนุนสุขภาวะองค์การ สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.), Happy Workplace หรือองค์การแห่งความสุข (กรุงเทพฯ: สำนักงานกองทุนสนับสนนุการ
สร้างเสริมสุขภาพ, ม.ป.ป.), 3–5. 
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ภาพที่ 2.7 แนวคิด HAPPY 8 ความสุขแปดประการ 
ที่มา: สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) , แนวคิด Happy 8. สืบค้นเมื่อวนัที่  
22 พฤศจิกายน 2567, https://happy8workplace.thaihealth.or.th/about/concept 
 

 

ภาพที่ 2.8 กรอบดัชนีสุขภาวะระดับองค์การ: Happy Workplace Index Framework 
ที่มา: ขวัญเมือง แก้วดำเกิง, ก้าวไปสู่องค์การสุขภาวะ ก้าวไปเป็น Happy Workplace: ความรู้
สำหรับนักสร้างสุของค์การ (2556), 8. 
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2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับ บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
 

2.3.1 การแปรสภาพองค์การสู่รฐัวิสาหกิจ 
การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (“ปตท.”) ก่อตั ้งขึ ้นตามพระราชบัญญัติ  

การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2521 ซึ่งได้มีการจัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 29 ธันวาคม พ.ศ. 2521 
เป็นช่วงที่ทั่วโลกประสบกบัภาวะน้ำมันขาดแคลน (วิกฤตการณ์น้ำมันโลกครั้งที่ 2 ) โดยมีวัตถุประสงค์
ข ึ ้นเพ ื ่อดำเน ินธ ุรก ิจหลักด ้านปิโตรเลียมและธุรกิจอื ่นที่ม ีความเก ี ่ยวเน ื ่องกับปิโตรเล ียม  
ซึ่งช่วยในการจัดหาน้ำมันให้เพียงพอกับความต้องการการใช้ในประเทศอย่างเร่งด่วน 

ต่อมาในช่วงปี พ.ศ. 2539 ประเทศไทยประสบปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ  
ทำให้ทางการสูญเสียเงินทุนสำรองระหว่างประเทศในการปกป้องค่าเงินบาทไปเป็นจำนวนมาก  
ส่งผลให้ในปี พ.ศ. 2540 เกิดวิกฤตการณ์ทางการเงินในเอเชีย (Asian Financial Crisis) เกิดสภาวะ
ค่าเงินบาทอ่อนตัว รัฐจึงต้องกู้เงินจากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ ( International Monetary 
Fund: IMF) กว่า 17,200 ล้านเหรียญสหรัฐ 

เหตุนี้ ในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2544 จึงได้มีการจดทะเบียนจัดตั้ง บริษัท ปตท. 
จำก ัด (มหาชน) หร ือ ปตท. โดยการแปรรูปจากการปิโตรเล ียมแห่งประเทศไทย ภายใต้
พระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542 ซึ่งมีกระทรวงการคลังเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ และมีสถานะ
เป็นรัฐวิสาหกิจ โดยมีจุดประสงค์เพื่อเป็นการระดุมทุนจากตลาดหุ้น ไปช่วยฟื้นฟูธุรกิจโรงกลั่นที่
ประสบปัญหา โดยเมื่อเข้าสู่การแปรรูปแล้วทำให้มีเงินนำส่งรัฐมากขึ้นในรูปภาษี และเงินปันผล 
สามารถจัดหาแหล่งเงินทุนเพิ่มเติม และสร้างความมั่นคง ทางด้านพลังงานให้กับประเทศได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งยังทำให้ ปตท. มีความคล่องตัวในการบริหารงานมากข้ึน มีผลประกอบการดีข้ึน
อย่างก้าวกระโดด ซึ่งเป็นส่วนสำคัญให้รัฐมีรายได้เพิ่มข้ึนมากกว่าช่วงก่อนแปรรูปฯ 22 

อนึ่ง กระบวนการแปรสภาพขององค์การดังกล่าวข้างต้น ส่งผลให้ในปัจจุบัน 
ปตท. มีพนักงานที่เป็นรูปแบบก่อนและหลังแปรรูปปฏิบัติงานอยู่ร่วมงานในทุกสายงาน ซึ่งนอกจาก
นัยด้านวัยวุฒิและประสบการณ์ด้านการปฏิบัติงานแล้ว ในแง่ของสวัสดิการและสิทธิบางประการ
ระหว่างพนักงานทั้งสองรูปแบบก็ถือเป็นปัจจัยหนึ ่งที ่อาจส่งผลต่อความยึดมั ่นในองค์การและ 
การคงอยู่ในงานด้วยอีกประการหนึ่ง 

 

 
22  บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)., “ข้อเท็จจริงประเด็น ปตท. - ทำไมต้องแปรรูปฯ,” สืบค้น

เมื ่อวันที่ 20 พฤศจิกายน 2567, https://www.pttplc.com/th/Media/Feature-Stories/Content-
41312.aspx. 
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2.3.2 ความเป็นมาและโครงสร้างของกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน 
กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน: New Business and Sustainability ของบริษัท 

ปตท. จำกัด (มหาชน) ได้รับการจัดต้ังข้ึนเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วใน
โลกธุรกิจและสังคมที่ให้ความสำคัญกับความยั่งยืนเป็นหลัก ซึ่งแนวคิดดังกล่าวได้สอดรับกับนโยบาย
ระยะยาวของ ปตท. ในการขยายบทบาทสู่ธุรกิจที่ลดการพึ่งพาพลังงานฟอสซิลและพัฒนาโครงการที่
ม ีการปล่อยก ๊าซเร ือนกระจกต่ำโดยม ีการวางแผนกลย ุทธ ์ท ี ่ เน ้นพลังงานทางเล ือก อาทิ  
พลังงานแสงอาทิตย์ พลังงานลม และเทคโนโลยีพลังงานรูปแบบใหม่ เช่น ไฮโดรเจนและพลังงาน
สะอาด ซึ ่งสนับสนุนการลดมลภาวะและรักษาสมดุลระหว่างการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจกับ 
การดูแลสิ่งแวดล้อม  

นอกจากนี้ ในส่วนของความยั่งยืนนั้น กลุ่มงานฯ ยังมุ่งเน้นดำเนินงานตามแนว
ทางการพัฒนาที่ยั่งยืน: ที่กำหนดโดยสหประชาชาติ ซึ่งครอบคลุมทั้งด้านสังคม สิ่งแวดล้อม และ
เศรษฐกิจ ตัวอย่างเช่น การมีส่วนร่วมในโครงการเพื่อชุมชน และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งในภาคเอกชน รัฐบาล และองค์การไม่แสวงหาผลกำไร ซึ่งจะช่วยส่งเสริมการ
พัฒนาเศรษฐกิจแบบยั่งยืนและยกระดับคุณภาพชีวิตของคนในชุมชนอย่างต่อเนื่อง 23 

ณ เดือนพฤศจิกายน 2567 กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืนจะมีประธานเจา้หนา้ที่
ปฏิบัติการกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืนเป็นผู้บริหารสูงสุดของสายงาน โดยมีรองกรรมการผู้จัดการ
ใหญ่ความยั่งยืนองค์การและรองกรรมการผู้จัดการใหญ่นวัตกรรมและธุรกิจใหม่ ปฏิบัติงานด้านการ
บริหารควบคู่กันไปผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการใหญ่ฯ ทั้ง 5 สายงาน เพื่อสานต่อภาระงานไปยังฝ่าย
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ทั้ง 17 ฝ่าย โดยมีรายละเอียดตามภาพที่ 2.9 และตารางที่ 2.1 

 

 
ภาพที่ 2.9 โครงสร้างกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน ณ เดือนพฤศจิกายน 2567 
ที่มา: บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน). เกี่ยวกับองค์การของเรา. สืบค้นเมื่อ 12 พฤศจิกายน 2567, 
https://www.pttplc.com/th/About/Our-Organization/Organization.aspx. 

 
23 บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน), “แบบ 56-1 One Report 2566,” สืบค้นเมื ่อวันที่ 12 

พฤศจิกายน 2567, https://ptt.listedcompany.com/misc/one-report/or2023-th/. 
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ตารางที ่ 2.1 จำนวนพนักงานในแต่ละสายงานภายใต้กลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั ่งยืนจำแนกตาม
ตำแหน่ง ณ เดือนพฤศจิกายน 2567 

สายงาน จำนวน ปฏิบัติการ อาวุโส ผู้จัดการส่วน ต้ังแต่ผู้จัดการฝ่ายขึ้นไป 

ปธม. 6 0 2 0 4 

บธม. 13 6 4 2 1 

รยย. 4 1 1 1 1 

กยย. 22 6 10 5 1 

บขย. 3 0 1 1 1 

พคย. 5 1 3 0 1 

พฮย. 6 2 3 0 1 

รธม. 19 1 6 9 3 

พธม. 16 1 10 4 1 

บปม. 9 3 3 3 0 

ผธม. 14 1 11 1 1 

บษม. 12 2 6 3 1 

นพม. 13 2 7 3 1 

ผพม. 1 0 0 0 1 

พลม. 3 1 0 1 1 

บลม. 5 0 3 1 1 

สวม. 7 1 2 3 1 

กนม. 32 11 14 6 1 

วชม. 26 6 14 5 1 

ววม. 20 7 9 3 1 

วพม. 16 5 8 2 1 

วยม. 23 10 8 4 1 

วสม. 18 6 7 4 1 

รวม 293 73 132 61 27 

ที่มา: บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน). เกี่ยวกับองค์การของเรา. สืบค้นเมื่อวันที่ 12 พฤศจิกายน 2567, 
https://www.pttplc.com/th/About/Our-Organization/Organization chart. 
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2.3.3 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ปตท. 
ปตท. ให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลผ่านกลยุทธ์ที่เป็นระบบ  

โดยเริ่มจากการวิเคราะห์ความต้องการของตำแหน่งงาน เพื่อกำหนดทักษะ ความรู้ และสมรรถนะ  
ที่จำเป็นสำหรับพนักงานในอนาคต ควบคู่ไปกับการพัฒนาและส่งเสริมความเป็นผู้นำผ่านโครงการ 
Functional Academy ในแต่ละสายงาน ซึ ่งเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู ้และเติบโตในอาชีพ 
นอกจากนี้ ปตท. ยังมุ่งเน้นการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตผ่านหลักสูตรการฝึกอบรม และมรีะบบ
บริหารเส้นทางอาชีพที่ช่วยให้พนักงานสามารถพัฒนาและก้าวหน้าในสายงานของตนได้อย่างต่อเนื่อง 
รวมถึงการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง เพื ่อเตรียมบุคลากรให้พร ้อมสำหรับตำแหน่งงานสำคัญ  
ในเชิงกลยุทธ์ 

ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปตท. ได้มีการปรับปรุงโครงสร้างให้สามารถ
แข่งขันกับตลาดได้ พร้อมทั ้งนำกลไกสร้างแรงจูงใจระยะยาวมาใช้ เพื ่อรักษาความต่อเนื่องใน  
การดำเนินงานขององค์การ นอกจากนี้ ยังให้ความสำคัญกับสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
โดยจัดให้มีสวัสดิการที่สนับสนุนคุณภาพชีวิตของพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาว 

การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของพนักงานเป็นอีกหนึ่งปัจจัย
สำคัญที่ ปตท. ให้ความสำคัญ โดยใช้ค่านิยม SPIRIT เป็นแนวทางหลักในการพัฒนาองค์การ  
ซึ่งประกอบไปด้วย Synergy ที่เน้นการทำงานร่วมกัน, Performance Excellence ที่มุ่งเน้นความ
เป็นเลิศในการทำงาน, Innovation ที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ , Responsibility for Society  
ที่เน้นความรับผิดชอบต่อสังคม , Integrity & Ethics ที่มุ ่งเน้นความซื ่อสัตย์และจริยธรรม และ  
Trust & Respect ที ่สร ้างความไว ้วางใจและเคารพซึ ่ งก ันและกัน นอกจากนี ้  ปตท. ย ังใช้  
Corporate KPI ในการวัดระดับความผูกพันของพนักงาน และออกแบบแผนงานที่สอดคล้องกับ 
ความต้องการของพนักงานแต่ละกลุ่ม รวมถึงการปรับปรุงระบบแรงงานสัมพันธ์และเปิดช่องทางให้
พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกเหนือจากนี้ ปตท. ยังมีแนวทางบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับอนาคต 
โดยมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ โดยเน้นความยืดหยุ่นในการ
ดำเนินงานและความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน องค์การยังนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมเข้า
มาสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบคุคล เพื่อให้พนักงานสามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปลีย่นแปลงของ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ นอกจากนี้ ปตท. ยังให้ความสำคัญกับการเป็นองค์การที่เปิดกว้างสำหรับ
ความหลากหลาย โดยให้ความสำคัญกับบุคคลทุกกลุ่ม รวมถึงบุคคลที่มีความแตกต่างด้านอายุ เพศ 
เช้ือชาติ และความสามารถ เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
และเสริมสร้างศักยภาพขององค์การในระยะยาว 

Ref. code: 25676603010163LFO



29 
 

 

 

ภาพที่ 2.10 แผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล ประจำปี 2566 
ที่มา: บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน). นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ปตท.. สืบค้นเมื่อวันที่ 
19 กุมภาพันธ์ 2568, https://www.pttplc.com/uploads/CG/HRDPolicy_ update 2023.aspx. 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ธนพร ปทุมรังสรรค์ 24 ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y: กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจออนไลน์แห่งหนึ่ง โดยผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
ความพึงพอใจในปัจจัยต่าง ๆ  โดยรวมอยู่ในระดับสูง ยกเว้นความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที ่อยู ่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ ระดับการคงอยู ่ในองค์การของกลุ ่มตัวอย่างอยู่ใน
ระดับสูง โดยปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการคงอยู ่ในองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
ช่ือเสียงขององค์การ การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

บุรพัชร์ ด่านวิไล 25 ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สำนักงานกลาง ผลการศึกษาเผยให้เห็นว่าระดับการคงอยู่ของ

 
24 ธนพร ปทุมรังสรรค์, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานกลุ่ม Generation 

Y: กรณ ีศ ึ กษากล ุ ่ มธ ุ รก ิ จออนไลน ์ แห ่ งหน ึ ่ ง ,” (สารน ิพนธ ์บร ิ หารธ ุ รก ิ จมหาบ ัณฑ ิต , 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2557), 60–85. 

25 บุรพัชร์ ด่านวิไล, ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย สำนักงานกลาง (สารนิพนธ์รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2563), 
50-65. 
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พนักงานในองค์การนั้นอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานจำนวน 6 ปัจจัย 
ได้แก่ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคง
ในงาน ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน และปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำ
ของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ อย่างมีนัยสำคัญ และปัจจัยความสั มพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ซึ่งทุกปัจจัยเหล่านี้มีผลกระทบต่อการคงอยู่ของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญ 

สิทธิศักดิ์ ฉันทวโร 26 ศึกษาเรื่องปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่
ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ พบว่าการสนับสนุนของหัวหน้า การอบรมและพัฒนา ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงาน ความก้าวหน้าในงาน และการเดินทางทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ 
นอกจากนี้เมื่อเปรียบเทียบความเห็นของกำลังพลพบว่า กำลังพลที่มีปัจจัยเชิงบุคคลด้านเพศ อายุ 
ประเภทของตำแหน่ง สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักถึงที่ทำงาน และอายุการทำงานกับองค์การ
ที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันองค์การและการคงอยู่ในงานที่แตกต่างกัน 

ณัฏฐากร วิริยะวงศ์ 27 ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของเจ้าหน้าที่ประจำ
และลูกจ้างชั ่วคราวสภากาชาดไทย กรณีศึกษา ศูนย์วิจัยโรคเอดส์ สภากาชาดไทย พบว่าปัจจัย  
การปฏิบัติงาน เช่น ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน ความมั ่นคงในงาน การส่งเสริมและ
ความก้าวหน้า ค่าตอบแทน และสวัสดิการ รวมถึงปัจจัยการบังคับบัญชาและการมีส่วนร่วม เช่น 
สภาพแวดล้อมการทำงาน ภาวะผู้นำ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นปัจจัยสำคญัที่ส่งผลต่อ
การคงอยู่ของพนักงาน โดยปัจจัยเหล่านี้สามารถทำนายการคงอยู่ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วน
ปัญหาที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน ได้แก่ ปัญหาด้านสวัสดิการ การส่งเสริมและความก้าวหน้า 
และค่าตอบแทน ตามลำดับ 

แนนซี คุมารี 28 ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในอุตสาหกรรม
ด้านการบริการทางเทคโนโลยีสารสนเทศในนครบังกาลอร์ ประเทศอินเดีย พบว่าปัจจัยสำคัญที่ส่งผล

 
26 สิทธิศักดิ์ ฉันทวโร, “ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือ  

พระจุลจอมเกล้า,” (วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและ
องค์การ, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2561), 70-101. 

27 ณัฏฐากร วิริยะวงศ์, “ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของเจ้าหน้าที่ประจำและลูกจ้าง
ชั ่วคราวสภากาชาดไทย กรณีศึกษา ศูนย์วิจัยโรคเอดส์ สภากาชาดไทย ,” (สารนิพนธ์รัฐศาสตร
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2566), 30-39. 

28 Nancy Kumari, “Factors Influencing the Retention of Employees in the IT 
Services Industry in Bengaluru,” (PhD diss., ICFAI University Jharkhand, 2018), 100–123. 
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ต่อการตัดสินใจคงอยู่ของพนักงานนั้นประกอบด้วย สภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อความพึงพอใจ
ของพนักงาน โอกาสในการพัฒนาอาชีพ ผลตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม การสนับสนุนจาก
ผู้บริหารและทีมงาน และวัฒนธรรมองค์การที่เปิดกว้างและยอมรับความหลากหลาย ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ี
จะช่วยลดอัตราการลาออกและเพิ่มอัตราการคงอยู่ของพนักงานได้ในระยะยาว  

ซูฟาง หลิน และ เจีย ฮุ่ยหัว 29 ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ
การคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมร้านอาหาร ณ นครซินจู ๋ เถาหยวน และซินเป่ย 
สาธารณรัฐจีน (ไต้หวัน) โดยมุ่งเน้นรูปแบบการบริหารจัดการของผู้นำภายในองค์การนั้น ๆ  พบว่า
ความพึงพอใจในงานส่งผลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ทว่าลักษณะของงาน
กลับไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจคงอยู่ในงานแต่อย่างใด นอกจากนี้ภาวะผู้นำกลับมีบทบาทที่สำคัญทีม่ผีล
สภาพแวดล้อมในการจัดการระดับต่าง ๆ 

 
จากเนื้อหาและรายละเอียดเชิงวิชาการที่ได้กลั่นกรองแล้วข้างต้น เห็นได้ว่าไม่ว่ากระแส

ของโลกจะส่งผลให้สังคมและเศรษฐกิจไทยดำเนินไปในทิศทางใด องค์การรัฐวิสาหกิจ โดยเฉพาะ  
ปตท. เอง ก็ถือว่ามีบทบาทสำคัญโดยซึ่งทำหน้าที่ให้บริการสาธารณะและดำเนินธุรกิจที่มีความสำคัญ
เชิงยุทธศาสตร์ชาติอยู่เสมอ กระนั้น ปตท. ก็ต้องเผชิญกับความท้าทายในการรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพ เนื ่องจากการแข่งขันในตลาดแรงงานที่เพิ ่มสูงขึ ้น และความต้องการของพนักงานที่
เปลี่ยนแปลงไปตามปัจจัยทางสังคมและเศรษฐกิจเช่นเดียวกับองค์การและหน่วยงานลักษณะอื่น ๆ  
เหตุนี้การคงอยู่ในงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจจึงเป็นประเด็นที่มีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพของ
องค์การอย่างปฏิเสธมิได้  

เพื่อค้นหาคำตอบเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานฯ ผู้วิจัยจึงดำเนินการวิเคราะห์
ผ่านการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จนสังเคราะห์และตกตะกอนถึงตัวแปรอิสระ  
(ตัวแปรต้น) ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก 6 ปัจจัยย่อย ได้แก่ ปัจจัยเชิงบุคคล (ภาระด้านครอบครัว 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ) และปัจจัยเชิงองค์การ (ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ความมั ่นคงในงาน และสุขภาวะในองค์การ) และตัวแปรตาม (การคงอยู ่ในงานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจฯ) โดยสามารถจำแนกได้ด่ังกรอบแนวคิดวิจัยต่อไปนี้ 
 
 

 
29 Shufang Lin and Chia-Hui Hua, “An Investigation on Relationship between Job 

Satisfaction and Employee Retention—Leadership as Moderators,” Commerce & 
Management Quarterly 24, no. 2/06 (2023): 195–218. 
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ 

 

 

ปัจจัยเชิงบุคคล 
ภาระด้านครอบครัว 

ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 
ปัจจัยเชิงองค์การ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ความมั่นคงในงาน 

สุขภาวะในองค์การ 

การคงอยู่ในงานของพนักงานรัฐวิสาหกจิ 
กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน  
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 

ตัวแปรตาม 
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บทท่ี 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรฐัวิสาหกจิ: 

กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)” เป็นกระบวนการศึกษาเชิง
พรรณนา (Descriptive) โดยการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) และการสัมภาษณ์ (Interview) 
โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัยตามลำดับ ดังนี้ 

3.1 กรณีศึกษารูปแบบการวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครือ่งมอืที่ใช้ในการวิจัยและการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
3.4 สถิติและแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรฐัวิสาหกจิ: 
กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Methods Research) ซึ ่งใช้ทั ้งวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยการว ิจ ัยเช ิงสำรวจผ่านแบบสอบถาม (Questionnaire) กอปรก ับว ิธ ีว ิจ ัยเช ิงค ุณภาพ 
(Qualitative Research) ผ่านกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview)  โดยใช้รูปแบบ
การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview)  

 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
  3.2.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

  พนักงานรัฐวิสาหกิจประจำกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด 
(มหาชน) ซึ่งมีทั้งหมด 293 คน (ข้อมูล ณ เดือนพฤศจิกายน 2567) 

 
3.2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

สำหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณนี้ ทางผู้วิจัยได้กำหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ เครสซี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยมีวิธีการคำนวณ
ดังนี ้
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n = 
𝜒2Np(1−p)

e2(N−1)+𝜒2p(1−p)
 

n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ระดับความคาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 

𝜒 = ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 (𝜒2=3.841) 
p = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (กำหนดไว้ที่ 0.5) 
เมื ่อแทนค่าตัวแปรในสมการ โดยมีขนาดประชากรที่ 293 คน ยอมรับให้เกิดความ

คลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างได้ร้อยละ 5 ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และสัดส่วนของลักษณะ
ที่สนใจในประชากรเท่ากับ 0.5 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการจึงมีค่าเท่ากับ 

n = 
(3.814)(293)(0.5)(1−0.5)

(0.05)2(293−1)+3.814(0.5)(1−0.5)
 

  = 166.46 หรือประมาณ 167 คน 

ทั้งนี้ ทางผู้วิจัยจึงดำเนินการสำรวจโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) ซึ่งเป็นวิธีที่แบ่งประชากรออกเป็นชั้นย่อยตามตำแหน่งงาน ได้แก่ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ระดับอาวุโส ผู้จัดการส่วน และตั้งแต่ผู้จัดการฝ่ายขึ้นไป จากนั้นจึงกำหนดจำนวน
กลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั ้นให้สอดคล้องกับสัดส่วนของประชากรในแต่ละกลุ่ม เพื่อให้ได้ตัวแทนที่
เหมาะสมและสะท้อนโครงสร้างของประชากรจริงอย่างเป็นระบบ ทั ้งยังกำหนดจำนวนตัวอย่าง  
ในแต่ละช้ัน ซึ่งผู้วิจัยได้ดำเนินการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายภายในแต่ละกลุ่ม โดยใช้วิธีการสุ่มรายช่ือจาก
ฐานข้อมูลของพนักงานแต่ละตำแหน่ง ส่งผลให้ได้กลุ่มตัวอย่างครบตามเป้าหมายจำนวน 167 คน  

ตารางที่ 3.1 การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ของกลุ่มธุรกิจใหม่
และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 

 

 

 

 

 

ระดับตำแหน่งงาน จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ 
ปฏิบัติการ 73 24.91 

อาวุโส 132 45.05 
ผู้จัดการส่วน 61 20.82 

ตั้งแต่ผู้จัดการฝ่ายข้ึนไป 27 9.22 
รวม 293 100.00 
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3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 สืบเนื ่องจากงานวิจัยฯ ใช้ระเบียบวิธีว ิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods 
Research) ซึ่งใช้ทั้งวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ควบคู่ไปกับวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ทั ้งนี ้ เพื ่อให้ได้ข้อมูลที ่สามารถอธิบายถึงตัวแปรต่าง ๆ ที ่ เก ี ่ยวข้อง  
และอธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึนได้อย่างครอบคลุมมากที่สุด 

 
3.3.1 แบบสอบถาม 

ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นผ่านการวิเคราะห์วัตถุประสงค์การวิจัย กรอบ
แนวคิดการวิจัย ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามสามารถจำแนกได้
เป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 8 ข้อ ได้แก่ เพศสภาพ ช่วง
อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพ จำนวนบุตรในอุปการะ ประเภทพนักงาน (ก่อนหรือหลังการ
แปรรูปฯ) ระดับตำแหน่งงาน และอายุงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคล จำนวน 15 ข้อ ซึ่งประกอบไป
ด้วย คำถามด้านภาระด้านครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยเชิงองค์การ จำนวน 17 ข้อ ซึ่งประกอบไป
ด้วย คำถามด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน และสุขภาวะในองค์การ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ในงาน จำนวน 5 ข้อ ซึ่งประกอบ
ไปด้วยคำถามที่มุ่งเน้นไปในประเด็นเรื่องการคงอยู่ในงาน 

โดยในการตอบแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 จะกำหนดลักษณะของการตอบ
เป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) แบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 

ระดับความคิดเห็น  กำหนดเชิงบวกมีค่าเท่ากับ  กำหนดเชิงลบมีค่าเท่ากับ 

มากที่สุด    5     1 

มาก     4     2 

ปานกลาง    3     3 

น้อย     2     4 

น้อยที่สุด    1     5 
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ส่วนที ่ 5 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื ่น ๆ เป็นลักษณะ
ปลายเปิด ที่สามารถแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมจากข้อคำถามได้อย่างอิสระ 

 
3.3.2 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

ทางผู ้วิจัยจะใช้รูปแบบการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured 
Interview) ดำเนินกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview)  โดยใช้เกณฑ์การเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานตั้งแต่
ระดับผู้จัดการฝ่ายขึ้นไป 2 ท่าน รวมไปถึงพนักงานระดับผู้จัดการส่วน พนักงานระดับอาวุโสและ
พนักงานระดับปฏิบัติการประเภทละ 1 ท่าน รวมทั้งสิ้น 5 ท่าน ซึ่งพิจารณาจากความหลากหลายของ
ตำแหน่งงานเพื่อให้ครอบคลุมมุมมองจากทุกระดับขององค์การ โดยเน้นการคัดเลือกผู้ใหข้้อมูลที่มี
ประสบการณ์ตรงและสามารถสะทอ้นความคิดเห็นและข้อเสนอแนะได้อย่างครบถ้วนทุกมิติ เพื่อให้ได้
ข้อมูลเชิงคุณภาพที่หลากหลายและสามารถนำมาใช้วิเคราะห์บริบทการทำงานและปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การคงอยู่ในงานได้อย่างครอบคลุมและเกิดประสิทธิภาพเชิงประจักษ์ 

 
3.4 สถิติและแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวมรวมข้อมูลในหัวข้อเรื่อง  แบ่งการวิเคราะห์
ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก การวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยเชิงปริมาณ และส่วนที่สอง  
การวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยทางผู้วิจัยจะนำเอาข้อมูลมาตรวจสอบความถูกต้อง
และครบถ้วนของการตอบข้อคำถาม จากนั้นจึงนำข้อมูลที่ได้มาทาการทดสอบหรือวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเรจ็รปูทางสถิติ (SPSS: Statistics Packages for the Social Science) 
โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท ี ่ใช้ในการวิเคราะห์ที ่ 0.05 สำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ  
และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) สำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 
3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยเชิงปริมาณ  

การวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจ ัยเชิงปร ิมาณ ผ่านการเก็บแบบสอบถาม  
สามารถวิเคราะห์ได้ใน 2 แนวทาง ได้แก่ การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์โดย
ใช้สถิติเชิงอนุมาน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนานี้จะถูกนำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใน 
3 ส่วนที่สำคัญสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ 
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1.1) ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส จำนวนบุตร-ธิดา ประเภทพนักงาน (ก่อนหรือหลังการแปรรูปฯ) ตำแหน่งงาน และ
ช่วงอายุการทำงาน โดยการวิเคราะห์ข้อมูลออกมาในรูปแบบของ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าความถ่ี (Frequency) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

1.2) การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคล โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลออกมาในรูปแบบของ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความถี่ (Frequency) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

1.3) การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยเชิงองค์การ โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลออกมาในรูปแบบของ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความถี่ (Frequency) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
      การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

2.1) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 2 ตัวที่เป็นอิสระจากกัน 
(Correlation)  

เกณฑ์ในการอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ มีดังนี้ 
0.00-0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำมาก 
0.21-0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 
0.41-0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
0.61-0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
0.81 ข้ึนไป หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคลและ

ปัจจัยเชิงองค์การที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน พิจารณาจากการแปลค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นตาม
เกณฑ์ของเบสท์ (Best, 1977) โดยจัดระดับค่าเฉลี่ยออกเป็นช่วง ดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน = 
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด

จำนวนอันตราภาคชั้น
 

     เมื่อแทนค่าในสูตรจะไดเ้กณฑ์แปลผลตามช่วงคะแนน ซึ่งในแต่ละข้อจะ
มีคะแนนต่ำสุด เท่ากบั 1 คะแนน และคะแนนสงูสุด เท่ากบั 5 คะแนน 

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน = 
5 − 1

5
 = 0.8 
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 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

 2.2) วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพื ่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม (Dependent Variable) จำนวนหนึ่งตัวแปรกับตัวแปร
อิสระ ( Independent Variable) ตั ้งแต่ 2 ตัวแปรขึ ้นไป ด้วยวิธีการสถิติอ ้างอิง (Inferential 
Statistics) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 และ 0.05 

 2.3) วิเคราะห์ค่าสถิติที ่ใช้ว ัดความเชื ่อมั ่น (Reliability) หรือ ความ
สอดคล้องของแบบสอบถาม ผ่านวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ที่มีคำถามหลายข้อซึ่งวัดตัวแปร
หรือแนวคิดเดียวกัน โดยเฉพาะแบบสอบถามที่ใช้มาตราส่วนแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) ค่านี้จะ
สะท้อนถึงระดับความสอดคล้องกันของคำตอบในแต่ละข้อ หากค่าที่ได้อยู่ในระดับสูง แสดงว่าแต่ละ
ข้อคำถามในกลุ่มนั้นมีแนวโน้มที่จะวัดสิ่งเดียวกันได้อย่างมีเสถียรภาพ  ซึ่งวิธีนี้ใช้หาค่าความเชื่อมั่น
ของเครื่องมือที่ให้คะแนนต่างจาก 0, 1 ได้ เช่น แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่าที่ให้คะแนนเป็น 5, 4, 

3, 2, 1 โดยใช้สูตรการคำนวณ คือ สัมประสิทธ์ิแอลฟา (alpha coefficient : α) ของ Cronbach 

α = 
K

K−1
 
[1−ΣSi²]

[St²]
 

α แทน ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
K แทน จำนวนข้อคำถามทั้งหมดในหมวด 

ΣSi² แทน ผลรวมความแปรปรวนของแตล่ะข้อคำถาม 
St² แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมทัง้ชุด 

 ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ในการแปลผลความเช่ือมั่น มีเกณฑ์ดงันี ้
 0.00 – 0.20 ความเช่ือมั่นต่ำมาก / ไม่มีเลย 
 0.21 – 0.40 ความเช่ือมั่นต่ำ 
 0.41 – 0.70 ความเช่ือมั่นปานกลาง 
 0.71 – 1.00 ความเช่ือมั่นสงู 
 ในการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของแบบสอบถามพบว่าได้ค่า

ความเช่ือมั่นเท่ากบั 0.955 ซึ่งผลที่ได้มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่ามีความเช่ือมั่นสงูเพียงพอที่จะใช้เป็น
เครื่องมือในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
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3.4.2 การวิเคราะห์ข้อมลูจากการวิจัยเชิงคณุภาพ 

ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ประเภท ได้แก่ 
1) ข้อมูลปฐมภูมิ หมายถึง ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการคงอยู่ในงานของพนักงาน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน โดยจัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าสัมภาษณ์เชิงลึก 
จากภาควิชาบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เรียนถึงผู้บริหารกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืนฯ 

2) ข้อมูลทุติยภูมิ ประกอบด้วย ข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ
ประเด็นที่ได้ศึกษา ทั้งในรูปแบบสื่อสิ่งพิมพ์และดิจิทัลจากในและต่างประเทศ เพื่อประกอบการศึกษา
และวิจัย 

โดยผู้วิจัยจะอัดคลิปเสียงสัมภาษณ์เพื่อนำมาถอดเอาความและวิเคราะห์เนื้อหา
สาระ (Content  Analysis)
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บทท่ี 4 
ผลการวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: 

กรณีศึกษา กลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั ่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)” ผู ้วิจัยใช้วิธีการวิจัย  
แบบผสมผสานประกอบด้วยการวิจ ัยเชิงปริมาณ ซึ ่งผ ู ้ว ิจ ัยได้ทำการรวบรวมแบบสอบถาม 
จากประชากรจำนวน 167 คน โดยส่งแบบสอบถามทั้งรูปแบบปกติและออนไลน์คือแบบฟอร์ม 
ของกูเกิล (Google Form) และได้รับแบบสอบถามที่ตอบข้อมูลสมบูรณ์กลับคืนมา รวมทั้งสิ้นจำนวน 
167 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100.00 ของจำนวนประชากร และการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้างเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญจำนวน 5 ท่าน จากนั้น
ได้นำข้อมูลมาวิเคราะห์ผลและนำเสนอผลการวิจัยโดยแบ่งการนำเสนอ ดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงบุคคล 
4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงองค์การ 
4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ในงาน 
4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคล ปัจจัยเชิงองค์การ และปัจจยั

การคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท 
ปตท. จำกัด (มหาชน) 

4.6 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
4.7 ผลการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศสภาพ  

ช่วงอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพ จำนวนบุตรในอุปการะ ประเภทพนักงาน ระดับตำแหนง่งาน 
และอายุงาน โดยนำเสนอข้อมูลเป็นค่าความถี ่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ของ 
กลุ่มตัวอย่าง ตามตารางที่ 4.1 ดังนี ้
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ตารางที่ 4.1 สรุปข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ลำดับ ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

1 เพศสภาพ   
 ชาย 94 56.29 
 หญิง 67 40.12 
 อื่น ๆ 6 3.59 
 รวม 167 100 
2 ช่วงอายุ   
 21-30 ป ี 26 15.57 
 31-40 ป ี 71 42.51 
 41-50 ป ี 45 26.95 
 51 ปีข้ึนไป 25 14.97 
 รวม 167 100 
3 ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ต่ำกว่าปริญญาตร ี 10 5.99 
 ปริญญาตร ี 38 22.75 
 ปริญญาโท 

 

109 65.27 
 ปริญญาเอก 10 5.99 
 รวม 167 100 
4 สถานภาพ   
 โสด 88 52.69 
 สมรส 72 43.11 

 หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู ่ 7 4.19 
 รวม 167 100 

5 จำนวนบุตรในอุปการะ   
 ไม่มีบุตร 109 65.27 
 1 คน 36 21.56 
 2 คน 20 11.98 
 ตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป 2 1.20 
 รวม 167 100 
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ตารางที่ 4.1 สรุปข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

 
จากตารางที่ 4.1 สรุปข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง สามารถจำแนกเป็นรายประเด็น 

ดังนี ้
1. เพศสภาพ 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 56.29 รองลงมา

คือเพศหญิง จำนวน 67 คน คิดเป็นร ้อยละ 40.12 และกลุ ่มที ่ระบุเพศสภาพเป็น “อื ่น ๆ”  
มีจำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.59 

2. ช่วงอายุ 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู ่ในช่วงอายุ 31 – 40 ปี จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 

42.51 รองลงมาคือกลุ ่มอายุ 41 – 50 ปี จำนวน 45 คน (ร้อยละ 26.95) กลุ ่มอายุ 21 – 30 ปี 
จำนวน 26 คน (ร้อยละ 15.57) และกลุ่มที่มีอายุ 51 ปีข้ึนไป จำนวน 25 คน คิดเป็น ร้อยละ 14.97 

 

ลำดับ ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 
6 ประเภทพนักงาน   
 พนักงานก่อนการแปรรปูฯ 45 26.95 
 พนักงานหลังการแปรรูปฯ 122 73.05 
 รวม 167 100 
7 ระดับตำแหน่งงาน   
 พนักงานระดับปฏิบัติการ (ระดับ 4-8) 64 38.32 
 พนักงานระดับอาวุโส (ระดบั 9-10) 66 39.52 
 ผู้จัดการส่วน (ระดับ 11-13) 23 13.77 
 ผู้จัดการฝ่ายข้ึนไป (ระดับ 14 ข้ึนไป) 14 8.38 
 รวม 167 100 
8 อายุงาน   
 ต่ำกว่า 5 ป ี 41 24.55 
 5 – 10 ป ี 45 26.95 
 11 – 15 ป ี 25 14.97 
 16 ปีข้ึนไป 56 33.53 

 รวม 167 100 
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3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 109 คน 

คิดเป็นร้อยละ 65.27 รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จำนวน 38 คน (ร้อยละ 22.75) ระดับปริญญาเอก 
และต่ำกว่าปริญญาตรี มีจำนวนเท่ากัน คือ 10 คน (ร้อยละ 5.99) 

4. สถานภาพ 
 สถานภาพทางครอบครัวของกลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คือ “โสด” จำนวน 88 คน 

คิดเป็นร้อยละ 52.69 รองลงมาคือ “สมรส” จำนวน 72 คน (ร้อยละ 43.11) และ “หม้าย / หย่าร้าง 
/ แยกกันอยู่” จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.19 

5. จำนวนบุตรในอุปการะ 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่มีบุตรในอุปการะ จำนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 65.27 

ขณะที่ผู้มีบุตร 1 คน มีจำนวน 36 คน (ร้อยละ 21.56) ผู้มีบุตร 2 คน จำนวน 20 คน (ร้อยละ 11.98) 
และผู้มีบุตรตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป มีเพียง 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 

6. ประเภทพนักงาน 
 กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานหลังการแปรรูป จำนวน 122 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 73.05 ส่วนพนักงานก่อนการแปรรูปมีจำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 26.95 
7. ระดับตำแหน่งงาน 
 ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู ่ในระดับพนักงานระดับอาวุโส (ระดับ 9 – 10) 

จำนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 39.52 รองลงมาคือพนักงานระดับปฏิบัติการ (ระดับ 4 – 8) จำนวน 
64 คน (ร้อยละ 38.32) ผู้จัดการส่วน (ระดับ 11 – 13) จำนวน 23 คน (ร้อยละ 13.77) และตั้งแต่
ระดับผู้จัดการฝ่ายข้ึนไป (ระดับ 14 ข้ึนไป) จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 8.38 

8. อายุงาน 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มที่มีอายุงานตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป จำนวน 56 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.53 รองลงมาคือกลุม่ที่มอีายุงานระหว่าง 5 – 10 ปี จำนวน 45 คน (ร้อยละ 26.95) 
ต่ำกว่า 5 ปี จำนวน 41 คน (ร้อยละ 24.55) และกลุ่มอายุงานระหว่าง 11 – 15 ปี จำนวน 25 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.97 

 
4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงบคุคล 

 
การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงบุคคล ประกอบด้วย ภาระด้านครอบครัว ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยเชิงบุคคล ประกอบด้วย ภาระด้าน
ครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยเชิงบุคคล 𝒙̅  S.D. อันดับ การแปลผล 
1. ภาระด้านครอบครัว     
1.1 การปฏิบัติงานที่ ปตท. ทำให้ท่านสามารถ
สนับสนุนและรับผิดชอบภาระทางด้านการเงิน
ภายในครอบครัวได้ 

4.05 0.801 1 มาก 

1.2 การปฏิบัติงานที่ ปตท. ส่งเสริมให้ท่าน
สามารถทำหน้าที่ผู้นำครอบครัวได้เป็นอย่างดี 

3.87 0.832 2 มาก 

1.3 การปฏิบัติงานที่ ปตท. ทำให้ท่านมีเงิน
เก็บสำรองไว้ใช้เมื่อยามจำเปน็ได้อย่างเพียงพอ 

3.69 0.955 4 มาก 

1.4 ค่าตอบแทนและสวัสดิการของ ปตท. ช่วย
ลดภาระด้านค่าใช้จ่ายครัวเรือนของท่านได้
อย่างเป็นประจักษ์ 

3.81 0.918 3 มาก 

ผลรวมภาระด้านครอบครัว 3.86 0.877  มาก 
2. ความพึงพอใจในงาน     
2.1 ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบตั ิ
มีคุณค่า 

3.92 0.787 5 มาก 

2.2 ท่านมีโอกาสได้รับรู้ถึงความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งงานที่ตนเองปฏิบัติ 

3.81 0.889 6 มาก 

2.3 ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะและ
ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการทำงานอย่างต่อเนื่อง
และเหมาะสม 

4.10 0.778 1 มาก 

2.4 ท่านได้รับโอกาสในการแสดงศักยภาพใน
การทำงานอย่างเต็มที่ 

3.95 0.823 3 มาก 

2.5 ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม
กับตำแหน่งงาน 

3.63 0.846 7 มาก 

2.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของท่านในแต่
ละวันมีความเหมาะสมกับตำแหน่งงาน 

3.99 0.857 2 มาก 
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ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยเชิงบุคคล ประกอบด้วย ภาระด้าน
ครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ (ต่อ) 

 
จากตารางที่ 4.2 สรุปผลการตอบแบบสอบถามเรื่องปัจจัยเชิงบุคคล มีทั้งหมด 15 ข้อ

โดยข้อที่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุดคือ ข้อ 3.1 “ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้สอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ  
และค่านิยมองค์การของ ปตท.” มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ที ่ 4.38 รองลงมาคือ ข้อ 3.4 “โดยรวมแล้วท่าน  
มีความภาคภูมิใจที ่จะแสดงตนว่าเป็นพนักงาน ปตท.” มีค่าเฉลี ่ย 4.36 และข้อที ่มีค่าเฉลี่ย 
น้อยที่สุดคือ ข้อ 2.5 “ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับตำแหน่งงาน” มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.63 
สำหรับผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงบุคคลรายประเด็น มีรายละเอียดดังนี้ 

ภาระด้านครอบครัว โดยภาพรวมอยู ่ในระดับ “มาก” มีค่าเฉลี ่ยรวมเท่ากับ 3.86  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 1.1 “การปฏิบัติงานที่ ปตท. ทำให้
ท่านสามารถสนับสนุนและรับผิดชอบภาระทางด้านการเงินภายในครอบครัวได้” ที่ค่าเฉลี่ย 4.05 
รองลงมาคือ ข้อ 1.2 “การปฏิบัติงานที ่ ปตท. ส่งเสริมให้ท่านสามารถทำหน้าที่ผู ้นำครอบครัว 
ได้เป็นอย่างดี” ที่ค่าเฉลี่ย 3.87 ตามด้วย ข้อ 1.4 “ค่าตอบแทนและสวัสดิการของ ปตท. ช่วยลดภาระ
ด้านค่าใช้จ่ายครัวเรือนของท่านได้อย่างเป็นประจักษ์” ที่ค่าเฉลี่ย 3.81 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ 

ปัจจัยเชิงบุคคล 𝒙̅  S.D. อันดับ การแปลผล 
2.7 โดยรวมแล้ว ท่านมีความพึงพอใจ 
ในตำแหน่งงานของตนเอง 

3.93 0.837 4 มาก 

ผลรวมความพึงพอใจในงาน 3.90 0.831  มาก 
3. ความผูกพันต่อองค์การ     
3.1 ท่านพรอ้มที่จะปฏิบัติงานใหส้อดรับกับ
วิสัยทัศน ์พันธกจิ และค่านิยมองค์การของ 
ปตท. 

4.38 0.682 1 มากที่สุด 

3.2 ท่านพร้อมทีจ่ะช้ีแจง ตลอดจนแก้ไขข้อมูล  
ข่าวสารเกี่ยวกบัองค์การที่ถูกบิดเบือนแก่
บุคคลภายนอกองค์การ 

4.29 0.769 3 มากที่สุด 

3.3 ท่านรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ 4.11 0.850 4 มาก 

3.4 โดยรวมแล้ว ท่านมีความภาคภูมิใจ 
ที่จะแสดงตนว่าเป็นพนักงาน ปตท. 

4.36 0.762 2 มากที่สุด 

ผลรวมความผูกพันต่อองค์การ 4.28 0.766  มากท่ีสุด 
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ข้อ 1.3 “การปฏิบัติงานที่ ปตท. ทำให้ท่านมีเงินเก็บสำรองไว้ใช้เมื่อยามจำเป็นได้อย่างเพียงพอ”  
ที่ค่าเฉลี่ย 3.69 

ความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.90 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 2.3 “ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะและ
ความรู ้ที ่เกี ่ยวข้องกับการทำงานอย่างต่อเนื ่องและเหมาะสม” ที ่ค่าเฉลี ่ย 4.10 รองลงมาคือ  
ข้อ 2.6 “ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของท่านในแต่ละวันมีความเหมาะสมกับตำแหน่งงาน”  
ที่ค่าเฉลี่ย 3.99 ตามด้วย ข้อ 2.4 “ท่านได้รับโอกาสในการแสดงศักยภาพในการทำงานอย่างเต็มที่” 
ที่ค่าเฉลี่ย 3.95 ข้อ 2.7 “โดยรวมแล้ว ท่านมีความพึงพอใจในตำแหน่งงานของตนเอง” มีค่าเฉลี่ย 3.93 
และ ข้อ 2.1 “ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีคุณค่า” มีค่าเฉลี่ย 3.92 สำหรับขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ข้อ 2.5 “ปริมาณงานที่ทา่นได้รบัมคีวามเหมาะสมกับตำแหน่งงาน” ที่ค่าเฉลี่ย 3.63 

ความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มากที่สุด” มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 
4.28 โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 3.1 “ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้สอดรับกับวิสัยทัศน์  
พันธกิจ และค่านิยมองค์การของ ปตท.” ที ่ค่าเฉลี ่ย  4.38 รองลงมาคือ ข้อ 3.4 “โดยรวมแล้ว 
ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะแสดงตนว่าเป็นพนักงาน ปตท.” ที่ค่าเฉลี่ย 4.36 ข้อ 3.2 “ท่านพร้อม  
ที่จะชี้แจง ตลอดจนแก้ไขข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์การที่ถูกบิดเบือนแก่บุคคลภายนอกองค์การ”  
มีค่าเฉลี่ย 4.29 และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุดคือ ข้อ 3.3 “ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็ นส่วนหนึ่งของ
องค์การ” ที่ค่าเฉลี่ย 4.11 

 
ตารางที่ 4.3 สรุปผลรวมเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคล 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยเชิงบุคคลโดยองค์รวมอยู่

ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 4.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 4.28 รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงาน 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 3.90 และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ภาระด้านครอบครัว ซึ่งมีค่าเฉลี่ยที่ระดับ 3.86 

ปัจจัยเชิงบุคคล 
ค่าเฉลีย่ 

(𝒙̅ ) 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 
การแปลผล อันดับ 

ภาระด้านครอบครัว 3.86 0.877 เห็นด้วยมาก 3 

ความพึงพอใจในงาน 3.90 0.831 เห็นด้วยมาก 2 

ความผูกพันต่อองค์การ 4.28 0.766 เห็นด้วยมากที่สุด 1 

รวม 4.01 0.825 เห็นด้วยมาก  
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อีกทั้งผลการศึกษายังพบว่าปัจจยัย่อยในปัจจัยเชิงบุคคล ประเด็นเรื่องภาระด้านครอบครัว
แม้จะมีค่าเฉลี่ยในลำดับสุดท้ายที่ 3.86 และถูกแปลผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ทว่าค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ 0.877 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับค่อนข้างสูงเมื่อเทียบกับปัจจัยอื่น ๆ สะท้อนให้เห็น
ว ่าความคิดเห ็นของพนักงานเกี ่ยวก ับภาระด ้านครอบครัวม ีความแตกต่างก ันอย ่างมาก 
ทั ้งในด้านประสบการณ์ส ่วนตัว ความจำเป็นในการดูแลสมาชิกครอบครัว และผลกระทบ 
ที ่ส ่งต่อมายังการทำงาน ซึ ่งความแตกต่างนี ้อาจมาจากความหลากหลายของกลุ ่มพนักงาน 
ในแง่ของช่วงวัย สถานภาพครอบครัว หรือหน้าที่ความรับผิดชอบ ส่งผลให้การรับรู้และประสบการณ์
ต่อภาระด้านครอบครัวแตกต่างกันอย่างชัดเจน 

 
4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงองค์การ 

 
การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงองค์การ ประกอบด้วย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคง 

ในงาน และสุขภาวะในองค์การ โดยใช้ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน  และสุขภาวะในองค์การ 

 

ปัจจัยเชิงองค์การ 𝒙̅  S.D. อันดับ การแปลผล 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ     
4.1 ท่านคิดว่าวันหยุดประเภทต่าง ๆ ที่ ปตท. 
จัดสรรไว้ให้ (วันหยุดตามประเพณี วันหยุด
พักผ่อนประจำป ีฯลฯ) มีความเหมาะสม 

4.62 0.568 1 มากที่สุด 

4.2 ท่านคิดว่าสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล
ที่ ปตท. มีให้นั้นครอบคลุมและเพียงพอ 

4.25 0.772 4 มากที่สุด 

4.3 ท่านคิดว่าโครงการสวัสดิการทางเลือก 
(สวัสดิการถูกใจ) เพียงพอและเหมาะสม 

3.83 0.969 7 มาก 

4.4 ท่านคิดว่าสวัสดิการของ ปตท. นั้น มีความ
หลากหลายและครอบคลุมเมื่อเปรียบเทียบกบั
องค์การอื่น ๆ 

4.43 0.690 2 มากที่สุด 

4.5 ท่านคิดว่า ปตท. มีการพิจารณาเพิ่มอัตรา
ค่าตอบแทนรายเดือนในแต่ละปีอย่างเหมาะสม 

4.04 0.771 6 มาก 
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ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน  และสุขภาวะในองค์การ (ต่อ) 

ปัจจัยเชิงองค์การ 𝒙̅  S.D. อันดับ การแปลผล 
4.6 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนรายเดือนที่ ปตท. 
มอบให้นั้นเพียงพอและเหมาะสม 

3.79 0.987 8 มาก 

4.7 ท่านคิดว่าผลตอบแทนทางการเงิน
นอกเหนอืจากค่าตอบแทนรายเดือนประเภท
ต่าง ๆ (ค่าล่วงเวลา เงินสมทบกองทุนสำรอง
เลี้ยงชีพ เงินโบนัสประจำปี ฯลฯ) ที่ ปตท. มอบ
ให้นั้นเพียงพอและเหมาะสม 

4.37 0.653 3 มากที่สุด 

4.8 โดยรวมแล้ว ท่านคิดว่า ปตท. จัดสรร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการองค์รวมได้อย่าง
เพียงพอ เหมาะสม และมปีระสิทธิภาพ 

4.18 0.714 5 มาก 

ผลรวมคา่ตอบแทนและสวัสดิการ 4.19 0.765  มาก 
5. ความมั่นคงในงาน     
5.1 ท่านคิดว่า ปตท. เป็นองค์การที่มีความ
มั่นคง 

4.60 0.622 1 มากที่สุด 
5.2 ท่านรูส้ึกว่าชีวิตมีความมั่นคงเมื่อปฏิบัตงิาน
ที่ ปตท. 

4.34 0.751 4 มากที่สุด 

5.3 ท่านรูส้ึกว่า ปตท. มีความมั่นคงในระดบัที่
สูงมากกว่าองค์การอื่น 

4.58 0.624 2 มากที่สุด 

5.4 ท่านเช่ือมั่นว่าจะสามารถปฏิบัติงานใน 
ปตท. ได้จนครบอายุเกษียณ โดยจะไม่ถูก ปตท. 
บังคับให้ออก / ปลดออกจากองค์การกอ่น
เกษียณอายุราชการ 

4.42 0.802 3 มากที่สุด 

ผลรวมความมั่นคงในงาน 4.49 0.699  มากท่ีสุด 
6. สุขภาวะในองค์การ     
6.1 องค์การของท่านจัดสรรและส่งเสริมให้มี
สภาพแวดล้อมในสำนักงานทีเ่อื้ออำนวยต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.34 0.699 1 มากที่สุด 

6.2 ท่านรูส้ึกปลอดภัย ปราศจากความวิตก
กังวลใด ๆ ขณะกำลังปฏิบัติงาน 

3.72 0.998 5 มาก 
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ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน  และสุขภาวะในองค์การ (ต่อ) 

 
จากตารางที่ 4.4 สรุปผลการตอบแบบสอบถามเรื่องปัจจัยเชิงองค์การ มีทั้งหมด 17 ข้อ 

โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 4.1 “ท่านคิดว่าวันหยุดประเภทต่าง ๆ ที่ ปตท. จัดสรรไว้ให้ (วันหยุด
ตามประเพณี วันหยุดพักผ่อนประจำปี ฯลฯ) มีความเหมาะสม” ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.62 รองลงมาคือ 
ข้อ 5.1 “ท่านคิดว่า ปตท. เป็นองค์การที่มีความมั่นคง” ที่มีค่าเฉลี่ย 4.60 และข้อ 5.3 “ท่านรู้สึกว่า 
ปตท. มีความมั่นคงในระดับที่สูงมากกว่าองค์การอื่น” ที่ค่าเฉลี่ย 4.58 ขณะที่ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด
คือ ข้อ 4.6 “ค่าตอบแทนรายเดือนที่ ปตท. มอบให้นั้นเพียงพอและเหมาะสม” ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.79 สำหรับผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงองค์การรายประเด็น มีรายละเอียดดังนี้ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.19 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 4.1 “ท่านคิดว่าวันหยุดประเภทต่าง ๆ ที่ ปตท. จัดสรรไว้ให้ (วันหยุด
ตามประเพณี วันหยุดพักผ่อนประจำปี ฯลฯ) มีความเหมาะสม” ที่ค่าเฉลี่ย 4.62 รองลงมาคือ ข้อ 4.4 
“ท่านคิดว่าสวัสดิการของ ปตท. นั้น มีความหลากหลายและครอบคลุมเมื่อเปรียบเทียบกับองค์การ
อื่น ๆ” ที่ค่าเฉลี่ย 4.43 และ ข้อ 4.7 “ท่านคิดว่าผลตอบแทนทางการเงินนอกเหนือจากค่าตอบแทน
รายเดือนประเภทต่าง ๆ  (ค่าล่วงเวลา เงินสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ เงินโบนัสประจำปี ฯลฯ) ที่ 
ปตท. มอบให้นั้นเพียงพอและเหมาะสม” ที่ค่าเฉลี่ย 4.37 สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ข้อ 4.6 
“ค่าตอบแทนรายเดือนที่ ปตท. มอบให้นั้นเพียงพอและเหมาะสม” ที่ค่าเฉลี่ย 3.79 

ความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มากที่สุด” มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.49 ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 5.1 “ท่านคิดว่า ปตท. เป็นองค์การที่มีความมั่นคง” ที่ค่าเฉลี่ย 4.60 
รองลงมาคือ ข้อ 5.3 “ท่านรู้สึกว่า ปตท. มีความมั่นคงในระดับที่สูงมากกว่าองค์การอื่น” (ค่าเฉลี่ย 
4.58) ข้อ 5.4 “ท่านเชื่อมั่นว่าจะสามารถปฏิบัติงานใน ปตท. ได้จนครบอายุเกษียณ โดยจะไม่ถูก 

ปัจจัยเชิงองค์การ 𝒙̅  S.D. อันดับ การแปลผล 
6.3 ท่านได้รบัการปฏิบัติที่ดีจากผูบ้ังคับบัญชา
และเพือ่นร่วมงาน 

4.20 0.762 3 มาก 

6.4 ท่านมสีัมพันธภาพที่ดีกบัผูบ้ังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

4.21 0.767 2 มากที่สุด 

6.5 โดยรวมแล้ว ท่านรู้สกีสบายใจและมี
ความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การนี ้

4.17 0.784 4 มาก 

ผลรวมสขุภาวะในองค์การ 4.13 0.802  มาก 
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ปตท. บังคับให้ออก / ปลดออกจากองค์การก่อนเกษียณอายุ” (ค่าเฉลี่ย 4.42) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือ ข้อ 5.2 “ท่านรู้สึกว่าชีวิตมีความมั่นคงเมื่อปฏิบัติงานที่ ปตท.” ที่ค่าเฉลี่ย 4.34 

สุขภาวะในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.13 ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 6.1 “องค์การของท่านจัดสรรและส่งเสริมให้มีสภาพแวดล้อมในสำนักงานที่
เอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน” ที่ค่าเฉลี่ย 4.34 รองลงมาคือ ข้อ 6.4 “ท่านมีสัมพันธภาพ
ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน” ที่ค่าเฉลี่ย 4.21 สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ข้อ 6.2 
“ท่านรู้สึกปลอดภัย ปราศจากความวิตกกังวลใด ๆ ขณะกำลังปฏิบัติงาน” ที่ค่าเฉลี่ย 3.72 

ตารางที่ 4.5 สรุปผลรวมเกี่ยวกับปัจจัยเชิงองค์การ 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยเชิงองค์การโดยองค์รวม 

อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 4.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลำดับ  
จากค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 4.49 รองลงมาคือ ค่าตอบแทน  
และสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 4.19 และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ สุขภาวะในองค์การ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 
ที่ระดับ 4.13 

อีกทั ้งผลการศึกษายังพบว่าปัจจัยย่อยในปัจจัยเชิงองค์การ ประเด็นเรื ่องสุขภาวะ  
ในองค์การแม้จะมีค่าเฉลี ่ยในลำดับสุดท้ายที ่ 4.13 และถูกแปลผลอยู ่ในระดับเห็นด้วยมาก  
ทว่าค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ 0.802 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับค่อนข้างสูงเมื่อเทียบกับปัจจัยอื่น ๆ  
แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายของความคิดเห็นของพนักงานในด้านนี้ โดยเฉพาะข้อย่อย เช่น 
ความรู้สึกปลอดภัยในการทำงาน (ค่าเฉลี่ย 3.72 , S.D. 0.998) ที่มีค่า S.D. สูงที่สุดในบรรดาปัจจัย
ย่อยทั้งหมด สะท้อนว่าความรู้สึกของพนักงานในเรื่องความมั่นคงทางจิตใจระหว่างการทำงานยังมี
ความแตกต่างกันอยู่พอสมควร ซึ่งอาจเกิดจากลักษณะงานที่ต้องเผชิญแรงกดดันต่างกัน หรือการรับรู้
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและระบบสนับสนุนที่ไม่เท่าเทียมกันในแต่ละหน่วยงาน 

 

ปัจจัยเชิงองค์การ 
ค่าเฉลีย่ 

(𝒙̅ ) 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 
การแปลผล อันดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4.19 0.765 เห็นด้วยมาก 2 

ความมั่นคงในงาน 4.49 0.699 เห็นด้วยมากที่สุด 1 

สุขภาวะในองค์การ 4.13 0.802 เห็นด้วยมาก 3 

รวม 4.27 0.755 เห็นด้วยมากท่ีสุด  
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4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ในงาน 
 

การวิเคราะห์ประเด็นด้านปัจจัยการคงอยู่ในงาน โดยใช้ค่าเฉลี ่ยและค่าเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประเด็นด้านปัจจัยการคงอยู่ในงาน 

จากตารางที่ 4.6 สรุปผลการตอบแบบสอบถามเรื่องการคงอยู่ในงาน มีทั้งหมด 5 ข้อ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลำดับจาก
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 7.2 “ท่านตั้งใจจะปฏิบัติงานใน ปตท. ให้ยาวนานที่สุดเท่าที่จะทำได้ หรือ
จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ” ที่ค่าเฉลี่ย 4.39 รองลงมาคือ ข้อ 7.4 “ท่านไม่มีความคิดที่จะลาออก
จาก ปตท.” ที่ค่าเฉลี่ย 4.15 ตามด้วย ข้อ 7.1 “ท่านมีความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน  
ที่ ปตท. ตั้งแต่แรกเริ่ม” ที่ค่าเฉลี่ย 4.04 ข้อ 7.3 “ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีคว ามสำคัญ 
ต่อการขับเคลื่อนของ ปตท.” มีค่าเฉลี่ย 3.93 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ข้อ 7.5 “การลาออก  
จาก ปตท. ส่งผลกระทบต่อการดำรงชีวิตของท่าน” ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.80 

 

ปัจจัยเชิงการคงอยู่ในงาน 𝒙̅  S.D. อันดับ การแปลผล 
7. การคงอยู่ในงาน     
7.1 ท่านมีความมุง่มั่นและตั้งใจที่จะเข้ามา
ปฏิบัติงานที่ ปตท. ตั้งแต่แรกเริม่ 

4.04 0.911 3 มาก 

7.2 ท่านต้ังใจจะปฏิบัติงานใน ปตท. ให้
ยาวนานที่สุดเท่าที่จะทำได้ หรือจนกว่าจะ
เกษียณอายุราชการ 

4.39 0.820 1 มากที่สุด 

7.3 ท่านรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสำคัญ
ต่อการขับเคลื่อนของ ปตท. 

3.93 0.954 4 มาก 

7.4 ท่านไม่มีความคิดทีจ่ะลาออกจาก ปตท. 4.15 1.073 2 มาก 
7.5 การลาออกจาก ปตท. ส่งผลกระทบตอ่การ
ดำรงชีวิตของท่าน 

3.80 1.235 5 มาก 

ผลรวมการคงอยู่ในงาน 4.06 0.999  มาก 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัเชิงบุคคล ปัจจัยเชิงองค์การ และปัจจัยการคงอยู่
ในงานของพนักงานองค์การรฐัวิสาหกิจ: กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน  
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคล ปัจจัยเชิงองค์การ และปัจจัยการคงอยู่
ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. 
จำกัด (มหาชน) ทางผู้วิจัยได้เลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ คือ การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบ Pearson (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ซึ่งได้ผลลัพธ์
ดังนี ้

 
4.5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคลกับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่ม

ธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
ตารางที่ 4.7 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคลจำแนกตาม 
รายด้านจำนวน 3 ประเด็น และการคงอยู ่ในงานของพนักงานกลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั ่งยืน  
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
 

**p<.01 

 จากตารางที่ 4.5.1 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ที่ระดับ
ความสัมพันธ์ของแต่ละปัจจัย โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคลกับการคงอยู่ในงาน
ของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) โดยใช้วิธีสหสัมพันธข์อง
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น ผลปรากฏว่า 

 ภาระด้านครอบครัว มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่มธรุกิจ
ใหม่และความยั ่งยืน บร ิษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ  0.000 

ปัจจัยเชิงบุคคล 
(จำแนกทัง้ 3 ประเด็น) 

การคงอยู่ในงานของพนักงานกลุม่ธุรกจิใหม่และความยั่งยืน  
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 

 Correlation (r) P-value การแปลผล 
1. ภาระด้านครอบครัว .526** .000 ระดับปานกลาง 
2. ความพึงพอใจในงาน .519** .000 

 

ระดับปานกลาง 
3. ความผูกพันต่อองค์การ .659** .000 ระดับสูง 
ผลรวมปัจจัยเชิงบุคคล .681** .000 ระดับสูง 
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โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.526 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
และมีทิศทางเดียวกัน 

 ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจ
ใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ  0.000 โดย 
มีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.519 ซึ ่งแสดงถึงความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
และมีทิศทางเดียวกัน 

 ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่ม
ธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.659 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีทิศทาง
เดียวกัน 

 ผลรวมปัจจัยเชิงบุคคล มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่
และความยั ่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.000 โดย 
มีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.681 ซึ ่งอยู ่ในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน อีกทั้ง 
เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบในแต่ละด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ 
กับการคงอยู่ในงานมากทีสุ่ด (r = 0.659, p < .01) รองลงมาคือ ภาระด้านครอบครัว (r = 0.526, p < .01) 
และ ความพึงพอใจในงาน (r = 0.519, p < .01) ซึ่งทั้งสามปัจจยัมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่
ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีระดับความสัมพันธ์ตั้งแต่ปานกลางถึงสูงตามลำดับ 

 
4.5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงองค์การกับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่ม

      ธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
ตารางที่ 4.8 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่างปัจจัยเชิงองค์การจำแนกตาม
รายด้านจำนวน 3 ประเด็น และการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืนฯ 
 

ปัจจัยเชิงองค์การ 
(จำแนกทัง้ 3 ประเด็น) 

การคงอยู่ในงานของพนักงานกลุม่ธุรกจิใหม่และความยั่งยืน  
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 

 Correlation (r) P-value การแปลผล 
1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ .554** .000 ระดับปานกลาง 
2. ความมั่นคงในงาน .688** .000 

 

ระดับสูง 
3. สุขภาวะในองค์การ .492** .000 ระดับปานกลาง 
ผลรวมปัจจัยเชิงองค์การ .670** .000 ระดับสูง 
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 จากตารางที่ 4.8 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ที่ระดับ
ความสัมพันธ์ของแต่ละปัจจัย โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงองค์การกับการคงอยู่  
ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) โดยใช้วิธีสหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น ผลปรากฏว่า 

 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานกลุ่มธรุกิจ
ใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 โดย 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.554 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 

 ความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และ
ความยั ่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท ี ่ระดับ 0.000 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.688 ซึ่งอยู่ในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน 

 สุขภาวะในองค์การ มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และ
ความยั ่งยืน บร ิษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท ี ่ระดับ 0.000 โดย 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.492 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 

 ผลรวมปัจจัยเชิงองค์การ มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานกลุ่มธุรกิจ
ใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.000 โดย 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.670 ซึ่งอยู่ในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน อีกทั้งเมื่อ
พิจารณาเปรียบเทียบในแต่ละด้าน พบว่า ความมั่นคงในงาน เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่
ในงานของพนักงานมากที่ส ุด ( r = 0.688, p < .01) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(r = 0.554, p < .01) และ สุขภาวะในองค์การ (r = 0.492, p < .01) โดยทั้งสามปัจจยัมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดับปานกลางถึงสูง และมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 
4.6 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคล ปัจจัยเชิงองค์การ และปัจจัย

การคงอยู ่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: กรณีศึกษา กลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั ่งยืน  
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่าตัวแปรอิสระทั ้งสองตัว 
มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด 
(มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการศึกษาวิจัยน้ี ผู้วิจัยมีความต้องการวิเคราะหผ์ล
อำนาจในการพยากรณ์การคงอยู ่ในงานของพนักงานฯ โดยใช้การวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ผ่านวิธี Enter โดยการนำตัวแปรอิสระซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยเชิงบุคคล 
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และปัจจัยเชิงองค์การ เป็นตัวพยากรณ์การคงอยู ่ในงานของพนักงานฯ โดยทำการวิเคราะห์  
เป็นผลองค์รวมและรายประเด็นของแต่ละตัวแปร ผลการวิเคราะห์สามารถแสดงได้ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที ่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยมีปัจจัยเชิงบุคคล และปัจจัยเชิงองค์การ  
เป็นตัวพยากรณ์การคงอยู่ในงานของพนักงานฯ 

Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 
1 .718 .515 .509 87.194 .000** 

Predictors: (Constant) ปัจจัยเชิงบุคคล และปัจจัยเชิงองค์การ  
Dependent Variable: การคงอยู่ของในงานของพนักงานฯ  
**p<.01 
 

 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยมีปัจจัยเชิงบุคคลและปัจจัยเชิงองค์การเป็นตัวแปร
อิสระ เพื่อพยากรณ์การคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. 
จำกัด (มหาชน) พบว่า โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงานได้อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ p < .01 โดยมีค่า R = 0.718, ค่า R² = 0.515 และค่า Adjusted R² = 0.509 แสดงว่า
ตัวแปรอิสระทั ้งสองสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงานได้ร้อยละ 51.5  
ของทั้งหมด ซึ่งอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง และโมเดลมีค่า F = 87.194 (Sig. = .000) ซึ่งบ่งชี้ว่ามี
ความเหมาะสมทางสถิติในการพยากรณ์ 

เมื่อพิจารณารายตัวแปร พบว่า ปัจจัยเชิงบุคคล มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยไม่ถ่วงน้ำหนัก

(Unstandardized Coefficient: B) เท่ากับ 0.598 และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 
0.406 โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ p < .01 ขณะที่ ปัจจัยเชิงองค์การ มีค่า B เท่ากับ 0.556 และ

ค่า β เท่ากับ 0.356 โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ p < .01 เช่นกัน แสดงว่าทั้งสองปัจจัยสามารถ

Model ตัวแปรพยากรณ ์
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B SE β 
1 ค่าคงที่ -.684 .368  -1.858 .065 

 ปัจจัยเชิงบุคคล .598 .126 .406 4.755 .000** 
 ปัจจัยเชิงองค์การ .556 .133 .356 4.169 .000** 
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พยากรณ์การคงอยู ่ในงานได้อย่างมีนัยสำคัญ โดยเฉพาะปัจจัยเชิงบุคคลที่มีอิทธิพลสูงกว่า 

ในเชิงสัมพัทธ์ตามค่าค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐาน (β) 
นอกจากนี้ ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอยมีค่าเท่ากับ -0.684 โดยมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ p = .065 ซึ่งไม่ถือว่ามีนัยสำคัญทางสถิติภายใต้ระดับนัยสำคัญที่ตั้งไว้ (p < .05) 
อย่างไรก็ตาม ค่าคงที่ดังกล่าวเป็นเพียงค่าที่ใช้สร้างสมการพยากรณ์ในเชิงคณิตศาสตร์ โดยไม่ได้
สะท้อนความหมายเชิงพฤติกรรมจริง เนื่องจากในทางปฏิบัติ ไม่สามารถเกิดกรณีที่คะแนนของปัจจัย
อิสระมีค่าเป็นศูนย์ได้ในแบบสอบถามมาตราส่วน 5 ระดับ ดังนั้น แม้ค่าคงที่จะไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
ก็ไม่ได้ส่งผลกระทบต่อความน่าเช่ือถือของแบบจำลองในการพยากรณ์พฤติกรรมการคงอยู่ในงานของ
พนักงานในภาพรวม 

กล่าวโดยสรุป สมการถดถอยที่ได้จากการวิเคราะห์ครั้งนี้สามารถเขียนได้ดังนี้: 
การคงอยู่ในงาน = −0.684 + 0.598 (ปัจจัยเชิงบุคคล) + 0.556 (ปัจจัยเชิงองค์การ) 

ซึ่งหมายความว่า หากปัจจัยเชิงบุคคลเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้การคงอยู่ในงานเพิ่มขึ้นโดยเฉลี่ย 
0.598 หน่วย และหากปัจจัยเชิงองค์การเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหก้ารคงอยู่ในงานเพิ่มข้ึนโดยเฉลีย่ 
0.556 หน่วย โดยทั้งสองปัจจัยมีนัยสำคัญทางสถิติ และสามารถนำไปใช้ประกอบการกำหนดแนวทาง
สนับสนุนและรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
4.7 ผลการสัมภาษณผ์ู้ให้ข้อมูลสำคญั 

 
ผู้วิจัยดำเนินกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview)  รูปแบบการสัมภาษณ์

แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานภายใน
กลุ่มธุรกิจใหม่และคามยั่งยืนฯ ซึ่งประกอบด้วย พนักงานตั้งแต่ระดับผู ้จัดการฝ่ายขึ้นไป 2 ท่าน 
รวมไปถึงพนักงานระดับผู ้จ ัดการส่วน พนักงานระดับอาวุโสและพนักงานระดับปฏิบัติการ  
ประเภทละ 1 ท่าน รวมทั้งสิ้น 5 ท่าน และได้ดำเนินการสัมภาษณ์ไปตั้งแต่วันที่ 1 – 4 เมษายน 2568 
ซึ ่งทางผู้วิจัยได้เน้นย้ำและชี ้แจงว่าการสัมภาษณ์ครั ้งนี ้มิได้มีการระบุชื ่อ -สกุล ตลอดจนข้อมูล 
ส่วนบุคคลใด ๆ ของผู้ให้สัมภาษณ์ โดยข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้สัมภาษณ์สามารถจำแนกได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.10 แสดงข้อมูลของผู้ถูกสัมภาษณ์โดยสังเขป 

* บ. หมายถึง ระดับบริหาร (ต้น กลาง และสูง) 
** ป. หมายถึง ระดับปฏิบัติการ (กลาง และสูง)  

จากแบบสัมภาษณ์ที่ทางผู้วิจัยได้จัดทำซึ่งประกอบด้วย 4 ลักษณะคำถาม ได้แก่ คำถาม
เชิงสำรวจ คำถามเชิงวิเคราะห์ คำถามเชิงเปรียบเทียบ และคำถามปลายเปิดเพื่อการสรุป สามารถ
นำมาจำแนกและวิเคราะห์เพื่อสรุปผลข้อมูลตามกรอบวิจัยได้ดังนี้ 

 
4.7.1 ปัจจัยเชิงบุคคล 
 4.7.1.1 ภาระด้านครอบครัว 
 4.7.1.2 ความพึงพอใจในงาน 
 4.7.1.3 ความผูกพันต่อองค์การ 

4.7.2 ปัจจัยเชิงองค์การ 
 4.7.2.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 4.7.2.2 ความมั่นคงในงาน 
 4.7.2.3 สุขภาวะในองค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลำดับ ตำแหน่ง ระดับ ประเภท เพศ อายุงาน 
(ปี) 

คำเรียกย่อ 
1. ผู้ช่วยกรรมการผูจ้ัดการใหญ่ฯ 16 บ.* สูง ชาย 35 ผู้ช่วยฯ 
2. ผู้จัดการฝ่ายฯ 15 บ. กลาง หญิง 33 ฝ่ายฯ 
3. ผู้จัดการส่วนฯ 13 บ. ต้น ชาย 25 ส่วนฯ 
4. พนักงานวิเคราะห์และวางแผน

อาวุโส 
9 ป.** สูง ชาย 11 พนง. อาวุโส 

5. พนักงานมวลชนสัมพันธ์ 6 ป. กลาง หญิง 2 พนง. 
ปฏิบัติการ 
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4.7.1 ปัจจัยเชิงบุคคล 
 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ สามารถอภิปรายข้อคิดเห็นและทัศนคติของ

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญในแง่มุมของปัจจัยเชิงบุคคลได้ดังต่อไปนี้ 
 
 4.7.1.1 ภาระด้านครอบครัว 
  จากการสัมภาษณ์ พบว่าผู้ให้ข้อมูลระดับผู้บริหาร  มีความคิดเห็นใน

ทิศทางที่สอดคล้องกันว่า รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับจาก ปตท. มีส่วนสนับสนุนให้ตน
สามารถบริหารจัดการภาระด้านครอบครัวได้อย่างมีเสถียรภาพ ทั้งในเรื่องของค่าใช้จ่ายประจำ การ
วางแผนเก็บออม ตลอดจนบทบาทความรับผิดชอบในฐานะผู้นำครอบครัว  

  “...การทำงานในตำแหน่งปัจจุบันทำให้ผมมีความสามารถในการดูแล
ครอบครัวได้อย่างเต็มที่ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าเล่าเรียนของบุตร การผ่อนชำระสินทรัพย์ระยะยาว 
รวมถึงการออมเงินเพื่ออนาคต ทั้งนี้ สวัสดิการของ ปตท. โดยเฉพาะด้านการรักษาพยาบาลและ
กองทุนสำรองเลี ้ยงชีพ ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยลดภาระในชีวิตประจำวันได้มาก...”  (ผู ้ช่วยฯ, 
1 เมษายน 2568) 

  “...ดิฉันสามารถวางแผนทางการเงินได้อย่างมั่นใจ เพราะค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น การลาพักผ่อน วันหยุดพิเศษ หรือสวัสดิการครอบครัว ทำให้ดิฉัน
สามารถดูแลทั้งบุตรและบิดามารดาได้อย่างสมดุล...” (ฝ่ายฯ, 1 เมษายน 2568) 

  “...ในภาพรวมถือว่ารายได้เพียงพอต่อการดำรงชีวิตครับ แต่ยังไม่ถึงข้ัน
ที่สามารถวางแผนเกษียณได้อย่างชัดเจน ผมยังไม่มีลูก แต่ภาระค่าดูแลผู้สูงอายุในครอบครัวเริ่มมีมากข้ึน 
หากไม่ได้รับโบนัสในอัตราที่เหมาะสม อาจมีปัญหาในระยะยาว...” (ส่วนฯ, 2 เมษายน 2568) 

  อย่างไรก็ตาม กลุ ่มระดับปฏิบัติการกลับยังมีความรู ้ส ึกไม่ม ั ่นคง 
ทางการเงินในระยะยาว โดยเฉพาะเมื่อคำนึงถึงเหตุฉุกเฉินหรือภาระที่อาจเพิ่มข้ึนในอนาคต 

  “...แม้ว่าผมจะไม่ได้มีภาระทางด้านครอบครัวอย่างชัดเจน แต่ก็ยังรู้สึก
ว่าเงินเดือนที่ได้รับถึงจะเพียงพอต่อการใช้ชีวิตในปัจจุบัน แต่ก็ยังไม่สามารถวางแผนลงทุนหรือ  
เก็บออมเพื่อเป้าหมายระยะยาวได้อย่างมั่นใจ...” (พนง. อาวุโส, 3 เมษายน 2568) 

  “...ดิฉันยังอยู่ในช่วงเริ่มต้นของอาชีพ รายได้จึงยังไม่มาก และยังต้อง
คอยบริหารค่าใช้จ่ายรายวันให้ลงตัว หากเกิดเหตุการณ์ไม่คาดฝัน หรือมีเหตุจำเป็นต้องใช้เงินก้อน 
อาจทำให้เกิดปัญหาได้ เนื่องจากเงินเก็บยังมีไม่มาก...” (พนง. ปฏิบัติการ, 4 เมษายน 2568) 

 
 
 

Ref. code: 25676603010163LFO



59 
 

 4.7.1.2 ความพึงพอใจในงาน 
  จากการสัมภาษณ์ พบว่าผ ู ้ให้ข้อมูลโดยส่วนใหญ่ม ีความพึงพอใจ 

ต่อเนื้องาน โดยเฉพาะในแง่ของคุณค่าของงาน ความท้าทาย และโอกาสในการพัฒนา ทว่ากรอบทัศน์
ลักษณะนี้มีความผันแปรตามระดับตำแหน่ง โดยกลุ่มผู้บริหารข้ันกลางและสูงมีโอกาสแสดงศักยภาพ
มากกว่า  

  “...ผมมองว่างานที่ได้รับมีมูลค่าในเชิงกลยุทธ์ ทำให้รู้สึกมีส่วนในการ
ขับเคลื่อนองค์การอย่างแท้จริง และในหลายโอกาสก็ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการเสนอ
แนวทางพัฒนา ถือเป็นสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความก้าวหน้าองค์รวม...” (ผู ้ช่วยฯ, 1 เมษายน 
2568) 

  “…แม้งานบางช่วงจะหนัก แต่ดิฉันรู ้สึกท้าทายและได้พัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา โดยเฉพาะเมื่อมีการหมุนเวียนงานหรือได้รับมอบหมายในโครงการพิเศษ ทำให้ไม่รู้สึก
จำเจ และยังสามารถเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานหลายแผนก…” (ฝ่ายฯ, 1 เมษายน 2568) 

  ในขณะที่กลุ่มระดับบริหารข้ันต้นและปฏิบัติการกลับยังรู้สึกว่าไม่ได้รับ
การเปิดพื ้นที ่หรือการสนับสนุนที ่เพียงพอ อีกทั ้งมีประเด็นความกังวลเพิ ่มเติมจากภาระงาน  
ด้านเอกสารเชิงนโยบายและการประสานงานกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก 

  “...ผมรู้สึกว่างานที่ได้รับบางครั้งไม่สมดุลกับระยะเวลาที่มี โดยเฉพาะ
ช่วงไตรมาสที่มีการสรุปแผนหรือประชุมติดกันหลายวัน ทำให้ต้องนำงานกลับมาทำตอ่หลังเลิกงาน 
ซึ่งส่งผลต่อสมดุลชีวิตส่วนตัว นอกจากนี้ ภาระงานด้านเอกสารจัดซื้อจัดจ้าง โดยเฉพาะในระบบ
อิเล ็กทรอนิกส์ที่ต ้องอ้างอิงระเบียบจำนวนมาก ก็สร ้างความกังวลไม่น้อย เพราะหากพลาด 
เพียงเล็กน้อยก็อาจกระทบต่อกระบวนการทั้งหมด...” (ส่วนฯ, 2 เมษายน 2568) 

  “...แม้จะมีโครงการฝึกอบรม แต่ลักษณะงานประจำยังคงจำกัดขอบเขต
การเรียนรู้ ผมคาดหวังว่าหากองค์การสามารถจัดระบบการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับแผนความก้าวหน้า 
ในอาชีพได้จะเป็นประโยชน์มากขึ้น อีกประเด็นที่กังวล คือกระบวนการจัดซื้อที่พนักงานทุกระดับ  
ต้องเรียนรู้ แม้ไม่ใช่หน้าที่หลัก แต่ก็หลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งบางครั้งนำไปสู่ความตึงเครียดจากข้อจำกัด  
ด้านเวลาและระบบงานที่เข้มงวด...” (พนง. อาวุโส, 3 เมษายน 2568) 

  “...ดิฉันยังไม่ได้มีโอกาสรับผิดชอบงานที่แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่มาก
นัก งานส่วนใหญ่เป็นงานสนับสนุน ทำให้รู้สึกว่าไม่สามารถใช้ศักยภาพหรือคิดสร้างสรรค์ได้อย่าง
เต็มที ่ ที ่สำคัญ บางครั ้งต้องเผชิญกับแรงกดดันจากกลุ ่มผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยเฉพาะในพื้นที่  
ที่องค์การดำเนินโครงการ ซึ่งส่งผลต่อสภาวะจิตใจ โดยเฉพาะเมื่อมีประเด็นความไม่เข้าใจ หรือ  
ความคาดหวังที่เกินขอบเขตความรับผิดชอบขององค์การ...” (พนง. ปฏิบัติการ, 4 เมษายน 2568) 
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 4.7.1.3 ความผูกพันต่อองค์การ 
  จากการสัมภาษณ์พบว่า ผ ู ้ให ้ส ัมภาษณ์ทุกท่านสะท้อนถึงความ

ภาคภูม ิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของ ปตท. และเห็นว่าองค์การมีบทบาทสำคัญต่อประเทศใน
หลากหลายมิติ อย่างไรก็ตาม ระดับของความรู้สึกผูกพันในเชิงอารมณ์ และโอกาสในการมสี่วนร่วม
ทางความคิด ยังมีความแตกต่างกันอย่างชัดเจนตามประสบการณ์และตำแหน่งงาน 

  “...ผมทำงานที่นี่มากว่าสามสิบปี รู้สึกผูกพันทั้งต่อองค์การและเพื่อน
ร ่วมงาน เพราะเราได้เห็นพัฒนาการขององค์การมาอย่างต่อเนื ่อง และได้เป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการตัดสินใจหลายระดับ ซึ่งทำให้รู้สึกมีคุณค่าในฐานะพนักงาน...” (ผู้ช่วยฯ, 1 เมษายน 
2568) 

  “...ดิฉันเชื่อมั่นในพันธกิจขององค์การ และพร้อมที่จะสื่อสารค่านิยม
ขององค์การให้บุคคลภายนอกเข้าใจได้อย่างถูกต้อง เพราะรู้สึกว่าองค์การแห่งนี้มีความโปร่งใสและ 
มีเป้าหมายชัดเจนในการดำเนินธุรกิจควบคู่กับการดูแลสังคม...” (ฝ่ายฯ, 1 เมษายน 2568) 

  “...ในระดับของผม บางครั้งยังรู้สึกว่าองค์การใหญ่จนทำให้ความใกล้ชิด
กับผู้บริหารหรอืการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจเป็นเรือ่งที่หา่งไกล ผมพร้อมทำหน้าที่ให้ดีที่สุด แต่ยังไม่
รู้สึกว่าเป็น ‘ส่วนหนึ่ง’ ขององค์การอย่างเต็มตัว...” (ส่วนฯ, 2 เมษายน 2568) 

  “...ผมมีความสัมพันธ์ที ่ดีต ่อทั ้งเพื ่อนร่วมงานและหัวหน้า ทำให้  
การทำงานประจำราบรื่น แต่ในเชิงความผูกพันกับองค์การ ผมรู้สึกว่ายังมีข้อจำกัด เพราะยังไม่คอ่ย 
มีเวทีหรือกลไกที่เปิดโอกาสให้พนักงานระดับปฏิบัติการมีส่วนร่วมในโครงการสำคัญขององค์การ  
หากมีช่องทางให้เราได้แสดงความคิดเห็นหรือมีบทบาทในเวทีที่กว้างขึ้น ผมเช่ือว่าจะช่วยเสริมให้เกิด
ความรู้สึกว่าเราเป็นส่วนหนึ่งขององค์การอย่างแท้จริง ไม่ใช่เพียงผู้ปฏิบัติตามเท่านั ้น...”  (พนง. 
อาวุโส, 3 เมษายน 2568) 

  “...ดิฉันเพิ่งเข้าทำงานในองค์การได้ไม่นาน จึงยังไม่มีโอกาสได้เขา้ร่วม
กิจกรรมภายในที่ช ่วยสร้างความรู ้ส ึกผูกพัน เช่น กิจกรรมข้ามสายงานหรือเวทีแลกเปลี ่ยน  
ความคิดเห็น ทำให้ยังรู้สึกไม่แน่ใจว่าตนมีบทบาทหรืออยู่ในจุดใดของภาพรวมองค์การ แต่ดิฉันมองว่า
องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดีและเป็นที่ยอมรับในระดับประเทศ ซึ่งทำให้รู้สึกภูมิใจในฐานะที่ได้เข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่งของที่นี่...” (พนง. ปฏิบัติการ, 4 เมษายน 2568) 
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4.7.2 ปัจจัยเชิงองค์การ 

 จากการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลสำคัญ สามารถอภิปรายข้อคิดเห็นและทัศนคติ  
ของผู้ให้ข้อมูลสำคัญในแง่มุมของปัจจัยเชิงองค์การได้ดังต่อไปนี้ 

 4.7.2.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  จากการสัมภาษณ์ พบว่าผู ้ให้ข้อมูลระดับบริหารมีความพึงพอใจต่อ

ระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการขององค์การในภาพรวม โดยมองว่า ปตท. มีการจัดสรรผลตอบแทน
อย่างสมเหตุสมผลเมื่อเทียบกับภาระงาน และยังมีความหลากหลายของสวัสดิการที่ตอบสนองต่อ
ความจำเป็นทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

  “...ค่าตอบแทนที่ผมได้รับอยู่ในระดับที่เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่ และ
มีการปรับขึ้นรายปีตามผลงานอย่างเป็นธรรม อีกทั้งองค์การยังมีระบบสวัสดิการที่ครอบคลุม เช่น 
กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ประกันสุขภาพที่ครอบคลุมไปถึงบิดาและมารดาของพนักงาน ตลอดจนสิทธิ 
ในการลาพักผ่อนที่ยืดหยุ่น ซึ่งช่วยสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี...” (ผู้ช่วยฯ, 1 เมษายน 2568) 

  “...ดิฉันเห็นว่า ปตท. มีระบบค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับภาคเอกชน
ช้ันนำได้ อีกทั้งยังมีโครงการสวัสดิการทางเลือกที่ทำให้พนักงานสามารถเลือกสิทธิประโยชน์ที่เหมาะ
กับตนเองได้ในแต่ละปี ถือเป็นการให้ความเคารพต่อความหลากหลายของพนักงาน...”  (ฝ่ายฯ, 
1 เมษายน 2568) 

  “...ภาพรวมของค่าตอบแทนและสวัสดิการในองค์การถือว่าอยู่ในเกณฑ์
ที ่ดีมาก โดยเฉพาะในฐานะที่เข้ามาปฏิบัติงานก่อนการแปรรูปฯ ทำให้ยังสามารถใช้สิทธิการ
รักษาพยาบาลตามระบบเดิมได้ นอกจากนี้ ระบบค่าตอบแทนก็มีความสม่ำเสมอ มีการปรับขึ้นตาม
ผลงานทุกปี และยังมีโบนัสตามผลประกอบการขององค์การ ซึ่งโดยภาพรวมแล้วถือว่ามั่นคงและ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตพนักงานได้ดี...” (ส่วนฯ, 2 เมษายน 2568) 

  อย่างไรก็ตาม พนักงานระดับปฏิบัติการได้สะท้อนมุมมองที่หลากหลาย 
โดยบางรายเห็นว่าสวัสดิการยังไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายของครอบครัว หรือขาดความยืดหยุ่น  
ในบางแง่มุม 

  “...ผมเห็นว่าสวัสดิการโดยรวมดี เช่น ประกันสุขภาพ โบนัส และ 
การสนับสนุนด้านครอบครัว แต่ในบางช่วงที่ค่าครองชีพปรับตัวสูงขึ้น ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินอาจ  
ไม่ทันกับความเปลี่ยนแปลง ซึ ่งกระทบต่อการวางแผนทางการเงินส่วนบุคคล...” (พนง. อาวุโส, 
3 เมษายน 2568) 

  “...ค่าตอบแทนในตำแหน่งของดิฉันยังถือว่าอยู ่ในระดับพอใช้ได้ใน
ชีวิตประจำวัน แต่ถ้าพิจารณาในเชิงออมเงินหรือดูแลครอบครัวในระยะยาว ยังไม่เพียงพอ อีกทั้ง
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สวัสดิการบางส่วน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ยังมีข้อจำกัดด้านตัววงเงินเมื่อตัวดิฉันและบิดา มารดา  
มีความจำเป็นต้องเข้ารักษาในโรงพยาบาลเอกชน...” (พนง. ปฏิบัติการ, 4 เมษายน 2568) 

 4.7.2.2 ความมั่นคงในงาน 
  จากการสัมภาษณ์ พบว่าทุกระดับของผู้ให้ข้อมูลมีความคิดเห็นไปใน

ทิศทางเดียวกันว่า องค์การมีความมั่นคงสูง ทั้งในเชิงธุรกิจและภาพลักษณ์ แม้จะมีการปรับเปลี่ยน
บางส่วนตามโครงสร้างภายในหรือสถานการณ์เศรษฐกิจ แต่พนักงานยังรู้สึกปลอดภัยในสถานภาพ
การจ้างงาน และเช่ือมั่นว่าสามารถทำงานได้จนถึงเกษียณหากไม่มีข้อผิดพลาดร้ายแรง 

  “...องค์การมีเสถียรภาพทางธุรกิจสูงมาก เมื ่อเทียบกับองค์การ
รัฐวิสาหกิจอื่น หรือบริษัทในภาคเอกชน และยังมีทิศทางการปรับตัวอย่างยั่งยืนในเรื่องพลังงานใหม่ 
จึงทำให้ผมเช่ือมั่นว่าจะสามารถทำงานที่นี่ได้อย่างมั่นคงจนเกษียณ...” (ผู้ช่วยฯ, 1 เมษายน 2568) 

  “...ดิฉันรู ้ส ึกมั ่นใจในความมั ่นคงขององค์การ เนื ่องจากที่ผ ่านมา  
แม ้จะม ีการเปลี ่ยนแปลงเช ิงโครงสร ้าง ก ็ไม ่ได ้กระทบต่อสถานภาพพนักงานอย ่างช ัดเจน 
อีกทั้งองค์การยังให้ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพพนักงานซึ่งถือเป็นสัญญาณบวกในระยะยาว...” 
(ฝ่ายฯ, 1 เมษายน 2568) 

  “...โดยส่วนตัวผมมองว่า ปตท. เป็นองค์การที่มีความมั่นคงทางธุรกิจ 
ในระดับสูง และมีทิศทางการเติบโตที่ชัดเจนสอดรับกับสถานการณ์ด้านพลังงานในอนาคต ซึ่งสร้าง
ความมั่นใจในการทำงานระยะยาวเป็นอย่างมาก...” (ส่วนฯ, 2 เมษายน 2568) 

  แม้ว่าพนักงานจะมีม ุมมองด้านความมั ่นคงไปในทิศทางเชิงบวก 
แต่ก็ปฏิเสธมิได้ว่าการบริหารองค์การยุคใหม่ที ่ใช้ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานเป็นมาตรวัด
ประเมินผลงาน ตลอดจนการก้าวเข้ามามีบทบาทของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและปัญญาประดษิฐ์
ในปัจจุบัน ก็ส่งผลต่อระดับความมั่นใจของพนักงานในบางส่วนเช่นเดียวกัน 

  “...ผมเชื ่อว่าที ่น ี ่ เป็นหนึ ่งในองค์การไม่กี ่แห่งที ่ย ังให้ความมั ่นคง 
กับพนักงานได้ในระยะยาว แต่ก็ต้องยอมรับว่าระบบ HR ที่เน้นผลสัมฤทธิ ์มากขึ ้นในช่วงหลัง 
อาจทำให้พนักงานบางกลุ่มรู้สึกกดดัน และเกิดความไม่มั่นใจหากผลงานตกในบางช่วง...” (พนง. 
อาวุโส, 3 เมษายน 2568) 

  “...ในฐานะพนักงานรุ ่นใหม่ ดิฉันยังรู ้ส ึกไม่มั ่นใจ 100% เพราะใน
ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนเร็ว และบางครั้งมีข่าวเรื่องการปรับลดอัตรากำลัง หรือใช้เทคโนโลยี
แทนกำลังคน ทำให้รู้สึกว่า แม้จะมั่นคง แต่ต้องไม่ประมาท...” (พนง. ปฏิบัติการ, 4 เมษายน 2568) 
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 4.7.2.3 สุขภาวะในองค์การ 

  จากการสัมภาษณ์ พบว่าผู ้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่สะท้อนว่าบรรยากาศ 
ในองค์การมีความเหมาะสม เอื้อต่อการทำงาน และสร้างความรู้สึกปลอดภัยทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีลักษณะเกื้อหนุน 

  “...องค์การจัดการด้านกายภาพได้ดี มีพื้นที่ทำงานที่ปลอดภัย เครื่องมือ
พร้อม และยังส่งเสริมความสุขในที ่ทำงานผ่านกิจกรรม เช่น โครงการส่งเสริมสุขภาพ หรือชั ่วโมง 
เลิกงานตรงเวลา ซึ่งผมคิดว่าเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี...” (ผู้ช่วยฯ, 1 เมษายน 2568) 

  “...ดิฉันรู้สึกปลอดภัยและสบายใจในการทำงาน เพราะเพื่อนร่วมงาน
และหัวหน้าสนับสนุนกันดี หากมีปัญหาส่วนตัวก็สามารถแจ้งลางานได้โดยไม่รู้สึกกดดัน องค์การให้
ความยืดหยุ่นและเข้าใจบริบทชีวิตของพนักงาน...” (ฝ่ายฯ, 1 เมษายน 2568) 

  “...ในภาพรวมดีครับ แต่เมื่อ workload สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง และประชุม 
ถี ่เกินไปในบางช่วง จะทำให้รู ้สึกเครียดสะสม ขาดเวลาพักสมอง แม้ไม่ได้เกิดกับทุกคน แต่ควรมี  
การกระจายงานหรอืออกแบบระบบสนับสนุนให้เหมาะสมกับความสามารถ...” (ส่วนฯ, 2 เมษายน 2568) 

  “...สุขภาวะทางกายภาพดีมากครับ แต่สิ่งที่ผมอยากเสนอเพิ่มเติมคือ
พื้นที่พูดคุยระบายความเครียด หรือระบบที่ช่วยสนับสนุนสุขภาพจิต เพราะในบางจังหวะงานที่กดดัน 
เช่น ปิดงบ การตรวจสอบ หรือการประเมินภายนอก อาจสะสมความเครียดได้โดยไม่รู้ตัว...”  (พนง. 
อาวุโส, 3 เมษายน 2568) 

  อย่างไรก็ตาม ในระดับภาระงานที ่เพ ิ ่มขึ ้นหรือเมื ่อต้องรับมือกับ 
แรงกดดันภายนอกบางกลุ่ม เช่น ชุมชนหรือหน่วยงานภาครัฐ ก็อาจส่งผลต่อสุขภาวะของพนักงาน
บางตำแหน่งได้ 

  “...ดิฉันเคยต้องประสานงานกับกลุ่มชุมชนในพื้นที่โครงการ และพบว่า
ความคาดหวังจากภายนอกที่สูงมาก บางครั้งกลายเป็นแรงกดดันที่ถ่ายทอดเข้ามาสู่พนักงานโดยตรง 
โดยเฉพาะเมื่อเป็นประเด็นที่ต้องอธิบายเรื่องเชิงเทคนิคหรือผลกระทบต่อทอ้งถ่ิน ซึ่งบางครั้งส่งผลต่อ
ความเครียดในระดับจิตใจ...” (พนง. ปฏิบัติการ, 4 เมษายน 2568) 
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สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลทั้ง 5 ราย ซึ่งประกอบดว้ย

ผู้บริหารระดับต้นจนถึงพนักงานปฏิบัติการ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน แบ่งได้เป็น  
2 กลุ่มใหญ่ ได้แก่ ปัจจัยเชิงบุคคล และปัจจัยเชิงองค์การ โดยมีรายละเอียดแตกต่างกันตามตำแหน่ง 
ระดับอาวุโส และประสบการณ์ของพนักงาน 

ในด้านปัจจัยเชิงบุคคล นั้น ปัจจัยภาระด้านครอบครัว มีบทบาทสำคัญอย่างยิ่ง 
โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานที่มีครอบครัวและภาระต้องรับผิดชอบ พนักงานระดับผู้บริหารซึ่งมีรายได้
และสวัสดิการมั่นคงมักให้ความเห็นเชิงบวก โดยระบุว่าสามารถบริหารค่าใช้จ่ายครัวเรือนได้โดยไม่
ลำบาก ในขณะที่พนักงานระดับต้นสะท้อนว่าแม้รายได้จะเพียงพอสำหรับค่าใช้จ่ายประจำ แต่ยังไม่
สามารถออมได้อย่างมั่นคง โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน จึงอาจกลายเป็นจุดเปราะบางในระยะยาว
หากไม่ได้รับการสนับสนุนเพิ่มเติม 

ความพึงพอใจในงาน เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลโดยตรงต่อการคงอยู่ โดยกลุ่มผู้บริหาร
และหัวหน้างานมักแสดงความรู้สึกว่าได้รับความท้าทาย และสามารถแสดงศักยภาพได้เต็มที่ ขณะที่
พนักงานระดับปฏิบัติการและอาวุโสบางรายกลับรูส้ึกว่างานที่ทำยังจำกัดขอบเขตในการคิดริเริ่ม หรือ
ถูกกำหนดบทบาทไว้ชัดเจนโดยไม่มีโอกาสเสนอแนวทางใหม่ ๆ นอกจากนี้ ภาระงานในส่วนที่
เก ี ่ยวข้องกับกระบวนการจัดซื ้อจัดจ้าง ซ ึ ่งมีความละเอียดและมีความเสี ่ยงจากข้อผิดพลาด  
ยังสร้างความกังวลในบางช่วง ส่วนพนักงานด้านมวลชนสัมพันธ์ยังมีประเด็นแรงกดดันทางจิตใจจาก
การต้องประสานงานกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก ซึ่งอาจกระทบต่อสุขภาวะทางอารมณ์ได้ 

ในด้านความผูกพันต่อองค์การ ผู ้บริหารและพนักงานที่มีอายุงานยาวนานแสดง
ความรู้สึกผูกพันและภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ขณะที่พนักงานใหม่ โดยเฉพาะพนักงาน
ปฏิบัติการ ยังไม่รู้สึกว่า “เป็นเจ้าของ” องค์การอย่างแท้จริง เนื่องจากยังไม่มีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรม
สร้างความผูกพันหรือเวทีแสดงออกความคิดเห็น ซึ่งสะท้อนให้เห็นความจำเป็นในการสร้างระบบการ
มีส่วนร่วมที่ครอบคลุมมากข้ึนในทุกระดับ 

สำหรับปัจจัยเชิงองค์การ ทุกระดับของผู้ให้ข้อมูลเห็นพ้องกันว่า ปตท. เป็นองค์การที่มี
ความมั ่นคงสูง ทั ้งในด้านสถานภาพทางธุรกิจ ภาพลักษณ์ และความต่อเนื ่องของการจ้างงาน 
โดยเฉพาะในสายงานหลักขององค์การ พนักงานระดับสูงมีความเชื่อมั่นว่าหากทำงานอย่างเต็มที่ก็
สามารถอยู่ได้จนเกษียณ ขณะที่พนักงานรุ่นใหม่บางรายอาจมีความระแวดระวังต่อการเปลี่ยนแปลง 
เช่น การใช้เทคโนโลยีแทนแรงงาน หรือการประเมินผลที่เข้มงวด ซึ่งอาจทำให้รู้สึกไม่มั่นใจในระยะ
ยาวหากขาดการสื่อสารและระบบพัฒนาอย่างชัดเจน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ โดยเฉพาะในแง่
ของความรู้สึก “ได้รับการดูแล” อย่างเท่าเทียม ผู้ที่เข้าทำงานก่อนการแปรรูปองค์การมักได้รับสิทธิ
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รักษาพยาบาลและสวัสดิการที่ครอบคลุมมากกว่า ซึ่งส่งผลให้มีความพึงพอใจในระดับสูง ขณะที่
พนักงานรุ่นใหม่บางรายรู้สึกว่าตนได้รับสิทธิน้อยกว่าหรือมีเงื่อนไขที่จำกัดกว่า แม้ประเด็นนี้จะไม่
กระทบต่อการคงอยู่ในงานโดยตรง แต่ก็สร้างความรู้สึกเปรียบเทียบที่อาจส่งผลต่อแร งจูงใจได้ใน
ระยะยาว 

ในด้านสุขภาวะในองค์การ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในเชิงบวก โดยเฉพาะใน
เรื่องความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และบรรยากาศการทำงานที่เอื้อ
ต่อคุณภาพชีวิต อย่างไรก็ตาม พนักงานที่ต้องรับแรงกดดันจากภายนอก เช่น ชุมชนหรือหน่วยงาน
กำกับดูแล มีความเสี ่ยงจะเผชิญความเครียดสะสม ซึ ่งควรมีระบบดูแลด้านสุขภาพจิตเพิ ่มเติม
นอกเหนือจากสวัสดิการทางกายภาพ
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บทท่ี 5  
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ระดับการคงอยู่ในงานของพนักงาน รวมถึง

ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน และปัญหาอุปสรรคที่เกี่ยวข้อง โดยมุ่งเน้นพนักงานในกลุ่ม
ธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) เพื่อตอบคำถามวิจัยทั้งสิ้น 3 ประการ ได้แก่ 
(1) ระดับการคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจดังกล่าวอยู่ในระดับใด (2) ปัจจัยใดที่มีอิทธพิล 
ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน และ (3) ปัญหาและอุปสรรคใดที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน การวิจัย
นี้ใช้ระเบียบวิธีเชิงปริมาณ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 167 คน ซึ่งเป็นพนักงานประจำ 
ในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน ปตท. วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Means) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมถึงสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ 
การวิเคราะห์สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) นอกจากนี้ยังใช้กระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview)  
โดยใช้รูปแบบการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ
จำนวน 5 ราย เพื่อประกอบการวิเคราะห์ โดยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
ส่วนที่ 1 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 167 คน ซึ่งเป็นพนักงาน

ในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 56.29 
รองลงมาคือเพศหญิง ร ้อยละ 40.12 และเพศอื ่น ๆ ร ้อยละ 3.59 โดยกลุ ่มอายุส่วนใหญ่อยู่ 
ในช่วง 31–40 ปี ร้อยละ 42.51 รองลงมาคือช่วงอายุ 41–50 ปี ร้อยละ 26.95 ระดับการศึกษา 
ส่วนใหญ่เป็นปริญญาโท ร้อยละ 65.27 รองลงมาคือปริญญาตรี ร้อยละ 22.75 ในด้านสถานภาพ
สมรส กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สมรสแล้ว ร้อยละ 59.88 ขณะที่ร้อยละ 30.54 โสด และร้อยละ 9.58 
อยู่ในสถานะหม้าย หย่าร้าง หรือแยกกันอยู่ สำหรับจำนวนบุตร ส่วนใหญ่ไม่มีบุตร ร้อยละ 65.87 
รองลงมาคือมีบุตร 1 คน ร้อยละ 21.56 และมีบุตร 2 คน ร้อยละ 11.98 ในด้านประเภทพนักงาน 
พบว่าส่วนใหญ่เป็นพนักงานหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ร้อยละ 73.05 ขณะที่ระดับตำแหน่งงาน 
ส่วนใหญ่อยู ่ในระดับพนักงานอาวุโส (ระดับ 9–10) ร้อยละ 39.52 รองลงมาคือระดับปฏิบัติการ 
(ระดับ 4–8) ร้อยละ 38.32 ผู้จัดการส่วน (ระดับ 11–13) ร้อยละ 13.77 และผู้จัดการฝ่ายข้ึนไป (ระดับ 
14 ขึ้นไป) ร้อยละ 8.38 ส่วนในด้านอายุงาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทำงานตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป ร้อยละ 
33.53 รองลงมาคือ 5–10 ปี ร้อยละ 26.95 ต่ำกว่า 5 ปี ร้อยละ 24.55 และ 11–15 ปี ร้อยละ 14.97 
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ส่วนที่ 2 ระดับความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคล จากการวิเคราะห์โดยรวมอยู่ในระดับ 
“เห็นด้วยมาก” โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.01 เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า ปัจจัยด้าน
ความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ที่ 4.28 รองลงมาคือความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.90 และภาระด้านครอบครัวมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ที่ 3.86 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าโดยรวมแล้วพนักงาน
มีความคิดเห็นในระดับค่อนข้างสูงต่อปัจจัยทั้งสามประการ โดยเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อยได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์การ 2) ความพึงพอใจในงาน และ 3) ภาระด้านครอบครัว 

ส่วนที ่ 3 ระดับความเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยเชิงองค์การ จากการวิเคราะห์โดยรวม 
อยู่ในระดับ “เห็นด้วยมากที่สุด” โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.27 เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายประเด็น
พบว่า ปัจจัยด้านความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี ่ยสูงที ่สุดอยู ่ที ่ 4.49 รองลงมาคือค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.19 และสุขภาวะในองค์การมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ที่ 4.13 ซึ่งสะท้อน 
ให้เห็นว่าพนักงานให้ความสำคัญกับความมั่นคงในงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และน้อยที่สุดคือสุขภาวะในองค์การ โดยสามารถเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ 
1) ความมั่นคงในงาน 2) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ 3) สุขภาวะในองค์การ 

ส่วนที ่ 4 ระดับความเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยการคงอยู ่ในงาน จากการวิเคราะห์โดยรวม 
อยู่ในระดับ “เห็นด้วยมาก” โดยมีค่าเฉลี ่ยรวมอยู่ที่ 4.06 เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายประเด็นพบว่า 
ประเด็นที่พนักงานตั้งใจจะปฏิบัติงานใน ปตท. ให้ยาวนานที่สุดเท่าที่จะทำได้ หรือจนกว่าจะเกษียณอายุ
มีค่าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุดอยู ่ที ่ 4.39 รองลงมาคือประเด็นที ่พนักงานไม่มีความคิดที ่จะลาออกจาก ปตท. 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที ่ 4.15 นอกจากนี้ประเด็นเรื ่องความมุ ่งมั่นและตั้งใจในการเข้ามาปฏิบัติ ณ ปตท. 
ตั้งแต่แรกเริ ่ม ตลอดจนประเด็นด้านคุณค่าและความสำคัญในการขับเคลื ่อนองค์การของพนักงาน 
ได้ถูกจัดอยู ่ในลำดับที ่ 3 และ 4 คิดเป็นค่าเฉลี ่ยที ่ 4.04 และ 3.93 ตามลำดับ ในขณะที่ประเด็น 
เรื่องการลาออกจาก ปตท. ส่งผลกระทบต่อการดำรงชีวิตของพนักงานกลับมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดที่ 3.80 

ส่วนที่ 5 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัเชิงบคุคลกับการคงอยู่ในงานของ
พนักงานในกลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยเชิงบุคคล  
กับการคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)  
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู ่ในระดับสูง  
มีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ 0.681 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
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1. ภาระด้านครอบครัว มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่
และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ  0.000 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.526 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ
มีทิศทางเดียวกัน 

2. ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่
และความยั ่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.000 โดยมี  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.519 ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีทิศทาง
เดียวกัน 

3. ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่
และความยั ่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.000 โดยมี  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.659 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน 

ส่วนที่ 6 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงองค์การกับการคงอยู่ในงาน
ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยเชิงองค์การ
กับการคงอยู่ในงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)  
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู ่ในระดับสูง  
มีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ 0.670 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่ 
และความยั ่งยืน บร ิษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท ี ่ระดับ 0.000 โดยมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.554 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 

2. ความมั ่นคงในงาน มีความสัมพันธ์ก ับการคงอยู ่ของพนักงานกลุ ่มธุรกิจใหม่  
และความยั ่งยืน บร ิษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท ี ่ระดับ 0.000 โดยมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.688 ซึ่งอยู่ในระดับสูง และมีทิศทางเดียวกัน 

3. สุขภาวะในองค์การ มีความสัมพันธ์ก ับการคงอยู ่ของพนักงานกลุ ่มธุรกิจใหม่  
และความยั ่งยืน บร ิษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.000 โดยมี 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.492 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 

ส่วนที ่ 7 ผู ้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) โดยวิธี 
Enter คือการนำตัวแปรต้นทั้งหมดเข้าสมการพร้อมกัน พบว่าตัวแปรอิสระทั้งหมด ประกอบด้วย 
ปัจจัยเชิงบุคคล และปัจจัยเชิงองค์การ ร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่
และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น Adjusted R² เท่ากบั 
0.509 คือสามารถพยากรณ์การคงอยู ่ของบุคลากรได้ร ้อยละ 50.9 อีกทั ้งเม ื ่อพิจารณาจาก 
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ค่า Significant พบว่าตัวแปรพยากรณ์ ปัจจัยเชิงบุคคล และปัจจัยเชิงองค์การ สามารถพยากรณ์  
การคงอยู่ของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ได้อย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติ p=.000 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ความถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.406 และ 0.356 
ตามลำดับ 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 
5.2.1 การอภิปรายผลเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคล จากการวิจัยเชิงปริมาณโดยภาพรวม 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.01 และข้อสรุปจากการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 1) ความผูกพันองค์การ มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับที ่หนึ่งที่ค่าเฉลี ่ย 4.28 สะท้อน 
ให้เห็นว่าพนักงานในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืนของบริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) มีความรู้สึก
ผูกพันและมีจิตใจที่แนบแน่นกับองค์การ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวบ่งชี้ถึงความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างทุ่มเท และไม่ต้องการลาออกจากองค์การ โดยพนักงานส่วนใหญ่แสดงความเห็นในระดับมาก 
ในประเด็นด้านความภาคภูมิใจที่ได้ทำงานกับองค์การ ความเช่ือมั่นในเป้าหมายขององค์การ รวมถึง
ความไว้วางใจในแนวทางการบริหารงานของผู้บริหาร ซึ่งช่วยส่งเสริมให้เกิดความมั่นคงทางจิตใจและ
ความจงรักภักดีต่อองค์การในระยะยาว อีกทั้งผลการวิจัยเชิงปริมาณก็สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ 
เชิงคุณภาพที่พบว่า พนักงานมองว่า ปตท. เป็นองค์การที่มีความชัดเจนในวิสัยทัศน์ เป็นแหล่งงาน 
ที่มั่นคง และมีระบบการดูแลพนักงานที่เป็นธรรม ส่งผลให้พนักงานจำนวนมากเลือกที่จะปฏบิัติงาน
ต่อเนื่องจนครบอายุเกษียณ 

 นอกจากนี้ หากพิจารณาในมุมของแนวคิดจาก Steers ความผูกพันต่อองค์การ
จะถูกหล่อหลอมขึ้นจากลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ ระยะเวลาในการทำงาน และประสบการณ์  
ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงประจกัษ์นี้ โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุงานยาวนาน
จะมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นตามลำดับ ทั้งนี้ยังสอดรับกับแนวคิดของ Mowday, Porter 
และ Steers ที่ระบุว่า ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การยอมรับค่านิยมของ
องค์การ ความตั้งใจที่จะดำรงสถานภาพเป็นสมาชิก และการพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อองค์การ 
ซึ่งทั้งหมดนี้ถูกสะท้อนผ่านทัศนคติของพนักงานกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้อย่างเด่นชัด 

 2) ความพึงพอใจในงาน เป็นอีกหนึ่งปัจจัยเชิงบุคคลที่มีค่าเฉลี่ยในระดับสูงที่ 
3.90 โดยพนักงานแสดงความเห็นว่าองค์การมีความชัดเจนด้านบทบาทหน้าที่ โอกาสในการเตบิโต 
และได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม ซึ่งส่งผลให้เกิดความรู้สึกมั่นใจและพึงพอใจ
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ในงานที่ตนปฏิบัติ ความพึงพอใจในงานเป็นตัวสะท้อนคุณภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

 จากทฤษฎีสองปัจจ ัยของ Herzberg ชี ้ให ้เห ็นว่าปัจจ ัยที ่ส ่งเสร ิมให้ เกิด 
ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ปัจจัยกระตุ ้น (Motivator factors) เช่น ความสำเร็จในการทำงาน 
การได้รับการยอมรับ และโอกาสในการเติบโตในสายงาน ซึ่งทั้งหมดนี้มีอยู่ในระบบการบริหารของ 
ปตท. อย่างเป็นรูปธรรม เช่น การจัด KPIs ส่วนบุคคล การพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง และการมอบ
รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน ขณะเดียวกัน ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) เช่น ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และสภาพแวดล้อมในการทำงาน ก็ได้รับการตอบสนองอย่างดี ส่งผลให้พนักงานไม่เกิด
ความไม่พอใจ (dissatisfaction) และสามารถทำงานได้อย่างมีสมาธิและแรงจูงใจที่ยั่งยืน อีกทั้งจาก
แนวคิดของ Spector ความพึงพอใจในงานยังขึ ้นกับลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล เช่น อายุ 
ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และค่านิยมส่วนบุคคล ซึ่งในกรณีของ ปตท. พบว่าพนักงานส่วนใหญ่  
อยู่ในวัยทำงานที่มีประสบการณ์และความมั่นคง จึงมีแนวโน้มที่จะเกิดความพึงพอใจในระดับสูงเป็น
พิเศษ 

 3) ภาระด้านครอบครัว เป็นปัจจัยเชิงบุคคลที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง
ค่อนไปทางสูงที ่ค่าเฉลี ่ย 3.86 โดยเฉพาะในกลุ ่มพนักงานที่มีบทบาทเป็นผู ้นำครอบครัว หรือ 
มีภาระหน้าที่ในการดูแลบุตรหลาน ผู้สูงอายุ หรือสมาชิกในครัวเรือนที่มีความจำเป็นพิเศษ อันส่งผล
ให้พนักงานกลุ ่มดังกล่าวมีแนวโน้มที ่จะให้ความสำคัญต่อองค์การที ่มีนโยบายรองรับบทบาท  
ในครอบครัว ทั้งในมิติของความยืดหยุ่นในการทำงาน การลางานเพื่อดูแลครอบครัว หรือสวัสดิการ 
ที่ครอบคลุมถึงสมาชิกในครอบครัวโดยตรง แม้ภาระด้านครอบครัวจะมิใช่ปัจจัยหลักที่ส่งผลโดยตรง
ต่อการคงอยู่ในงานเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ หรือความพึงพอใจในงาน 
หากแต่ภาระด้านครอบครัวกลับมีบทบาทสำคัญในเชิงเงื่อนไข (Conditional Factor) ที่อาจกำหนด
ทิศทางการตัดสินใจของพนักงานบางกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงเวลาที่มีเหตุการณ์เปลี่ยนแปลง 
ในชีวิตส่วนตัว เช่น การมีบุตร หรือการรับภาระดูแลผู้สูงอายุในครอบครัว ซึ่งความสามารถของ
องค์การในการตอบสนองต่อความต้องการในบริบทดังกล่าว อาจเป็นตัวช้ีวัดสำคัญต่อความตั้งใจของ
พนักงานในการคงอยู่ในองค์การ 

 ผลการวิจัยสอดคล้องกับ ทฤษฎีการรักษาและคงไว้ซึ่งพนักงาน (Theory Model 
of Retention) โดย Taunton, Krampitz และ Wood ที ่ระบุว่า “คุณลักษณะของพนักงาน” 
ซึ่งรวมถึงระดับภาระด้านครอบครัว เป็นปัจจัยพื้นฐานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการอยู่กับองค์การ  
หากพนักงานรู้สึกว่าองค์การไม่สามารถตอบสนองความจำเป็นของตนในด้านนี ้ได้อย่างเพียงพอ  
อาจทำให้เกิดแนวโน้มในการแสวงหางานใหม่ที่มีความยืดหยุ่นและมีระบบสนับสนุนด้านครอบครัว 
ที ่เหมาะสมมากกว่า อีกทั ้งยังสามารถวิเคราะห์ภาระด้านครอบครัวผ ่านกรอบของ  ทฤษฎี 
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Job Embeddedness ของ Mitchell และ Lee โดยเฉพาะในมิติของ “การสละทิ้ง” (Sacrifice) 
ซึ่งหมายถึงสิ่งที่พนักงานจะต้องสูญเสียไปหากตัดสินใจลาออกจากองค์การ ในกรณีของพนักงาน  
ที่มีภาระครอบครัว หากองค์การมีสวัสดิการด้านครอบครัวที่ครอบคลุม เช่น ประกันสุขภาพสำหรับ
สมาชิกในครอบครัว หรือการจัดเวลาการทำงานที่ยืดหยุ่น พนักงานย่อมรับรู้ว่าการลาออกจะนำไปสู่
การสูญเสียสิ่งอำนวยความสะดวกที่มีคุณค่าทั้งในด้านเศรษฐกิจและจิตใจ อันจะเป็นกลไกหนึ่งที่ช่วย
ยึดเหนี่ยวพนักงานให้อยู่กับองค์การต่อไป 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่าปัจจัยเชิงบุคคลที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด โดยพนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การและเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงานอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกัน ความพึงพอใจ
ในงานก็มีบทบาทสำคัญ โดยเฉพาะในด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ 
และการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ซึ่งล้วนเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขในการ
ทำงานและมีแรงจูงใจทีจ่ะคงอยู่ในองค์การ นอกจากนี้ ภาระด้านครอบครัวยังเป็นอีกปัจจยัหนึ่งทีม่ผีล
ต่อการตัดสินใจของพนักงาน โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีหน้าที่รับผิดชอบดูแลครอบครัว ซึ่งองค์การที่
สามารถสนับสนุนด้านเวลาทำงานที่ยืดหยุ่นและมีสวัสดิการที่ครอบคลุมถึงครอบครวัของพนักงาน จะ
ช่วยให้พนักงานสามารถรักษาสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้ดี ส่งผลให้พนักงานมี
แนวโน้มที่จะคงอยู่ในงานต่อไปอย่างมีเสถียรภาพ 

5.2.2 การอภิปรายผลเกี่ยวกับปัจจัยเชิงองค์การ จากการวิจัยเชิงปริมาณโดยภาพรวม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.27 และข้อสรุปจากการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1) ความมั ่นคงในงาน เป็นปัจจัยเชิงองค์การที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุดที ่ 4.49 
โดยพนักงานส่วนใหญ่มีความเชื่อมั่นว่าองค์การมีเสถียรภาพทางด้านโครงสร้าง สถานะทางการเงิน 
และมีระบบสนับสนุนที่มั่นคงในระยะยาว ซึ่งช่วยให้พนักงานสามารถวางแผนชีวิตและการทำงาน  
ได้อย่างมั่นใจ องค์ประกอบที่สะท้อนถึงความมั่นคง เช่น ระบบบำเหน็จบำนาญ กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 
โอกาสความก้าวหน้า และโครงสร้างตำแหน่งงานที่มีความชัดเจน เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานรู้สกึว่า
ตนสามารถปฏิบัติงานในองค์การจนถึงเกษียณได้ 

 แนวคิดที ่สนับสนุนผลดังกล่าวคือแนวคิดของ United Nations Economic 
Commission for Europe (UNECE) ที่แบ่งความมั่นคงในงานออกเป็นสองมิติ ได้แก่ ระยะเวลา 
การจ้างงาน (tenure) และความสม่ำเสมอในการสร้างรายได้ ซึ่ง ปตท. สามารถตอบสนองได้ทั้งสองมิติ 
นี้อย่างชัดเจน ส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกมั่นคง และไม่มีแรงจูงใจที่จะเปลี่ยนงาน อีกทั้งยังสอดคล้อง
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กับข้อเสนอของ Das และ Baruah ที่ระบุว่า หากองค์การสามารถรักษาเสถียรภาพของตำแหน่งงาน
และโครงสร้างค่าตอบแทนไว้ได้ จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การสูงข้ึนตามไปด้วย 

 2) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยดังกล่าวได้รับการประเมินในระดับสงูเช่นกนั 
โดยมีค่าเฉล ี ่ยที ่ 4.19 เนื ่องจากพนักงานมีความพึงพอใจต่อระบบค่าตอบแทนที ่เป็นธรรม 
และโปร่งใส ซึ่งสอดคล้องกับโครงสร้างของตำแหน่งและภาระหน้าทีใ่นแต่ละระดับ องค์การมีการปรบั
ข้ึนเงินเดือนตามผลการประเมิน KPIs และมีการให้โบนัสจูงใจรายปีตามผลประกอบการขององค์การ 
ประกอบกับสวัสดิการอื่น ๆ  ที่ครอบคลุม เช่น การประกันสุขภาพ การลาคลอด ลากิจ และกองทุน
สำรองเลี้ยงชีพ ซึ่งทั้งหมดนี้ล้วนตอบสนองความต้องการพื้นฐานของพนักงานได้อย่างครบถ้วน 

 ผลการวิจัยข้อนี้สะท้อนแนวคิดของ Herzberg ในเรื่อง “ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene 
Factors)” ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในงาน หากจัดให้เพียงพอจะช่วยลด
ความไม่พอใจ และส่งผลให้พนักงานรู้สึกอยากอยู่กับองค์การต่อไป ในขณะเดียวกันยังสอดคล้อง  
กับนิยามของค่าตอบแทนและสวัสดิการในงานวิจัย ที่ช้ีว่าเป็นกลไกหลักในการดูแลชีวิตความเป็นอยู่
ของพนักงานทั้งในและนอกเวลาทำงาน ซึ่งมีผลต่อขวัญกำลังใจและความภักดีต่อองค์การ 

 3) สุขภาวะในองค์การ แม้ว่าจะมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในลำดับสุดท้ายของปัจจัยเชิง
องค์การ แต่ “สุขภาวะในองค์การ” ก็ยังอยู่ในระดับมากที่ค่าเฉลี่ย 4.13 แสดงให้เห็นว่าพนักงานให้
ความสำคัญกับบรรยากาศในการทำงานที่เอื้อต่อสุขภาพกายและใจ เช่น การมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ 
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การทำงานเป็นทีมที่ดี และกิจกรรมสร้างความสุขในสถานที่ทำงาน 
ซึ่งล้วนเป็นสิ่งที่ช่วยลดความเครียดและสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานได้อย่างเหมาะสม 

 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในองค์การคือ “Happy Workplace Model” 
ของสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ซึ่งระบุว่า สุขภาวะที่ดีครอบคลุมถึง
ความสุข 8 ด้าน (Happy 8) ได้แก่ สุขภาพกาย ใจ การเงิน ครอบครัว ความรู้ การผ่อนคลาย สังคม 
และจิตวิญญาณ ซึ่งหากองค์การสามารถสนับสนุนใหพ้นักงานมีสขุภาวะทั้ง 8 ด้านได้ จะเป็นการสรา้ง
แรงยึดเหนี่ยวและความสุขในการทำงานอย่างยั่งยืน และลดอัตราการลาออกได้อย่างเป็นรูปธรรม 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่าปัจจัยเชิงองค์การทั้งสามด้านดังกล่าวข้างต้น ล้วนมีบทบาท
สำคัญต่อการตัดสินใจของพนักงานในการคงอยู่ในงาน โดยความมั่นคงในงานเป็นแรงขับเคลื่อนหลกัที่
ทำให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยและมั่นใจในอนาคต ขณะที่ค่าตอบแทนและสวัสดิการทำหน้าที ่เป็น
แรงจูงใจที่จับต้องได้ในการส่งเสริมให้พนักงานทุ่มเทแรงใจแรงกาย และสุขภาวะในองค์การช่วยเติม
เต็มคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทำให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลายและมคีวามสุขในชีวิตการทำงาน องค์การ
ที ่สามารถผสานทั้งสามปัจจัยได้อย่างเป็นระบบ จะสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพให้อยู่กับ
องค์การได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว 
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 5.2.3 การอภิปรายผลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคลกับการคงอยู่ใน
 งานของพนักงานกลุ ่มธุรกิจใหม่และความยั ่งย ืน บริษัท ปตท. จำกัด 
 (มหาชน) 

 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิงบุคคลองค์รวม ซึ่งประกอบด้วย ภาระด้านครอบครวั 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงาน
กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.681 แสดงถึงความสัมพันธ์ในระดับสูง และมีทิศทาง
เดียวกัน ซึ่งหมายความว่า เมื่อพนักงานมีปัจจัยเชิงบุคคลที่ดีข้ึน ย่อมมีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์การ
มากขึ้น โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 3 ด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์สูงที่สดุ (r = 0.659, p < .01) แสดงถึงความสัมพันธ์ในระดับสูง ตามด้วย ความพึงพอใจใน
งาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r = 0.519, p < .01) และภาระด้านครอบครัว มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r = 0.526, p < .01) แสดงถึงความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

 จากข้อมูลเชิงสถิติดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่า สำหรับพนักงานกลุ่มธรุกจิใหม่
และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) แล้วนั้น ประเด็นด้านความผูกพันต่อองค์การสะทอ้น 
ให้เห็นว่าพนักงานที่รู้ส ึกมีส่วนร่วมและยึดโยงตนเองกับองค์การมักจะมีแนวโน้มที ่จะปฏิบัติงาน  
กับองค์การต่อเนื ่องในระยะยาว ขณะเดียวกันประเด็นด้านความพึงพอใจในงาน และประเด็น 
ภาระด้านครอบครวั ก็เป็นปัจจยัที่มีความสมัพันธ์ในระดับปานกลางกับการคงอยู่ในงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
เมื่อพนักงานรู้สึกพึงพอใจกับบทบาท และหน้าที่ในการทำงาน หรือเมื่อองค์การสามารถตอบสนอง
ภาระหน้าที่ในชีวิตส่วนตัวของพนักงานได้อย่างเหมาะสม สามารถส่งเสริมให้พนักงานตัดสินใจอยู่กับ
องค์การต่อไป 

5.2.4 การอภิปรายผลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงองค์การกับการคงอยู่  
 ในงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั ่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด 
 (มหาชน) 

 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิงองค์การองค์รวม ซึ่งประกอบด้วย ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ความมั่นคงในงาน และสุขภาวะในองค์การ มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงาน
กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.670 แสดงถึงความสัมพันธ์ในระดับสูง และมีทิศทาง
เดียวกัน ซึ่งหมายความว่า เมื่อพนักงานมีปัจจยัเชิงองค์การทีด่ีข้ึน ย่อมมีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์การ
มากขึ้น โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 3 ด้าน พบว่า ความมั่นคงในงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
สูงที่สุด (r = 0.688, p < .01) แสดงถึงความสัมพันธ์ในระดับสูง ตามด้วย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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(r = 0.554, p < .01) และสุขภาวะในองค์การ (r = 0.492, p < .01) แสดงถึงความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลาง 

 จากข้อมูลเชิงสถิติดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่า สำหรับพนักงานกลุ่มธรุกจิใหม่
และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) แล้วนั้น ประเด็นด้านความมั่นคงในงาน สะท้อนให้เห็นว่า
การมีงานที่มีเสถียรภาพ เป็นที่ไว้วางใจได้ในระยะยาว มีผลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจอยู่ในองค์การ 
ในขณะที่ค่าตอบแทนและสุขภาวะในองค์การแม้จะมีความสัมพันธ์ในระดับรองลงมา แต่ก็เป็นปัจจัย 
ที่องค์การไม่ควรมองข้าม เนื่องจากการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานในมิติเหล่านี้อย่างต่อเนื่อง  
จึงเป็นแนวทางสำคัญในการรักษาพนักงานไว้กับองค์การอย่างยั่งยืนและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

5.2.5 การอภิปรายผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคลและ 
 ปัจจัยเชิงองค์การ 

 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคลและปัจจัยเชิงองค์การ 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่าตัวแปรอิสระทั ้งสองตัวมีความสัมพันธ์ก ับการคงอยู ่ในงาน 
ของพนักงานกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) โดยในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัย 
ได้ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) โดยวิธี Enter คือการนำตัวแปรต้นทั้งหมด 
เข้าสมการพร้อมกัน พบว่าตัวแปรอิสระทั้งหมด ประกอบด้วย ปัจจัยเชิงบุคคล และปัจจัยเชิงองค์การ 
ร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ในงานของพนักงานกลุม่ธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
โดยมีค่าสัมประสทิธ์ิความเช่ือมัน่ Adjusted R² เท่ากับ 0.509 คือสามารถพยากรณ์การคงอยู่ของบคุลากร
ได้ร้อยละ 50.9 

 นอกจากนี้ ผลการวิเคราะห์ยังระบุว่า ปัจจัยเชิงบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยไม่

ถ่วงน้ำหนัก (Unstandardized Coefficient: B) เท่ากับ 0.598 และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (β) 

เท่ากับ 0.406 ส่วนปัจจัยเชิงองค์การ มีค่า B เท่ากับ 0.556 และค่า β เท่ากับ 0.356 ซึ่งทั้งคู่มีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ p < .01 แสดงให้เห็นว่าทั ้งสองปัจจัยสามารถร่วมกันพยากรณ์การคงอยู ่ในงานได้ 
โดยเฉพาะปัจจัยเชิงบุคคลที่มีอิทธิพลสูงกว่าในเชิงสัมพัทธ์ตามค่าค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐาน 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่า หากองค์การให้ความสำคัญกับการดูแลด้านปัจจัยเชิงบุคคล
ของพนักงาน เช่น ภาระด้านครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ พร้อมกับ
การส่งเสริมปจัจยัเชิงองค์การ เช่น ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน และสุขภาวะในองค์การ 
จะช่วยให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในงานต่อไปได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
 
จากผลการวิจัยที่ได้สังเคราะห์มาข้างต้นแล้วนั้น ทางผู้วิจัยได้สรุปข้อเสนอแนะเพื่อเป็น

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)  
ในแง่มุมเรื่องการรักษาและธำรงไว้ซึ่งพนักงานให้คงอยู่ในงานต่อไป ดังนี้ 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1) กำหนดนโยบายการพัฒนาสมดุลชีวิตและงาน: จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ

และการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าพนักงานจำนวนมากให้ความสำคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว
และการทำงาน เนื่องจากหลายคนต้องดูแลครอบครัวหรือมีบทบาทอื่นนอกเหนือจากการทำงาน 
พนักงานจึงต้องการนโยบายที่ยืดหยุ่น เช่น การให้สิทธิการลาหยุดเพื่อดูแลครอบครัวโดยไม่กระทบ 
ต่อความก้าวหน้าในงาน เป็นต้น นโยบายดังกล่าวนี ้ม ีบทบาทสำคัญในการช่วยลดแรงกดดัน 
เพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน และมีส่วนทำให้พนักงานมีแนวโน้มอยู่กับองค์การต่อไป 

 2) นโยบายส่งเสริมความมั่นคงและสุขภาวะในงาน: พนักงานที่เข้าร่วมการวิจัย
ต่างแสดงความคาดหวังให้องค์การมีนโยบายที่สร้างความมั ่นคงในงาน และดูแลสุขภาวะของ  
แต่ละบุคคลในมิติต่าง ๆ  เช่น ความก้าวหน้าในสายงาน สวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการเฉพาะ
บุคคล และการดูแลสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ การมีนโยบายที่ชัดเจนและครอบคลุมในเรื่องเหล่านี้
จะทำให้พนักงานมีความมั ่นใจในอนาคตการทำงาน เห็นความสำคัญของการอยู ่ก ับองค์การ  
และเกิดความภักดีต่อองค์การ 

 3) นโยบายที่กระตุ ้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน: จากบทสัมภาษณ์เชิงลึก  
พบว่าพนักงานรู้สึกว่าการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและการได้รับฟังความคิดเห็นเป็น  
เรื่องสำคัญมาก เพราะจะทำให้พนักงานนั้นรู ้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีส่วนร่วมกับความสำเร็จ  
ขององค์การ เมื่อพนักงานได้รับการรับฟังและมีโอกาสแสดงออก จะเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง  
ขององค์การ นำไปสู ่ความผูกพันและความตั ้งใจในการทำงาน การกำหนดนโยบายส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมของพนักงานจึงถือเป็นแนวทางสำคัญที่จะช่วยรักษาพนักงานไว้ในองค์การ 

 4) กำหนดนโยบายสุขภาวะในองค์การเชิงรุก: จัดตั้ง “นโยบายสุขภาวะเชิงบูรณา
การ” ที่ส่งเสริมความสมดุลทั้งทางกาย จิตใจ และสังคมของพนักงาน เช่น การส่งเสริมพื้นที่ทำงานที่
ปลอดภัย กำหนดชั่วโมงทำงานที่ยืดหยุ่น และพัฒนาระบบสนับสนุนจิตวิทยาในที่ทำงาน โดยควร
ครอบคลุมพนักงานทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียม เพื่อลดช่องว่างในการรับรู้ด้านสุขภาวะ 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1) ปรับปรุงกระบวนการสรรหาและพัฒนาให้ตอบโจทย์กลุ่มเป้าหมาย: ผลการวิจัย

ชี ้ให ้เห ็นว่าพนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างท ั ้งในด ้านความต้องการส่วนบุคคลและภาระ  
ความรับผิดชอบภายนอกงาน เช่น ภาระด้านครอบครัวหรือความคาดหวังในการเติบโตในงาน 
ดังนั้น องค์การควรปรับกระบวนการสรรหาและการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับกลุ่มพนักงานแต่ละประเภท 
โดยอาจเน้นการสร้างโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาตนเองตามเส้นทางอาชีพที ่ชัดเจน และคำนึงถึง 
ความยืดหยุ่นในงานที่สามารถตอบสนองความต้องการชีวิตส่วนตัวของพนักงานได้อย่างแท้จริง 

 2) ยกระดับการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการให้ครอบคลุม: จากทั้งผลการวิจัย
เชิงปริมาณและการสัมภาษณ์ พนักงานให้ความสำคัญกับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สอดคล้องกับ
สภาพเศรษฐกิจและความต้องการส่วนบุคคลอย่างแท้จริง ไม่ใช่เพียงแค่ค่าตอบแทนรายเดือน 
แต่รวมถึงการสนับสนุนด้านสุขภาพกายและใจ และสิทธิประโยชน์พิเศษที่ตอบสนองความหลากหลาย
ของพนักงาน การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการเช่นนี้จะช่วยให้พนักงานรู้สึกมั่นใจว่าองค์การ
พร้อมดูแลตนเองและครอบครัวอย่างครอบคลุมในทุกมิติชีวิต 

 3) สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารแบบเปิด: พนักงานที่ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
ต่างเห็นพ้องว่าการสื่อสารแบบเปิดและจริงใจจากผู้บังคับบัญชามีบทบาทสำคัญอย่างยิ่งต่อการคงอยู่
ในงาน การสื่อสารที่ดีช่วยลดความกังวล เพิ่มความมั่นใจ และทำให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ 
องค์การควรสร้างช่องทางสือ่สารที่ปลอดภัยและเปดิโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเหน็หรอื
หารือกับผู้บังคับบัญชาได้โดยไม่ต้องกังวล รวมถึงฝึกอบรมหัวหน้างานให้มีทักษะการรับฟัง และ
ตอบสนองเชิงบวก ซึ่งทั้งหมดนี้จะช่วยสร้างบรรยากาศการทำงานที่เอื้อให้พนักงานอยู่กับองค์การ 
ได้อย่างยาวนานและมีคุณภาพ 

 4) จัดตั ้ง “ศูนย์สุขภาวะพนักงาน” : กลไกเชิงปฏิบัตินี ้มีเป้าหมายเพื ่อดูแล 
และส่งเสริมสุขภาวะของพนักงานอย่างรอบด้าน ทั ้งในด้านร่างกาย จิตใจ และความสัมพันธ์  
ในที่ทำงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทที่ผลการวิจัยพบว่า “สุขภาวะในองค์การ” เป็นปัจจัยที่มีผลต่อ
การคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสำคัญ ศูนย์สุขภาวะนี้จะทำหน้าที่ให้คำปรึกษาทางจิตใจโดยผู้เชี่ยวชาญ  
จัดเวิร์กชอป (Workshop) เพื่อสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ตลอดจนส่งเสริมความสมัพนัธ์
ระหว่างหน่วยงานผ่านกิจกรรมกลุ ่มสัมพันธ์ และให้บริการโปรแกรมดูแลสุขภาพรายบุคคล  
ในเชิงป้องกัน ทั้งหมดนี้จะช่วยลดความเครียด เพิ่มความผูกพันต่อองค์การ และสร้างสภาพแวดล้อมที่
เกื้อหนุนต่อการทำงานอย่างยั่งยืนในระยะยาว 
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5.4 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 
 

เป้าประสงค์ของการศึกษาครั ้งนี้เพื่อค้นหาและวิเคราะห์ปัจจัยที ่ส่งผลต่อการคงยู่  
ในงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจผ่านกรอบการศึกษาจากกรณีของพนักงานกลุ ่มธุรกิจใหม่และ  
ความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ซึ่งได้บทสรุปตามที่ได้อภิปรายไปในข้างต้นแล้ว กระนั้น 
ทางผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อประโยชน์ในการต่อยอดทางการศึกษาในประเด็นลักษณะที่
คล้ายคลึงกันในอนาคต ดังนี้ 

 
1) งานวิจัยนี้มุ่งเน้นไปที่พนักงานในกลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืนของบริษัท ปตท. 

จำกัด (มหาชน) ซึ่งมีลักษณะงานและวัฒนธรรมองค์การเฉพาะตัว ข้อค้นพบจึงอาจสะท้อนเพียง  
บางมิติขององค์การเท่านั้น การศึกษาในอนาคตควรพิจารณาขยายขอบเขตไปยังกลุ่มงานอื่น ๆ  เพื่อ
สร้างองค์ความรู้ที่ครอบคลุมและสามารถเปรียบเทียบเชิงลึกระหว่างหน่วยงานได้อย่างรอบด้าน 

2) แม้จะมีการใช้ทั้งแบบสอบถามเชิงปรมิาณและการสัมภาษณ์เชิงลึก แต่การเก็บข้อมลู
ในช่วงเวลาจำกัดและรูปแบบหลักของการเก็บข้อมูลอาจไม่สามารถเข้าถึงประสบการณ์เชิงลึกและ
ความซับซ้อนเชิงตรรกะของพนักงานได้ทั ้งหมด การวิจัยในอนาคตจึงควรใช้วิธีการเก็บข้อมูล  
เชิงคุณภาพเพิ่มเติม เช่น การสังเกตพฤติกรรมในสถานที่ทำงาน เพื ่อเติมเต็มมิติทางด้านข้อมูล  
ให้สมบูรณ์มากขึ้น 

3) ผลลัพธ์ของงานวิจัยนี้สะท้อนถึงสภาพการณ์ในช่วงเวลาหนึ่ง ซึ่งอาจได้รับอิทธิพล
จากปัจจัยภายนอก เช่น วิกฤตเศรษฐกิจหรือสภาวการณ์ของสังคม ณ ช่วงขณะนั้น การศึกษา  
ในอนาคตจึงควรพิจารณาใช้รูปแบบการวิจัยติดตามผลระยะยาว เพื่อให้สามารถวิเคราะห์แนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงของความรู้สึกและพฤติกรรมการคงอยู่ในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

“ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ:  
กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)” 

 

คำชี้แจง 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัยนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระโดยศึกษาถึงปัจจัยที่
ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน 
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ตามหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ) 
สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะสำหรับนักบริหาร คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุและแนวทางทีจ่ะนำ มาพัฒนาองค์การทั้งในด้านพนักงานและดา้น
การจัดการบริหารองค์การต่อไป 

แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม    8 ข้อ 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคล  15 ข้อ 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงองค์การ  17 ข้อ 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ในงาน 5 ข้อ 

 ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

ทั้งนี้ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาไว้ ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะ
เป็นรายบุคคล แต่จะรายงานผลการวิจัยเป็นข้อมูลแบบองค์รวม ทั้งนี้จึงใคร่ขอความร่วมมือผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ข้อมูลตามความเป็นจรงิ เพื่อประโยชน์ของงานวิจัย และขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าคำตอบที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 

1. เพศสภาพ 

 1) ชาย  2) หญิง  3) อื่น ๆ 
2. ช่วงอายุ 

  1) 21 – 30 ป ี  2) 31 – 40 ป ี

  3) 41 – 50 ป ี  4) 51 ปีข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  1) ต่ำกว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี 

  3) ปริญญาโท  4) ปริญญาเอก 
4. สถานภาพ 

  1) โสด  2) สมรส  3) หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู ่
5. จำนวนบุตรในอุปการะ  

  1) ไม่มีบุตร  2) 1 คน  

  3) 2 คน  4) ตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป 
6. ประเภทพนักงาน 

  1) พนักงานก่อนการแปรรูปฯ  2) พนักงานหลังการแปรรูปฯ 
7. ระดบัตำแหนง่งาน 

  1) พนักงานระดับปฏิบัติการ (ระดับ 4 - 8)   

  2) พนักงานระดับอาวุโส (ระดับ 9 - 10) 

  3) ผู้จัดการส่วน (ระดับ 11 – 13)    

  4) ตั้งแต่ผู้จัดการฝ่ายข้ึนไป (ระดับ 14 ข้ึนไป) 
8. อายุงาน 

  1) ต่ำกว่า 5 ปี  2) 5 – 10 ป ี  

  3) 11 – 15 ปี  4) 16 ปีข้ึนไป 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบุคคล 

คำชี้แจง จงพิจารณาข้อความดังต่อไปนี ้ว่าตัวท่านอยู ่ในระดับใด แล้วทำเครื ่องหมาย ✓ ลงใน
ช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด (เลือกเพียง 1 คำตอบ)  

กำหนดให้: 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง  4 = เห็นด้วย  3 = ไม่แน่ใจ  

 2 = ไม่เห็นด้วย  1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ประเด็นซักถาม 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ภาระด้านครอบครัว 
1.1 การปฏิบัติงานที่ ปตท. ทำให้ท่านสามารถ
สนับสนุนและรับผิดชอบภาระทางด้านการเงิน
ภายในครอบครัวได้ 

     

1.2 การปฏิบ ัติงานที่ ปตท. ส ่งเสริมให้ท่าน
สามารถทำหน้าที่ผู้นำครอบครัวได้เป็นอย่างดี  

     

1.3 การปฏิบัติงานที่ ปตท. ทำให้ท่านมีเงินเก็บ
สำรองไว้ใช้เมื่อยามจำเป็นได้อย่างเพียงพอ 

     

1.4 ค่าตอบแทนและสวัสดิการของ ปตท. ช่วย
ลดภาระด้านค่าใช้จ่ายครัวเรือนของท่านได้
อย่างเป็นประจักษ์ 

     

2. ความพึงพอใจในงาน 
2.1 ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ
มีคุณค่า 

     

2.2 ท่านมีโอกาสได้รับรู ้ถึงความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งงานที่ตนเองปฏิบัติ 

     

2.3 ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะและ
ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการทำงานอย่างต่อเนื่อง
และเหมาะสม 

     

2.4 ท่านได้รับโอกาสในการแสดงศักยภาพใน
การทำงานอย่างเต็มที่ 
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ประเด็นซักถาม 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
2.5 ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม
กับตำแหน่งงาน 

     

2.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของท่านในแต่
ละวันมีความเหมาะสมกับตำแหน่งงาน 

     

2.7 โดยรวมแล ้ว ท ่านม ีความพึงพอใจใน
ตำแหน่งงานของตนเอง 

     

3. ความผูกพันต่อองค์การ  
3.1 ท่านพร้อมที ่จะปฏิบัติงานให้สอดรับกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์การของ 
ปตท.  

     

3.2 ท่านพร้อมที่จะชี้แจง ตลอดจนแก้ไขข้อมูล  
ข่าวสารเกี ่ยวกับองค์การที ่ถ ูกบิดเบือนแก่
บุคคลภายนอกองค์การ 

     

3.3 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ      
3.4 โดยรวมแล้ว ท่านมีความภาคภูมิใจที ่จะ
แสดงตนว่าเป็นพนักงาน ปตท. 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงองค์การ 
คำชี้แจง จงพิจารณาข้อความดังต่อไปนี ้ว่าตัวท่านอยู ่ในระดับใด แล้วทำเครื ่องหมาย ✓ ลงใน
ช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด (เลือกเพียง 1 คำตอบ) 

กำหนดให้: 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง  4 = เห็นด้วย  3 = ไม่แน่ใจ  

 2 = ไม่เห็นด้วย  1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ประเด็นซักถาม 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
4.1 ท่านคิดว่าวันหยุดประเภทต่าง ๆ  ที่ ปตท. 
จัดสรรไว้ให้ (วันหยุดตามประเพณี วันหยุด
พักผ่อนประจำปี ฯลฯ) มีความเหมาะสม 

     

4.2 ท่านคิดว่าสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล
ที่ ปตท. มีให้นั้นครอบคลุมและเพียงพอ 

     

4.3 ท่านคิดว่าโครงการสวัสดิการทางเลือก 
(สวัสดิการถูกใจ) เพียงพอและเหมาะสม 

     

4.4 ท่านคิดว่าสวัสดิการของ ปตท. นั้น มีความ
หลากหลายและครอบคลุมเมื่อเปรียบเทียบกับ
องค์การอื่น ๆ 

     

4.5 ท่านคิดว่า ปตท. มีการพิจารณาเพิ่มอัตรา
ค่าตอบแทนรายเดือนในแต่ละปีอย่างเหมาะสม 

     

4.6 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนรายเดือนที่ ปตท. 
มอบให้นั้นเพียงพอและเหมาะสม 

     

4.7 ท ่ านค ิ ดว ่ าผลตอบแทนทางการ เงิน
นอกเหนือจากค่าตอบแทนรายเดือนประเภท
ต่าง ๆ (ค่าล่วงเวลา เงินสมทบกองทุนสำรอง
เลี้ยงชีพ เงินโบนัสประจำป ีฯลฯ) ที่ ปตท. มอบ
ให้นั้นเพียงพอและเหมาะสม 

     

4.8 โดยรวมแล้ว ท่านคิดว่า ปตท. จ ัดสรร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการองค์รวมได้อย่าง
เพียงพอ เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 
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ประเด็นซักถาม 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
5. ความมั่นคงในงาน 
5.1 ท่านคิดว่า ปตท. เป็นองค์การที ่มีความ
มั่นคง 

     

5.2 ท่านรู้สึกว่าชีวิตมีความมั่นคงเมื่อปฏิบัติงาน
ที่ ปตท. 

     

5.3 ท่านรู้สึกว่า ปตท. มีความมั่นคงในระดับที่
สูงมากกว่าองค์การอื่น 

     

5.4 ท่านเชื ่อมั ่นว่าจะสามารถปฏิบ ัติงานใน 
ปตท. ได้จนครบอายุเกษียณ โดยจะไม่ถูก ปตท. 
บังคับให้ออก / ปลดออกจากองค์การก่อน
เกษียณอายุราชการ 

     

6. สุขภาวะในองค์การ 
6.1 องค์การของท่านจัดสรรและส่งเสริมให้มี
สภาพแวดล้อมในสำนักงานที่เอื้ออำนวยต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

     

6.2 ท่านรู ้ส ึกปลอดภัย ปราศจากความวิตก
กังวลใด ๆ ขณะกำลังปฏิบัติงาน 

     

6.3 ท่านได้รับการปฏิบัติที่ดีจากผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 

     

6.4 ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

     

6.5 โดยรวมแล ้ว ท ่านร ู ้ส ีกสบายใจและมี
ความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การนี้ 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ในงาน 
คำชี้แจง จงพิจารณาข้อความดังต่อไปนี ้ว่าตัวท่านอยู ่ในระดับใด แล้วทำเครื ่องหมาย ✓ ลงใน
ช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด (เลือกเพียง 1 คำตอบ) 

กำหนดให้: 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง  4 = เห็นด้วย  3 = ไม่แน่ใจ  

 2 = ไม่เห็นด้วย  1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ประเด็นซักถาม 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
7. การคงอยู่ในงาน 
7.1 ท่านมีความมุ ่งมั ่นและตั ้งใจที ่จะเข ้ามา
ปฏิบัติงานที่ ปตท. ตั้งแต่แรกเริ่ม 

     

7.2 ท่านต ั ้ งใจจะปฏิบ ัต ิงานใน ปตท. ให้
ยาวนานที่สุดเท่าที ่จะทำได้ หรือจนกว่าจะ
เกษียณอายุราชการ 

     

7.3 ท ่ านร ู ้ ส ึ ก ว ่ าตน เองม ี ค ุณค ่ า แล ะมี
ความสำคัญต่อการขับเคลื่อนของ ปตท. 

     

7.4 ท่านไม่มีความคิดที่จะลาออกจาก ปตท.      
7.5 การลาออกจาก ปตท. ส่งผลกระทบต่อการ
ดำรงชีวิตของท่าน 

     

 
ส่วนท่ี 5 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ...
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

“ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ:  
กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)” 

 

คำชี้แจง 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัยนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระโดยศึกษาถึงปัจจัยที่
ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานองค์การรัฐวิสาหกิจ: กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจใหม่และความยั่งยืน 
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ตามหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ) 
สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะสำหรับนักบริหาร คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัย  
ธรรมศาสตร์ เพื่อให้ผู้วิจัยได้สำรวจและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพนักงานในกลุ ่มธุรกิจดังกล่าวผ่านการสัมภาษณ์รายบุคคลกับท่านในฐานะที่ดำรงตำแหน่ ง
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ 

การสัมภาษณ์จะใช้เวลาโดยประมาณ 15 - 30 นาที โดยข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะถูก
เก็บรักษาเป็นความลับ และจะนำไปใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้น ข้อมูลที่นำเสนอจะไม่ระบุชื่อหรือขอ้มูล
ส่วนบุคคลของท่าน เพื่อรักษาความเป็นส่วนตัวและจริยธรรมการวิจัย ทั้งนี้จึงใคร่ขอความร่วมมือ
ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ให้ข้อมูลตามความเป็นจริง เพื่อประโยชน์ของงานวิจัย และขอขอบคุณที่ให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
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ส่วนท่ี 1 คำถามเชิงสำรวจ 
1.1 ขอให้ท่านเล่าถึงภาระหรือความรับผิดชอบทางครอบครัวของท่านในปัจจุบัน เช่น 

การดูแลบุตร บิดามารดา หรือภาระทางการเงิน และในมุมมองของท่าน ภาระเหล่านี้ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจอยู่ในงานหรือเปลี่ยนงานในอนาคตอย่างไร 

1.2 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับลักษณะงานที่ทำในปัจจุบันเพียงใด ทั้งในด้านบทบาทหนา้ที่ 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และโอกาสในการพัฒนา อีกทั้งท่านคิดว่าสิ่งใดที่ทำให้รู้สึกอยากดำรง
อยู่ในหน้างานนี้ต่อไป จงอภิปราย 

ส่วนท่ี 2 คำถามเชิงวิเคราะห์ 

2.1 ท่านคิดว่าความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ เช่น ความภาคภูมิใจ การได้รับการยอมรับ 
และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีบทบาทสำคัญเพียงใดต่อความตั้งใจของท่านที่จะอยู่กับองค์การ
ในระยะยาว 

2.2 ในความเห็นของท่าน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที ่ได้รับในปัจจุบัน เช่น โบนัส 
ประกันสุขภาพมีความคุ้มค่าหรือเป็นธรรมเมื่อเทียบกับภาระงานที่รับผิดชอบหรือไม่ อีกทั้งปัจจัย  
ด้านน้ีส่งผลต่อความรู้สึกมั่นคงและคุณภาพชีวิตในงานของท่านอย่างไร 

ส่วนท่ี 3 คำถามเชิงเปรียบเทียบ 

3.1 หากท่านต้องเลือกระหว่าง "ความมั ่นคงในงาน" กับ "ค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ที่ดึงดูดใจ" ท่านให้ความสำคัญกับสิ่งใดมากกว่ากันในแง่ของการตัดสินใจอยู่ในองค์การ อีก
ทั้งท่านเคยมีประสบการณ์ที่ต้องช่ังน้ำหนักระหว่างสองสิ่งนี้หรือไม่ อย่างไร 

3.2 เมื่อเปรียบเทียบสุขภาวะองค์การระหว่างช่วงที่ท่านเริ่มทำงานใหม่ ๆ  กับปัจจุบัน 
ท่านรู้สึกว่าสุขภาวะในองค์การดีข้ึนหรือแย่ลง อีกทั้งความเปลี่ยนแปลงนี้มีผลต่อความตั้งใจในการคง
อยู่ในงานหรือไม่ อย่างไร 

ส่วนท่ี 4 คำถามปลายเปิดเพื่อการสรุป 

4.1 จากประสบการณ์ของท่าน หากต้องเสนอแนะแนวทางในการรักษาหรือส่งเสริมให้
พนักงานเลือกที่จะคงอยู่กับองค์การ ท่านคิดว่าควรปรับปรุงหรือให้ความสำคัญกับปัจจัยด้านใดเป็น
พิเศษ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ ญาณกร นิ่มพลิารัตน์ 

วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2561: อักษรศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับสอง)  
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