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บทคดัย่อ 
 

งานวจิยัฉบบัน้ีมวีตัถุประสงค ์เพือ่ศกึษาระดบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานในร้านค้าปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร เพื่อศกึษาระดบัการคงอยู่ของพนักงานในร้านคา้
ปลีกสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานในร้านค้าปลีก
สมยัใหม่ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่มผีลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ในกรุงเทพมหานคร การวิจัยครัง้นี้ เ ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยกลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานขายร้านค้าปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จ านวน 400 คน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการประมวลผล
แบบสอบถาม 
 ผลการวจิยัพบว่า 1) โอกาสกา้วหน้าในสายงาน (Advancement) โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันา 
(Personal Growth)ที่มผีลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร และ
ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) การได้รบัการยอมรบั (Recognition) ลกัษณะงานที่ท้าทาย
และมคีวามหมาย (Work Itself) ความรบัผดิชอบในงาน (Responsibility) ทีไ่ม่มผีลต่อการคงอยู่ของ 
 

ควำมส ำคญั : การคงอยู่, ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัค ้าจุน 
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พนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ในกรุงเทพมหานคร 2) นโยบายองค์กร (Company Policies) 
ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน (Supervision) ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (Workplace Relationships) 
ความมัน่คงของงาน (Job Security)ที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ใน
กรุงเทพมหานคร และค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Salary & Benefits) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Working Conditions)ทีไ่ม่มผีลต่อการคงอยู่ของพนกังานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร 
 

Abstract 
This research aims to study the level of motivational and supportive factors affecting 

employee retention in modern retail stores in Bangkok, to study the level of employee retention 
in modern retail stores in Bangkok, to study the different demographic factors of employees in 
modern retail stores in Bangkok, and to study the motivating and supportive factors affecting 
employee retention in modern retail stores in Bangkok. This research is a quantitative research. 
The sample group is 400 salespeople in modern retail stores in Bangkok and its vicinity. The 
statistical software (SPSS) was used to process the questionnaires. 

The results of the research found that 1) Career advancement opportunities 
(Advancement), learning and development opportunities (Personal Growth) affect employee 
retention in modern retail stores in Bangkok, and work success (Achievement) and recognition 
(Recognition) Challenging and meaningful work (Work Itself) Responsibility in work 
(Responsibility) that do not affect employee retention in modern retail stores in Bangkok 2) 
Company policies, relationships with supervisors (Supervision), relationships wi th coworkers 
(Workplace Relationships), job security (Job Security) that affect employee retention in modern 
retail stores in Bangkok and salary and benefits (Salary & Benefits), working environment 
(Working Conditions) that do not affect employee retention in modern retail stores in Bangkok 
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ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ปัจจุบนั สภาพแวดลอ้มทัง้ภายนอกและภายในองคก์รมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ โดยมกีาร
แข่งขนัทางธุรกิจที่สูงและมีปัจจัยทางธุรกิจหลายด้านที่แตกต่างจากอดีต ส่งผลให้องค์กรต่าง ๆ 
จ าเป็นต้องปรบัเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบรหิาร และโครงสร้างองค์กร เพื่อให้สอดคลอ้งและทนัต่ อ
สถานการณ์การเปลีย่นแปลงในปัจจุบนั ดงันัน้ นกัวจิยั นกับรหิาร และนกัทฤษฎอีงคก์รจงึใหค้วามส าคญั
กบัการศกึษาตวัแปรที่สามารถคาดการณ์ถงึประสทิธผิลขององค์กรโดยรวมได้ดกีว่า หนึ่งในแนวคดิที่
น่าสนใจคอื "ความผูกพนัต่อองคก์ร" ซึ่งหมายถงึการทีบุ่คคลตดัสนิใจเขา้ร่วมเป็นสมาชกิในองคก์รและ
แสดงพฤตกิรรมทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร เพือ่แลกเปลีย่นกบัรางวลัทีอ่งคก์รเสนอใหเ้ป็น
การตอบแทน หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกได้ สมาชิกอาจตดัสนิใจ
ลาออก ส่งผลใหอ้งคก์รสูญเสยีต้นทุนทีม่คี่า โดยไดร้บัผลตอบแทนทีไ่ม่คุ้มค่ากบัการลงทุน (วสุธดิา นัก
เกษม, 2561) 

ในยุคทีก่ารคา้ปลกีในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นศูนยก์ลางการค้าและการบรกิาร ก าลงัเผชญิกบั
การเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ รา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ตอ้งเผชญิกบัความทา้ทายหลายดา้น โดยเฉพาะดา้น
การบรหิารจดัการพนักงาน ซึ่งถอืเป็นทรพัยากรที่ส าคญัในการขบัเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความส า เร็จ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ ปัญหาที่เด่นชดัคอือตัราการลาออกของพนักงานที่สูง ซึ่งมหีลายปัจจยัที่ส่งผลให้
เกิดขึ้น เช่น สภาพแวดล้อมการท างานที่ไม่เอื้อต่อการพฒันา ความไม่พอใจในเรื่องค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ รวมถึงการขาดโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ แสดงให้เห็นว่าอัตรากา รลาออกใน
อุตสาหกรรมคา้ปลกีมรีะดบัทีสู่งมาก ซึ่งสะทอ้นถงึความต้องการของพนักงานทีเ่ปลีย่นแปลงตามบรบิท
ทางเศรษฐกจิและสงัคม การลาออกของพนกังานไม่เพยีงแต่สรา้งค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพนกังานใหม่ 
แต่ยงัสง่ผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการใหบ้รกิารลูกคา้และความพงึพอใจของลูกคา้โดยตรง เนื่องจาก
พนกังานทีม่ปีระสบการณ์และความช านาญสามารถสรา้งประสบการณ์ทีด่ใีหก้บัลูกคา้ ช่วยเพิม่ยอดขาย
และสร้างความสมัพนัธ์ที่ดกีบัลูกคา้ได้ นอกจากนี้ การขาดพนักงานที่มคีุณภาพยงัอาจท าให้เกดิความ
ผดิพลาดในการบรกิาร ส่งผลให้ลูกคา้ไม่พอใจและเลอืกที่จะไม่กลับมาใช้บรกิารอกี ซึ่งท าให้การรกัษา
พนักงานที่มคีุณภาพกลายเป็นสิง่ส าคญั เนื่องจากพนักงานไม่เพยีงแต่ท าหน้าที่ขายสนิค้า แต่ยงัเป็น
ตวักลางในการสร้างประสบการณ์ที่ดใีห้กบัลูกค้า การลงทุนในการพฒันาพนักงาน เช่น การฝึกอบรม
และการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี จะช่วยลดอตัราการลาออกและเพิม่ความพงึพอใจในการ
ท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (ส านกังานสถติแิห่งชาต,ิ 2565) 

ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานสามารถแบ่งออกเป็นหลายด้าน โดยเฉพาะ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เหมาะสม เช่น สวสัดิการด้านสุขภาพและประกันชีวิต ซึ่งช่วยสร้าง
ความรูส้กึมคีุณค่าและความมัน่คงในงานใหก้บัพนักงาน นอกจากนี้ โอกาสในการพฒันาและการเตบิโต 
เช่น การเรยีนรู้ทกัษะใหม่ๆ และการเลื่อนต าแหน่ง ก็มบีทบาทส าคญัในการเพิม่ความพงึพอใจในงาน
และกระตุ้นให้พนักงานมคีวามตัง้ใจอยู่ในองค์กรนานๆ รวมทัง้วฒันธรรมองค์กรและบรรยากาศการ



 
 

ท างานทีด่ ีซึง่รวมถงึการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร สามารถสรา้งความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รและเพิม่
แรงจูงใจในการท างานไดอ้ย่างมาก ส่วนการสื่อสารภายในองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพระหว่างผูบ้รหิารและ
พนกังานนัน้ ช่วยใหเ้กดิความเขา้ใจและการท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล นอกจากนี้ ปัจจยัค ้าจุน
เช่น ความมัน่คงของงานทีท่ าใหพ้นักงานรูส้กึปลอดภยัในต าแหน่งงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
ที่ช่วยสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี และการบรหิารจดัการที่มปีระสทิธิภาพจากผู้บรหิารที่สามารถ
แก้ไขปัญหาไดอ้ย่างรวดเรว็ กเ็ป็นสิง่ทีช่่วยใหพ้นักงานมีแนวโน้มทีจ่ะอยู่กบัองคก์รนานขึ้น รวมถงึการ
สร้างสรรค์ซึ่งสามารถพฒันาทกัษะของพนักงานและเพิม่ความพงึพอใจในงานได้อกีด้วย โดยรวมแลว้ 
ปัจจยัเหล่านี้ลว้นมสี่วนส าคญัในการสรา้งแรงจูงใจและค ้าจุนการคงอยู่ของพนักงานในองคก์รไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ (Allen & Griffeth, 2001) 

 ดังนัน้ ผู้วิจัยจึงท าการศึกษา ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานในร้านค้าปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาที่เกี่ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ในร้านค้าปลีกนั ้นมีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่ องจากการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสทิธภิาพสามารถสง่ผลกระทบโดยตรงต่อความส าเรจ็ของธุรกจิ รา้นคา้ปลกีมกัจะเผชญิกบัความท้า
ทายในการรกัษาพนักงานทีม่คีุณภาพ เนื่องจากสภาพการแข่งขนัทีสู่งและความต้องการทีเ่ปลีย่นแปลง
อย่างรวดเร็ว การศึกษาในด้านนี้จึงสามารถน าไปสู่การพัฒนานโยบายและกลยุทธ์ที่ชัดเจนและมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ เมื่อมกีารวเิคราะหข์อ้มูลและผลสมัฤทธิท์างการศกึษาทีเ่กี่ยวขอ้ง จะสามารถระบุ
ปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อการรกัษาพนักงานได ้เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระบบค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ รวมถงึวฒันธรรมองคก์ร การพฒันานโยบายทีค่ านึงถึงปัจจยั
เหล่านี้จะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน ท าให้พนักงานรู้สกึมคีุณค่าและมสี่วนร่วมกบั
องค์กร การวางกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพยงัช่วยลดอตัราการลาออกของ
พนกังาน ซึง่เป็นปัญหาทีส่ง่ผลกระทบต่อค่าใชจ่้ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนกังานใหม่ การลดอตัรา
การลาออกไม่เพยีงแต่ช่วยประหยดัค่าใช้จ่าย แต่ยงัช่วยสร้างทมีงานที่มคีวามมัน่คงและประสบการณ์ 
ท าให้บรกิารลูกค้าได้อย่างมคีุณภาพ ทัง้นี้ การรกัษาพนักงานที่มคีุณภาพจงึเป็นการลงทุนที่คุ้มค่าใน
ระยะยาว ผลการศกึษานี้จะช่วยใหร้้านค้าปลกีสามารถน าเสนอแนวทางที่มปีระสทิธภิาพในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งจะไม่เพยีงแต่ส่งผลดตี่อองค์กร แต่ยงัส่งผลดตี่อพนักงานและลูกค้าอกีด้วย การ
สรา้งนโยบายและกลยุทธ์ทีต่อบสนองต่อความต้องการของพนักงานจะส่งเสรมิใหเ้กดิความพงึพอใจใน
งาน และสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างองคก์รกบัพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัในการสรา้งความส าเร็จ
ในธุรกจิคา้ปลกีในระยะยาว 
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 1. เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่มผีลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีก
สมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร 

 2. เพือ่ศกึษาระดบัการคงอยู่ของพนกังานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร 

 3.  เพื่ อศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยให ม่ ใน
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 4. เพือ่ศกึษาปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อการคงอยู่ของพนักงานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่
ในกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐำนของกำรวิจยั 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ใน
กรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ใน
กรุงเทพมหานคร 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัด้ำนประชำกรศำสตร ์

 Defleur (1996) อธิบายว่า พฤติกรรมของบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละ
บุคคล หรือที่เรียกว่าลักษณะทางประชากร ซึ่งลักษณะเหล่านี้สามารถจัดกลุ่มได้ โดยบุคคลที่มี
พฤตกิรรมคล้ายกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกนั ดงันัน้ บุคคลที่อยู่ในล าดบัชัน้ทางสงัคมเดียวกนัมกัจะมี
แนวโน้มในการเลอืกและตอบสนองต่อเนื้อหาทีส่รา้งการรบัรูใ้นลกัษณะเดยีวกนั นอกจากนี้ ทฤษฎคีวาม
แตกต่างระหว่างบุคคล (individual differences theory) ไดร้บัการพฒันาจากแนวคดิเกี่ยวกบัสิง่เรา้และ
การตอบสนอง (stimulus-response) หรอืทฤษฎเีอส-อาร ์(S-R theory) ในอดตี ซึ่งถูกน ามาประยุกต์ใช้
ในการอธบิายการสื่อสารว่า ผู้รบัสารที่มลีกัษณะแตกต่างกนัจะมคีวามสนใจต่อข่าวสารที่แตกต่างกัน
ออกไปดว้ย  
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg, 1959) เป็นทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกบั
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลในองคก์ร ซึ่งบางครัง้ก็มชีื่อเรยีกอื่นๆ เช่น Motivation-Maintenance 
Theory และ Dual Factor Theory ทฤษฎีนี้มตี้นก าเนิดจากการศกึษาของเฮิร์ซเบิร์กและทีมงานในปี 



 
 

ค.ศ. 1959 โดยการสมัภาษณ์นกับญัชแีละวศิวกรจ านวน 200 คนจากภาคธุรกจิและอุตสาหกรรมในเมอืง
พติสเ์บริก์ รฐัเพนซลิเวเนีย สหรฐัอเมรกิา 

ผลการศกึษาพบว่าความต้องการของมนุษยน์ัน้สามารถแบ่งออกเป็นสองประเภททีแ่ยกจากกนั
อย่างอสิระ โดยไม่ขึน้อยู่กบักนั ซึ่งส่งผลกระทบต่อพฤตกิรรมในการท างานของบุคคลได ้โดยเมื่อบุคคล
รูส้กึไม่พอใจกบังาน มกัจะพูดถงึสภาพแวดลอ้มการท างานในทางลบ ในขณะทีเ่มื่อมคีวามรูส้กึดตี่อการ
ท างาน จะมกีารพดูถงึงานในทางบวก 

เฮิร์ซเบิร์กได้จ าแนกประเภทของปัจจัยออกเป็นสองกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) ซึ่งเป็นปัจจยัทีส่ามารถกระตุ้นให้บุคคลท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึ้น และปัจจยัขจดั
ความไม่พอใจ (Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน และช่วย
ป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกดิความเบื่อหน่ายหรอืไม่พงึพอใจในการท างาน 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบักำรคงอยู่ของพนักงำน (Employee Retention) 

Taunton, Krampitz & Wood (1989) ได้น าเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน (Theory 
model of retention) ซึง่ประกอบดว้ยปัจจยัทัง้ 4 ดา้น ดงันี้ 

1. ปัจจยัด้านบุคลากร (Employee characteristics) ได้แก่ โอกาสในการท างานที่อื่น, การมี
ปฏสิมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน, และระดบัการศกึษา 

2. ปัจจยัดา้นหน้าทีร่บัผดิชอบ (Task requirements) ไดแ้ก่ การปฏบิตังิานประจ าและการมสี่วน
ร่วมในการตดิต่อสือ่สาร 

3. ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organization characteristics) ไดแ้ก่ การไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม, 
ความยุตธิรรมในองคก์ร, และโอกาสในการกา้วหน้าเพือ่เลื่อนต าแหน่ง 

4. ปัจจยัดา้นผูบ้รหิาร (Manager characteristics) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการบรหิาร, อ านาจ, และ
อทิธพิลในแบบของภาวะผูน้ า 
 

วิธีด ำเนินงำนวิจยั 
 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีก
สมัยใหม่ในกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม
(Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 พนักงานขายร้านค้าปลีกสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร โดยผู้วจิยัได้ใช้วิธีการค านวณขนาด
ตวัอย่างดว้ยวธิกีารใชสู้ตรการค านวณของ  Taro Yamane (1967:886) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ซึ่ง
ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอย่างเท่ากับ 5% ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 355 คน เพื่อ
ป้องกนัการเกดิความคลาดเคลื่อนผูว้จิยัจงึใชจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 400 คน 
 



 
 

ลกัษณะเครื่องมือ 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมผลการวจิยัคอื แบบสอบถามเพื่อการวจิยั เรื่องปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนที่มผีลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร สร้างขึ้นจาก
กรอบแนวคดิทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยค านึงถงึวตัถุประสงคข์องงานวจิยัเป็นหลกั เนื้อหาของ
แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 สว่น ดงันี้ 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ แผนกทีป่ฏบิตังิาน 
ต าแหน่ง และอายุการท างาน โดยเป็นค าถามแบบหลายตวัเลอืก (Multiple Choices Question) โดยให้
ผูต้อบเลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีว 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจยัจูงใจ (Motivators) ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement) การได้รบัการยอมรบั (Recognition) ลกัษณะงานที่ท้าทายและมคีวามหมาย (Work 
Itself) โอกาสก้าวหน้าในสายงาน (Advancement) โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Personal Growth) 
และความรบัผดิชอบในงาน (Responsibility) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) ได้แก่ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ (Salary & Benefits) นโยบายองค์กร (Company Policies) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
(Supervision) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Workplace Relationships) สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (Working Conditions) และความมัน่คงของงาน (Job Security) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale)  
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการคงอยู่ของพนักงาน (Employee Retention) ได้แก่ ปัจจยั
ดา้นบุคลากร (Employee characteristics) ปัจจยัดา้นหน้าทีร่บัผดิชอบ (Task requirements) ปัจจยัดา้น
องค์กร (Organization characteristics) ปัจจยัด้านผู้บริหาร (Manager characteristics)ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) 
กำรตรวจสอบคณุภำพของเครื่องมือ 

 ทดสอบความเที่ยงตรงแบบสอบถาม (Validity) ประเมนิจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่านซึ่งมี
ประสบการณ์ ในการดา้นการการจดัการ จากการส ารวจค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถามพบว่า มคี่า
IOC ที่ 1.00 แสดงว่าแบบสอบถามสามารถใช้ในการส ารวจได้ จงึน ามาสอบถามในกลุ่มประชากรทีมี
ลกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างทีท่ าการวจิยั จ านวน 40 คน 

หาความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่ม
ประชากรทีมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย จ านวน 40 คน หลังจากนั ้น น า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้สมัประสิทธิแ์อลฟาของ   
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าเท่ากบั  0.986 ซึ่งมคีวามเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง 



 
 

(มากกว่า 0.75) และน าแบบสอบถามไป ด าเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุ่มตวัอย่าง (สุวมิล ตริกา
นนท,์ 2557) 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลส าหรบัการวจิยัครัง้มุ่งเน้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อการคง
อยู่ของพนักงานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร แหล่งขอ้มูลทีใ่ชใ้นการวจิยันี้มาจาก 2 ส่วน 
คอื 

1. ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary data) ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form เพื่อใชใ้น
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก กลุ่มตวัอย่างพนักงานขายร้านค้าปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 ตวัอย่าง และน ากลบัมาวเิคราะหข์อ้มลู 
 2. ขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary data)  ไดจ้ากการคน้ควา้ทางอนิเทอรเ์น็ตซึ่งเป็นแหล่งรวบรวม
ขอ้มูลขนาดใหญ่ซึ่งมขีอ้มูลหลากหลายประเภท และรวบรวมเอกสารแนวคดิและทฤษฏทีี่เกี่ยวขอ้งจน
รวมไปถงึผลการวจิยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศทีเ่กีย่วขอ้ง 
  3. การวิเคราะห์ข้อมูล เมื่อได้ผู้ตอบแบบสอบถามครบจ านวนแล้ว ผู้วิจยัได้น ามาแจกแจง
ความถี ่ของค าตอบดว้ยการลงรหสัค าตอบในแต่ละขอ้ค าถามทัง้หมดเพือ่น าไปวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 1. การหาโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธบิายขอ้มูลที่ได้
จากแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์
      2. วเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความคดิเห็นต่อ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors) การคงอยู่ของพนักงาน (Employee Retention) โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)     
        3. วิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression) ในการหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระมากกว่า 1 ตวัแปรและตวัแปรตาม 1 ตวัแปร 
 

ผลกำรวิจยั 
 ส่วนท่ี 1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่ำง 

 พนักงานขายรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร เพศหญงิ มจี านวน 246 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 61.5 มอีายุ 31 - 35 ปี มจี านวน 101 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.2 มสีถานภาพ โสด มจี านวน 269 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 67.2 มแีผนกทีป่ฏบิตังิาน แผนกขาย มจี านวน 320 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.0 มตี าแหน่ง 
พนักงานขาย มจี านวน 320 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.0 อายุการท างาน 1 – 10 ปี มจี านวน 235 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 58.8 
 
 



 
 

 ส่วนท่ี 2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ (Motivators) 

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivators) ในภาพรวม 

ปัจจยัจงูใจ (Motivators) ค่ำเฉล่ีย 
(�̅�) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 
(S.D.) 

ควำมหมำย 

1. ความส าเรจ็ในการท างาน 
(Achievement) 

3.99 0.75 มาก 

2. การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) 3.95 0.72 มาก 
3. ลกัษณะงานทีท่า้ทายและมคีวามหมาย 
(Work Itself) 

3.99 0.76 มาก 

4. โอกาสกา้วหน้าในสายงาน 
(Advancement) 

3.91 0.79 มาก 

5. โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันา 
(Personal Growth) 

3.98 0.81 มาก 

6. ความรบัผดิชอบในงาน (Responsibility) 4.15 0.75 มาก 
รวม 4.00 0.76 มำก 

 

จากตารางที ่1 พบว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.00, S.D. = 
0.49)  เมื่ อพิจารณาเ ป็นข้อย่อยพบว่ าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่ าความรับผิดชอบในงาน 

(Responsibility)มากที่สุด (�̅� = 4.15, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ท้าทายและมี

ความหมาย (Work Itself)  (�̅� = 4.99, S.D. = 0.76) และน้อยที่สุดคดิว่าโอกาสก้าวหน้าในสายงาน 

(Advancement) (�̅� = 3.91, S.D. = 0.79) 

 

 

 

 

 
 
 



 
 

 
ส่วนท่ี 3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัค ำ้จุน (Hygiene Factors) 

ตารางที ่2 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors) ในภาพรวม 

ปัจจยัค ำ้จุน (Hygiene Factors) ค่ำเฉล่ีย 
(�̅�) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 
(S.D.) 

ควำมหมำย 

1. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (Salary & 
Benefits) 

3.69 0.78 มาก 

2. นโยบายองคก์ร (Company Policies) 3.82 0.72 มาก 
3. ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน 
(Supervision) 

3.83 0.86 มาก 

4. ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 
(Workplace Relationships) 

4.03 0.74 มาก 

5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working 
Conditions) 

3.81 0.75 มาก 

6. ความมัน่คงของงาน (Job Security) 3.79 0.80 มาก 
รวม 3.83 0.78 มำก 

 

จากตารางที ่2 พบว่า ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 3.83, 
S.D. = 0.78) เมื่อพจิารณาเป็นขอ้ย่อยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามเหน็ว่าความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

(Workplace Relationships)มากทีสุ่ด (�̅� = 4.03, S.D. = 0.74) รองลงมา คอื ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า

งาน (Supervision) (�̅� = 3.83, S.D. = 0.86) และน้อยทีสุ่ดคดิว่าค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (Salary & 

Benefits)  (�̅� = 3.69, S.D. = 0.78) 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ส่วนท่ี 4 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเก่ียวกบักำรคงอยู่ของพนักงำน (Employee Retention) 

ตารางที ่3 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามเกีย่วกบัการคงอยู่ของพนักงาน 
(Employee Retention) ในภาพรวม 

กำรคงอยู่ของพนักงำน (Employee 
Retention) 

ค่ำเฉล่ีย 
(�̅�) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 
(S.D.) 

ควำมหมำย 

1. ปัจจยัดา้นบุคลากร (Employee 
characteristics) 

3.77 0.80 มาก 

2. ปัจจยัดา้นหน้าทีร่บัผดิชอบ (Task 
requirements) 

3.98 0.73 มาก 

3. ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organization 
characteristics) 

3.80 0.83 มาก 

4. ปัจจยัดา้นผูบ้รหิาร (Manager 
characteristics) 

3.78 0.93 มาก 

รวม 3.83 0.82 มำก 
 

จากตารางที ่3 พบว่า การคงอยู่ของพนักงาน (Employee Retention) ในภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก (�̅� = 3.83, S.D. = 0.82) เมื่อพจิารณาเป็นข้อย่อยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าปัจจยัด้าน

หน้าที่รบัผดิชอบ (Task requirements)มากที่สุด (�̅� = 3.98, S.D. = 0.73) รองลงมา คอื ปัจจยัด้าน

องคก์ร (Organization characteristics) (�̅� = 3.80, S.D. = 0.83) และน้อยทีสุ่ดคดิว่าปัจจยัดา้นบุคลากร 

(Employee characteristics) (�̅� = 3.77, S.D. = 0.80) 

 

 
 

 

 
 

 

 
 



 
 

 

 
ส่วนท่ี 5 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐำน 

 สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ใน

กรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) ปัจจยัจูงใจที่มผีลต่อ
การคงอยู่ของพนกังานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
Constant 0.583 0.131  4.452 0.000 
ความส าเรจ็ในการท างาน 
(Achievement) 

-5.229 0.046 0.000 -0.001 0.999 

การไดร้บัการยอมรบั 
(Recognition) 

0.089 0.046 0.087 1.942 0.053 

ลกัษณะงานทีท่า้ทายและมี
ความหมาย (Work Itself) 

0.069 0.055 0.071 1.262 0.208 

โอกาสกา้วหน้าในสายงาน 
(Advancement) 

0.849 0.101 0.908 8.376 0.000* 

โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันา 
(Personal Growth) 

-0.249 0.097 -0.271 -2.570 0.011* 

ความรบัผดิชอบในงาน 
(Responsibility) 

0.070 0.048 0.071 1.470 0.142 

หมายเหตุ *มนียัส าคญัที ่<0.05 

 
 จากตารางที่ 4 พบว่า โอกาสก้าวหน้าในสายงาน (Advancement) โอกาสในการเรยีนรู้และ
พฒันา (Personal Growth)ทีม่ผีลต่อการคงอยู่ของพนักงานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร 
และความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) การได้รบัการยอมรบั (Recognition) ลกัษณะงานที่ท้า
ทายและมคีวามหมาย (Work Itself) ความรบัผดิชอบในงาน (Responsibility) ทีไ่มม่ผีลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร 
 
 



 
 

 
 

สมมติฐำนท่ี 2 ปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ใน
กรุงเทพมหานคร 
ตารางที ่5 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) ปัจจยัค ้าจุนที่มผีลต่อ
การคงอยู่ของพนกังานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
Constant 0.208 0.103  2.018 0.044 
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
(Salary & Benefits) 

0.072 0.039 0.075 1.849 0.065 

นโยบายองคก์ร (Company 
Policies) 

0.202 0.051 0.197 3.995 0.000* 

ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน 
(Supervision) 

0.156 0.032 0.182 4.928 0.000* 

ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 
(Workplace Relationships) 

0.177 0.037 0.177 4.778 0.000* 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Working Conditions) 

-0.047 0.042 -0.048 -1.120 0.264 

ความมัน่คงของงาน (Job 
Security) 

0.385 0.039 0.415 9.962 0.000* 

หมายเหตุ *มนียัส าคญัที ่<0.05 

 
 จากตารางที่ 5 พบว่า นโยบายองค์กร (Company Policies) ความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน 
(Supervision) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Workplace Relationships) ความมัน่คงของงาน (Job 
Security)ที่มผีลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร และค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร (Salary & Benefits) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions)ทีไ่ม่มผีลต่อการ
คงอยู่ของพนกังานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร 

 
 
 



 
 

 
อภิปรำยผล 

 สมมติฐำนท่ี 1 : ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า โอกาสก้าวหน้าในสายงาน (Advancement) โอกาสในการเรยีนรู้และพฒันา 
(Personal Growth)ที่มผีลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร และ
ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) ลกัษณะงานทีท่้าทาย
และมคีวามหมาย (Work Itself) ความรบัผดิชอบในงาน (Responsibility) ที่ไม่มผีลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานในร้านค้าปลีกสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกบังานวจิยัของวรางคณา จนัทร์คง 
(2560) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อการคงอยู่ของอาสาสมคัรสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลร่วมต่อการคงอยู่ของอาสาสมัครสาธารณสุข ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
ความส าเรจ็ของงาน ลกัษณะงาน สภาพการท างาน โดยร่วมกนัอธบิายการแปรผนัของการคงอยู่ของ
อาสาสมคัรสาธารณสุข รอ้ยละ 31.2 

สมมติฐำนท่ี2 : ปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า นโยบายองค์กร (Company Policies) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
(Supervision) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Workplace Relationships) ความมัน่คงของงาน (Job 
Security)ที่มผีลต่อการคงอยู่ของพนักงานในร้านคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร และค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร (Salary & Benefits) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions)ทีไ่ม่มผีลต่อการ
คงอยู่ของพนักงานในรา้นคา้ปลกีสมยัใหม่ในกรุงเทพมหานคร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชชัชม ทพัชุม
พล (2562) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการคงอยู่ในองคก์รของพนกังานมหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิาร
ทีม่สีมรรถนะสูง : กรณีศกึษาจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พบว่า ปัจจยัค ้าจุนการท างานและปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างานของคนเก่งมีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในองค์กรหรือความผูกพันธ์ของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิารทีม่สีมรรถนะสูง และการศกึษาระดบัความตัง้ใจคงอยู่ในองคก์รของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิารที่มสีมรรถนะสูง พบว่า ระดบัความตัง้ใจที่จะคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิารทีม่สีมรรถนะสงู อยู่ในระดบัปานกลาง 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
ข้อเสนอแนะส ำหรบักำรวิจยัครัง้ต่อไป 

 ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะของการศกึษาวจิยัดงันี้ 

1. รา้นคา้สมยัใหม่ (Modern Trade) สามารถใชผ้ลลพัท์จากการวจิยัเพื่อน าไปปรบัโครงสร้าง
องกรณ์ โดยให้ความส าคญักบัการวางโครงสร้างการเติบโตในสายงาน( Career Path) ที่
ชดัเจนวดัผลไดเ้พื่อเป็นแรงจูงใจใหก้บัพนักงานที่ต้องการเตบิโต, มกีารยกย่องสรา้งการยบั
รบั,ใหร้างวลักบัพนกังานทีม่คีวามส าเรจ็ เพือ่สรา้งความมุ่งมัน่และคงอยู่กบับรษิทั 

2. รา้นคา้สมยัใหม่ (Modern Trade) สามารถใชผ้ลลพัท์จากการวจิยัไปวางแผนพฒันาการวาง
นโยบายที่จดัเจน, สรา้งความสมัพนัธ์ใหก้บัทมีงาน, สรา้งความมัน่คงในงาน เพื่อเป็นปัจยั
ในการค าจุนใหพ้นกังานคงอยู่กบับรษิทัได ้

3. เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการคงอยู่ของพนักงานในร้านค้าปลีกสมัยใหม่ใน
กรุงเทพมหานครบริษัท ควรอาศัยการวิจยัโดยการเก็บข้อมูลในรูปแบบอื่นๆ เช่น การ
สมัภาษณ์เชงิลกึ (Indepth Interview) และการท าการสมัภาษณ์เฉพาะกลุ่ม (Focus Group) 

4. เพื่อให้ได้ข้อมูลรอบด้าน อาจมีการศึฏาวิจัย ในปัจจยักระทบอื่น เช่น ปัจจยัเรื่อง การ
เดนิทาง, ปัจจยัเรื่องสวสัสดกิาร เป็นตน้  
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