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บทคดัย่อ 
การศึกษาวิจัย เร่ือง ปัจจัยการฝังตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ก าหนด

วัตถุประสงค์ของการวิจัยในคร้ังนี้ คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการฝังตรึงในงานของ

พนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อน าไปก าหนดแนวทาง

ในการจัดการและนโยบายในการส่งเสริมการฝังตรึงในงานของพนักงานขายเคร่ืองส าอาง  ซึ่ง

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานขายเคร่ืองส าอาง ของบริษัท A จ านวน 306 คน 

เคร่ืองมือที่ ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประกอบด้วย การหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย x̄  และค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย ระหว่างตัวแปรโดยใช้ t-test และ

ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่มโดยใช้การวิเคราะห์ 
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ความแปรปรวน  F-test (Analysis of Variance : ANOVAวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่โดยวิธี 

Least Square Difference (LSD) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานขาย อายุ 20 - 25 ปี สถานภาพโสด

ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีภูมิล าเนาต่างจังหวัดและอัตราเงินเดือน 15,000 - 20,000 บาท 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝังตรึงในงาน ได้แก่ ด้านความลงตัวกับองค์กรและสภาพแวดล้อมโดยรอบ

มากที่สุด รองลงมา คือด้านสิ่งที่ต้องสละทางวัตถุหรือจิตใจเมื่อออกจากงาน ด้านความ

เชื่อมโยงกับบุคคลในองค์กรและครอบครัว ตามล าดับ) 
 

ค าส าคัญ:  การฝังตรึงในงาน  ความตั้งใจลาออก  พนักงานขายเคร่ืองส าอาง 
 

Abstract 

        The researchers attempted to study the job embeddedness of beauty assistant in the 

department stores of Bangkok area. The objectives of this study are to 1) study job 

embeddedness level of beauty assistant in the department stores of Bangkok area and 2) 

develop managerial actions and policies to support job embeddedness. The population of the 

study is 306 beauty assistants. Statistics used for data analysis are frequency and 

percentage distribution (x̄ ), standard deviation (SD), F-test, T-test regression. The statistical 

significance was 0.05 and to find out the difference between the mean of the samples. The 

multivariate correlation was tested by means of comparison of mean difference with the 

mean difference (LSD). The researcher found the sample are 20-25 years old. Monthly 

income of 15,000 - 20,000 baht. Job embeddedness factors that have the most influrential 

effects on turnover intention are Fit, Sacrifice, and Link respectively.  
 

Keywords:  Job embeddedness, Turnover Intention, Beauty assistant 
 

บทน า  
       ปัจจุบัน การแข่งขันของธุรกิจเคร่ืองส าอางในด้านศักยภาพการให้บริการและ 

การตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าในประเทศไทยมีความรุนแรงมากขึ้น  บริษัทจึงต้องการ

พนักงานทีม่ีความรู้ ความสามารถในเร่ืองผลิตภัณฑ์และมีทักษะ ความเชี่ยวชาญในด้านการขาย

เพื่อท าหน้าที่ให้ค าแนะน าและบริการลูกค้า ธุรกิจเคร่ืองส าอางนอกจากผลิตภัณฑ์ที่ดีแล้วนั้น  

พนักงานขายถือว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญ เนื่องจากพนักงานขายที่มีความรู้ความสามารถ  
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มีทักษะโดยเฉพาะในด้านผลิตภัณฑ์และเทคนิคการขาย ถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีสมรรถนะ

สูง (Talent) กลุ่มบุคคลเหล่านี้เปรียบเสมือนทรัพยากรที่มีค่าเป็นทุนมนุษย์ (Human capital)  

ที่ท าให้องค์การมีความสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2550) 

เป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลให้องค์การมีศักยภาพในการสร้างยอดขายให้เติบโตและบรรลุตามเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ รวมทั้งองค์การหลายองค์การโดยเฉพาะคู่แข่งในธุรกิจเดียวกัน ต่างต้องการพนักงาน

เหล่านี้เข้าไปอยู่ในองค์การของตัวเองเพื่อช่วยในการผลักดันยอดขาย เพราะการพัฒนาพนักงาน

ให้มีความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญในการขายต้องใช้เวลาประสบการณ์และมีค่าใช้จ่าย

ในการฝึกอบรม พัฒนาศักยภาพสูงท าให้องค์การโดยส่วนใหญ่ที่มีเงินทุนสูงเลือกที่จะลงทุน 

ทางลัด (ธันย์ชนก  ศรีสวัสดิ์, 2556) การถูกแย่งชิงตัวพนักงานที่มีศักยภาพสูงจะส่งผลเสียต่อ

องค์การ เพราะการสูญเสียพนักงานที่มีความรู้ความสามารถจะส่งผลกระทบในด้านของ

งบประมาณที่ท าให้องค์การมีค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนเพิ่มขึ้น เพราะต้องท าการสรรหาคัดเลือก  

และใช้เวลานานในการพัฒนาพนักงานใหม่ให้มีความรู้ความสามารถเพื่อมาทดแทนพนักงานที่

สูญเสียไป (Manley, 1996, อา้งถึงใน ปกรณ์  ลิ้มโยธิน, 2555)   

ปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่บริษัทเคร่ืองส าอาง พบในปัจจุบันคือ 

การลาออกจากงานและการย้ายงานอย่างต่อเนื่องของพนักงานขาย โดยข้อมูลงานกรมแรงงาน 

วารสารสถานการณ์ตลาดแรงงาน ประจ าเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2561 พบว่า อุตสาหกรรมบริการ

ติดอันดับอุตสาหกรรมที่มีความต้องการแรงงานมาก 5 อันดับแรกของประเทศ โดยมีความ

ต้องการแรงงานในภาคบริการสูงถึง 17.90 ล้านคนในปี 2561 และมีแนวโน้มต้องการมากขึ้น 

จ านวน 18.08 ล้านคนในปี 2562 (สถานการณ์ตลาดแรงงาน, 2560)  จากปัญหาดังกล่าว สิ่งที่

ได้รับผลกระทบจากการที่มีพนักงานขายลาออก  ท าให้พนักงานไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานใน

แต่ละจุดขาย  รวมทั้งพนักงานใหม่ขาดทักษะไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้

อย่างเต็มที่ ลูกค้าเกิดความไม่พึงพอใจ หรือลูกค้าอาจจะมีการติดตามพนักงานที่ลาออกไป  

มีผลเสียทางตรงท าให้สูญเสียโอกาสในการขาย การลดลงของยอดขาย และหากองค์การที่มี 

การลาออกของพนักงานสูงก็จะส่งผลให้บุคคลภายนอกมองว่าองค์ การขาดความมั่นคง   

เสียภาพลักษณ์ขององค์การได้ 

จากปัญหาที่เกิดจากการลาออกและการย้ายงานของพนักงาน  การศึกษาความฝังตรึง

ในงานของพนักงาน เพื่อเปลี่ยนมุมมองในการลาออกของพนักงานขายจากการที่มุ่งเน้นการหา

สาเหตุในการลาออก  ไปเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การ  การศึกษา “แรง

ยึด” (Constraining forced) หรือ “ใยแมงมุม” (Spider web) ที่ยึดพนักงานไว้ไม่ให้ออกจากงาน   
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ทฤษฎีการฝังตรึงในงานน าเสนอโดย Mitchell และคณะ (2001) ประกอบไปด้วย

องค์ประกอบหลัก 3 ส่วน ได้แก่ ความลงตัว (Fit) ความเชื่อมโยง (Link)  และสิ่งที่ต้องสละ 

(Sacrifice) ซึ่งแต่ละส่วนมีความส าคัญทั้งในงาน (On-the-Job) และนอกงาน (Off-the-Job) 

ดังนั้นการฝังตรึงในงานจึงต้องดูทั้ง 6 มิติ เพื่อเป็นการครอบคลุมปัจจัยทุกด้านของชีวิต

พนักงาน เนื่องจากการตัดสินใจลาออกของพนักงานอาจประกอบไปด้วยหลายปัจจัย  

ทั้งเกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องกับการท างานในองค์การนั้น ๆ เช่น ความไม่พอใจในเพื่อนเพื่อน

ร่วมงาน/หัวหน้างาน  ปริมาณงานมีมากจนเกินไป  การเจ็บป่วยของบุพการี การย้ายตามคู่

สมรส การย้ายบ้านเพื่อการศึกษาของบุตร ซึ่งท าให้มีผลกับการเดินทางไม่สะดวก โดยพนักงาน

จะค านึงถึงข้อเสียและค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ในการตัดสินใจลาออก เปรียบเทียบกับการคงอยู่กับ

องค์การ  โดยพบว่าหากพนักงานมีความฝังตรึงในงานทั้งมิติของในงานและนอกงาน จะเป็น

ความเป็นไปได้สูงที่พนักงานนั้นจะคงอยู่กับองค์การ 

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ความฝังตรึงในงานของ

พนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้าเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้ก้าวหน้าต่อไป  โดยจะช่วยให้พนักงานท างานร่วมกับ

องค์การอย่างยาวนานและย่ังยืน 
 

ค าถามการวิจัย 
1. ปั จจั ยอะไรที่ ท าให้ พนั กงานขายเค ร่ืองส าอางในห้ างสรรพสิ นค้ าในเขต

กรุงเทพมหานคร ไม่ลาออกจากงาน 

2. ปัจจัยที่มีผลต่อการฝังตรึงในงานของพนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า

เขตกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการฝังตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก

ของพนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า  เขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อน าไปก าหนดนโยบายในการส่งเสริมการฝังตรึงในงานของพนักงานขาย

เคร่ืองส าอาง   
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สมมุตฐิานการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อความฝังตรึงในงานของพนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

3. การฝังตรึงในงานที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากร    

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานขายเคร่ืองส าอาง  ของบริษัท A จ านวน

ทั้งสิ้น 1,286 คน ( ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล เดือนกันยายน 2561 ) 

ตัวแปรท่ีศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  

สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน จ านวนเพื่อนร่วมงานในสถานที่ท างาน ภูมิล าเนาเดิม  

ระยะเวลาการเดินทางจากที่พักมาที่ท างาน 

การฝังตรึงในงาน (ทฤษฎีการฝังตรึงในงานของ Mitchell และคณะ) ได้แก่ ด้านความ 

ลงตัว (Fit)  ด้านความเชื่อมโยง (Link) ด้านสิ่งที่ต้องสละ (Sacrifice) 

ตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจลาออกของพนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า 

เขตกรุงเทพมหานคร  

ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การศึกษาปัจจัยการฝังตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยท าการคัดเลือกตัวแปรเพื่อ

ท าการศึกษาที่เหมาะสมกับองค์กรตามสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น โดยประยุกต์กรอบแนวคิด

การศึกษาจากทฤษฎีการฝังตรึงในงานของ Mitchell และคณะ (2001) 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝังตรึงในงานของพนักงานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อทราบถึงปัญหาและสามารถน าไปก าหนดแนวทางการบริหารจัดการให้

พนักงานมีการฝังตรึงในงานและลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
           ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการฝังตรึงในการท างาน

น าเสนอโดย Mitchell และคณะ (2001) จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าทฤษฎีการฝังตรึง 

ในงาน (Job Embeddedness Theory) สามารถท านายการลาออกของพนักงานได้ดีกว่าทฤษฎี

ดั้งเดิม เช่น ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ โดยทฤษฎีการฝังตรึงในงานนั้น 

เปลี่ยนมุมมองในการมองการลาออกของพนักงานจากการมุ่งหาสาเหตุที่ส่งผลให้พนักงาน

ลาออก ไปเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การและมุ่งเน้นหาปัจจัยที่ร้ังไม่ให้

พนักงานลาออกจากงานปัจจุบัน Mitchell และคณะ (2001) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ที่ลาออก

จากงานเดิมของตนนั้น ยังมีความพึงพอใจในงานเดิมอยู่ หรืออาจลาออกจากงานด้วยเหตุผล 

อื่นที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งแนวคิดเรื่องความฝังตรึงในงานนี้จะช่วยประเมินปัจจัยที่ท าให้

พนักงานท างานให้กับองค์การต่อไป ซึ่งปัจจัยที่ท าให้พนักงานยังคงท างานให้กับองค์การ

ประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (On-the-job) และ ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้อง

กับงาน (Off-the-job) ซึ่งแต่ละปัจจัยสามารถแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความลงตัว 

(Fit) ความเชื่อมโยง(Link) และสิ่งที่ต้องเสียสละ (Sacrifice) 

1. ความลงตัว (Fit) หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองเหมาะสมและเข้ากันได้กับ

องค์การและสภาพแวดล้อมโดยรอบ เช่น เป้าหมายในเส้นทางอาชีพ มีโอกาสในการก้าวหน้า

และเลื่อนต าแหน่ง มีตารางการท างานที่ เหมาะสมและยืดหยุ่น มีโอกาสในการใช้ความรู้ 

ความสามารถที่มีอ านาจในการท างานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ และความเข้ากันได้ของทัศนคติ

และสิ่งแวดล้อมของพนักงาน ดังนั้น จะเห็นได้ว่าถ้าพนักงานมีความลงตัวกับองค์การและ

สิ่งแวดล้อมโดยรอบมากเท่าไร พนักงานจะยิ่งมีการยึดติดกับงานและองค์การมากขึ้นเท่านั้น 

หากองค์การต้องการที่จะรักษาพนักงานไว้ จะต้องเข้าใจถึงความต้องการของพนักงาน และ

สามารถสรรหาปัจจัยต่าง ๆ ที่สร้างความลงตัวให้กับพนักงานในองค์การให้มากขึ้น เพราะการ

ลงตัวกับองค์การ (Fit Organization) มีผลอย่างมากต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  
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2. ความเชื่อมโยง (Links) หมายถึง ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอก

องค์การ เช่น ความสัมพันธ์กับคนในองค์การ เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและทีมงาน ทัศนคติ

ความคิดของครอบครัวที่มีต่อองค์การหรือสถานที่ท างานกับที่พักอาศัย สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยที่

ส่งผลกับความสัมพันธ์กับองค์การและครอบครัว จะเห็นว่าถ้าพนักงานมีความสัมพันธ์เชื่อมโยง

ที่ดีมากเท่าไร จะส่งผลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน ดังนั้น องค์การที่ต้องการให้พนักงานเกิดการ

ฝังตรึงในงาน ต้องมีนโยบายในการสร้างความสัมพันธ์ของคนในองค์การอย่างต่อเนื่อง และ 

การให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อมที่อยู่อาศัย รวมถึงอาจจะมีสวัสดิการต่อเนื่องไปถึงครอบครัว

ของพนักงาน 

          3. สิ่งที่ต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองจะต้องสูญเสียด้านวัตถุ

หรือจิตใจ เมื่อลาออกจากงาน เช่นการสูญเสียสวัสดิการต่าง ๆ ผลตอบแทน ความมั่นคง  

การเลื่อนต าแหน่ง การยอมรับทางสังคม ดังนั้น องค์การจะต้องสร้างจุดเด่นที่เหนือกว่าองค์การ

อื่น ๆ เพื่อให้พนักงานเกิดการสูญเสียในด้านต่าง ๆ เมื่อต้องลาออกจากองค์การที่ท าอยู่ ซึ่งจะ

ส่งผลดีในด้านการลดอัตราการลาออกของพนักงานในองค์การให้นอ้ยลงได้ 

เมื่อประมวลสองมิติเข้ากับสามปัจจัยหลักข้างต้นตามแนวคิดข้างต้น จึงท าให้ ความ

เป็นส่วนหนึ่งในงานมีทั้งหมด 6 มิติ ประกอบด้วย องค์การกับความเชื่อมโยง องค์การกับความ

ลงตัว องค์การกับสิ่งที่ต้องสละ ชุมชนกับความเชื่อมโยง ชุมชนกับความลงตัว และชุมชนกับสิ่ง

ที่ต้องสละ โดย Mitchell และคณะ (2001) สรุปว่า ความเป็นส่วนหนึ่งในงานมีความสัมพันธ์กับ

ความตั้งใจลาออกและการลาออกอย่างมีนัยส าคัญ แล้วยังสามารถท านายการลาออกได้ดีกว่า

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ 

การทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุป 

ความหมายของการฝังตรึงในงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกถึงความสัมพันธ์ระหว่าง 

พนักงานกับองค์การและสังคม/ชุมชน โดยการเชื่อมโยง โยงใยกันเหมือนตาข่าย โดยมีอิทธิพล

ต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ซึ่งองค์กรในปัจจุบันให้ความส าคัญในการรักษาคน  

ดังนั้น ทฤษฏีในการฝังตรึงในงาน จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะน ามาใช้ในการยึด และสร้างสาย

สัมพันธ์ต่าง ๆ ระหว่างพนักงานกับองค์การไว้ไม่ให้มีความคิดในการลาออกไปจากองค์การ 
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ตารางท่ี 1 ตารางสรุปมิติในทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 

         มิติ                     องคก์าร (Organization)            ชุมชน (Community) 

ความลงตัว (Fit)  1. ความเข้ากันไดห้รือ

ความพอดีในความรูส้ึก

ของพนักงานต่อองค์การ 

(Fit-Organization)  

2. ความเข้ากันได้หรือความ

พอดีในความรู้สึกของ

พนักงานต่อชมุชนและสังคม

โดยรอบ (Fit-community)  

ความเชื่อมโยง (Link)  3. ความสัมพนัธ์ทั้งแบบ

เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการต่อเพื่อนร่วมงาน

และบุคคลอื่นในองค์การ 

(Link-Organization)  

4. อทิธิพลของครอบครัว 

สถาบันทางสังคมและชุมชน

ที่อาศัยอยู่ ที่ส่งผลต่อการ

ตัดสินใจ(Link-community)  

สิ่งที่ต้องสละ 

(Sacrifice)  

5. สิ่งที่ต้องสูญเสียหาก

ลาออกจากองค์การ 

(Sacrifice-Organization)  

6. สิ่งที่ต้องสูญเสียหากต้อง

ห่างจากชุมชน (Sacrifice-

community)  

หมายเหตุ: อา้งองิจากงานของ เกวลนิ  พวงย้อยแก้ว เศรษฐกร และคณะ (2561) 
 

วิธีการด าเนินงาน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานขายเคร่ืองส าอาง  ของบริษัท A จ านวน

ทั้งสิ้น 1,286 คน ( ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล เดือนกันยายน 2561) การก าหนดกลุ่ม

ตัวอย่างผู้วิจัยค านวณโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้กลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 306 คน โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย 

เครื่องมอืท่ีใชใ้นการวจิัย 

ผู้วจิัยไดใ้ชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นโดย

อา้งองิข้อมลูจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยปรับปรุงจากงานวิจัยของ อรยา 

วิศวไพศาล และเขมกร ไชยสิทธิ์ (2558) โดยแบ่งค าถามออกเป็น 3 ส่วนดังนี ้   
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 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ  

ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน จ านวนเพื่อนร่วมงานในสถานที่ท างาน  ภูมิล าเนา  

ระยะเวลาการเดินทางจากที่พักมาที่ท างาน  ลักษณะของค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ 

(Checklist)     

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการฝังตรึงในงาน  แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ความลงตัวกับองค์กรและสภาพแวดล้อมโดยรอบ จ านวน 7 ข้อ  ด้านความเชื่อมโยงกับบุคคล

ในองค์กรและครอบครัว จ านวน 7 ข้อ และด้านสิ่งที่ต้องสละด้านวัตถุหรือจิตใจเมื่อออกจาก

งาน จ านวน 9 ข้อ เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยก าหนดค่าที่เลือกตอบ

ออกเป็น 5 ตัวเลือก 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม เกี่ยวกับความตั้งใจลาออก เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended 

Question) โดยก าหนดค่าที่ เลือกตอบออกเป็น 5 ตัวเลือก ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลได้

ก าหนดการให้คะแนนระดับประสิทธิภาพเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ 

แบบสอบถามได้ผ่านการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 

3 ท่าน ก่อนจะท าการแจกข้อมูลจริง และมีค่าความเชื่อมั่น ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ 

Cronbach ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.87 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ Cronbach มี

ค่ามากกว่า 0.7 ในทุกตัวแปร  

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจัยคร้ังนี้  จะท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการน าข้อมูลที่รวบรวมได้จาก

แบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน และความสมบูรณ์ก่อน จากนั้นจะน าไปลง

รหัสเพื่อประมวลผล โดยใช้การประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ข้อมูล สถิติเชิง

พรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (x̄ ) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) สถิติเชิงอนุมาน โดยใช้สถิติ F-test, T-test และ Regression ในการทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ระดับความมีนับส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และเพื่อทราบ

ถึงความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง จึงท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณด้วย

วิธีการเปรียบเทียบค่าของผลต่างเฉลี่ยกับค่าผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD)  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
กรอบแนวคิดในการท าวิจัยสามารถแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระและ

ตัวแปรตามไดด้ังนี้ 

       ตัวแปรอิสระ                                                         ตัวแปรตาม 

 (Independent Variable)                (Dependent Variable) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ผลการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่   อายุ 20 - 25 ปี 

สถานภาพโสดระดับการศึกษาปริญญาตรี มีภูมิล าเนาต่างจังหวัดและอัตราเงินเดือน 15,000 - 

20,000 บาท 

2.  การฝังตรึงในงาน  ด้านปัจจัยการฝังตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลการฝังตรึง

ในงานเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานขายเคร่ืองส าอาง ให้ระดับความเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ด้าน

ความลงตัวกับองค์กรและสภาพแวดลอ้มโดยรอบ มีค่าเฉลี่ย 3.70 รองลงมาคือปัจจัยการฝังตรึงใน 

ปัจจัยด้านบุคคล 

1. อายุ 

2. ระดับการศึกษาสูงสุด 

3. สถานภาพสมรส 

4. รายไดต้่อเดือน 

5. จ านวนเพื่อนร่วมงานในสถานที่ท างาน 

6. ภูมิล าเนา 

7. ระยะเวลาการเดินทางจากที่พกัมาที่

ท างาน 

 ปัจจัยการฝังตรึงในงาน 

     1. ด้านความลงตัว 

     2. ด้านความเชื่อมโยง 

     3. ด้านสิ่งที่ต้องสละ 

ความตั้งใจลาออก 

ของพนักงาน 
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งานด้านสิ่งที่ต้องสละทางวัตถุหรือจิตใจเมื่อออกจากงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.39  และปัจจัยการฝัง

ตรึงในงานด้านความเชื่อมโยงกับบุคคลในองค์กรและครอบครัวเป็นล าดับสุดท้าย  มีค่าเฉลี่ย 3.37 

3. พบว่าลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า 

เขตกรุงเทพมหานคร ไม่มีผลต่อระดับการฝังตรึงในงานอย่างมีนัยะส าคัญ 

 4. สถานภาพที่แตกต่างกันของพนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขต

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

โดยพบว่า พนักงานที่โสดมีโอกาสลาออกมากกว่าพนักงานที่สมรสแล้ว 

 5. การฝังตรึงในงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานครโดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) = 0.436 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05  
 

ตารางท่ี 2 ตารางผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของการฝังตรึงในงานของพนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรพยากรณ์ B β t Sig. 

 (Constant) 4.785  13.657 0.000 

1. ด้านความลงตัว (X1) -0.070 -0.042 -0.529 0.597 

2. ด้านการเชื่อมโยง (X2) 0.204 0.121 1.851 0.065 

3. ด้านสิ่งท่ีต้องสละ (X3) -0.652 -0.461 -5.889 0.000* 

R = 0.436     R2= 0.190     Adjusted R2 = 0.182     F = 23.613     S.E.est Y = 0.97043 

* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

จากตารางข้างต้น สรุปได้ว่าการฝังตรึงในงาน ด้านสิ่งที่ต้องสละ (X3) มีผลต่ออิทธิพล

ความตั้งใจลาออกของพนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมานคร (Y)  

โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) = 0.436 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปร

พยากรณ์การฝังตรึงในงานของพนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร 

(Y) ได้ร้อยละ 19.00 (R2= 0.190) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ S.E.est Y = 

0.97043 โดยปัจจัยการฝังตรึงในงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก คือ ด้านสิ่งที่ต้องสละ (X3) 

(β = -0.461) จากการวิเคราะห์ดังกล่าวสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
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สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y = 4.785 -0.652x3  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = -0.461x3

ตารางท่ี 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิานท่ี 1 สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ 

ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อความฝังตรึงในงานของพนักงานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

1.1 ภูมลิ าเนาทีแ่ตกต่างกันท าให้พนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานครมกีารฝังตรึงในงานไม่แตกต่างกัน 

t-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

1.2 อายุที่แตกต่างกันท าให้พนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานครมกีารฝังตรึงในงานไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

1.3 สถานภาพที่แตกต่างกันท าให้พนกังานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานครมกีารฝังตรึงในงานไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

1.4 ระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกันท าให้พนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานครมกีารฝังตรึงในงานไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

1.5 รายไดต้่อเดือนที่แตกต่างกันท าให้พนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานครมกีารฝังตรึงในงานไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

1.6 จ านวนเพื่อนร่วมงานในที่ท างานที่แตกต่างกันท า

ให้พนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขต

กรุงเทพมหานครมกีารฝังตรึงในงานไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

1.7 ระยะเวลาในการเดินทางจากที่พกัมาที่ท างานที่

แตกต่างกันท าให้พนักงานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานครมีการฝังตรึงใน

งานไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 



สมมตฐิานท่ี 2 สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ 

ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

2.1 ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันท าให้พนกังานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

t-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

2.2 อายุที่แตกต่างกันท าให้พนกังานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

2.3 สถานภาพทีแ่ตกตา่งกนัท าให้พนกังานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

F-test ยอมรับ 

สมมติฐาน 

2.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันท าให้พนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

2.5 รายไดต้่อเดือนที่แตกต่างกันท าให้พนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินคา้ เขต

กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

2.6 จ านวนเพื่อนร่วมงานในทีท่ างานที่แตกต่างกันท า

ให้พนักงานขายเคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขต

กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

2.7 ระยะเวลาในการเดินทางจากที่พกัมาที่ท างานที่

แตกต่างกันท าให้พนักงานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

F-test ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 

สมมตฐิานท่ี 3 สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ 

การฝังตรึงในงานที่ต่างกันมีอิทธิพลตอ่ความตั้งใจลาออกของพนกังานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

3.1 ปัจจัยการฝังตรึงในงานทีม่ีอิทธิพลต่อความตัง้ใจ

ลาออกของพนกังานขายเคร่ืองส าอางใน

Multiple linear 

regression 
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ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร 

1. ด้านความลงตัว ปฏิเสธสมมติฐาน 

2. ด้านความเชื่อมโยง ปฏิเสธสมมติฐาน 

     3. ด้านสิ่งที่ต้องสละ ยอมรับสมมติฐาน 

อภปิรายผล 
ผู้วจิัยอภิปรายผลจากการค้นพบในการวิจัยคร้ังนี ้ดังต่อไปนี้ 

           1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อการฝังตรึงในงานของพนักงานขายเคร่ืองส าอาง

ในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร จากการวิจัย พบว่า อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้ต่อเดือน จ านวนเพื่อนร่วมงานในสถานที่ท างาน และภูมิล าเนา ที่แตกต่างกันมีผลต่อ 

การฝังตรึงในงานไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากการท างานของพนักงานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย การก าหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบ โดยเน้นการก าหนดเป้าหมายเพื่อให้บรรลุตามที่ก าหนดไว้ร่วมกัน มุ่งเน้นการท างาน

เป็นทีม ดังนั้นขอบเขตในเร่ืองของอายุ สถานภาพโสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ ระดับ

การศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี หรือปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน ภูมิล าเนากรุงเทพและปริมณฑล

หรือต่างจังหวัด จึงไม่ได้ส่งผลกับการฝังตรึงในงานมีความแตกต่างกัน สิ่งที่มีความแตกต่างกัน 

ในเร่ืองระยะเวลาในการเดินทางจากที่พักมาที่ท างานมีความแตกต่างกันโดยพนักงานที่ใช้เวลาใน

การเดินทางจากที่พักไม่เกิน 30 นาทีจะมีผลท าให้มีการฝังตรึงในงานมากกว่าพนักงานที่ใช้เวลา

ในการเดินทางจากที่พักไปท างานมากกว่า  

           2. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มี ผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขาย

เคร่ืองส าอางในห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร จากการวิจัยพบว่า สถานภาพที่แตกต่าง

กันมีผลต่อความตั้งใจลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ

สมมติฐานตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยสถานภาพโสดมีความตั้งใจลาออกมากกว่าสมรสและ

หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่  อาจเนื่องมาจากพนักงานที่สมรสแล้วมีการลงหลักปักฐานใกล้ที่

ท างานและมีภาระและหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบต่อครอบครัวมากขึ้น มีผลให้มีความอดทนใน 

การท างานและเกิดการเปลี่ยนงานใหม่น้อย  โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสดกล้าที่จะ

เปลี่ยนแปลงหรือทดลองงานใหม่ ๆ ที่คิดว่าดีกว่า  

          3. การฝังตรึงในงานที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขายเคร่ืองส าอางใน

ห้างสรรพสินค้า เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยความลงตัวกับองค์กรและสภาพแวดล้อม
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โดยรอบ  ด้านความเชื่อมโยงกับบุคคลในองค์กรและครอบครัว และด้านสิ่งที่ต้องสละทางวัตถุ

หรือจิตใจเมื่ออกจากงาน จากการวิจัย พบว่า การฝังตรึงในงานด้านความลงตัวกับองค์กรและ

สภาพแวดล้อมโดยรอบระดับสูงสุด รองลงมา คือ ด้านสิ่งที่ต้องสละทางวัตถุหรือจิตใจเมื่อออก

จากงาน และความเชื่อมโยงกับบุคคลในองค์กรและครอบครัว ตามล าดับ ปัจจัยย่อยที่ 

กลุ่มตัวอย่างพนักงานเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อน

ร่วมงานเป็นเสมือนครอบครัว รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  มีความผูกพัน

กับเพื่อนร่วมงาน  มีโอกาสได้รับการอบรม การเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรได้รับการยอมรับจาก

สังคมและท าให้ครอบครัวรู้สึกภูมิใจ ดังนั้นนอกจากค่าตอบแทนในการท างานแล้วการฝังตรึงใน

งานในด้านความลง ความเชื่อมโยง และสิ่งที่ต้องสละจากองค์กรและชุมชนมีผลต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05  

ข้อเสนอแนะ 
1. องค์การควรให้ความส าคัญกับปัจจัยการฝังตรึงในงานทั้งด้านองค์การและด้าน

ชุมชน ด้วยการจัดสวัสดิการต่างๆเพื่อสร้างการฝังตรึงในงานกับองค์กรเพิ่มมากขึน้  มีนโยบาย

สวัสดิการแยกส าหรับพนักงานเป็น 2 กลุ่มคือกลุ่มที่มีสถานภาพโสด  เช่น มีสวัสดิการส าหรับ

การเดินทางไปท่องเที่ยวต่างประเทศฟรีหรือในราคาพิเศษ  หรือสวัสดิการให้วันลาในการ

เดินทางไปท่องเที่ยวหรือกลับภูมิล าเนาต่างจังหวัด เพิ่มขึ้นปีละ 3 วัน เพราะพนักงานที่มี

สถานภาพโสดจะให้ความส าคัญกับงานหรือองค์กรที่มีความยืดหยุ่นเร่ืองตารางเวลา ส่วน

พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสเน้นให้สวัสดิการที่เกี่ยวเนื่องหรือเชื่อมโยงกับครอบครัว 

           2. จัดให้มีการมอบรางวัลหรือเข็มที่ระลึก เพื่อยกย่องพนักงานที่มีอายุการท างาน

มากกว่า 10 ปีทุกๆปี  เพื่อให้พนักงานที่ท างานกับองค์การในระยะยาวรู้สึกภูมิใจ ที่องค์การเห็น

คุณค่า เป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงานภายในองค์การ   

           3. องค์การควรมีโยบายในการจัดสรรหรือโอนย้ายพนักงานไปอยู่ ในสาขาที่ ใกล้

ภูมิล าเนาและครอบครัว เพื่อลดค่าใช้จ่ายและระยะเวลาในการเดินทางจากที่พักไปที่ท างาน  

เพื่อให้พนักงานเกิดการสูญเสียเมื่อต้องออกจากงาน ส่งผลให้ลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

4. จัดให้มีการฝึกอบรมหัวหน้างานในแต่ละสาขาอย่างต่อเนื่องเพราะเป็นผู้จูงใจให้

พนักงานปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ   
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาตัวแปรที่ส่งผลต่อการฝังตรึงในงานของพนักงานขายเคร่ืองส าอาง หรือ

หน่วยงานอื่น ๆ เพื่อให้มีการน าการฝังตรึงในงานมาใช้ให้แพร่หลายเพิ่มมากขึน้  
2. ควรศึกษาเร่ืองความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานขายเคร่ืองส าอาง 

เพื่อเป็นแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนารายบุคคลให้มีประสิทธิภาพต่อพนักงานขาย

เคร่ืองส าอางมากย่ิงขึน้  
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