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องค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า และ 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลอู่
ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ  การวิจัยเป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed 
Method) โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากประชากรอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าทั้งหมด
จ านวนจ านวน 1,382 คนได้แบบสอบถามครบถ้วนสมบูรณ์  434 ชุด ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ
ด าเนินการโดยใช้สังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participation Observation) วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบถ่วงน้ าหนัก  (Weighted Least 
Squares Regression Analysis) และสถิต ิT-Test กับ F-Test 

    ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับ “มาก” ระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อศึกษาการคง
อยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าด้วยการวิ เคราะห์
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กับการท างาน ความก้าวหน้าในงาน และการเดินทางท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้
เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลพบว่าก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ประเภทของ
ต าแหน่ง  สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน และอายุการท างานกับองค์การ ที่ต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า การเดินทางท างานช่วงเช้าและเย็นการจราจรติดขัดมาก 
นอกจากนี้โรงงานมีสภาพอากาศอุณหภูมิสูงในช่วงบ่ายและมีพัดลมไม่เพียงพอ  และการป้องกันความ
ปลอดภัยในการท างานไม่ดีเท่าท่ีควร 
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    ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะว่าองค์การควรพัฒนาปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การให้เพ่ิมขึ้นและน าผลจากการวิจัยมาประยุกต์ใช้ในการ
วางแผนรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน  ได้แก่ การรักษาบุคลากรที่มีความส าคัญต่อ
องค์การ 
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    The research investigates in: 1) To study the level of employee retention and 

organizational commitment of employee in the Phra Chulachomklao naval dockyard. 2) 

To examine on employee retention impacted on organizational commitment of 

employee in the Phra Chulachomklao naval dockyard. 3) To Compare with employees 

in the Phra Chulachomklao naval dockyard on organizational commitment. The study is 

a both quantitative and qualitative researchers. The quantitative research uses a 

questionnaire to collect data from 1,382 total naval personnel of Phra Chulachomklao 

naval dockyard, 434 questionnaires are collected. The qualitative research uses 

unstructured observation. Data is analyzed by using weighted least squares regression 

analysis, T-Test and F-Test. 

    The quantitative research shows some of them considers on the whole 

organizational commitment and employee retention at “High” level. When analyzing 

multiple regression least squares method can find compensation, supervisor support, 

training & development, work-life balance, career development, and work commute 

 



 ง 

affect organizational commitment, compensation is the most predictive power. When 

comparing of employees in the Phra Chulachomklao naval dockyard on organizational 

commitment to find personal factors as gender, age, marital status, type of location, 

commuting distance to work, and period of work with organizations on organizational 

commitment has different. 

    According to qualitative research, Traveling mainly by car, motorcycle and the 

welfare bus. It may come from the public transport at Phra Samut Chedi to the Phra 

Chulachomklao naval dockyard. In addition, the working environment in the factory is 

very hot in the afternoon, and security is not good at work. 

    On the instructions, the organization should develop employee retention 

factors to increase the efficiency of the organization and applied to the planning of 

personnel to stay with the organization for a long time. It is important to maintain 

personnel that are important to the organization. 

 

 



กิตติกรรมประกาศ  

 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เรื่อง “ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือพระ -
จุลจอมเกล้า” ท าให้ทราบถึงปัญหาการลาออกของต าแหน่งพนักงานราชการในองค์การ อีกทั้งรู้ถึงปัจจัย
การคงอยู่ในงานที่ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้นนอกจากนี้องค์การอ่ืน  ๆ สามารถน าผลวิจัยที่
ได้มาประยุกต์ใช้ในการวางแผนรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน  ได้แก่ การรักษา
บุคลากรที่มีความส าคัญต่อองค์การ 

วิทยานิพนธ์ครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีด้วยความกรุณาจาก รองศาสตราจารย์ ดร. ชัยยุทธ 
ชิโนกุล อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ อาจารย์ ดร. บงกช เจนจรัสสกุล ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ (พิเศษ) พลโท ดร.วีระ วงศ์สรรค์ และ ดร.เสาวพงษ ์ยมาพัฒน์ กรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ ส าหรับค าแนะน า ชี้แนะในการท าวิทยานิพนธ์ นอกจากนี้ส าหรับค าแนะน าในการ
ปรับปรุงแบบสอบถามได้รับความกรุณาจาก รองศาสตราจารย์ ดร.บังอร โสฬส คณะพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ รองศาสตรจารย์ นงลักษณ์ วัฒนสิงหะ อาจารย์พิเศษของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และอาจารย์ ดร. สุปัญญดา สุนทรนนท์ คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

นอกจากนี้ขอขอบพระคุณสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่สนับสนุนทุนส่งเสริมการศึกษา
ประเภทที่ 1 (Full Scholarship) และเงินสนับสนุนในการท าวิทยานิพนธ์ครั้งนี้ ตลอดจนคณาจารย์
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกท่านที่ได้ถ่ายทอดวิชาการท่ีมีคุณค่าน ามาซึ่งความส าเร็จนี้ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณบิดา มารดา และครอบครัว ที่ให้ก าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์ใน
ครั้งนี ้ตลอดจนผู้อ่ืนที่ไม่ได้กล่าวนามที่สนับสนุนให้การท าวิทยานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วง 

 
สิทธิศักดิ์ ฉันทวโร 
พฤศจิกายน 2561 

 

 

 



สารบัญ 

  หน้า 
บทคัดย่อ ........................................................................................................................................... ก 

ABSTRACT ....................................................................................................................................... ค 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. จ 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ฉ 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ฌ 

สารบัญภาพ ...................................................................................................................................... ฑ 

บทที่ 1 บทน า ................................................................................................................................... 1 

1.1 ที่มาและความส าคัญ .............................................................................................................. 1 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย ............................................................................................................. 2 

1.3 ประโยชน์ที่จะได้รับ ............................................................................................................... 2 

1.4 ค าถามการวิจัย ...................................................................................................................... 3 

1.5 ขอบเขตการวิจัย .................................................................................................................... 3 

1.6 สมมติฐานการวิจัย ................................................................................................................. 3 

1.7 กรอบแนวคิดการวิจัย ............................................................................................................ 4 

1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ ................................................................................................................... 6 

บทที่ 2 การทบทวนวรรณกรรม......................................................................................................... 8 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ ....................................................... 8 

2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ....................................................................... 8 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันต่อองค์การ .......................................................... 10 

2.1.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ .................................................................. 13 

2.1.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ .............................................................. 15 

 



 ช 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน ................................................................ 17 

2.2.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน ................................................................................ 17 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน ...................................................... 18 

2.2.3 ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในงาน.......................................................................... 21 

2.2.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ......................................................................... 24 

2.3 การวิจัยที่เก่ียวข้อง .............................................................................................................. 26 

2.4 ข้อมูลองค์การ ...................................................................................................................... 50 

บทที่ 3 วิธีการด าเนินวิจัย ................................................................................................................ 54 

3.1 รูปแบบการวิจัย ................................................................................................................... 54 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ........................................................................ 54 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ...................................................................................................... 55 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล ......................................................................................................... 57 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล .............................................................................................................. 58 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล......................................................................................................... 61 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม .................................................................................... 61 

4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ ......................................................... 65 

4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงาน .................................................................... 68 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน ......................................................................................................... 75 

4.4.1 การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ......................................................................................... 75 

4.4.2 การทดสอบสมมติฐานที่ 2 ....................................................................................... 102 

4.5 สรุปการทดสอบสมมติฐาน ................................................................................................ 106 

4.6 การวิจัยเชิงคุณภาพ ........................................................................................................... 108 

4.7 สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ........................................................................................ 110 

บทที่ 5 สรุปและอภิปรายผลการศึกษา .......................................................................................... 111 

 



 ซ 

5.1 สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ ................................................................................................ 111 

5.2 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ............................................................................................... 113 

5.3 สรุปตามวัตถุประสงค์ ........................................................................................................ 114 

5.4 อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ ................................................................................ 115 

5.5 ข้อจ ากัดการวิจัย ................................................................................................................ 124 

5.6 ข้อเสนอแนะ ...................................................................................................................... 125 

5.7 การวิจัยในอนาคต ............................................................................................................. 128 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................. 129 

ภาคผนวก ก  แบบประเมินผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ..................................................... 138 

ภาคผนวก ข  แบบสอบถาม .......................................................................................................... 142 

ภาคผนวก ค  ตารางเครสซี และ มอร์แกน .................................................................................... 147 

ประวัติผู้เขียน ................................................................................................................................ 149

 



สารบัญตาราง 

หน้า 
ตารางที่  2.1 การวิจัยที่เก่ียวข้อง .................................................................................................... 33 

ตารางที่  3.1 การสุ่มตัวอย่างแบ่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ของอู่ทหารเรือ 
พระจุลจอมเกล้า ............................................................................................................................. 55 

ตารางที่  3.2 สรุปการใช้สถิติทดสอบ .............................................................................................. 60 

ตารางที่  4.1 ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ .......................................................................... 61 

ตารางที่  4.2 อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ...................................................................................... 62 

ตารางที่  4.3 ประเภทงาน .............................................................................................................. 62 

ตารางที่  4.4 สถานภาพสมรส......................................................................................................... 63 

ตารางที่  4.5 ระดับการศึกษา ......................................................................................................... 63 

ตารางที่  4.6 ระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างาน ................................................................................... 64 

ตารางที่  4.7 วิธีการเดินทางท างาน ................................................................................................ 64 

ตารางที่  4.8 อายุการท างานกับองค์การ ......................................................................................... 65 

ตารางที่  4.9 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทั้ง 3 ด้าน ......................................... 65 

ตารางที่  4.10 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันต่อเนื่อง ............................. 66 

ตารางที่  4.11 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันทางจิตใจ ........................... 66 

ตารางที่  4.12 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม ........ 67 

ตารางที่  4.13 สรุปความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทั้ง 3 ด้าน................................ 67 

ตารางที่  4.14 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานโดยรวมทั้ง 6 ด้าน ................................................. 68 

ตารางที่  4.15 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน .................................................... 69 

ตารางที่  4.16 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ................................ 70 



 ญ 

ตารางที่  4.17 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านการอบรมและพัฒนา ...................................... 70 

ตารางที่  4.18 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ............ 71 

ตารางที่  4.19 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านความก้าวหน้าในงาน ....................................... 72 

ตารางที่  4.20 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านการเดินทางท างาน.......................................... 72 

ตารางที่  4.21 สรุปความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานโดยรวมทั้ง 6 ด้าน .......................................... 73 

ตารางที่  4.22 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามเพศ ........................................ 75 

ตารางที่  4.23 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 76 

ตารางที่  4.24 ความต่างกันของความผูกพันต่อองค์การกับช่วงอายุ ................................................ 76 

ตารางที่  4.25 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ  
จ าแนกตามช่วงอายุ ......................................................................................................................... 77 

ตารางที่  4.26 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับช่วงอายุ ...... 78 

ตารางที่  4.27 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องกับ ช่วงอายุ
 ........................................................................................................................................................ 78 

ตารางที่  4.28 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับช่วงอายุ
 ........................................................................................................................................................ 79 

ตารางที่  4.29 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับช่วงอายุ ...................................................................................................................................... 79 

ตารางที่  4.30 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 80 

ตารางที่  4.31 การตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วย Welch’s test .................................. 80 

ตารางที่  4.32 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ  
จ าแนกตามประเภทงาน .................................................................................................................. 81 

ตารางที่  4.33 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับ 
ประเภทของงาน .............................................................................................................................. 82 

ตารางที่  4.34 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องกับ 
ประเภทงาน .................................................................................................................................... 83 



 ฎ 

ตารางที่  4.35 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับ 
ประเภทงาน .................................................................................................................................... 83 

ตารางที่  4.36 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับประเภทงาน ............................................................................................................................... 84 

ตารางที่  4.37 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 85 

ตารางที่  4.38 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน
 ........................................................................................................................................................ 85 

ตารางที่  4.39 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ  
จ าแนกตามสถานภาพสมรส ............................................................................................................ 86 

ตารางที่  4.40 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับ 
สถานภาพสมรส .............................................................................................................................. 87 

ตารางที่  4.41 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับ
สถานภาพสมรส .............................................................................................................................. 87 

ตารางที่  4.42 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับสถานภาพสมรส ......................................................................................................................... 88 

ตารางที่  4.43 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 89 

ตารางที่  4.44 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน
 ........................................................................................................................................................ 89 

ตารางที่  4.45 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 90 

ตารางที่  4.46 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน
 ........................................................................................................................................................ 90 

ตารางที่  4.47 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ จ าแนก
ตามระยะทางจากท่ีพักถึงท่ีท างาน .................................................................................................. 91 

ตารางที่  4.48 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับระยะทางจาก 
ที่พักถึงท่ีท างาน 92 

ตารางที่  4.49 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องกับระยะทาง
จากที่พักถึงที่ท างาน ........................................................................................................................ 93 



 ฏ 

ตารางที่  4.50 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับระยะทาง
จากที่พักถึงที่ท างาน ........................................................................................................................ 94 

ตารางที่  4.51 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับระยะทางจากท่ีพักถึงท่ีท างาน .................................................................................................... 95 

ตารางที ่ 4.52 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 96 

ตารางที่  4.53 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน
 ........................................................................................................................................................ 96 

ตารางที่  4.54 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 97 

ตารางที่  4.55 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน
 ........................................................................................................................................................ 97 

ตารางที่  4.56 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ  
จ าแนกตามอายุการท างานกับองค์การ ............................................................................................ 98 

ตารางที่  4.57 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับอายุการท างาน
กับองค์การ ...................................................................................................................................... 99 

ตารางที่  4.58 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องกับอายุ 
การท างานกับองค์การ ..................................................................................................................... 99 

ตารางที่  4.59 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับอายุ 
การท างานกับองค์การ ................................................................................................................... 100 

ตารางที่  4.60 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับอายุการท างานกับองค์การ........................................................................................................ 101 

ตารางที่  4.61 สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า การอบรมและ
พัฒนา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความก้าวหน้าในงาน การเดินทางท างาน และตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การ.................................................................................................................. 103 

ตารางที่  4.62 การตรวจสอบปัญหาความไม่คงที่ในความแปรปรวนของตัวคลาดเคลื่อน ............... 103 

ตารางที่  4.63 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบถ่วงน้ าหนัก ................... 105 

ตารางที่  4.64 สรุปสมมติฐานรายข้อ ............................................................................................ 106 



 ฐ 

ตารางที่ ก ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครสซี และ มอร์แกน ที่ความเชื่อม่ันที่ 95 %  
ความคลาดเคลื่อน 5 % .............................................................................................................127     



สารบัญภาพ 

หน้า 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย ...................................................................................................... 5 

ภาพที่ 2.1 โรงสร้างเรือ ................................................................................................................... 52 

ภาพที ่2.2 โรงงานผลิตชิ้นส่วนเรือ .................................................................................................. 52 

ภาพที่ 2.3 แผนผังองค์การ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ................................................................. 53 

ภาพที่ 4.1 แผนที่อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ............................................................................... 108 

ภาพที่ 4.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน ........................................................................................ 109 

ภาพที่ 4.3 สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย .................................................................................. 110 



บทท่ี 1 
 

บทน า 

1.1  ที่มาและความส าคัญ 

 สภาพปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือของโลก จากผลส ารวจของ World Economic 
Forum (2017) พบว่าประเทศไทยมีสัดส่วนของแรงงานฝีมือเพียงร้อยละ 14.0 ซึ่งต่ ากว่าค่าเฉลี่ยร้อย
ละ 10.2 นอกจากนี้ผลส ารวจประจ าปีเกี่ยวกับค่าตอบแทนรวมของทุกกลุ่มอุตสาหกรรม ประจ าปี 
พ.ศ. 2560 (2017 General Industry Total Compensation Survey) ของวิลลิส ทาวเวอร์ส วัท
สัน (NASDAQ: WLTW) (Willis Towers Watson, 2017) พบว่า ในปี พ.ศ. 2560  อัตราการลาออก
ของบุคคลโดยรวมในประเทศไทยอยู่ที่ร้อยละ 12 โดยน้อยกว่าอัตราการลาออกของบุคคลทั่วทั้ง
ภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกร้อยละ 3 โดยกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีอัตราการลาออกของบุคคลสูงสุด ได้แก่ กลุ่ม
ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ร้อยละ 18 และสายงานที่องค์การรักษาบุคคลไว้ได้ยากที่สุด และ
เทคโนโลยีสารสนเทศและวิศวกรรมศาสตร์ร้อยละ 16 จากผลส ารวจดังกล่าวองค์การต้องสูญเสีย
งบประมาณและเวลาที่ได้ลงทุนไปกับบุคคลโดยเปล่าประโยชน์ นอกเหนือจากนั้นองค์การยังต้อง
ลงทุนทั้งด้านงบประมาณและเวลาในการเพ่ือสรรหาบุคคลทดแทน สิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพขององค์การซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพในการแข่งขันขององค์การลดลง (Van Dyk, 2011) 
 นอกเหนือจากการรักษาบุคคลให้อยู่กับองค์การ การสร้างความผูกพันต่อองค์การถือเป็นเรื่อง
ที่ส าคัญ เนื่องจากการที่ บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน 
(Tladinyane, 2016) การสร้างความผูกพันต่อองค์การท าได้หลายวิธี ได้แก่ หัวหน้างานให้โอกาส
บุคคลในการปฏิบัติงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคล และชมเชยหรือให้รางวัลเมื่อบุคคล
ปฏิบัติงานได้ผลงานที่ดี เนื่องจากมีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญกับองค์การ สามารถช่วยให้
องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลอยากท างานให้กับองค์การไปอีกนาน (Simons & 
Buitendach, 2013) การเสริมสร้างให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การยังส่งผลให้บุคคลมีความเชื่อมั่น 
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์การ รวมถึงบุคคลมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การต่อไปโดยไม่คิด
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ลาออกจากงาน แสดงให้เห็นถึงความจงรักภักดี ความซื่อสัตย์ และความผูกพันที่ บุคคลมีต่อองค์การ 
(Mensele & Coetzee, 2014) 
 กรมอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า เป็นหน่วยงานของกองทัพเรือ  มีหน้าที่อ านวยการ 
ประสานงาน แนะน า ก ากับการและด าเนินการเกี่ยวกับการซ่อมสร้าง ดัดแปลง ทดสอบ วิจัยและ
พัฒนาเกี่ยวกับเรือ ยานรบและอุปกรณ์การช่างที่เกี่ยวข้อง ปัจจุบันองค์การประสบปัญหาช่างฝีมือที่มี
ความรู้ความช านาญมีแนวโน้มลาออกซึ่งช่างฝีมือเหล่านี้ส่วนใหญ่เป็นบุคคลประเภทงานพนักงาน
ราชการโดยในปี พ.ศ. 2559 มีพนักงานราชการลาออก 6 คน ถัดมาปี พ.ศ. 2560 มีพนักงานราชการ
ลาออก 18 คน และระหว่างเดือน ม.ค - มี.ค พ.ศ. 2561 มีพนักงานราชการลาออก 16 คน (กอง
ก าลังพล อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า, 2561) ซึ่งอาจส่งผลด้านลบต่อให้ประสิทธิภาพขององค์การ 
 จากความส าคัญของปัญหาดังกล่าว  ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา “ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า” เพ่ือน าผลจากการวิจัยมาประยุกต์ใช้ใน
การวางแผนรักษาบุคคลให้อยู่กับองค์การได้อย่างทันสถานการณ์ และน าผลการศึกษาที่ได้ไปใช้
ประโยชน์ในการพัฒนาบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

1.2  วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการคงอยู่ในงานของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
1.2.3 เพ่ือศึกษาการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือ
พระจุลจอมเกล้า 
1.2.4 เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าที่มีต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

1.3  ประโยชน์ที่จะได้รับ 

1.3.1 ท าให้ทราบถึงระดับการคงอยู่ในงานของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
1.3.2 ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
1.3.3 ท าให้ทราบถึงการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล 
อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
1.3.4 ท าให้ทราบถึงความแตกต่างของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าที่มีต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การ 
1.3.5 น าผลการวิจัยที่ได้ไปประกอบการตัดสินใจ ให้ค าแนะน าแก่องค์การ  
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1.4  ค าถามการวิจัย 

1.4.1  ระดับการคงอยู่ในงานของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าอยู่ในระดับใด 
1.4.2  ระดับความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าอยู่ในระดับใด 
1.4.3  ปัจจัยการคงอยู่ในงานอย่างน้อย 1 ตัว ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล 
อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
1.4.4 ความคิดเห็นของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าที่มีต่อปัจจัยความผูกพันต่อ               

     องค์การจะมีความแตกต่างกันอย่างไร 

1.5  ขอบเขตการวิจัย 

1.5.1 ขอบเขตด้านตัวแปรที่เก่ียวข้อง 
 1) ตัวแปรต้น หมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทของต าแหน่ง              
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะทางจากที่ พักถึงที่ท างาน วิธีการเดินทาง              
ท างาน ระยะเวลาในการท างาน และปัจจัยการคงอยู่ในงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านการ
สนับสนุนของหัวหน้า ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการเดินทางท างาน 
 2) ตัวแปรตาม หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบไปด้วย ด้านความผูกพัน              
ต่อเนื่อง ด้านความผูกพันทางจิตใจ ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 
1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรของการวิจัยก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า จังหวัด
สมุทรปราการ จ านวน 1,382 คน  
1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัย ตั้งแต่วันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2560 -31 พฤษภาคม        
พ.ศ. 2561 

1.6  สมมตฐิานการวิจัย 

1.6.1 ก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ประเภทงาน  สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน วิธีการเดินทางท างาน  และอายุการท างานกับองค์การ 
ที่ต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

1.6.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน อย่างน้อย 1 ด้าน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
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1.7  กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยนี้มีกรอบแนวคิดการวิจัยศึกษาปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ โดยตัวแปรต้นได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลจากการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยการคงอยู่ในงาน มี
แนวคิดมาจากด๊อกเกิ้ล (Döckel, 2003) ประกอบด้วยด้านค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า 
การอบรมและพัฒนา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความก้าวหน้าในงาน การเดินทาง
ท างาน ตัวแปรตามศึกษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์การจากแนวคิดของเมเยอร์ และอเลน (Meyer & 
Allen, 1997) ประกอบด้วยด้านความผูกพันต่อเนื่อง ความผูกพันทางจิตใจ ความผูกพันบรรทัดฐาน
ทางสังคม ดังภาพที่ 1.1 
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ปัจจัยส่วนบุคคล  

1.เพศ 

2.อายุ 

3.ประเภทงาน 

4.สถานภาพสมรส 

5.ระดับการศึกษา 

6.ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน 

7.วิธีการเดินทางท างาน 

8.อายุการท างานกับองค์การ 

 

ปัจจัยการคงอยู่ในงาน 

1.ด้านค่าตอบแทน 

2.ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า 

3.ด้านการอบรมและพัฒนา 

4.ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

5.ด้านความก้าวหน้าในงาน 

6.ด้านการเดินทางท างาน 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  

1.ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 

2.ด้านความผูกพันทางจิตใจ 

3.ด้านความผูกพันบรรทัดฐาน

ทางสังคม 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1.8  นิยามศัพท์เฉพาะ 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลรับรู้
ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มที่และสุดความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ  และจงรักภักดีต่อองค์การไม่ออกไปจากองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลที่ตระหนักถึงผลตอบแทนที่ได้จากลงทุนได้แก่ เวลาที่อยู่กับองค์การ บ าเหน็จบ านาญ กับ
องค์การเพ่ือหวังค่าตอบแทน บุคคลต้องสูญเสียการลงทุนของที่ได้สะสมไว้หากลาออกจากองค์การ  

ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากภายใน
ตัวบุคคล เป็นความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะ
ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่
เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับ
จากองค์การ แสดงออกในรูปของความซาบซึ้งต่อองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ และไม่ลาออก
จากองค์การ  

การคงอยู่ในงาน (Employee Retention) หมายถึง ความพยายามในการรักษาบุคคลตั้งแต่
เริ่มเข้ามาเป็นสมาชิกให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือรักษา
บุคคลที่ดีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริมสนับสนุนให้ บุคคล
ปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถที่มีอยู่  มีสุขภาพกายและจิตที่สมบูรณ์ มีความรู้สึกมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน สร้างความสัมพันธ์และความผูกพันในการท างานร่วมกัน  ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัย 
6 ด้าน ดังนี้ 

ด้านค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่บุคคล 
ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติ งานตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของบุคคล มีการก าหนด
โครงสร้างค่าตอบแทนที่ชัดเจน เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคคลและค่าครองชีพ เพ่ือให้
เกิดความยุติธรรมแก่บุคคล 
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ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า (Supervisor Support) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่
หัวหน้าให้ความช่วยเหลือ เอาใจใส่  ติดตาม ให้ค าปรึกษา แนะน า และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
การปฏิบัติงานเพ่ือสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อการท างานในองค์การ 

ด้านการอบรมและพัฒนา (Training and Development) หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้น
อย่างเป็นระบบเพ่ือให้บุคคลได้เรียนรู้ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคล โดยพัฒนา
ทักษะความรู้ที่เก่ียวข้องกับการท างานอย่างต่อเนื่อง น าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน ส่งเสริมให้บุคคลได้พัฒนาตนเองเพ่ือก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น น าไปสู่การผลส าเร็จต่อเป้าหมาย
ขององค์การ 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-life Balance) หมายถึง ความเหมาะสม
ของปริมาณงานที่ท า กับระยะเวลาในการด าเนินชีวิต โดยปริมาณงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน งานที่ท าส่งผลกระทบต่อสุขภาพกายน้อย และระยะเวลาในการท างานในแต่ละวันมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ซึ่งมีส่วนให้บุคคลไม่ลาออกจากองค์การ 

ด้านความก้าวหน้าในงาน  (Career Development) หมายถึง ความพยายามประเมิน
ศักยภาพของบุคคลอย่างสม่ าเสมอ วางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ ก าหนดโครงสร้างในการเลื่อน
ต าแหน่งที่ชัดเจน เพ่ือเตรียมบุคคลส าหรับความก้าวหน้าในงาน เปิดโอกาสให้บุคคลมีโอกาสเติบโต
และก้าวหน้าในงาน เพ่ือให้บุคคลได้พัฒนาตนเองและมีโอกาสบรรลุเป้าหมายงานอาชีพที่ปรารถนา 

ด้านการเดินทางท างาน (Work Commute) หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลต่อการ
เดินทางท างานประกอบไปด้วย ค่าใช้จ่ายในการเดินทางท างาน ความปลอดภัยในการเดินทางท างาน 
ระยะทางในการเดินทางท างาน ซึ่งมีผลกระทบให้เกิดความเครียดในการท างาน ส่งผลให้ประสิทธิภาพ
ในการท างานลดลง 

 



บทท่ี 2 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือ 
พระจุลจอมเกล้า” มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับการคงอยู่ในงานของก าลังพลอู่ทหารเรือพระ
จุลจอมเกล้า 2) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 3) 
เพ่ือศึกษาการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
และ 4) เปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การ โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยที่เก่ียวขอ้งตามล าดับดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.2 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 
2.3 การวิจัยที่เก่ียวข้อง 
2.4 ข้อมูลองค์การ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

2.1.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

นับแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน นักวิชาการต่างได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การไว้เป็น
จ านวนมาก ได้มีการตีความ อธิบายและเสนอแนวคิดดังนี้ 

เบรคเกอร์ (Becker, 1960, p. 35) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นเหตุผลที่บุคคลเกิด
ความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน (side-bet) ต่อสิ่งนั้นๆไว้ 

มาร์ช และ แมนนารี่ (Marsh & Mannari, 1977, p. 57) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ
เป็นระดับความรู้สึกของบุคคลในการเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนท างานอยู่ด้วย 
รวมไปถึงการมีทัศนคติที่ดีและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 143) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติหรือความ
เข้าใจที่องค์การท าให้บุคคลรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อ
องค์การจะตั้งใจท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 



 9 

สเตียร์ (Steers, 1977, p. 46) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่บุคคลรู้สึกว่าตนเอง
เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน มีค่านิยมไปในทิศท างเดียวกันกับบุคคลคนอ่ืน ๆ 
ในองค์การ ซึ่งบุคคลที่มีความผูกพันสูงจะมีพฤติกรรม 3 ประการดังนี้ 
1. มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากมายเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
3. มีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ  

เมาว์เดย์, สเตียร์ และ พอตเตอร์ (Mowday, Steers, & Porter, 1979, p. 224) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์และการแสดงออกอย่างแรงกล้าที่บุคคลที่มีต่อองค์การใน
รูปแบบของความเชื่อมั่นในเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การความจงรักภักดี และการทุ่มเทปฏิบัติ
หน้าที่ของตนเองเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างสุดความสามารถ 

โอรีลลี่ที่3 และ คาลด์เวล (O'Reilly III & Caldwell, 1981, p. 597) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นความเชื่อทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดี และ
ความเชื่อในค่านิยมขององค์การ ซึ่งจะมี 3 ขั้นตอนด้วยกัน คือ 
1. การยินยอมท าตาม เป็นสิ่งที่บุคคลยอมท าตามสิ่งที่องค์การต้องการเพื่อให้ได้บางสิ่งบางอย่างจาก
องค์การ 
2. การยึดมั่นในองค์การ เป็นสิ่งที่บุคคลยอมท าสิ่งที่องค์การต้องการเพ่ือให้รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 
3. การซึมซับค่านิยมขององค์การ เป็นการรับค่านิยมขององค์การมาเป็นค่านิยมของตัวเอง 

ไอเซนเบอร์ เกอร์ , ฟาโซโล และ เดวิส -ลามาสโตร (Eisenberger, Fasolo, & Davis-
LaMastro, 1990, p. 52) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติรูปแบบหนึ่งของบุคคลที่มีต่อ
องค์การที่แสดงถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การโดยเกิดจากการที่บุคคลรับรู้ถึงการเกื้อกูลหรือ
สนับสนุนจากองค์การในเรื่องต่าง ๆ ท าให้บุคคลเต็มใจและทุ่มเทที่จะท างานเพ่ือองค์การอย่างสุด
ความสามารถ 
 เชอร์ริงตัน (Cherrington, 1994, p. 296) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการตีค่างาน
ที่บุคคลแสดงถึงความจงรักภักดีต่อองค์การและต้องการเป็นสมาชิกต่อไป บุคคลที่ท างานในองค์การ
เป็นระยะเวลานาน และบุคคลที่มีระดับสูงในองค์การจะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของในองค์การ หรือ
ความส าเร็จในองค์การซึ่งส่งผลให้พนักเราเหล่านี้มีความผูกพันในองค์การสูงโดยแบบความผูกพันต่อ
องค์การเป็น 2 แบบคือ 
1. ความผูกพันที่ถูกคาดคะเนผลได้ผลเสียก่อน (Calculative Commitment) เป็นความผูกพันกับ
องค์การที่เกี่ยวเนื่องกับการให้ค่าตอบแทน 
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2. ความผูกพันที่เกิดจากขวัญ (Morale Commitment) เป็นความผูกพันของบุคคลกับองค์การบน
พ้ืนฐานของแนวคิดส่วนบุคคลที่เห็นด้วยกับคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 
 ชาล์ด และ ฟรีส (Schalk & Freese, 1997, p. 109) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น
ความเต็มใจที่บุคคลจะท างานให้กับองค์การโดยท าให้ผลงานอยู่ระดับมาตรฐาน ตามที่ท าข้อตกลงไว้
กับองคก์าร 

จากความหมายที่นักวิชาการหลายๆ ท่านได้กล่าวมาผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์การได้ว่า คือ ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อองค์การในรูปแบบของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
กับองค์การโดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะเต็มใจยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
รวมถึงทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดเพ่ือความส าเร็จของ
องค์การ รวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ  

2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่องค์การพัฒนาบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับองค์การ ซึ่ง
ได้มีการน าแนวคิดและทฤษฎีมาอธิบายถึงความผูกพันต่อองค์การดังนี้ 

1) ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) 
2) แนวคิดการพึ่งพาทางอารมณ์ (Affective Dependence) 
3) วิธีการแบบหลายมิติ (Multi-dimensional approach) 
4) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) 

1) ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) 

ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) ของเบรกเกอร์ (Becker, 1960, p. 32) เป็นแนวคิดที่
อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ว่าเกิดจากบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน 
(side-bet) ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ หากบุคคลไม่มีความผูกพันต่อสิ่งนั้นจะท าให้เกิดความสูญเสียซึ่งเป็นสิ่งที่
ต้องท าโดยไม่มีทางเลือก ระดับความส าคัญของการลงทุนบางครั้งขึ้นอยู่กับมูลค่าของสิ่งที่ได้ลงทุนไป 
มูลค่าอาจเพ่ิมสูงขึ้นตามระยะเวลาได้ เช่น บุคคลที่ท างานกับองค์การเป็นระยะเวลานาน หากบุคคล
อยู่กับองค์การนานเท่าใด การลงทุนที่สะสมไว้จะเพ่ิมขึ้นในรูปแบบของค่าตอบแทน และอ านาจหน้าที่
หรือสิ่งที่ได้อุทิศในรูปของก าลังกายและก าลังใจ  

การวิจัยของคิปคีบัท (Kipkebut, 2010) ได้กล่าวว่าองคฺ์การได้ใช้ทฤษฎีการลงทุนเพ่ือรักษา
บุคคลในองค์การอย่างต่อเนื่อง การใช้ทฤษฎีการลงทุนส่วนใหญ่องค์การจะใช้ในรูปแบบการเลื่อน
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ต าแหน่งของบุคคล การส่งเสริมให้ศึกษาต่อ บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น บุคคลจะยังคงอยู่ในองค์การ
เพราะผลประโยชน์ที่ได้ลงทุนไว้กับองค์การ หากไม่อยู่กับองค์การผลประโยชน์ที่ได้จะสูญเสียไป 
(Chang, Jia, Takeuchi, & Cai, 2014)  

ดังนั้น ทฤษฎีการลงทุน เป็นสิ่งที่บุคคลได้ลงทุนกับองค์การเพ่ือหวังผลประโยชน์ บุคคลต้อง
สูญเสียการลงทุนของที่ได้สะสมไว้หากลาออกจากองค์การ องค์การจึงเสนอผลประโยชน์ เช่น การ
เลื่อนต าแหน่ง บ าเหน็จบ านาญ เพ่ือรักษาบุคคลในองค์การ 

2) แนวคิดการพ่ึงพาทางจิตใจ (Affective Dependence) 

แนวคิดการพ่ึงพาทางจิตใจ เป็นการอธิบายถึงความรู้สึกของบุคคลที่ต้องการหาที่พ่ึงพาทางใจ
เพ่ือลดความรู้สึกไม่สบายใจ ไม่พอใจ ความวิตกกังวล ซึ่งบุคคลจะอยู่กับองค์การนั้น นอกจากปัจจัย
ทางเศรษฐกิจแล้วค่านิยมและเป้าหมายขององค์การเป็นส่วนส าคัญ ส่งผลให้บุคคลมีความผูกพันต่อ
องค์การโดยแสดงพฤติกรรมเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ มีส่วนร่วมกับองค์การ และจงรักภักดีกับ
องค์การ (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974, p. 603)  

การวิจัยของ เมาว์เดย์ และคณะ (Mowday et al., 1979) ได้กล่าวว่า ความเชื่อมั่น และการ
ยอมรับในค่านิยม บรรทัดฐาน เป้าหมายขององค์การอย่างเต็มใจ ส่งผลให้บุคคลต้องการที่จะอยู่กับ
องค์การ และจงรักภักดีกับองค์การ 

ดังนั้น แนวคิดการพึ่งพาทางจิตใจ เป็นการหาที่พ่ึงพาของบุคคลโดยเลือกที่จะอยู่กับองค์การ
เพ่ือลดความไม่สบายใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลคิดนอกเหนือจากการหวังลงทุนกับองค์การเพ่ือหวัง
ผลตอบแทน  

3) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) 

ทฤษฎี การแลก เปลี่ ยนทางสั งคม  (Social exchange theory) ถูกคิ ดครั้ งแรก โดย 
โฮมแมน (Homans, 1950, p. 13) ได้กล่าวว่าเป็นการแลกเปลี่ยนของกิจกรรมที่มีตัวตนหรือไม่มี
ตัวตนระหว่างบุคคลอย่างน้อย 2 คนขึ้นไป ซึ่งอาจจะได้ผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นหรือลดลง แนวคิดมอง
เรื่องรางวัลและบทลงโทษ ภายหลังเบลา (Blau, 1964, p. 91) ได้อธิบายเพ่ิมเติมว่าเป็นการกระท าที่
สมัครใจจากบุคคลโดยมีแรงจูงใจมาจากผลตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับจากผู้อ่ืน เป็นแนวคิดท่ีมองเรื่อง
รางวัลและต้นทุน โดยแนวคิดของเบลามีหลักการเบื้องต้น 7 ประการ ดังนี้ 

ก. เมื่อบุคคลมีความความหวังผลตอบแทนจากกิจกรรมนั้นๆ มาก บุคคลนั้นจะมีแนวโน้มที่
จะท ากิจกรรมนั้นมากขึ้น ท าให้เขาเลือกท ากิจกรรมทีค่าดว่าจะได้ผลตอบแทนมาก 
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ข. กรณีที่บุคคลได้ท าการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนกับบุคคลอ่ืนมากขึ้นเพียงใด โอกาสที่จะมี
ความผูกพันระหว่างกันจะเพ่ิมมากขึ้น และความผูกพันนี้จะเป็นตัวก าหนดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
ระหว่างกัน โดยปกติสังคมจะมีบรรทัดฐานในการตอบแทนกันที่จะบังคับให้บุคคลต้องตอบแทนผู้อ่ืน
อยู่แล้ว ท าให้ความสัมพันธ์ยาวนานยิ่งขึ้น 

ค. อนึ่งหากคู่สัมพันธ์ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งไม่มีการตอบแทนอีกฝ่าย ฝ่ายที่ไม่ได้รับผลตอบแทนจะ
แสดงความไม่พึงพอใจ อาจส่งผลให้เลิกสัมพันธ์กันหรือเป็นศัตรูกันได ้

ง. ถึงแม้ว่าบุคคลได้รับผลตอบแทนจากการกระท าเดิมๆบ่อยครั้ง บุคคลอาจลดคุณค่าและ
การกระท าของกิจกรรมนั้นลง  

จ. เนื่องด้วยบุคคลมีความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนที่มีความมั่นคงมากขึ้น ท าให้เกิดบรรทัดฐาน
ของการแลกเปลี่ยนที่ยุติธรรมมากขึ้น 

ฉ. หากบุคคลไม่มีบรรทัดฐานแห่งความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน คู่สัมพันธ์จะแสดงความไม่
พอใจ อาจส่งผลให้เลิกสัมพันธ์กันหรือเป็นศัตรูกันได้ 

ช. แมค้วามสัมพันธ์แลกเปลี่ยนเกิดความสมดุลและความม่ันคงเกิดขึ้นมากในบางหน่วยสังคม 
ก็อาจส่งผลให้ความสัมพันธ์ของสังคมอ่ืนไม่สมดุลและมั่นคง เนื่องจากทรัพยากรที่จ ากัด 

การวิจัยของ เน๊ตสวีรา และ แรงค์คลูไมซ์ (Netswera & Rankhumise, 2005) ได้กล่าวว่า 
หากองค์การมีความล้มเหลวในการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์กับบุคคลจะส่งผลให้ความผูกพันต่อ
องค์การลดลง อีกทั้งถ้าองค์การไม่สามารถให้ผลประโยชน์มากพอในการแลกเปลี่ยนความพยายาม
ของบุคคลจะมีแนวโน้มของความผูกพันขององค์การลดลง หรือลาออกจากองค์การหากสภาพการ
ท างานไม่เป็นที่พึงพอใจ (Slack, Corlett, & Morris, 2015) 

ดังนั้น ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เป็นการแลกเปลี่ยนระหว่างสองฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้แก่ 
บุคคลและองค์การ โดยทั้งสองฝ่ายต้องรับผิดชอบกัน โดยบุคคลต้องแสดงความผูกพันต่อองค์การ 
และองค์การให้ผลประโยชน์แก่บุคคล ประโยชน์เหล่านี้อาจอยู่ในรูปแบบของโอกาสในการพัฒนา
อาชีพ ความพร้อมในการฝึกอบรม และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  
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2.1.3  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

กรอบแนวคิดของเมเยอร์และอเลนประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้านที่สะท้อนให้เห็นถึงเหตุผลที่
แตกต่างกันของบุคคลที่จะเลือกอยู่กับองค์การได้แก่   

1) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) 
2) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) 
3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) 

1) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) 

ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) ของ 
Becker (1960) ที่กล่าวถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เกิดจากบุคคลนั้นได้สร้าง
การลงทุน (side-bet) ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ หากบุคคลไม่มีความผูกพันต่อสิ่งนั้นจะท าให้เกิดความสูญเสียซึ่ง
เป็นสิ่งที่ต้องท าโดยไม่มีทางเลือก ความผูกพันด้านความต่อเนื่องของบุคคลเกิดขึ้นจากการตระหนักถึง
การสูญเสียผลประโยชน์หากกลาออกจากองค์การไป เช่น บ าเหน็จบ านาญ ทักษะเฉพาะขององค์การ 
หรือเป็นสถานการณ์ที่บุคคลเลือกที่จะอยู่เนื่องจากความรู้สึกของความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ (Meyer 
& Allen, 1997) นอกจากนี้ด๊อกเกิ้ล (Döckel, 2003) ได้เสริมว่าความผูกพันด้านความต่อเนื่อง
เกิดข้ึนเมื่อบุคคลรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกอ่ืนนอกเหนือจากการท างานเดิมต่อไป  

ความผูกพันด้านความต่อเนื่องจะมีมากขึ้นเมื่อมีทางเลือกน้อยและมีจ านวนการลงทุนสูง 
(Tladinyane, 2016) นอกจากนี้บุคคลที่มีทางเลือกน้อยและการลงทุนที่เกิดขึ้นอาจบังคับให้บุคคล
ต้องอยู่กับองค์การเนื่องจากความจ าเป็น (Meyer & Allen, 1997) ซึ่งหมายความว่าบุคคลเหล่านี้อยู่
ในองค์การเนื่องจากอาจสูญเสียการลงทุนที่สะสมไว้ เช่น บ าเหน็จบ านาญหรือทักษะเฉพาะของ
องค์การ ความผูกพันด้านความต่อเนื่ องจึงมีลักษณะเป็นการแลกเปลี่ยนความจงรักภักดีและ
ประสิทธิภาพการท างานให้กับองค์การเพ่ือผลประโยชน์และผลตอบแทนที่ จะได้รับจากองค์การ 
(Tladinyane, 2016)  

ความผูกพันด้านความต่อเนื่ องอาจช่วยในการพิจารณาสรรหาบุคคลในองค์การ 
(Tladinyane, 2016) โดยบุคคลที่อยู่ในองค์การ เนื่องจากมีความผูกพันด้านความต่อเนื่องสูง 
(Lumley et al., 2011) ซึ่งบุคคลเหล่านี้ยังคงอยู่ในองค์การเพราะบุคคลรู้ว่าค่าใช้จ่ายในการออกจาก
องค์การสูงเกินไป  
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 ดังนั้น ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ตระหนักถึงผลตอบแทนที่ได้
จากลงทุนกับองค์การเพ่ือหวังค่าตอบแทน บุคคลต้องสูญเสียการลงทุนของที่ได้สะสมไว้หากลาออก
จากองค์การ 

2) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) 

ความผูกพันด้านจิตใจ มีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดการพ่ึงพาทางจิตใจของ Porter, Steers, 
Mowday, and Boulian (1974) ที่อธิบายถึงความรู้สึกของบุคคลที่ต้องการหาที่พ่ึงพาทางใจเพ่ือลด
ความรู้สึกไม่สบายใจ ไม่พอใจ ความวิตกกังวล ความผูกพันด้านจิตใจของบุคคลเกิดขึ้นจากความรู้สึก
ของบุคคลที่เป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ มีส่วนร่วมกับองค์การ และจงรักภักดีกับองค์การ  (Meyer & 
Allen, 1997)  การวิจัยของบีซูเดนฮอน และ ซีลลิเออร์ส (Bezuidenhout & Cilliers, 2010) พบว่า
บุคคลที่มีความผูกพันทางจิตใจในระดับสูงจะท างานเสร็จก่อนผู้อ่ืนและท างานได้ดีกว่าเพ่ือนร่วมงาน 
นอกจากนี้ไซม่อน และ บูทเทนแดช (Simons & Buitendach, 2013)  พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันด้านจิตใจ ได้แก่ ความชัดเจนของหน้าที่  ความยากของเป้าหมาย การรับรู้และ
ข้อเสนอแนะจากหัวหน้างาน และพบว่าบุคคลที่มีความผูกพันด้านจิตใจสูงอาจมีส่วนร่วมในการ
ท างานของตนเองมีส่วนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และจงรักภักดีต่อองค์การเป็นอย่างมาก  อีกท้ัง เมนเซล 
และ คูตซี (Mensele & Coetzee, 2014) พบว่าบุคคลที่จงรักภักดีต่อองค์การมองว่างานของตนเอง
เป็นสิ่งส าคัญ ความส าคัญของความผูกพันด้านจิตใจท าให้บุคคลสนใจการเติบโตและความส าเร็จ
โดยรวมขององค์การมากขึ้น  บุคคลมีความเชื่อมั่นในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจ
ที่จะใช้ความพยายามเพ่ือองค์การ และท าให้บุคคลมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ใน
องค์การ (Steers, 1977)  
 ดังนั้น ความผูกพันด้านจิตใจ เป็นความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) 

องค์ประกอบสุดท้ายของความผูกพันขององค์การคือความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม  
มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) ของ Blau (1964) ได้
กล่าวถึงเป็นกฎเกณฑ์ที่ได้ตกลงกันระหว่างองค์การกับบุคคล โดยทั้งสองฝ่ายต้องรับผิดชอบกัน โดย
บุคคลต้องแสดงความผูกพันต่อองค์การ และองค์การให้ผลประโยชน์แก่บุคคล ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานทางสังคมเกิดขึ้นจากกฎเกณฑ์ที่ได้ตกลงกันระหว่างองค์การกับบุคคล โดยกฎเกณฑ์นี้อยู่
บนพ้ืนฐานของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Cook, Cheshire, Rice, & Nakagawa, 2013) การ
วิจัยของเมเยอร์ และ อเลน (Meyer & Allen, 1997) ได้กล่าวว่าความผูกพันด้านบรรทัดฐานทาง
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สังคมเกิดจากบุคคลถูกฝังบรรทัดฐานของความจงรักภักดี หรือเกิดจากความจ าเป็นที่ต้องตอบแทนแก่
องค์การ จุง และ ยูน (Jung & Yoon, 2016) พบว่า บุคคลที่อยู่กับองค์การจากความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานทางสังคมมีแนวโน้มที่ท าสิ่งที่ถูกต้องส าหรับองค์การและท างานให้กับองค์การได้ดีขึ้น  

ดังนั้น ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคล
ได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 

2.1.4  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ในการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การที่เกี่ยวข้อง การวิจัยของ ฟือไรรา 
บาสซอน และคูตซี (Ferreira, Basson, & Coetzee, 2010) ได้ค้นพบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การบุคคลโดยสรุปรายละเอียดดังนี้ 

1) เพศ 

 ปัจจุบันผู้หญิงไม่ต้องการอยู่ที่บ้านและท างานบ้านอีกต่อไป ท าให้เพศหญิงมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การมากขึ้น โดยการศึกษาของ นิชาท และอัล เอสเมล (Nishat Faisal & A. Al-
Esmael, 2014) ในอุตสาหกรรมพบว่า เพศชายมีความผูกพันทุ่มเทให้กับองค์การมากกว่าเพศหญิง 
สอดคล้องกับ  มาร์ติก และ คูตซี  (Martins & Coetzee, 2007) พบว่าเพศหญิ งที่ท างานใน
อุตสาหกรรมที่มีผู้ชายเป็นหลักอาจมีความผูกพันน้อยเนื่องจากไม่ได้รับโอกาสในการพัฒนาอาชีพ  

2) อายุ 

อายุของบุคคลที่เพ่ิมขึ้นส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การ การศึกษาของ ฟือไรรา และคณะ 
(Ferreira et al., 2010) พบว่าบุคคลที่อายุน้อยมีความผูกพันด้านความรู้สึกกับความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานทางสังคมน้อยกว่าบุคคลที่มีอายุมากกว่า เนื่องจากบุคคลที่มีอายุมากกว่าแสวงหาความ
มั่นคงด้านผลตอบแทนมากกว่าการหาที่ท างานใหม่ บุคคลที่มีอายุมากกว่าเหล่านี้จะยังคงอยู่กับ
องค์การเนื่องจากมีความจ าเป็นที่ต้องอยู่ในองค์การ นอกจากนี้อาจขึ้นอยู่กับประเภทงานที่บุคคลหรือ
หน่วยงานที่ท างานอยู่  

 
3) สถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส เป็นส่วนหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ การศึกษาของเวย์เน 
และคณะ (Wayne, Casper, Matthews, & Allen, 2013) พบว่าคนที่แต่งงานแล้วมีความรับผิดชอบ
ทางการเงินมากกว่าคนโสดหรือที่ยังไม่แต่งงาน มีผลให้คนที่แต่งงานแล้วมีความผูกพันต่อองค์การมาก
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ขึ้น นอกจากนี้ มาร์ติก และโรลดท์ (Martin & Roodt, 2008) พบว่าสถานภาพการสมรสของบุคคลที่
มีสถานการณ์ของบุคคลหรือการเปลี่ยนแปลงในครอบครัวเช่น บุคคลที่แต่งงานแล้วแต่ไม่มีบุตร หรือ
บุคคลที่ไม่ได้แต่งงาน มีความรับผิดชอบทางการเงินมากข้ึนเนื่องจากการต้องเลี้ยงดูพ่อแม ่

4) ระดับการศึกษา 

บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคคลที่มีระดับการศึกษาน้อย 
การศึกษาของ บาคาน, บูยุคบีซ และเออซาฮาน  (Bakan, Buyukbese, & Ersahan, 2011) พบว่า
บุคคลที่ท างานในเมืองมาลัตยา ประเทศตุรกี  ระดับการศึกษาของบุคคลได้แก่ ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา ปริญญาตรี ที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน นอกจากนี้ หวาง, คอลด์เวลล์
และอี (Wang,  Caldwell, & Yi, 2015) พบว่าบุคคลที่ท างานในประเทศจีนที่มีระดับการศึกษาสูงมี
ผลด้านลบต่อความผูกพันด้านจิตใจ และมีแนวโน้มออกจากองค์การ 

5) อายุการท างานกับองค์การ 

 อายุการท างานกับองค์การที่มากขึ้นมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ การศึกษาของ 
ด๊อกเกิ้ล, บาสซอน และโค๊ทซี (Döckel, Basson, & Coetzee, 2006) พบว่าระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ บุคคลที่ท างานให้กับองค์การเป็นระยะเวลานานอาจรู้สึก
ผูกพันกับองค์การมากกว่าบุคคลที่เพ่ิงเข้าองค์การ นอกจากนี้ เชลดอน (Sheldon, 1971) พบว่าสิ่งที่
จูงใจให้อยู่กับองค์การเป็นระยะเวลานานเกิดจากบุคคลได้คาดหวังผลตอบแทนในรูปแบบบ าเหน็ญ
บ านาญ ที่เกิดจากลงทุนจากประสบการณ์การท างานของบุคคลนั้นๆ เอง 

 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การข้างต้น ผู้วิจัยได้น าแนวคิด
ของเมเยอร์ และอเลน (Meyer & Allen, 1997) มาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยที่กล่าวถึงความรู้สึกที่
บุคคลรับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มที่และสุดความสามารถ
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ  และจงรักภักดีต่อองค์การไม่ออกไปจากองค์การ  
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 

2.2.1  ความหมายของการคงอยู่ในงาน 

นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการคงอยู่ในงาน โดยได้ให้ความหมายของของ
การรักษาบุคคลให้อยู่ไว้หลากหลายด้วยกัน ดังนี้  

มิตเชลล์ ฮอตทอม และ ลี (Mitchell, Holtom, & Lee, 2001, p. 96) กล่าวว่า การคงอยู่
ในงานเป็นการรักษาบุคคลในองค์การโดยท าให้บุคคลรู้สึกฝังตรึงอยู่ในงานท าให้รับรู้ว่าตนเอง
เหมาะสมกับงานท าและจะสูญเสียโอกาสหากลาออกจากองค์การ 

อ านวย แสงสว่าง (2544, น. 2) กล่าวว่า การคงอยู่ในงานเป็นความสามารถขององค์การที ่
จะจูงใจให้บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยองค์การมีหน้าที่จัดระบบการท างานด้วยความ
ปลอดภัยและจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีเพ่ือส่งเสริมให้บุคคลมีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงทั้ง
ด้านรา่งกายและจิตใจ เพ่ือท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดี 

สุปราณี เอกอุ (2550, น. 6) กล่าวว่า การคงอยู่ในงานเป็นความสามารถขององค์การที่จะจูง
ใจบุคคลให้อยู่กับองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยองค์การได้ด าเนินกลยุทธ์ต่าง ๆ เช่น การ
จ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมซ่ึงส่งผลต่อทัศนคติที่ดีต่อองค์การได้ 

ศิริพงษ์ สุนทรวัฒนกิจ (2554) กล่าวว่า การคงอยู่ในงานเป็นสิ่งที่องค์การต้องการให้บุคคลที่
มีคุณค่าเหล่านั้นสามารถอยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน บุคคลมีความตั้งใจในองค์การและไม่คิดจะ
ลาออกจากองค์การ 

จากความหมายของนักวิชาการสรุปได้ว่า  การคงอยู่ในงาน หมายถึง ความพยายามในการ
รักษาบุคคลตั้งแต่เริ่มเข้ามาเป็นสมาชิกให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือรักษาบุคคลที่ดีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคคลปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถท่ีมีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายที่แข็งแรงสมบูรณ์  
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2.2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 

การคงอยู่ในงานเป็นสิ่งที่องค์การให้ความส าคัญเพ่ือรักษาบุคคลที่มีคุณภาพไว้กับองค์การ ซ่ึง
ผู้วิจัยได้มีการน าแนวคิดและทฤษฎีมาอธิบายถึงการคงอยู่ในงานดังนี้ 

1) ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
2) ทฤษฎีความเท่าเทียมกันของอดัม (Adams’ Equity Theory) 
3) แนวคิดเจ็ดซี (7C) 

1) ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg, Snyderman, & Mausner, 1966, p. 203) ได้
กล่าวถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความพอใจในงาน หรือไม่พอใจในงาน 2 ปัจจัย ดังนี้ 

ก. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันและลดความรู้สึกไม่พอใจในการ
ท างานของบุคคล มีผลต่อการท างานหากไม่มี บุคคลจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน ปัจจัยนี้
ไม่ใช่แรงจูงใจในการท างานโดยตรง แต่เป็นนโยบายการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เงื่อนไขของการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ชีวิตส่วนตัว 
สถานภาพ และความมั่นคงในงาน 

ข. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลทุ่มเทความสามารถและ
ความพยายามให้ได้ดีที่สุด มีผลต่อความส าเร็จของงาน บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงาน ปัจจัยนี้มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยตรง เช่น ความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้า และการเจริญเติบโต 

การวิจัยของเฮอร์ (Hur, 2017) พบว่า ปัจจัยจูงใจมีผลให้บุคคลในหน่วยงานภาครัฐมีความ
พึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น แต่ปัจจัยสุขอนามัยไม่ส่งผลให้ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับ 
ซันจีฟ และ เซอร์ยา (Sanjeev & Surya, 2016) ที่พบว่า ปัจจัยจูงใจมีผลให้บุคคลฝ่ายการตลาดและ
ฝ่ายจ าหน่ายยามีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น ในขณะที่ปัจจัยสุขอนามัยไม่ส่งผลให้ความพึงพอใจใน
งานเพ่ิมข้ึน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก เป็นทฤษฎีที่มองถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคล
เกิดความพอใจในงานและไม่พอใจในงาน ได้แก่ ปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจ ซึ่งมีผลให้บุคคล
เลือกทีจ่ะอยู่หรือไม่อยู่กับองค์การ 
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2) ทฤษฎีความเท่าเทียมกันของอดัม (Adams’ Equity Theory) 

ทฤษฎีความเท่าเทียมกันของอดัม (Adams, 1963, p. 422) กล่าวว่า บุคคลจะเกิดความรู้สึก
ถึงความไม่เป็นธรรมก็ต่อเมื่อบุคคลรู้สึกว่ารางวัลที่เขาได้รับจากการท างานมีความไม่เหมาะสมโดย
เปรียบเทียบกับรางวัลที่บุคคลอ่ืนได้รับจากการท างาน ซึ่งจะก่อให้เกิดผลในเชิงลบ อาจท าให้บุคคล
ทุ่มเทให้กับการท างานน้อยลงหรือตัดสินใจลาออก นอกจากนี้การเปรียบเทียบกับคนอ่ืน บุคคลจะมี
การเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้าของตนเอง เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ 
การศึกษา ความสามารถ ผลลัพธ์ของตนเอง และปัจจัยอ่ืน เช่น ระดับเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง 
การยกย่อง กับบุคคลอ่ืน 

การวิจัยของบึตต์เนอร์และโลว์ส (Buttner & Lowe, 2017) พบว่าการจ่ายค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมมีผลให้การลาออกลดลง บุคคลที่รับค่าตอบแทนที่ไม่ยุติธรรมมีแนวโน้มที่จะลาออกจาก
องค์การ นอกจากนี้แคปพีเลนและคณะ (Cappelen et al., 2014) ได้วิจัยโดยใช้การสร้างภาพโดยกิจ
ด้วยเรโซแนนท์แม่เหล็ก (fMRI) พบว่าบริเวณสมองส่วนกลาง (ventral striatum) ซึ่งเป็นโครงสร้าง
ทางประสาทเพ่ืออ านวยผลของการเสริมแรง (reinforcement) มีการแปรเปลี่ยนของการเดินโลหิต
เมื่อบุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรม แสดงให้เห็นว่าทฤษฎีความเท่าเทียมกันของอดัมมีผลต่อแรงจูงใจของ
บุคคล 

จากข้างต้น ทฤษฎีความเท่าเทียมกันของอดัมเป็นทฤษฎีที่เปรียบเทียบปัจจัยน าเข้าของ
บุคคลกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น บุคคลจะรู้สึกไม่พอใจหากเปรียบเทียบแล้วเกิดความไม่เป็นธรรมขึ้น ซึ่งอาจ
ท าให้บุคคลไม่อยากท างานกับองค์การจนกระทั่งลาออกจากองค์การ 

3) แนวคิดเจ็ดซี (7C) 

แนวคิดเจ็ดซี เป็นแนวคิดที่ชิมิสุ (Shimizu, 2016, pp. 25-62) ได้พัฒนาส่วนประสมทาง
การตลาดในมุมมองของลูกค้าจากเลาเตอร์บอร์น (Lauterborn, 1990) เมื่อมองในมุมของบุคคลใน
องค์การ สามารถกล่าวได้ว่าองค์การเป็นผู้ผลิตสินค้าและบุคคลที่อยู่กับองค์การเป็นลูกค้า การท าให้
ลูกค้าที่เป็นบุคคลทีอ่ยู่กับองค์การซื้อสินค้าที่องค์การเป็นผู้น าเสนอประกอบดังนี้ 

ก. คุณค่าที่ลูกค้าจะได้รับ (Customer Value) สิ่งที่ลูกค้าใช้พิจารณาสินค้าและบริการ คือ 
คุณค่าหรือคุณประโยชน์ต่างๆ ที่จะได้รับเมื่อเทียบกับเงินที่จ่าย ฉะนั้น องค์การต้องค านึงถึง
คุณประโยชน์ของบุคคลที่อยู่กับองค์การ หรือบุคคลที่ก าลังจะมาอยู่กับองค์การต้องการ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการได้อย่างแท้จริง 

ข. ต้นทุน (Cost to Customer) ต้นทุนหรือเงินที่ลูกค้ายินดีจ่ายให้กับสินค้าและบริการต้อง
คุ้มค่ากับบริการที่จะได้ หากลูกค้ายินดีจ่ายในราคาสูงสะท้อนให้เห็นถึงความคาดหวังในบริการที่มาก
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ขึ้นด้วย เช่น เลือกใช้บริการแท็กซี่แทนรถโดยสารประจ าทางเนื่องจากต้องการความรวดเร็วในการ
เดินทาง ฉะนั้น บุคคลจะยอมอยู่กับองค์การเพราะคาดหวังจะได้สิ่งที่องค์การให้กับพวกเขา หรือย้าย
จากองค์การอื่นเพ่ือคาดหวังสิ่งที่องค์การใหม่จะให้แก่พวกเขา  

ค. ความสะดวก (Convenience) ลูกค้าจะเลือกใช้บริการกับธุรกิจใด ธุรกิจนั้นต้องมีความ
สะดวกให้แก่ลูกค้า ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อสอบถามข้อมูลและการไปใช้บริการ ฉะนั้น การติดต่อ
สอบถามข้อมูลต่างๆ ขององค์การต้องมีความสะดวก รวมถึงการเดินทางไปท างานของบุคคลต้องมี
ระบบขนส่งด้วยรถโดยสารสาธารณะที่หลากหลาย มีรถบริการจากที่บ้านมาที่ท างาน เป็นต้น เพ่ือให้
การเดินทางท างานมีความสะดวก 

ง. ความสบาย (Comfort) ลูกค้าให้ความส าคัญกับสิ่งอ านวยความสะดวกในการบริการของ
องค์การ ได้แก่ ห้องน้ า ทางเดิน ป้ายประชาสัมพันธ์ จะต้องสร้างความสบายตาและความสบายใจแก่
ลูกค้า ฉะนั้น องค์การต้องมีสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือให้บุคคลในองค์การรู้สึกสบายใจที่จะท างานกับ
องค์การ 

จ. การติดต่อสื่อสาร (Communication) ลูกค้ามีความต้องการได้รับข้อมูลข่าวสารที่รวดเร็ว
จากองค์การ และต้องการช่องการติดต่อกับองค์การเพ่ือให้ค าแนะน าหรือข้อร้องเรียน ฉะนั้น องค์การ
ต้องมีช่องทางในการสื่อสารที่หลากหลายให้กับบุคคลในองค์การเพ่ือให้บุคคลได้รับรู้ข้อมูลของ
องค์การอย่างทั่วถึง รับทราบข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว และเป็นที่แสดงความคิดเห็นของบุคคลในแง่
ค าแนะน าหรือข้อเรียกร้องต่อองค์การ 

ฉ. การดูแลเอาใจใส่ (Caring) ลูกค้าที่มาใช้บริการทุกคนต้องการการดูแลเอาใจใส่ไม่ว่าจะ
เป็นบริการประเภทใดๆ ฉะนั้น องค์การต้องเอาใจใส่บุคคลที่อยู่กับองค์การอยู่เสมอ 

ช. ความสมบูรณ์แบบที่จะได้รับการตอบสนองความต้องการ (Completion) ลูกค้ามีความ
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองความต้องการอยางสมบูรณ์แบบ เช่น บริการตัดผ้า ผ้าที่ตัดมาต้อง
ตรงกับความต้องการของลูกค้ามากที่สุด ฉะนั้น องค์การต้องตอบสนองความคาดหวังของบุคคลใน
องค์การให้สมบูรณ์มากที่สุด 

การวิจัยของ ฮาลาจ บอร์ดรีชโทว้า และมาซาริกา (Halaj, Brodrechtova, & Masaryka, 
2015) พบว่าส่วนผสมทางการตลาดในมุมมองของลูกค้าเจ็ดซีเป็นตัวขับเคลื่อนนโนบายให้สาย
การตลาดประสบความส าเร็จ นอกจากนี้คิม และคิม (Kim & Kim, 2014) พบว่าการน าส่วนผสม
ทางการตลาดในมุมมองของลูกค้าเจ็ดซีมาใช้เป็นการกระตุ้นให้พนักงานขายมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า 
มากขึ้น ลูกค้ารู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญมากขึ้น ท าให้ลูกค้ามีความจงรักภักดีกับตราสินค้ามากข้ึน 

ดังนั้น  แนวคิด เจ็ดซี  เป็นสวนประสมทางการตลาดในมุมมองของลูกค้าทั้ ง 7 ข้อ 
ประกอบด้วย คุณค่าที่ลูกค้าจะได้รับ ต้นทุน ความสะดวก ความสบาย การติดต่อสื่อสาร การดูแลเอา



 21 

ใจใส่ และความส าเร็จในการตอบสนองความต้องการ เมื่อมองในมุมมองบุคคลในองค์การ แนวคิด 
เจ็ดซีอาจตอบสนองความต้องการของบุคคลให้อยู่กับองค์การได ้

2.2.3  ปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในงาน 

การศึกษาของ ด๊อกเก้ิล (Döckel, 2003) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกดิการคงอยู่ในงานดังนี้ 

1) ค่าตอบแทน (Compensation) 

ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่บุคคลได้โดยการแลกเปลี่ยนกับการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง 
(Wage) เงินเดือน (Salary) โบนัส (Bonus) หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ (Benefits) เงินเป็นปัจจัยหลักที่
องค์การส่วนใหญ่ใช้เพ่ือดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพรวมถึงการรักษาบุคคลที่มีค่าไว้ การวิจัยของฮิกกิน
โบแธม การวิจัยของโคชานกิ และ ลีดฟอร์ด (Higginbotham, 1977; Kochanski & Ledford, 
2001) พบว่าการจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมท าให้บุคคลเลือกที่จะอยู่กับองค์การต่อ อีกทั้ง
ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น นอกจากนี้รัมพิวและเมดคอฟ (Rumpel & Medcof, 2006) 
ได้กล่าวว่าองค์การต้องพิจารณาค่าตอบแทน (ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน) ให้เหมาะสมกับบุคคล
ในองค์การเพ่ือรักษาบุคคลให้อยู่กับองค์การ  อีกทั้งมอนคาร์ซ จ้าว และ คาย (Moncarz, Zhao, & 
Kay, 2009) พบว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญที่ ใช้ลดอัตราการลาออกและเพ่ิมความผูกพันต่อ
องค์การ นอกเหนือจากนี้ กัลยาณี คูณมี (2551) พบว่าแรงจูงใจในการท างานของประเภทงาน
ข้าราชการมีมากกว่าลูกจ้างประจ า เนื่องจากค่าตอบแทนของประเภทงานลูกจ้างประจ าน้อยกว่า
ประเภทงานข้าราชการ 

2) การสนับสนุนจากหัวหน้า (Supervisor Support) 

การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลดีต่อการรักษาบุคคลในองค์การ การรับรู้และการตอบรับ
จากหัวหน้างาน ผู้ใต้บังคับบัญชายินดีที่หัวหน้างานจะให้ข้อเสนอแนะ สนับสนุนให้ท าอย่างดีที่สุด 
หัวหน้างานที่เข้าถึงจะสร้างความน่าเชื่อถือจะสนับสนุนให้บุคคลมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่กับองค์การ 
อเลน, ชอร์, และ กริฟฟิธ (Allen, Shore, & Griffeth, 2003) พบว่าหัวหน้างานที่เข้าถึงบุคคลและ
สร้างความน่าเชื่อถือจะสนับสนุนให้บุคคลมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่กับองค์การ นอกจากนี้ โคชานกิและ
ลีดฟอร์ด (Kochanski & Ledford, 2001) พบว่าบุคคลที่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ได้รับ
ข้อเสนอแนะจากหัวหน้างานมีแนวโน้มที่จะให้ความส าคัญกับองค์การมากขึ้น  นอกจากนี้ มอร์โรว์ 
(Morrow, 2011) พบว่าหัวหน้างานที่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อาจส่งผลให้ความผูกพัน
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ด้านความรู้สึกเพ่ิมขึ้น ส่งผลให้บุคคลที่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีแนวโน้มที่จะให้
ความส าคัญกับองค์การมากขึ้น  

3) การอบรมและพัฒนา (Training and Development) 

การฝึกอบรมถือเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาบุคคลและวิชาชีพ บุคคลที่ได้รับโอกาสในการ
ฝึกอบรมและการพัฒนามีแนวโน้มที่จะรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์การ  เมสเมอร์ 
(Messmer, 2000) พบว่าปัจจัยที่ส าคัญของการคงอยู่ในงานคือการลงทุนกับการอบรมและพัฒนา
บุคคลในองค์การ นอกจากนี้ ทอมลินซอน (Tomlinson, 2002) พบว่าองค์การจะมีความได้เปรียบ
กว่าคู่แข่งเมื่อองค์การอบรมความรู้ด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ อีกทั้ง ด๊อกเกิ้ลและคณะ 
(Döckel et al., 2006) พบว่า บุคคลที่รับรู้ถึงค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการฝึกอบรมจะเพ่ิมความผูกพันกับ
องค์การและการฝึกอบรมควรกระชับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเพ่ือเพ่ิมความผูกพันของ
องค์การ ในทางตรงกับข้ามเมาเร่อ และ ลิปส์ทรีย์ (Maurer & Lippstreu, 2008) ได้พบเพ่ิมว่าบุคคล
ที่มีระดับการเรียนรู้ในระดับต่ าจะไม่ตอบสนองต่อความผูกพันต่อองค์การให้เพ่ิมขึ้น 

4) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-life Balance) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานท าให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและตาราง
การท างาน ชีวิตการท างานที่สมดุลช่วยให้บุคคลมีช่วงเวลาห่างจากการท างานเพ่ือดูแลเรื่องครอบครัว 
ความสมดุลของชีวิตและการท างานมุ่งเน้นไปที่สภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและปราศจากความเครียด ไฮ
แมน และ ซัมเมอร์ (Hyman & Summers, 2004) พบว่าการให้บุคคลท างานเพ่ิมเติมนอกเวลา
ท างาน ส่งผลให้บุคคลมีความเครียดในการท างานเพ่ิมขึ้นและเกิดความอ่อนล้าในการท างาน  อีกทั้ง 
กรูเวอร์ และ โครเกอร์ (Grover & Crooker, 1995) พบว่าองค์การที่มีนโนบายด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานที่ดีส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นและลดอัตราการลาออก  

5) การก้าวหน้าในงาน (Career Development) 

โอกาสในหน้าที่การงานเป็นสิ่งที่บุคคลในองค์การให้ความส าคัญ ซึ่งโอกาสอาจอยู่ในรูปของ
การส่งเสริมหรือการโยกย้ายภายในองค์การ บุคคลที่ไม่ได้รับโอกาสอาจตัดสินใจที่จะออกไปท างานที่
จะตอบสนองความท้าทายใหม่ของพวกเขาหรือที่พวกเขาจะได้รับโอกาส อิสเตอร์, จอนสัน, และ 
โทเดอร์ (Eyster, Johnson, & Toder, 2008) พบว่างานที่มีความเหมาะสมและมีโอกาสเติบโตใน
สายอาชีพ เป็นแรงจูงใจส าคัญที่ให้บุคคลอยู่กับองค์การ นอกจากนี้ พรินซ์ (Prince, 2005) พบว่า
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บุคคลที่มีความสามารถจ าเป็นต้องรักษาไว้เพ่ือเป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่ง ซึ่งบุคคล
เหล่านี้ต้องการได้รับโอกาสที่จะเติบโตในสายอาชีพและต้องการโครงสร้างต าแหน่งที่จะขึ้นที่ชัดเจน 

 

6) การเดินทางท างาน (Work Commute) 

รูปแบบการเดินทางท างานของบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ลุง, วาน ไลร๊อป, 
และเอล-จีไนดี้ (Loong, van Lierop, & El-Geneidy, 2017) ศึกษาความสัมพันธ์ของการเดินทางกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลมหาวิทยาลัยแมคกิลล์ ประเทศแคนดานา พบว่ารูปแบบการ
เดินทางด้วยจักรยานส่งเสริมให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมมากขึ้น รองลงมาได้แก่ รูปแบบการเดิน 
รถยนต์ และรถโดยสารประจ าทาง ตามล าดับ นอกจากนี้ เล็งเกรน, ยูรู, และ เอล-จีดีดี้ (Legrain, 
Eluru, & El-Geneidy, 2015) ศึกษาความสัมพันธ์ของการเลือกวิธีการขนส่งกับความเครียดในการ
เดินทางของบุคคลมหาวิทยาลัยแมคกิลล์ ประเทศแคนดานา พบว่าการโดยสารรถโดยสารสาธารณะมี
ความสัมพันธ์กับความเครียดในการเดินทาง และระยะเวลาในการเดินทางที่มากส่งผลต่อความเครียด
ให้เพ่ิมข้ึน  

ระยะทางและระยะเวลาจากที่พักถึงที่ท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน สไปส์ (Spies, 
2006) ท าการศึกษาระยะห่างระหว่างที่พักถึงที่ท างานที่ส่งผลต่อปัจจัยความพึงพอใจในการท างานใน
อุตสาหกรรมน้ ามันทางตะวันตกเฉียงเหนือของประเทศรัสเซีย พบว่า ระยะทางและระยะเวลาจากที่
พักถึงที่ท างานที่มากส่งผลด้านลบต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับ เดนสเตดอิ, จุลสรุด, และค
ริสเตนเซ่น (Denstadli, Julsrud, & Christiansen, 2017) ท าการศึกษาการเดินทางในเมือง เป็นภัย
คุกคามต่อความสมดุลของการท างานในครอบครัวหรือไม่ พบว่าระยะเวลาในการเดินทางที่มาก และ
ค่าโดยสารที่แพงส่งผลด้านลบต่อความพึงพอใจในการเดินทางท างาน แต่สภาพแวดล้อมในการ
เดินทางที่ดีส่งผลด้านบวกต่อความพึงพอใจในการเดินทางท างาน  อีกทั้ง ออสสอน และคณะ  
(Olsson et al., 2013) ท าการศึกษาความสุขและความพึงพอใจในการท างานในเมืองหลวงใน
ประเทศสวีเดน พบว่า ความพึงพอใจในการเดินทางเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับการเดินทางด้วยการ
เดินหรือการขี่จักรยานและสัมพันธ์กับระยะการเดินทางที่สั้น ส าหรับการเดินทางที่มีระยะเวลานาน 
การมกีิจกรรมด้านความบันเทิงจะลดความเครียดและความเบื่อระหว่างการเดินทางท างาน  
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2.2.4  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน 

การวิจัยของวาน ดิ๊ค (Van Dyk, 2011) ได้ท าการศึกษาพบว่ามีตัวแปรที่อาจมีอิทธิพลต่อ
ปัจจัยการคงอยู่ในงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) อาย ุ(Age) 

อายุของบุคคลมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของบุคคลนั้นในการเข้าหรือลาออกจากองค์การ โก
วาร์ต คิ้นด์ ด๊อกชิและเบิร์ก (Govaerts, Kyndt, Dochy, & Baert, 2011) พบว่าอายุมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อปัจจัยการคงอยู่ในงานกับบุคคลที่มีความตั้งใจที่อยู่กับองค์การ และมีความสัมพันธ์เชิงลบ
กับปัจจัยการคงอยู่ในงานกับบุคคลที่มีความตั้งใจที่จะออกจากองค์การ อีกทั้งบุคคลที่อายุน้อยกว่ามี
แนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การมากกว่าบุคคลที่มีอายุมากเนื่องจากบุคคลที่มีอายุมากอาจประสบ
ปัญหาจากองค์การอื่นไม่รับบุคคลที่มีอายุมากเข้าท างาน 

2) เพศ ( Gender) 

ในศตวรรษที่ 21 เพศหญิงมีความต้องการและความคาดหวังในอาชีพที่แตกต่างกันซึ่งอาจ
ส่งผลต่อการรักษาบุคคลในองค์การ โค้ดตี้ และ รอยทอยเน้-จาคอป (Coetzee & Roythorne-
Jacobs, 2007) พบว่าเพศหญิงให้ความส าคัญกับโอกาสในการพัฒนางานที่ท้าทายและความเป็น
อิสระในงาน นอกจากนี้เพศหญิงที่ได้รับการฝึกฝนอย่างมืออาชีพและมีคุณสมบัติเหมาะสมชอบพัฒนา
อาชีพในแบบที่บุคคลนั้นต้องการย้ายไปยังสาขาวิชาเฉพาะอ่ืนหลังจากท่ีพัฒนาขึ้นอย่างเต็มที่ในสาขา
หนึ่ง นอกจากนี้เพศหญิงที่ท างานในอาชีพของเพศชายมีแนวโน้มที่จะมีปัญหามากในการย้ายขึ้นล าดับ
ชั้น เป็นผลให้เพศหญิงที่ท างานในอาชีพของเพศชายมีโอกาสที่จะเข้าถึงโอกาสในการพัฒนาอาชีพได้
น้อยลง 

3) ความไว้วางใจ (Trust) 

บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความไว้วางใจสูงหรือมีความไว้วางใจต่ าทั้งนี้ขึ้นอยู่กับชนิดของ
ความสัมพันธ์ที่พวกเขามีกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา บาว, เดอ ลาง, ยูบีมา, เจนเซน, และวัน
เดอร์วีล (Bal, de Lange, Ybema, Jansen, & van der Velde, 2011) พบว่าบุคคลที่มีระดับความ
ผูกพันที่ต่ ากว่าในองค์การรู้สึกว่าพวกเขารู้สึกไม่ยุติธรรม บุคคลจะรู้สึกว่าพวกเขาไม่ได้มีคุณค่าใน
องค์การ ส่งผลให้บุคคลที่รู้สึกว่าพวกเขาได้รับการทรยศโดยองค์การมีแนวโน้มที่จะมองหาการจ้างงาน
ทางเลือกอ่ืน  
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4) ความส าเร็จในอาชีพ (Career Success) 

บุคคลมักเข้าสู่อาชีพใหม่ ๆ ด้วยความคาดหวังสูงและบางครั้งความคาดหวังเหล่านี้อาจ
บรรลุผลหรืออาจไม่สามารถบรรลุได้ วาน ดิ๊ค (Van Dyk, 2011) พบว่าบุคคลอาจประเมินอาชีพใหม่
ของพวกเขาเพ่ือที่จะปรับการเสียสละที่พวกเขาท าในการออกจากงานเดิมของพวกเขา เป็นผลให้
ความส าเร็จในอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการโยกย้ายงาน  

5) ความคล่องตัวในการท างาน (Career Mobility) 

ความคล่องตัวในการท างานของบุคคลน่าจะมีแรงกระตุ้นจากความพร้อมของทางเลือกของ
งานในตลาดแรงงาน มาฮาล (Mahal, 2012) พบว่าบุคคลจะรู้สึกถึงทางเลือกใหม่มากขึ้นหากมีการ
เพ่ิมขึ้นของบริษัทใหม่หรือมีทางเลือกใหม่ในตลาดแรงงาน ในทางตรงกันข้ามการที่บุคคลมีโอกาสใน
การท างานภายในองค์การเพ่ิมข้ึนอาจเพ่ิมความตั้งใจของบุคคลที่จะอยู่ในองค์การปัจจุบัน   

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ในงานข้างต้น ผู้วิจัยได้น าแนวคิด
แนวคิดมาจากด๊อกเกิ้ล (Döckel, 2003) มาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งอธิบายถึงความพยายามใน
การรักษาบุคคลตั้งแต่เริ่มเข้ามาเป็นสมาชิกให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือรักษาบุคคลที่ดีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคคลปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถที่มีอยู่  มีสุขภาพกายและจิตที่ สมบูรณ์ มี
ความรู้สึกม่ันคงในการปฏิบัติงาน สร้างความสัมพันธ์และความผูกพันในการท างานร่วมกัน 
  



 26 

2.3  การวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยต่างประเทศ 

กานิ (Gani, 2017) ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะในการจ้างงาน ความผูกพันต่อองค์การ และ
การคงอยู่ในงานของโลกในศตวรรษที่ 21 ของการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะในการจ้างงาน ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงานภายใต้บริบทของโลก
ในศตวรรษที่ 21 โดยท าการส ารวจบุคคลของมหาวิทยาลัยในประเทศแอฟริกาใต้ ในการวิจัยนี้ได้สุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน จ านวน 311 คน และใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล 
ในการประมวลผล จากการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะในการจ้างงาน ความผูกพัน
ต่อองค์การ และการคงอยู่ในงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .01  

คริสติ้น (Christin, 2017) ได้ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงานของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย (ทฤษฎีสอง
ปัจจัย) ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจ
คงอยู่ในงาน โดยท าการส ารวจบุคคลที่อยู่ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศอินเดีย 
จ านวน 502 คน และใช้การวิเคราะห์ด้วยวิธีก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares 
Method: PLS) จากการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลด้านบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงาน 2) ปัจจัยสุขอนามัยส่งผลด้านบวกต่อความพึงพอใจใน
การท างาน ความผูกพันต่อองค์การ การคงอยู่ในงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงาน 3) ความพึงพอใจใน
การท างานส่งผลด้านบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน และการคงอยู่ในงาน 
4) ความผูกพันต่อองค์การส่งผลด้านบวกต่อความตั้งใจอยู่ในงาน ความตั้งใจอยู่ในงานส่งผลด้านบวก
ต่อการคงอยู่ในงาน 

จัว และ คูตซี (Joāo & Coetzee, 2012) ศึกษาการคงอยู่ในงาน การรับรู้การเคลื่อนไหวใน
อาชีพ และความผูกพันต่อองค์การในภาคการเงินของประเทศแอฟริกาใต้ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ส ารวจการคงอยู่ในงาน การรับรู้การเคลื่อนไหวในอาชีพ และความผูกพันต่อองค์การบุคคลช่วงต้น
ของการก้าวหน้าในงาน โดยส ารวจบุคคลด้านการเงินในองค์การประเทศแอฟริกาใต้ จ านวน 82 คน 
จากการศึกษาพบว่าบุคคลอายุมากที่รับรู้การเสียผลประโยชน์จากการลาออกมีผลต่อการรับรู้การ
เคลื่อนไหวในอาชีพ และความผูกพันต่อองค์การ บุคคลอายุน้อยที่ได้รับการส่งเสริมในหน้าที่การงานมี
ผลต่อการรับรู้การเคลื่อนไหวในอาชีพ และความผูกพันต่อองค์การ 
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ด๊อกเกิ้ล และคณะ (Döckel et al., 2006) ศึกษาเกี่ยวกับผลของปัจจัยการคงอยู่ในงานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาบุคคลสืบสวนเทคโนโลยีขั้นสูง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยส ารวจบุคคลด้านสืบสวน
เทคโนโลยีที่ท างานอยู่ในบริษัทโทรคมนาคมในประเทศแอฟริกาใต้ จ านวน 94 คน จากการศึกษา
พบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีอ านาจการท านายความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุด  ปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า และสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานส่งผลด้านบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

แจบบาร์ (Jabaar, 2017) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ การปรับตัวใน
อาชีพ และการคงอยู่ในงานของการค้าปลีกในเมืองหลวงเวสเทิร์นเคป ประเทศแอฟริกาใต้ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ การปรับตัวในอาชีพ และการคง
อยู่ในงานของการค้าปลีกในเมืองหลวงเวสเทิร์นเคป ประเทศแอฟริกาใต้  และเปรียบเทียบปัจจัย 
ส่วนบุคคลต่อการตัดใจที่จะอยู่หรือลาออกจากองค์การ โดยส ารวจบุคคลการค้าปลีกเมืองหลวงเวส
เทิร์นเคป ประเทศแอฟริกาใต้ จ านวน 224 คน จากการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์การ การ
ปรับตัวในอาชีพ และการคงอยู่ในงานมีความสัมพันธ์กันอย่างที่นัยส าคัญที่ .01 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
เพศ อายุ เชื้อชาติ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระดับของต าแหน่ง มีอิทธิพลต่อการตัดใจที่อยู่หรือ
ลาออกจากองค์การ 

ธันพัท และคณะ (Dhanpat et al., 2018) ศึกษาเกี่ยวกับการส ารวจการคงอยู่ในงานและ
ความตั้งใจที่จะลาออกของบุคคลที่ท างานในศูนย์บริการลูกค้า โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ในงานและความตั้งใจที่จะออกจากองค์การ ในการศึกษานี้ได้ท า
การส ารวจบุคคลในศูนย์บริการลูกค้าในเมืองโจฮันเนสเบิร์ก ประเทศแอฟริกาใต้จ านวน 282 คน จาก
การศึกษาพบว่าปัจจัยค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า การก้าวหน้าในงาน และสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานมีผลต่อความตั้งใจที่จะออกจากองค์การอย่างที่นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

นาควิ และ บาสเชอร์ (Naqvi & Bashir, 2015) ศึกษาเกี่ยวกับการอยู่ในงานของบุคคลด้าน
เทคโนโลยีที่มีความเชี่ยวชาญที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาหน่วยงานภาครัฐด้าน
เทคโนโลยีในประเทศปากีสถาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ใน
งานและความผูกพันต่อองค์การ โดยจากการส ารวจบุคคลด้านเทคโนโลยีที่อยู่ภายในองค์การภาครัฐ
ในประเทศปากีสถาน จ านวน 77 คนจาก 9 องค์การ จากการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทน การ
อบรมและพัฒนา การสนับสนุนของหัวหน้ามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .01 
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ซาอีด และคณะ (Saeed et al., 2013) ศึกษาผลกระทบของปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคคลในองค์การการศึกษาในประเทศปากีสถาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยส ารวจบุคคลในอยู่โรงเรียน วิทยาลัย 
และมหาวิทยาลัยในประเทศปากีสถาน จ านวน 190 คน จากการศึกษาพบว่าปัจจัยการคงอยู่ในงาน
ด้านค่าตอบแทน และลักษณะของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .01 

บอส (Bose, 2018) ศึกษาผลกระทบของวิธีการปฏิบัติของทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อ
องค์การ และการคงอยู่ในงาน : กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์ในเมืองมทุไร ประเทศอินเดีย โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการปฏิบัติของทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อ
องค์การ และการคงอยู่ในงาน โดยส ารวจบุคคลของธนาคารพาณิชย์ในเมืองมทุไร ประเทศอินเดีย 
จ านวน 120 คน จากการศึกษาพบว่าปัจจัยวิธีการปฏิบัติของทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ 
และการคงอยู่ในงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

มาบาโซ และดลามินี (Mabaso & Dlamini, 2018) ศึกษาปัจจัยผลตอบแทนทั้งหมดที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การในสถาบันอุดมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบผลกระทบ
ผลตอบแทนทั้งหมดที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่วัดได้จากแบบประเมินผลตอบแทนทั้งหมด
และแบบประเมินความผูกพันต่อองค์การ โดยส ารวจบุคคลที่มีความรู้สูงในประเทศแอฟริกาใต้ 
จ านวน 279 คน จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยผลตอบแทนทั้งหมดที่ประกอบไปด้วยด้านการบริหารผล
การปฏิบัติงาน  การได้รับการยอมรับ การพัฒนาคนเก่งและโอกาสในการก้าวหน้า ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  อย่างมี
นัยส าคัญทางที่ .05 ปัจจัยผลตอบแทนทั้งหมดด้านสวัสดิการ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาคนเก่งโอกาสในการก้าวหน้า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

มูลียา (Muleya, 2017) ศึกษาปัจจัยการคงอยู่ในงานและความผูกพันต่อองค์การของ
สถาบันการศึกษาขั้นสูงของประเทศแอฟริกาใต้ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยการคงอยู่ในงานที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของสถาบันการศึกษาขั้นสูงของประเทศแอฟริกาใต้ โดยท าการ
ส ารวจบุคคลของสถาบันการศึกษาขั้นสูงของประเทศแอฟริกาใต้สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน 
จ านวน 274 คน จากการศึกษาพบว่าด้านค่าตอบแทน ลักษณะของงาน การสนับสนุนของหัวหน้า 
การก้าวหน้าในงาน และสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างที่
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

วาน ดิ๊ค (Van Dyk, 2011) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ การ
คงอยู่ในงาน และการยึดมั่นในงานอย่างลึกซึ้ง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผูกพันต่อองค์การ การคงอยู่ในงาน และการยึดมั่นในงานอย่างลึกซึ้ง  โดยท าการส ารวจบุคคล
ทางการแพทย์และการบริการด้านไอทีในภาคการบริการลูกค้าของประเทศแอฟริกาใต้จ านวน 
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206 คน จากการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์การ การคงอยู่ในงาน และการยึดมั่นในงานอย่าง
ลึกซึ้งมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสถิติที่ .01  

อนีส ข่าน และหุมายุน (Anis, Khan, & Humayoun, 2011) ศึกษาผลกระทบของความ
ผูกพันต่อองค์การต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงานในองค์การด้านเภสัชกรรม โดยมีวัตถุ
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคงอยู่ในงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ โดย
ส ารวจองค์การด้านเภสัชกรรมในประเทศปากีสถาน 6 แห่ง จ านวน 320 คน จากการศึกษาพบว่า 
การคงอยู่ในงาน ความพึงพอใจงาน และความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .01 

อับดุลลาย (Abdoulaye, 2018) ศึกษาการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับการคงอยู่ในงานของบริษัทจีนในต่างประเทศโดยอ้างอิงหลักฐานจากบริษัทหัวเว่ย
ในประเทศเซเนกัล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงผลกระทบของการบริหารทรัพยากรบุคคลได้แก่ 
การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน และ
การคงอยู่ในงานผ่านความผูกพันต่อองค์การ ความไว้วางใจ และการรวมตัวที่บริษัทหัวเว่ยในประเทศ
เซเนกัล โดยส ารวจบุคคลบริษัทหัวเว่ยในประเทศเซเนกัล จ านวน 318 คน จากการศึกษาพบว่าการ
บริหารทรัพยากรบุคคลส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

อาคซอย และ เยลคินซอย (Aksoy & Yalçınsoy, 2018) ศึกษาเกี่ยวกับการสืบสวน
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์การความยุติธรรมในองค์การและการ
สนับสนุนผู้บังคับบัญชา: การประยุกต์ใช้ในหน่วยงานสุขภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่
ส่ งผลต่อความผูก พันต่ อองค์ การ โดยท าการส ารวจ บุ คคล ใน โรงพยาบาล เมือ งในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศตุรกีจ านวน 432 คน จากการศึกษาพบว่าปัจจัยความยุติธรรมใน
องค์การ การสนับสนุนของหัวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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การวิจัยในประเทศ 
 
กนกวรรณ เต็มโศภินกุล (2560) ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมพินิจและ
คุ้มครองเด็กและเยาวชน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน โดยท าการส ารวจข้าราชการ
ของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน จ านวน 315 คน จากการศึกษาพบว่า ระดับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของข้าราชการ กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ
ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญ ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกัน และรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ และผลการวิ เคราะห์สหสัมพันธ์ 
พบว่า ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในทางบวกในระดับปานกลาง 

กานต์รวิภัสสร์ รื่นกลิ่น (2555) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ

ทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมการขนส่งทหารบก มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหารชั้นประทวนชาย ในสังกัดกรมการขนส่งทหารบก โดยท าการ

ส ารวจข้าราชการทหารชั้นประทวนชายในสังกัดกรมการขนส่งทหารบก จ านวน 298 คน จาก

การศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ ชั้นยศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน รายได้ที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัย

ลักษณะโครงสร้างขององค์การ และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกับความผูกพันต่อองค์การ 

จ ารัส ตันตระกูล (2554) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณี บริษัท ล็อกซเล่ย์ จ ากัด 

(มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยท าการส ารวจบุคคลของบริษัท 

ล็อกซเล่ย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานบางเขน จ านวน 158 คน จากการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มี

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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 ปภาวดี เหล่าพาณิชย์เจริญ  (2553) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลรามาธิบดี มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลรามาธิบดี และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลรามาธิบดี โดยท าการส ารวจพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในหอผู้ป่วยในโรงพยาบาล

รามาธิบดี จ านวน 302 คน จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน

ระดับสูง ร้อยละ 61.9 ระดับปานกลาง ร้อยละ 37.1 และพบว่าส่วนใหญ่มีอายุ 20 -29 ปี ร้อยละ 

59.3 สถานภาพโสด ร้อยละ 82.8 ระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี ร้อยละ 46.0 นอกจากนี้ยังพบว่า

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานอยู่ใน ระดับสูง 

ร้อยละ 83.4 มีความคิดเห็นปัจจัยด้านบทบาททางวิชาชีพอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 71.9 และ

การรับรู้ บรรยากาศองค์การมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 68.0 ปัจจัยที่ร่วมท านาย

ความผูกพันต่อองค์การของ พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเรียง

ตามล าดับ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงานและ การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยร่วมอธิบายความผูกพัน

ต่อองค์การได้ร้อยละ 41.2 

วิทยา ด ารงเกียรติชัย และ ประพิมพรรณ ลิ่มสุวรรณ (2559) ศึกษาผลกระทบด้านภาวะผู้น า

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา กองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ มีวัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษาผลกระทบด้านภาวะผู้น าด้านต่าง ๆ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการ

แลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติ 

ด้านพฤติกรรม และด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม โดยส ารวจบุคคลของ

กองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ จ านวนทั้งหมด 194 คน จากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ด้านทัศนคติ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ด้านการบริหารแบบวาง

เฉยเชิงรุก และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรม

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึง

ปัจเจกบุคคลภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ด้านการสร้างให้รางวัลตามสถานการณ์ ด้านการบริหารแบบ

วางเฉยเชิงรับ ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน นอกจากนี้พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการ
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แลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สองชัย นักจะเข้ และ สุพัตรา จุณณะปิยะ (2557) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการทหาร กรมการทหารช่างค่ายภาณุรังษี จังหวัดราชบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความ

ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหารกรมการทหารช่างค่ายภาณุ รังษี จังหวัดราชบุรี และเพ่ือศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านองค์การกับความผูกพันต่อ องค์การ

ของข้าราชการทหารกรมการทหารช่างค่ายภาณุรังษี จังหวัดราชบุรี  โดยท าการส ารวจข้าราชการ

ทหารกรมการทหารช่างค่ายภาณุ รังษี จังหวัดราชบุรี จ านวน 289 คน จากการศึกษาพบว่า 

ข้าราชการทหารกรมการทหารช่างค่ายภาณุรังษีจังหวัดราชบุรีมีระดับความผูกพันต่อองค์การใน 

ระดับมาก นอกจากนี้ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ อายุ ชั้นยศ ปัจจัยด้านงานทุกตัวแปร และปัจจัยด้าน

องค์การทุกตัวแปร มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สุมาลี แสงสว่าง และ ปิยนุช รัตนกุล (2560) ศึกษาความคาดหวังและความผูกพันต่อ

องค์การบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคาดหวังของบุคคลที่มีต่อการ

บริหารงานของมหาวิทยาลัย และศึกษาระดับความผูกพันและเหตุผลที่ท าให้บุคคลเกิดความผูกพันต่อ

องค์การ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวั งกับความผูกพันต่อองค์การบุคคลของ

มหาวิทยาลัยมหิดล โดยส ารวจบุคคลที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดลทุกระดับ ประกอบด้วย 

ผู้บริหาร บุคคลสายวิชาการและสายสนับสนุนจ านวน 3,327 ราย จากการศึกษาพบว่า บุคคลมีความ

คาดหวังด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานสูงที่สุดและมีสภาพความเป็นจริงในการ

บริหารงานสอดคล้องกับความคาดหวังมากที่สุดเช่นกัน ส่วนด้านที่มีความแตกต่างระหว่างความ

คาดหวังกับสภาพความเป็นจริงในการบริหารงาน (GAP) มากที่สุด คือ ด้านระบบบริหารทรัพยากร

บุคคล ส าหรับผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า บุคคลส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อ

องค์การในระดับมาก โดยมีพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานสูงที่สุดและเหตุผลที่ท าให้บุคคลเกิดความ

ผูกพันต่อองค์การมากที่สุด คือ ความพึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ นอกจากนี้ความคาดหวังของ

บุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และบุคคลที่มีประเภทการจ้างและประเภทงานที่ต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่  2.1 การวิจัยที่เก่ียวข้อง 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

กานิ (Gani, 

2017) 

คุณลักษณะในการจ้างงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ และ

การคงอยู่ในงานของโลกใน

ศตวรรษท่ี 21 ของการท างาน 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลของ

มหาวิทยาลัยของ

ประเทศแอฟริกาใต้สุ่ม

ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ

ตามสัดส่วน จ านวน 

311 คน 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างเกี่ยวกับ

คุณลักษณะในการจ้างงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

และการคงอยู่ในงานใน

บริบทของโลกในศตวรรษที่ 

21 

การวิ เค ราะห์ ส ห สั ม พั น ธ์ ค า โน นิ ค อลพ บ ว่ า

ความสัมพันธ์ระหว่างเกี่ยวกับคุณลักษณะในการจ้าง

งาน ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงานมี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

คริสติ้น 

(Christin, 

2017) 

ศึกษาตัวแปรที่เก่ียวข้องกับ

การคงอยู่ในงานของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลที่อยู่ใน

วิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมใน

ประเทศอินเดีย จ านวน 

502 คน 

เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ

และปัจจัยสุขอนามัย 

(ทฤษฎีสองปัจจัย) ที่มี

อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน

ในส่วนวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมผ่านความ

พึงพอใจในงาน ความ

ผูกพันต่อองค์การ และ

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

การวิเคราะห์ด้วยวิธีก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน 

(Partial Least Squares Method: PLS) พ บ ว่ า

ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลด้านบวกต่อความพึงพอใจใน

การท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่

ในงาน ปัจจัยสุขอนามัยส่งผลด้านบวกต่อความพึง

พอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ การคง

อยู่ในงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงาน ความพึง

พอใจในการท างานส่งผลด้านบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน และการคงอยู่ใน

งาน ความผูกพันต่อองค์การส่งผลด้านบวกต่อความ

ตั้งใจอยู่ในงาน ความตั้งใจอยู่ในงานส่งผลด้านบวก

ต่อการคงอยู่ในงาน 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

จัว และ คูตซี 

(Joāo & 

Coetzee, 

2012) 

การคงอยู่ในงาน การรับรู้การ

เคลื่อนไหวในอาชีพ และความ

ผูกพันต่อองค์การในภาค

การเงินของประเทศประเทศ

แอฟริกาใต้ 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลด้าน

การเงินในองค์การ

ประเทศแอฟริกาใต้ 

จ านวน 82 คน 

เพ่ือส ารวจการคงอยู่ในงาน 

การรับรู้การเคลื่อนไหวใน

อาชีพ และความผูกพันต่อ

องค์การบุคคลช่วงต้นของ

การก้าวหน้าในงาน 

บุคคลอายุมากที่รับรู้การเสียผลประโยชน์จากการ

ลาออกมีผลต่อการรับรู้การเคลื่อนไหวในอาชีพ และ

ความผูกพันต่อองค์การ บุคคลอายุน้อยที่ได้รับการ

ส่งเสริมในหน้ าที่ การงานมีผลต่อการรับรู้การ

เคลื่อนไหวในอาชีพ และความผูกพันต่อองค์การ 

ด๊อกเกิ้ล และ

คณะ (Döckel 

et al., 2006) 

ผลของปัจจัยการคงอยู่ในงาน

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ กรณีศึกษาบุคคล

สืบสวนเทคโนโลยีขั้นสูง   

การวิจัยเชิงปริมาณ 
ส ารวจความคิดเห็น

กลุ่มตัวอย่างบุคคล

สืบสวนเทคโนโลยีจาก

บริษัทโทรคมนาคมจาก

ประเทศแอฟริกาใต้ 

จ านวน 94 คน 

เพ่ือศึกษาปัจจัยการคงอยู่

ในงานที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ 

1.ปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีอ านาจการท านาย 
ความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุด 
2.ปัจจัยด้านค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า 
และสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานส่งผลด้านบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง 
สถิติที่ .01 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

แจบบาร์ 

(Jabaar, 2017) 

ความสัมพันธ์ระหว่าง

ความผูกพันต่อองค์การ 

การปรับตัวในอาชีพ และ

การคงอยู่ในงานของ

การค้าปลีกเมืองหลวงเวส

เทิร์นเคป ประเทศ

แอฟริกาใต้ 

การวิจัยเชิงปริมาณส ารวจ

บุ คคลการค้ าปลีก เมือ ง

ห ล ว ง เ ว ส เทิ ร์ น เ ค ป 

ประเทศแอฟริกาใต้ สุ่ ม

แบบตามสะดวก จ านวน 

224 คน 

1.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพันต่อ

องค์การ การปรับตัวใน

อาชีพ และการคงอยู่ใน

งานของการค้าปลีกเมือง

หลวงเวสเทิร์นเคป 

ประเทศแอฟริกาใต้ 

2.เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วน

บุคคลที่แตกต่างกันมี

อิทธิพลต่อการตัดใจที่อยู่

หรือลาออกจากองค์การ  

1.ความผูกพันต่อองค์การ การปรับตัวในอาชีพ และ

การคงอยู่ในงานมีความสัมพันธ์กันอย่างที่นัยส าคัญ 

ที่ .01  

2.ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ เชื้อชาติ สถานภาพ

สมรส ต าแหน่งงาน ระดับของต าแหน่ง มีอิทธิพลต่อ

การตัดใจที่อยู่หรือลาออกจากองค์การ 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

ธันพัท และคณะ

(Dhanpat et al., 

2018) 

การส ารวจการคงอยู่ในงาน

และความตั้งใจที่จะออก

ของบุคคลของศูนย์บริการ

ลูกคา้ 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลใน

ศูนย์บริการลูกค้าใน

เมืองโจฮันเนสเบิร์ก 

ประเทศแอฟริกาใต้

จ านวน 282 คน 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ใน

งานและความตั้งใจที่จะ

ออกจากองค์การ 

ปัจจัยค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้ า  

การก้าวหน้าในงาน และสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท างานมีผลต่อความตั้งใจที่จะออกจากองค์การอย่าง

ที่นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

นาควิ และ บาส

เชอร์ (Naqvi & 

Bashir, 2015) 

การอยู่ในงานของบุคคล

เทคโนโลยีที่มีความ

เชี่ยวชาญที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ 

กรณีศึกษาหน่วยงาน

ภาครัฐด้านเทคโนโลยีใน

ประเทศปากีสถาน  

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลด้าน

เทคโนโลยีที่อยู่องค์การ

ภาครัฐในประเทศ

ปากีสถาน 9 องค์การ

จ านวนบุคคล 77 คน 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ใน

งานและความผูกพันต่อ

องค์การ 

ปัจจัยด้านค่าตอบแทน การอบรมและพัฒนา  

การสนับสนุนของหัวหน้ามีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

ซาอีด และคณะ 

(Saeed et al., 

2013) 

ผลกระทบของปัจจัยการคง

อยู่ในงานต่อความผูกพัน

ต่อองค์การในองค์การ

การศึกษาในประเทศ

ปากีสถาน 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลในอยู่

โรงเรียน วิทยาลัย และ

มหาวิทยาลัยใน

ประเทศปากีสถาน 

จ านวน 190 คน 

เพ่ือศึกษาปัจจัยการคงอยู่

ในงานที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน และลักษณะ

ของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

บอส (Bose, 2018) ผลกระทบของวิธีการ

ปฏิบัติของทรัพยากรมนุษย์

ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

และการคงอยู่ในงาน: 

กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์

ในเมืองมทุไร ประเทศ

อินเดีย 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลของ

ธนาคารพาณิชย์ใน 

เมืองมทุไร ประเทศ

อินเดีย จ านวน 120 

คน 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างวิธีการปฏิบัติของ

ทรัพยากรมนุษย์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ และการ

คงอยู่ในงาน 

ปัจจัยวิธีการปฏิบัติของทรัพยากรมนุษย์ต่อความ

ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก า ร  แ ล ะก ารค งอ ยู่ ใน งาน มี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

มาบาโซ และดลา

มินี (Mabaso & 

Dlamini, 2018) 

ปัจจัยผลตอบแทนทั้งหมด

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การใน

สถาบันอุดมศึกษา 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลที่มีความรู้

สูงในประเทศ

แอฟริกาใต้ จ านวน 

279 คน 

เพ่ือตรวจสอบผลกระทบ

ผลตอบแทนทั้งหมดที่มีต่อ

ความผูกพันต่อองค์การที่

วัดได้จากแบบประเมิน

ผลตอบแทนทั้งหมดและ

แบบประเมินความผูกพัน

ต่อองค์การ 

ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน  การได้รับการ

ยอมรับ การพัฒนาคนเก่งและโอกาสในการก้าวหน้า 

ค่าตอบแทน สวัสดิการ สมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

อย่างมีนัยส าคัญทางที่  .05 ปัจจัยผลตอบแทน

ทั้งหมดด้านสวัสดิการ การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาคนเก่งโอกาสในการก้าวหน้า ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ .05 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

มูลียา (Muleya, 

2017) 

ปัจจัยการคงอยู่ในงานและ

ความผูกพันต่อองค์การของ

สถาบันการศึกษาขั้นสูงของ

ประเทศแอฟริกาใต้ 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลของ

สถาบันการศึกษาขั้นสูง

ของประเทศ

แอฟริกาใต้สุ่มตัวอย่าง

แบบชั้นภูมิตามสัดส่วน 

จ านวน 274 คน 

เพ่ือศึกษาปัจจัยการคงอยู่

ในงานที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของ

สถาบันการศึกษาขั้นสูง

ของประเทศแอฟริกาใต้ 

ด้านค่าตอบแทน ลักษณะของงาน การสนับสนุนของ

หัวหน้า การก้าวหน้าในงาน และสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างที่

นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

วาน ดิ๊ค (Van Dyk, 

2011) 

ความสัมพันธ์ระหว่างความ

ผูกพันต่อองค์การ การคง

อยู่ในงาน และการยึดมั่น

ในงานอย่างลึกซึ้ง 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลทางการ

แพทย์และการบริการ

ด้านไอทีในภาคการ

บริการลูกค้าของ

ประเทศแอฟริกาใต้

จ านวน 206 คน 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพันต่อ

องค์การ การคงอยู่ในงาน 

และการยึดมั่นในงานอย่าง

ลึกซึ้ง  

 

ความผูกพันต่อองค์การ การคงอยู่ในงาน และการ

ยึดมั่นในงานอย่างลึกซึ้งมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัย

สถิติที่ .01  
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

อนีส ข่าน และหุมา

ยุน (Anis, Khan, & 

Humayoun, 

2011) 

ผลกระทบของความผูกพัน

ต่อองค์การต่อความพึง

พอใจในงานและการคงอยู่

ในงานในองค์การด้านเภสัช

กรรม 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจองค์การด้าน

เภสัชกรรมในประเทศ

ปากีสถาน 6 แห่ง 

จ านวน 320 คน 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการคงอยู่ ในงาน 

ความพึงพอใจในงาน ความ

ผูกพันต่อองค์การ 

การคงอยู่ ในงาน ความพึงพอใจงาน และความ

ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ี .01 

อับดุลลาย 

(Abdoulaye, 

2018) 

ความสัมพันธ์ระหว่างแนว

ทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์กับการคงอยู่ในงาน

ของบริษัทจีนใน

ต่างประเทศโดยอิง

หลักฐานจากบริษัทหัวเว่ย

ในประเทศเซเนกัล 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลบริษัท

หัวเว่ยในประเทศ

เซเนกัล จ านวน 

318 คน 

เพ่ือศึกษาถึงผลกระทบของ

การบริหารทรัพยากร

บุคคล และการคงอยู่ใน

งานผ่านความผูกพันต่อ

องค์การ ความไว้วางใจ 

และการรวมตัวที่บริษัท

หัวเว่ยในประเทศเซเนกัล 

การบริหารทรัพยากรบุคคลส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

อาคซอย และ 

เยลคินซอย (Aksoy 

& Yalçınsoy, 

2018) 

การสืบสวนความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจใน

งานความผูกพันต่อองค์การ

ความยุติธรรมในองค์การ

และการสนับสนุน

ผู้บังคับบัญชา: การ

ประยุกต์ใช้ในหน่วยงาน

สุขภาพ 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจบุคคลใน

โรงพยาบาลเมืองใน

ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือของประเทศ

ตุรกีจ านวน 432 คน 

เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยความยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนของ

หัวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

กนกวรรณ เต็ม

โศภินกุล (2560) 

การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การและความผูกพัน

ต่อองค์การของข้าราชการ

กรมพินิจและคุ้มครองเด็ก

และเยาวชน 

การวิจัยเชิงปริมาณ

ส ารวจข้าราชการของ

กรมพินิจและคุ้มครอง

เด็กและเยาวชน 

จ านวน 315 คน 

1.ศึกษาเปรียบเทียบความ

แตกต่างระหว่างปัจจัยส่วน

บุคคลกับความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการ

กรมพินิจและคุ้มครองเด็ก

และเยาวชน 

2.ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การกับ

ความผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการกรมพินิจ

และคุ้มครองเด็กและ

เยาวชน 

1.เพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญ ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุ

ต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกัน และรายได้ต่อเดือน

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญ  

2.ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ พบว่า ระดับการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 ในทางบวกในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

กานต์รวิภัสสร์  
รื่นกลิ่น (2555) 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการ
ทหารชั้นประทวนชาย 
สังกัดกรมการขนส่ง
ทหารบก 

การวิจัยเชิงปริมาณ
ส ารวจข้าราชการทหาร
ชั้นประทวนชายใน
สังกัดกรมการขนส่ง
ทหารบก จ านวน 298 
คน 

ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการทหารชั้น
ประทวนชาย ในสังกัด
กรมการขนส่งทหารบก 

ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ ชั้นยศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้
ที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วน
ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยลักษณะโครงสร้างของ
องค์การ และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

จ ารัส ตันตระกูล 
(2554) 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ศึกษากรณี บริษัท  
ล็อกซเล่ย์ จ ากัด (มหาชน) 

การวิจัยเชิงปริมาณ
ส ารวจบุคคลของบริษัท 
ล็อกซเล่ย์ จ ากัด 
(มหาชน) ส านักงาน
บางเขน จ านวน 
158 คน 

ศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การ 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ อายุ
งาน ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งงานของ
พนักงานที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

ปภาวดี เหล่า
พาณิชย์เจริญ 
(2553) 

ความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

การวิจัยเชิงปริมาณ
ส ารวจพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในหอ
ผู้ป่วยในโรงพยาบาล
รามาธิบดี จ านวน 302 
คน 

1.ประเมินความผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาล
รามาธิบดี  
2.ศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

1.ระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง 
2.ปัจจัยที่ร่วมท านายความผูกพันต่อองค์การของ 
พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะ
งานและ การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยร่วมอธิบาย
ความผูกพันต่อองค์การได้ 
ร้อยละ 41.2 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 
วิทยา ด ารงเกียรติ
ชัย และ ประพิม 
พรรณ ลิ่มสุวรรณ 
(2559) 

ผลกระทบด้านภาวะผู้น าที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ: กรณีศึกษา กอง
พัสดุเชื้อเพลิง กรมช่าง
อากาศ 

การวิจัยเชิงปริมาณ
ส ารวจบุคคลของกอง
พัสดุเชื้อเพลิง กรมช่าง
อากาศ จ านวนทั้งหมด 
194 คน 

ศึกษาภาวะผู้น าที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านทัศนคติ ด้าน
พฤติกรรม และด้าน
บรรทัดฐาน และความ
ผูกพันต่อองค์การใน
ภาพรวม 

ภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง ภ าวะผู้ น าแบ บ
แลกเปลี่ยน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้าน
ทัศนคติ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า
แบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
นอกจากนี้พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผู้น าการแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปล่อยตาม
สบาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 
สองชัย นักจะเข้ 
และ สุพัตรา 
จุณณะปิยะ (2557) 

ความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการทหาร กรมการ
ทหารช่างค่ายภาณุรังษี 
จังหวัดราชบุรี 

การวิจัยเชิงปริมาณ
ส ารวจข้าราชการทหาร
กรมการทหารช่างค่าย
ภาณุรังษี จังหวัด
ราชบุรี จ านวน 289 
คน 

1.ศึกษาระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการ
ทหารกรมการทหารช่าง
ค่ายภาณุ รังษี จังหวัด
ราชบุรี  
2.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านบุคคล 
ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้าน
องค์การกับความผูกพันต่อ 
องค์การของข้าราชการ
ทหารกรมการทหารช่าง
ค่ายภาณุรังษี จังหวัด
ราชบุรี 

1.ข้าราชการทหารกรมการทหารช่างค่ายภาณุรังษี
จังหวัดราชบุรีมีระดับความผูกพันต่อองค์การใน 
ระดับมาก  
2.ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ อายุ ชั้นยศ ปัจจัยด้านงาน
ทุกตัวแปร และปัจจัยด้านองค์การทุกตัวแปร มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 2.1 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ผู้วิจัย ชื่อเรื่อง วิธีการศึกษา วัตถุประสงค์ ผลการวิจัย 

สุมาลี แสงสว่าง 
และ ปิยนุช รัตนกุล 
(2560) 

ความคาดหวังและความ
ผูกพันต่อองค์การบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหิดล 

การวิจัยเชิงปริมาณ
ส ารวจบุคคลสาย
วิชาการและสาย
สนับสนุนจ านวน 
3,327 ราย 

1.เพ่ือศึกษาความคาดหวัง
ของบุคคลที่มีต่อการ
บริหารงานของ
มหาวิทยาลัย  
2.ศึกษาระดับความผูกพัน
และเหตุผลที่ท าให้บุคคล
เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
3.ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความคาดหวังกับ
ความผูกพันต่อองค์การ
บุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหิดล 

1.บุ คคลมีความคาดหวังด้ านบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการท างานสูงที่สุดและมีสภาพ
ความเป็นจริงในการบริหารงานสอดคล้องกับความ
คาดหวังมากท่ีสุดเช่นกัน  
2.บุคคลส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับ
มาก โดยมีพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานสูงที่สุด
และเหตุผลที่ท าให้บุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์การ
มากที่สุด คือ ความพึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
2.บุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และบุคคลที่มีประเภทการจ้างและประเภทงานที่
ต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในองค์การ
ภาครัฐ ได้แก่ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่อยู่กับองค์การ รายได้ 
ประเภทต าแหน่ง องค์การภาคเอกชนได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่อยู่กับองค์การ 
ระดับต าแหน่ง 

นอกจากนี้ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในองค์การภาครัฐได้แก่ ระดับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ลักษณะโครงสร้างขององค์การ ประสบการณ์ในการท างาน 
องค์การภาคเอกชนได้แก่ คุณลักษณะในการจ้างงาน การปรับตัวในอาชีพ การคงอยู่ในงาน 

อีกทั้งปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในองค์การภาครัฐ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะ
งานและ การรับรู้บรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น า องค์การภาคเอกชนได้แก่ ค่าตอบแทน การสนับสนุน
ของหัวหน้า สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน การอบรมและพัฒนา การสนับสนุนของหัวหน้า การ
ก้าวหน้าในงาน ลักษณะของงาน ความพึงพอใจในงาน การคงอยู่ในงาน ความยุติธรรมในองค์การ 
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2.4  ข้อมูลองค์การ 

กรมอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า เป็นอู่เรือแห่งที่ 2 ของกองทัพเรือ ก่อตั้งเมื่อเดือนมกราคม 
พ.ศ. 2524 โดยมีหน้าที่อ านวยการ ประสานงาน แนะน า ก ากับการและด าเนินการเกี่ยวกับการซ่อม
สร้าง ดัดแปลง ทดสอบ วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับเรือ ยานรบและอุปกรณ์การช่างที่เกี่ยวข้อง การส่ง
ก าลังพัสดุสายช่าง ตลอดจนให้การฝึกและศึกษาวิชาการช่างและวิชาการอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย มี
เจ้ากรมอู่ทหารเรือเป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 

พันธกิจ 

จากวัตถุประสงค์มูลฐานและวัตถุประสงค์เฉพาะทางเรือของกองทัพเรือที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ

หน้าที่ของกรมอู่ทหารเรือนั้นสามารถน ามาใช้เป็นกรอบหรือขอบเขตในการด าเนินงานของกรมอู่

ทหารเรือ และก าหนดเป็นพันธกิจของกรมอู่ทหารเรือได้ ดังนี้ 

1. ซ่อมบ ารุงเรือของกองทัพเรือในด้านตัวเรือ กลจักร และไฟฟ้า 

2. เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ และปฏิบัติตามพระราชประสงค์ 

3. สร้างเรือให้กับกองทัพเรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

4. ส่งก าลังพัสดุสายช่างในสายกรมอู่ทหารเรือให้กับหน่วยต่าง ๆ ในกองทัพเรือ 

5. ผลิตและพัฒนาบุคคลส าหรับการซ่อมบ ารุงเรือและสร้างเรือ 

6. วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับการซ่อมบ ารุงเรือและการสร้างเรือ 

7. ให้ความรู้ ค าแนะน า และค าปรึกษาในงานด้านวิศวกรรมที่เก่ียวกับเรือ 

8. สนับสนุนด้านการพัฒนาประเทศและการบรรเทาสาธารณภัยตามที่ได้รับมอบหมาย 

วิสัยทัศน์ 
เป็นอู่ซ่อมและสร้างเรือที่มีคุณภาพงานได้มาตรฐานด้วยความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ 
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หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละกอง 
กองบังคับการ 
1. กองธุรการ ด าเนินการด้านงานธุรการ (รับ-ส่ง ลงทะเบียนหนังสือ) ประชาสัมพันธ์ข่าวสาร รักษา
ความปลอดภัย และกฎหมาย (สอบสวน ท าสัญญาจัดซื้อจัดจ้าง) 
2. กองก าลังพล ด าเนินการด้านก าลังพล จัดการระบบสวัสดิการภายในหน่วย (การประกันสังคม 
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ บ าเหน็จบ านาญข้าราชการ การณาปนกิจสงเคราะห์ ) การนิรภัยการช่าง 
(ดับเพลิง กู้ภัย)  
3. กองโครงการและงบประมาณ ควบคุมการเบิกจ่ายงบประมาณ เสนองบประมาณ (ประจ าปี ประจ า
งวด ล่วงหน้า 2 ปี) ตรวจสอบวิเคราะห์งบประมาณ ระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
4. กองการเงิน เบิกจ่ายเงินทุกประเภทที่ได้รับจัดสรรงบประมาณ ตรวจสอบการเบิกเงินต่าง ๆ จัดท า
และรายงานบัญชี  
5. กองพัฒนาการบริหาร ฝึกอบรมบุคคลของหน่วย การจัดประชุมต่าง ๆของหน่วย อ านวยการด้าน
การดับเพลิงของหน่วย 
6. ร้อย รปภ. ที่ 7 ด าเนินการรักษาความปลอดภัยของหน่วยในภาพรวม สนับสนุนก าลังพลประจ า
สถานีดับเพลิง 
ฝ่ายแผน 
1. กองแผนและประมาณการช่าง จัดท าแผนการซ่อมเรือ (ประจ าปี ล่วงหน้า) ส ารวจและตรวจสอบ
การน าเรือเข้าซ่อมตามวงรอบ ประมาณการราคาซ่อมเรือ จัดท า TOR ซื้ออะไหล่ซ่อมเรือ 
2. กองออกแบบ ออกแบบกลจักรต่าง ๆ ของเรือ ออกแบบต่อเรือ ออกแบบไฟฟ้าเรือ พิมพ์แบบ 
3. กองพัสดุช่าง ควบคุมการรับ-จ่ายพัสดุ ควบคุมบัตรพัสดุ จัดหาพัสดุ (จัดซื้อ-จ้าง) อ านวยการด้าน
การตรวจรับพัสดุ เก็บรักษาพัสดุ 
4. กองควบคุมคุณภาพ ตรวจสอบคุณภาพ (การซ่อมเรือ โครงสร้างเรือ) วิเคราะห์ผลการซ่อมเรือ 
ทดลองเรือ รายงานผลการซ่อมเรือท่าเรือแต่ละล า 
5. กองสนับสนุน ซ่อมบ ารุงทั่วไปในหน่วย บริการทั่วไป (ไฟฟ้า ประปา โทรศัพท์ โยธา ก าจัดสิ่งปฏิกูล 
การขนส่งดับเพลิง)  
ฝ่ายผลิต 
1. กองบริหารงานซ่อมสร้าง จัดแผนงานซ่อมสร้างเรือ ท า TOR ซ่อมเรือ ก ากับการซ่อมสร้างเรือ 
ควบคุมการตรวจสอบรับงานจ้างซ่อมเรือ 
2. กองโรงงานเครื่องกล งานซ่อม (เครื่องยนต์เรือ ไอน้ าเรือ เครื่องกลเรือ หล่อหลอมชิ้นส่วนอะไหล่
เรือ) ทดสอบเครื่องยนต์ต่าง ๆ 
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3. กองโรงงานเรือเหล็ก งานซ่อม (เรือเหล็ก หม้อน้ าเครื่องยนต์เรือ ท่อต่าง ๆในเรือ ชิ้นส่วนโลหะ
แผ่น) 
4. กองโรงงานเบ็ดเตล็ด งานด้านเชือกรอก ทาสีเรือ เครื่องท าความเย็น ผ้าใบ (ช่างเย็บ) ช่างไม้และ 
ใยแก้ว 
5. กองโรงงานไฟฟ้า งานด้านซ่อมเครื่องไฟฟ้าต่าง ๆ ในเรือ การเดินสายไฟฟ้าเรือ ซ่อมแบตเตอรี่ 
ชุบโลหะต่าง ๆ (ฝ่ายแผน อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า, 2561) 

 

 
ภาพที่ 2.1 โรงสร้างเรือ 
 

 
ภาพที่ 2.2 โรงงานผลิตชิ้นส่วนเรือ 
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ภาพที่ 2.3 แผนผังองค์การ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
ที่มา: ฝ่ายแผน อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า. (2561). ยุทธศาสตร์อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า. 

สมุทรปราการ: ฝ่ายแผน อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า. 



บทท่ี 3 
 

วิธีการด าเนินวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือ 
พระจุลจอมเกล้า” เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive) โดยการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) และการสังเกตการณ ์(Observation) โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 

3.1) รูปแบบการวิจัย 
3.2) ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
3.3) เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.4) การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5) การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยเรื่องเรื่อง “การวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ” 
เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Methods Research) ผู้วิจัยใช้ทั้งวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยการวิจัยเชิงส ารวจ และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การ
สังเกตการณ์ (Observation) 

3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอยา่งที่ใช้ในการศึกษา  

3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการของอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ณ วันที่ 30 

มีนาคม พ.ศ. 2561 จ านวน 1,382 คน (กองก าลังพล อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า, 2561) 
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางของ เครสซี และ มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความ 
คลาดเคลื่อน 5% จากตารางพบว่า ขนาดประชากรประมาณ 1,500 คน ต้องใช้ตัวอย่าง 306 คน 
ผู้วิจัยจึงออกสนามโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และท าการ
แบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 3 กลุ่ม ตามสัดส่วนประเภทงานข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงาน
ราชการ ดังแสดงในตารางที่ 3.1 นอกจากนี้ได้เพ่ิมจ านวนตัวอย่างเป็น 460 ชุด เพ่ือป้องกันอัตราการ
ตอบกลุ่มที่ไม่ครบถ้วน ผู้วิจัยท าการทอดแบบสอบถามด้วยตนเองและได้แบบสอบถามที่ตอบกลับ
อย่างสมบูรณ์กลับมา 434 ชุด หรือคิดเป็นร้อยละ 94.35  

 
ตารางที่   3.1 การสุ่ มตัวอย่ างแบ่ งแบบแบ่ งชั้นภู มิ  (Stratified Sampling) ของอู่ทหารเรือ 
พระจุลจอมเกล้า 

ประเภทงาน จ านวน (คน) ร้อยละ สุ่มตัวอย่าง (คน) จ านวนจริง (คน) 

ข้าราชการ 516 37.34 172 154 
ลูกจ้างประจ า 614 44.43 204 200 
พนักงานราชการ 252 18.23 84 80 
รวม 1,382 100.00 460 434 

 

3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งเป็นแบบสอบถามและแบบแนวการสังเกตการณ์ 

3.3.1 แบบสอบถาม 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการท าวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นมา โดย
ท าการศึกษาจากวัตถุประสงค์การวิจัย (Objectives) กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual 
Framework) จากเอกสารและการวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยได้จัดท าแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งเป็น 
2 ส่วน ดังนี้ 
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ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยค าถาม 9 ข้อ ได้แก่ เพศ 
อายุ ประเภทงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน วิธีการเดินทาง
ท างาน ต าแหน่งงาน และอายุการท างานกับองค์การ  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามประเภทวัดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ (Likert - Scale) เกี่ยวกับ
ปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การดังนี้ 

1) ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ค าถามส่วนนี้พัฒนามาจากแนวคิดของ 
เมเยอร์ และอเลน (Meyer & Allen, 1997) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพัน
ด้านความต่อเนื่อง ความผูกพันด้านจิตใจ และความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม จ านวนข้อค าถามเชิง
บวก จ านวน 9 ข้อ 

2) ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ในงาน ค าถามส่วนนี้พัฒนามาจากแนวคิดของด๊อกเกิ้ล 
(Döckel, 2003)ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านการสนับสนุนของ
หัวหน้า ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านความก้าวหน้าใน
งาน และด้านการเดินทางท างาน จ านวนข้อค าถามเชิงบวกจ านวน 18 ข้อ (ดูในภาคผนวก ข) 

ระดับความคิดเห็นส าหรับแบบสอบถามส่วนที่  2 เป็น 5 ช่วง มีค าถามทั้ งเชิงบวก  
โดยก าหนดการให้คะแนนดังนี้ 

เห็นด้วยมากที่สุด  ให้   5 คะแนน 

เห็นด้วยมาก ให้   4 คะแนน 

เห็นด้วยปานกลาง ให้  3 คะแนน 

เห็นด้วยน้อย ให้   2 คะแนน 

เห็นด้วยน้อยที่สุด ให้  1 คะแนน 

 เกณฑ์การพิจารณาตัดสินค่าเฉลี่ยโดยใช้เกณฑ์ห่างในแต่ละช่วงเท่ากัน = 5-1/5 = 0.8 ดังนี้ 

   ค่าเฉลี่ย  4.21-5.00  เห็นด้วยมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย  3.41-4.20  เห็นด้วยมาก 

   ค่าเฉลี่ย  2.61-3.40  เห็นด้วยปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย  1.81-2.60  เห็นด้วยน้อย 

   ค่าเฉลี่ย  1.00-1.80  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
การด าเนินการวัดตัวแปร ทางผู้วิจัยใช้มาตรวัดทั้ง 2 ประเภทดังนี้ 
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1) การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ดังนี้ 
 ก. รองศาสตราจารย์ ดร.บังอร โสฬส คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  สถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์ 
 ข. รองศาสตรจารย์ นงลักษณ์ วัฒนสิงหะ อาจารย์พิเศษของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ 
 ค. อาจารย์ ดร. สุปัญญดา สุนทรนนท์ คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ 

โดยพิจารณาวัตถุประสงค์และโครงสร้างของค าถาม ภาษาที่ใช้ความครอบคลุมและถูกต้อง
ของค าถามที่ต้องการศึกษาตรงตามกรอบแนวคิด รวมทั้งตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามและวัตถุประสงค์ ( Index of Item  Objective Congruence: 
IOC) พบว่าข้อค าถามทุกข้อมีค่า IOC มากกว่า .5 ทุกข้อ  

2) การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบคุณภาพแล้ว 
30 ชุด ไปทดลองใช้กับก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า แล้วน าแบบสอบถามมาค านวณหาค่า
ความเชื่อมั่นโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่า (C- Coefficient) ของครอนบาช (Cronbach) ได้ค่า
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .920 เมื่อพิจารณาตามปัจจัยพบว่าค่าความเชื่อมั่นของปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์การ .839 และค่าความเชื่อม่ันของปัจจัยการคงอยู่ในงาน .852  

3.3.1 แบบแนวทางการสังเกตการณ์ 

ผู้วิจัยใช้การสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participation Observation)กับก าลังพล
อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า (Macintyre, 2012)  
 

3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามน าไปทอดกับก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

โดยแบ่งออกเป็น 2 ครั้งคือ การเก็บรวบข้อมูลเพ่ือท าการทดสอบแบบสอบถามระหว่างวันที่ 2-6 
เมษายน พ.ศ. 2561 หลังจากปรับปรุงแบบสอบถามเสร็จแล้วผู้วิจัยท าการลงพ้ืนที่จริงและได้น า
แบบสอบถามไปทอดรวมทั้งสังเกตการณ์กับก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าระหว่างวันที่ 9 
เมษายน – 4 พฤษภาคม พ.ศ. 2561  
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3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับมา ผู้วิจัยตรวจสอบความเรียบร้อยของค าตอบ และใช้สถิติ
ที่แตกต่างกันในการวิเคราะห์เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะของข้อมูล และตอบวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน วิธีการเดินทางท างาน และอายุการท างานกับองค์การ 
วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ด้วยค่าสถิติร้อยละ (Percentages) และการ
แจกแจงความถี่ (Frequency) ซึ่งเป็นสถิติที่ใช้ส าหรับอธิบาย ตัวแปรที่ไม่ต่อเนื่อง (Nominal และ 
Ordinal)  

2) ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ การคงอยู่ ในงาน ถูกวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วน เบี่ ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviations) ซึ่ งเป็นสถิติที่ ใช้ส าหรับการ
เปรียบเทียบตัวแปรทีต่่อเนื่อง (Interval และ Ratio)  

3) ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ใช้สถิติวิเคราะห์  
t-test (Independent sample t-test) เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 1 

4) ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ใช้สถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) โดยมีการทดสอบความ
แปรปรวนของข้อมูล ซึ่งพิจารณาจาก Levene’s test กรณีที่ข้อมูลมีความแปรปรวนเท่ากัน จะท า
การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ One-way ANOVA F-test และเปรียบเทียบเชิงซ้อนรายคู่โดย Scheffe 
ส าหรับกรณีที่ข้อมูลมีความแปรปรวนไม่เท่ากัน จะท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้ Welch’s test 
และเปรียบเทียบเชิงซ้อนรายคู่ด้วยวิธีการของ Dennett’s T3 เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 1 

5) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ การคงอยู่ในงาน วิเคราะห์หา
ค่ าสถิ ติ สั ม ป ระสิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์ แบ บ เพี ย ร์ สั น  (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ซึ่งเป็นสถิติที่ใช้ส าหรับวัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ชุด โดยที่ตัวแปรทั้ง 2 ชุดนั้น
อยู่ในรูปมาตรอันตรภาค (Interval) มีการแจกแจกแบบปกติมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง และข้อมูลใน
แต่ละชุดมีความเป็นอิสระต่อกัน เพ่ือทดสอบค่าสหสัมพันธ์ตามสมมติฐานการวิจัยที่ 2  
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6) ทดสอบตัวแปรการคงอยู่ในงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระหรือ
ตัวแปรต้นที่ท าหน้าที่พยากรณ์ตั้งแต่  2  ตัวขึ้นไปกับตัวแปรตาม  1  ตัว โดยตัวแปรต้นต้องมีค่า 
Tolerance มากกว่ า  0 .19  ทุ กตั วและค่ า  Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่ ง ได้ จ าก  1  / 
Tolerance มีค่าไม่เกิน 5.3 ทุกตัว (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006)  เพ่ือไม่ให้
เกิดภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (multicollinearity) นอกจากนี้ผู้วิจัยด าเนินการทดสอบ Breusch–
Pagan test และ Koenker test เพ่ือดูปัญหาความไม่คงที่ในความแปรปรวนของตัวคลาดเคลื่อน 
(heteroscedasticity) หากทดสอบแล้วพบว่าเกิดปัญหาความไม่คงที่ในความแปรปรวนของตัว
คลาดเคลื่อน (heteroscedasticity) ผู้วิจัยจะด าเนินการวิเคราะห์โดยการถดถอยพหุคูณวิธีก าลังสอง
น้อยที่ สุดแบบถ่วงน้ าหนัก (Weighted Least Squares method) แทนวิธีก าลั งสองน้อยสุด 
(Ordinary Least Squares method)  และทดสอบ  Durbin-Watson test โดยก าหนดให้มีค่า
ใกล้เคียง 2 (Hair et al., 2006) เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาค่าความคลาดเคลื่อนในแบบจ าลองสัมพันธ์กัน 
(autocorrelation) หลังจากนั้นจึงสร้างสมการถดถอยเพื่อทดสอบตามสมมติฐานวิจัยที่ 2 
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ตารางที่  3.2 สรุปการใช้สถิติทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัย ชนิดของตัวแปร สถิติที่ใช้ทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 

ก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านเพศ อายุ ประเภทงาน  
สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะทางจากท่ีพัก
ถึงท่ีท างาน วิธีการเดินทาง
ท างาน  และอายุการท างานกับ
องค์การ ที่ต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน 

 

ข้อมูลเชิงคุณภาพระดับนาม
มาตรา (Nominal Scale) กับ
ข้อมูลเชิงปริมาณระดับช่วง
มาตรา (Interval Scale) 

 

1. T-Test ส าหรับข้อมูลตัว 
แปรต้นที่มี 2 รายการเช่น เพศ  

2. Welch’s test ส าหรับข้อมูล 
ตัวแปรต้นที่มีมากกว่า 2 
รายการ  
(ความแปรปรวนไม่เท่ากัน) 

3. One-way analysis of 
variance (F-Test) ส าหรับ
ข้อมูลตัวแปรต้นที่มีมากกว่า 2 
รายการ (ความแปรปรวน
เท่ากัน) 

สมมติฐานที่ 2 

ปัจจัยการคงอยู่ในงานอย่าง
น้อย 1 ด้าน ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของก าลังพล 
อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

 

ข้อมูลเชิงปริมาณระดับช่วง
มาตรา (Interval Scale) กับ
ข้อมูลเชิงปริมาณระดับช่วง
มาตรา (Interval Scale) 

 

1. Correlation  

2. Multiple Regression 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือ 
พระจุลจอมเกล้า” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีข้อมูลที่ตอบกลับมาและสมบูรณ์จ านวน 
434 ชุด น าข้อมูลมาวิเคราะห์และน ามาเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบค า
บรรยายตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงาน 
 4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 4.5 สรุปการทดสอบสมมติฐาน 

4.6 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
4.7 สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

4.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทงาน สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน วิธีการเดินทางท างาน และอายุการท างานกับองค์การ โดย
แจกแจงจ านวนและค่าร้อยละ ดังนี้ 

 จากผลการส ารวจ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 
368 คน คิดเป็นร้อยละ 84.8 และเพศหญิง จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 ดังตารางที่ 4.1 

ตารางที่  4.1 ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ชาย 368 84.8 
2. หญิง 66 15.2 

รวม 434 100.0 
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 จากผลการส ารวจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวน 144 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.2 รองลงมาได้แก่ ช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 ช่วง
อายุ 21-30 ปี จ านวน 93 คนคิดเป็นร้อยละ 21.4 และช่วงอายุ 31-40 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.2 ตามล าดับ ดังตารางที่ 4.2 

 ตารางที่  4.2 อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. 21-30 ปี 93 21.4 
2. 31-40 ปี 79 18.2 
3. 41-50 ปี 118 27.2 
4. 51-60 ปี 144 33.2 
รวม 434 100.0 

จากผลการส ารวจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ปฏิบัติหน้ าที่ ประเภทงาน
ลูกจ้างประจ า จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 รองลงมาได้แก่ ประเภทงานข้าราชการ จ านวน 
154 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 และประเภทงานพนักงานราชการจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 
ตามล าดับ ดังตารางที่ 4.3 

ตารางที่  4.3 ประเภทงาน 

ประเภทงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ข้าราชการ 154 35.5 
2. ลูกจ้างประจ า 200 46.1 
3. พนักงานราชการ 80 18.4 
รวม 434 100 
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จากผลการส ารวจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพสมรส จ านวน 273 คน คิด
เป็นร้อยละ 62.9 รองลงมาได้แก่ โสด จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2 และแยกกันอยู่หรือหย่า
ร้างหรือหม้าย จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 ตามล าดับ ดังตารางที่ 4.4 

ตารางที่  4.4 สถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. โสด 131 30.2 
2. สมรส 273 62.9 
3. แยกกันอยู่หรือหย่าร้างหรือหม้าย 30 6.9 
รวม 434 100 

จากผลการส ารวจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับม.6หรือปวช. 

โดยมีจ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมาได้แก่ อนุปริญญาตรีหรือปวส.จ านวน 88 คน 

คิดเป็นร้อยละ 20.3 ปริญญาตรี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 ต่ ากว่า ม.6 จ านวน 72 คน คิด

เป็นร้อยละ 16.6 และปริญญาโท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 ตามล าดับ ดังตารางที่ 4.5 

ตารางที่  4.5 ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ต่ ากว่า ม.6 72 16.6 
2. ม.6หรือปวช. 192 44.2 
3. อนุปริญญาตรีหรือปวส. 88 20.3 
4. ปริญญาตรี 73 16.8 
5. ปริญญาโท 9 2.1 

รวม 434 100 

จากผลการส ารวจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานช่วง

มากกว่า 25 กิโลเมตร จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 รองลงมาได้แก่ ช่วง 21-25 กิโลเมตร

จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 ช่วง 6-10 กิโลเมตร จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 ช่วง 

0-5 กิโลเมตร จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 ช่วง 16 -20 กิโลเมตร จ านวน 56 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 12.9 และช่วง 11 -15 กิ โลเมตร จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 ตามล าดับ 

ดังตารางที่ 4.6 

ตารางที่  4.6 ระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างาน 

ระยะทางจากที่พักถึงท่ีท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. 0-5 กิโลเมตร 65 15.0 
2. 6-10 กิโลเมตร 72 16.6 
3. 11-15 กิโลเมตร 48 11.1 
4. 16-20 กิโลเมตร 56 12.9 
5. 21-25 กิโลเมตร 91 21.0 
6. มากกว่า 25 กิโลเมตร 102 23.5 

รวม 434 100 

จากผลการส ารวจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวิธีการเดินทางท างานด้วยรถยนต์ 

จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 40.6 รองลงมาได้แก่ มอเตอร์ไซด์ จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 

34.1 รถโดยสารสวัสดิการ จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 รถโดยสารประจ าทาง จ านวน 32 คน 

คิดเป็นร้อยละ 7.4 จักรยานจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 และเดิน จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อย

ละ 2.5 ตามล าดับ ดังตารางที่ 4.7 

ตารางที่  4.7 วิธีการเดินทางท างาน 

วิธีการเดินทางท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เดิน 11 2.5 
2. จักรยาน 24 5.5 
3. มอเตอร์ไซด์ 148 34.1 
4. รถยนต์ 176 40.6 
5. รถโดยสารประจ าทาง 32 7.4 
6. รถโดยสารสวัสดิการ 43 9.9 

รวม 434 100 
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จากผลการส ารวจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างานกับองค์การช่วง 21-

30 ปี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 รองลงมาได้แก่ ช่วง 1-10 ปี จ านวน 130 คน คิดเป็น

ร้อยละ 30.0 ช่วงมากกว่า 30 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 และช่วง 11-20 ปี จ านวน 59 

คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 ตามล าดับ ดังตารางที่ 4.8 

ตารางที่  4.8 อายุการท างานกับองค์การ 

อายุการท างานกับองค์การ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. 1-10 ปี 130 30.0 
2. 11-20 ปี 59 13.6 
3. 21-30 ปี 142 32.7 
4. มากกว่า 30 ปี 103 23.7 
รวม 434 100 

 

4.2  ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 

จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.95 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับที่มากได้แก่ ด้านความผูกพันทางจิตใจ ด้านความผูกพันต่อเนื่อง และด้าน
ความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม ตามล าดับโดยพิจารณารายด้าน ที่แสดงในตารางที่ 4.9 ดังต่อไปนี้  

ตารางที่  4.9 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทั้ง 3 ด้าน 

ความผูกพันต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 3.95 .71 มาก 

2. ด้านความผูกพันทางจิตใจ 4.07 .71 มาก 

3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 3.82 .81 มาก 
รวม 3.95 .64 มาก 
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จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านความผูกพันต่อเนื่องโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.95 เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า มีงานในหน่วยงานของท่านที่ท่านอยากท าให้ส าเร็จมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ชีวิต
ของท่านจะยุ่งยากหากท่านตัดสินใจลาออกจากหน่วยงานตอนนี้ และท่านไม่เคยคิดที่จะเปลี่ยนไป
ท างานที่อ่ืนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 4.10 

ตารางที่  4.10 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันต่อเนื่อง 

ด้านความผูกพันต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. มีงานในหน่วยงานของท่านที่ท่านอยากท าให้ 
   ส าเร็จ 

4.25 .69 มากที่สุด 

2. ท่านไม่เคยคิดท่ีจะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน 3.80 1.13 มาก 
3. ชีวิตของท่านจะยุ่งยาก หากท่านตัดสินใจลาออก

จากหน่วยงานตอนนี้ 
3.81 1.09 มาก 

  รวม 3.95 .71 มาก 

 จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านความผูกพันทางจิตใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.07 เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าเมื่อหน่วยงานมีปัญหาท่านพยายามช่วยแก้ไขเหมือนเป็นปัญหาของท่านด้วย  ท่านรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้ และท่านมีความสุขที่จะอยู่ท างานในหน่วยงานจนถึงเกษียณอายุ
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 4.11 

ตารางที่  4.11 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันทางจิตใจ 

ด้านความผูกพันทางจิตใจ ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความสุขที่จะอยู่ท างานในหน่วยงานจนถึง
เกษียณอายุ 

4.04 .95 มาก 

2. เมื่อหน่วยงานมีปัญหา ท่านพยายามช่วยแก้ไข  
เหมือนเป็นปัญหาของท่านด้วย 

4.09 .81 มาก 

3. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้ 4.09 .81 มาก 
  รวม 4.07 .71 มาก 
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 จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.82 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าหน่วยงานนี้สมควรได้รับความจงรักภักดีจากท่านในการท างาน ท่านรู้สึกซาบซึ้งต่อการ
ดูแลของหน่วยงาน และท่านรู้สึกผิดหากออกไปอยู่ในหน่วยงานที่คล้ายกันนี้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก ดังตารางที ่4.12 

ตารางที่  4.12 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 

ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ท่านรู้สึกซาบซึ้งต่อการดูแลของหน่วยงาน 3.82 .96 มาก 
2. ท่านรู้สึกผิดหากออกไปอยู่ในหน่วยงานที่ 
     คล้ายกันนี้ 

3.63 1.04 มาก 

3. หน่วยงานนี้สมควรได้รับความจงรักภักดีจาก 
    ท่านในการท างาน 

4.02 .87 มาก 

  รวม 3.82 .81 มาก 
 

ตารางที่  4.13 สรุปความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทั้ง 3 ด้าน 

ความผูกพันต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 3.95 .71 มาก 
1.1 มีงานในหน่วยงานของท่านที่ท่านอยากท าให้ 
     ส าเร็จ 

4.25 .69 มากที่สุด 

1.2 ท่านไม่เคยคิดที่จะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน 3.80 1.13 มาก 
1.3 ชีวิตของท่านจะยุ่งยาก หากท่านตัดสินใจ

ลาออกจากหน่วยงานตอนนี้ 
3.81 1.09 มาก 

2. ด้านความผูกพันทางจิตใจ 4.07 .71 มาก 
2.1 ท่านมีความสุขท่ีจะอยู่ท างานในหน่วยงาน  

 จนถึงเกษียณอายุ 
4.04 .95 มาก 

2.2 เมื่อหน่วยงานมีปัญหา ท่านพยายามช่วยแก้ไข  
 เหมือนเป็นปัญหาของท่านด้วย 

4.09 .81 มาก 
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ตารางที่ 4.13 สรุปความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทั้ง 3 ด้าน (ต่อ) 

ความผูกพันต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

2.3 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้ 4.09 .81 มาก 

3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 3.82 .81 มาก 
3.1 ท่านรู้สึกซาบซึ้งต่อการดูแลของหน่วยงาน 3.82 .96 มาก 
3.2 ท่านรู้สึกผิดหากออกไปอยู่ในหน่วยงานที่ 
     คล้ายกันนี้ 

3.63 1.04 มาก 

3.3 หน่วยงานนี้สมควรได้รับความจงรักภักดีจาก 
 ท่านในการท างาน 

4.02 .87 มาก 

รวม 3.95 .64 มาก 

4.3  ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงาน 

จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.74 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานใน
ระดับ “มาก”  ในทุกด้านที่ได้ท าการส ารวจ ได้แก่ ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ด้านการอบรมและ
พัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านการเดินทางท างาน ด้านค่าตอบแทน และด้าน
ความก้าวหน้าในงาน ตามล าดับโดยพิจารณารายด้าน ที่แสดงในตารางที่ 4.14 ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่  4.14 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานโดยรวมทั้ง 6 ด้าน 

การคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านค่าตอบแทน 3.62 .81 มาก 

2. ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า 3.87 .75 มาก 

3. ด้านการอบรมและพัฒนา 3.85 .75 มาก 
4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3.75 .62 มาก 
5. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.62 .83 มาก 
6. ด้านการเดินทางท างาน 3.74 .75 มาก 
รวม 3.74 .60 มาก 
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จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.62 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าหน่วยงาน
ของท่านมีการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนที่ชัดเจน ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ     
ความสามารถที่ท่านทุ่มเทลงไปในงาน และค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับค่าครองชีพมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 4.15 

ตารางที่  4.15 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน 

ด้านค่าตอบแทน ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ 
   ความสามารถที่ท่านทุ่มเทลงไปในงาน 

3.60 .99 มาก 

2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับค่า 
    ครองชีพ 

3.43 .97 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้าง 
    เงินเดือนที่ชัดเจน 

3.84 .92 มาก 

รวม 3.62 .81 มาก 

จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้าน
การสนับสนุนของหัวหน้าโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.87 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
ผู้บังคับบัญชาของท่านติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือ
สนับสนุนการท างานของท่านอย่างต่อเนื่อง และผู้บังคับบัญชาให้ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด     
เป้าหมายผลงานที่ต้องปฏิบัติมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 4.16 
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ตารางที่  4.16 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านการสนับสนุนของหัวหน้า 

ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือสนับสนุนการ 
     ท างานของท่านอย่างต่อเนื่อง 

3.86 .86 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาให้ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด 
     เป้าหมายผลงานที่ต้องปฏิบัติ 

3.80 .89 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านติดตามผลการ 
     ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.96 .82 มาก 

รวม 3.87 .75 มาก 

จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้าน
การอบรมและพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าท่าน
มีแผนพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ท่านน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน และท่านได้รับการพัฒนาทักษะความรู้ที่ เกี่ยวข้องกับการท างานอย่างต่อเนื่อง มี 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 4.17 

ตารางที่  4.17 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านการอบรมและพัฒนา 

ด้านการอบรมและพัฒนา ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ท่านได้รับการพัฒนาทักษะความรู้ที่เก่ียวข้อง 
    กับการท างานอย่างต่อเนื่อง 

3.75 .85 มาก 

2. ท่านน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ 
    ในการปฏิบัติงาน 

3.87 .90 มาก 

3. ท่านมีแผนพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวสู่ต าแหน่งที่ 
    สูงขึ้น 

3.91 .90 มาก 

รวม 3.85 .75 มาก 
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จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.75 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า งานที่ท่านท าส่งผลกระทบต่อสุขภาพทางกาย ระยะเวลาในการท างานของท่านในแต่ละ
วันมี     ความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน และปริมาณงานที่ท่านท ามีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานมี 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 4.18 

ตารางที่  4.18 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ปริมาณงานที่ท่านท ามีความเหมาะสมกับ 
     ต าแหน่งงาน 

3.82 .89 มาก 

2. งานที่ท่านท าส่งผลกระทบต่อสุขภาพทางกาย 3.89 1.04 มาก 
3. ระยะเวลาในการท างานของท่านในแต่ละวันมี 
     ความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

3.84 .79 มาก 

รวม 3.75 .62 มาก 

จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้าน
ความก้าวหน้าในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.62 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า
หน่วยงานมีการประเมินศักยภาพของท่านอย่างสม่ าเสมอเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาการเลื่อนขั้น
เงินเดือน หน่วยงานก าหนดแผนความก้าวหน้าที่ท าให้ท่านพอใจ และโครงสร้างในหน่วยงานของท่าน
มีต าแหน่งงานให้ท่านเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 4.19 
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ตารางที่  4.19 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านความก้าวหน้าในงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. หน่วยงานก าหนดแผนความก้าวหน้าที่ท าให้ 
     ท่านพอใจ 

3.60 .92 มาก 

2. โครงสร้างในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งงาน 
     ให้ท่านเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน 

3.51 1.03 มาก 

3. หน่วยงานมีการประเมินศักยภาพของท่านอย่าง 
     สม่ าเสมอเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาการ 
     เลื่อนขั้นเงินเดือน 

3.75 .97 มาก 

รวม 3.62 .83 มาก 

จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้าน 
การเดินทางท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.74 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า
ระยะทางในการเดินทางท างานของท่านมีอิทธิพลต่อการท างานในหน่วยงาน ความปลอดภัยต่อการ
เดินทางมาท างานของท่านมีอิทธิพลต่อการท างานในหน่วยงาน และค่าใช้จ่ายในการเดินทางท างานใน
แต่ละวันของท่านมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทนในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ดังตารางที่ 4.20 

ตารางที่  4.20 ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานด้านการเดินทางท างาน 

ด้านการเดินทางท างาน ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ค่าใช้จ่ายในการเดินทางท างานในแต่ละวัน 
    ของท่านมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทน 
    ในการท างาน 

3.81 1.03 มาก 

2. ความปลอดภัยต่อการเดินทางมาท างานของ  
    ท่านมีอิทธิพลต่อการท างานในหน่วยงาน 

3.84 .90 มาก 

3. ระยะทางในการเดินทางท างานของท่านมี 
     อิทธิพลต่อการท างานในหน่วยงาน 

3.88 .92 มาก 

รวม 3.74 .75 มาก 
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ตารางที่  4.21 สรุปความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานโดยรวมทั้ง 6 ด้าน 

การคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านค่าตอบแทน 3.62 .81 มาก 
1.1 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ 
     ความสามารถที่ท่านทุ่มเทลงไปในงาน 

3.60 .99 มาก 

1.2 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับค่า 
     ครองชีพ 

3.43 .97 มาก 

1.3 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้าง 
     เงินเดือนที่ชัดเจน 

3.84 .92 มาก 

2. ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า 3.87 .75 มาก 
2.1 ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือสนับสนุนการ 
     ท างานของท่านอย่างต่อเนื่อง 

3.86 .86 มาก 

2.2 ผู้บังคับบัญชาให้ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด 
     เป้าหมายผลงานที่ต้องปฏิบัติ 

3.80 .89 มาก 

2.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านติดตามผลการ 
     ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.96 .82 มาก 

3. ด้านการอบรมและพัฒนา 3.85 .75 มาก 
3.1 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะความรู้ที่เกี่ยวข้อง 
     กับการท างานอย่างต่อเนื่อง 

3.75 .85 มาก 

3.2 ท่านน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ 
      ในการปฏิบัติงาน 

3.87 .90 มาก 

3.3 ท่านมีแผนพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวสู่ต าแหน่งที่ 
      สูงขึ้น 

3.91 .90 มาก 

4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3.75 .62 มาก 
4.1 ปริมาณงานที่ท่านท ามีความเหมาะสมกับ 
     ต าแหน่งงาน 

3.82 .89 มาก 

4.2 งานที่ท่านท าส่งผลกระทบต่อสุขภาพทางกาย 3.89 1.04 มาก 
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ตารางที่  4.21 สรุปความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานโดยรวมทั้ง 6 ด้าน (ต่อ) 

การคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

  4.3 ระยะเวลาในการท างานของท่านในแต่ละวันมี 
       ความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

3.84 .79 มาก 

5. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.62 .83 มาก 
5.1 หน่วยงานก าหนดแผนความก้าวหน้าที่ท าให้ 
     ท่านพอใจ 

3.60 .92 มาก 

5.2 โครงสร้างในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งงาน 
     ให้ท่านเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน 

3.51 1.03 มาก 

5.3 หน่วยงานมีการประเมินศักยภาพของท่านอย่าง 
     สม่ าเสมอเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาการ 
     เลื่อนขั้นเงินเดือน 

3.75 .97 มาก 

6. ด้านการเดินทางท างาน 3.74 .75 มาก 
6.1 ค่าใช้จ่ายในการเดินทางท างานในแต่ละวัน 
     ของท่านมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทน 
     ในการท างาน 

3.81 1.03 มาก 

6.2 ความปลอดภัยต่อการเดินทางมาท างานของ  
     ท่านมีอิทธิพลต่อการท างานในหน่วยงาน 

3.84 .90 มาก 

6.3 ระยะทางในการเดินทางท างานของท่านมี 
     อิทธิพลต่อการท างานในหน่วยงาน 

3.88 .92 มาก 

รวม 3.74 .60 มาก 
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4.4  การทดสอบสมมติฐาน 

4.4.1 การทดสอบสมมติฐานที ่1  

ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือตรวจสอบสมมติฐานที่ 1 ที่ว่าก าลังพลที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลด้านเพศ อายุ ประเภทงาน  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน 
วิธีการเดินทางท างาน  และอายุการท างานกับองค์การ ที่ต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานที ่1.1 ก าลังพลที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 จากตารางที่ 4.22 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การโดยรวม จ าแนกตามเพศ 

โดยใช้สถิติ Independent Sample T-Test ที่ระดับนัยส าคัญ .05 ในการทดสอบพบว่าก าลังพลที่มี

เพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ

พิจารณาแต่ละด้านพบว่าก าลังพลที่มีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้าน

ความผูกพันทางจิตใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความผูกพันบรรทัด

ฐานทางสังคม และด้านความผูกพันต่อเนื่องไม่แตกต่างกัน  

ตารางที่  4.22 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

เพศ 
t p ชาย (368) หญิง (66) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. ด้านความผูกพัน 
    ต่อเนื่อง 

3.97 .71 3.83 .71 1.543 .123 

2. ด้านความผูกพัน 
    ทางจิตใจ 

4.10 .73 3.90 .60 2.395* .018 

3. ด้านความผูกพัน 
    บรรทัดฐานทาง 
    สังคม 

3.85 .83 3.66 .67 1.802 .072 

รวม 3.98 .66 3.80 .52 2.484* .015 

หมายเหตุ: * p ≤ .05 
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สมมติฐานที่ 1.2 ก าลังพลที่มีช่วงอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 จากตารางที่ 4.23 พบว่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลว่า

ค่าเฉลี่ยแต่ละกลุ่มแตกต่างกันหรือไม่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way 

Analysis Variance) ด้วยค่าสถิติ F-test ดังตารางที่ 4.24 พบว่า ก าลังพลที่มีช่วงอายุต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

ตารางที่  4.23 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 
Levence Statistic df1 df2 p 

.208 3 430 .891 

 
ตารางที่  4.24 ความต่างกันของความผูกพันต่อองค์การกับช่วงอายุ 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 7.271 3 2.424 6.031** .000 

ภายในกลุ่ม 172.801 430 .402   

รวม 180.072 433    

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าก าลังพลที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันต่อเนื่อง ด้านความผูกพันทางจิตใจ มีความคิดเห็น

ต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และด้านความผูกพัน

บรรทัดฐานทางสังคม มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05   
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ตารางที่  4.25 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามช่วงอายุ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

อายุ   

F Sig. 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

x ̅ S.D x ̅ S.D x ̅ S.D x ̅ S.D 

1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 3.72 .76 3.92 .68 4.00 .68 4.08 .69 5.510** .001 

2. ด้านความผูกพันทางจิตใจ 3.82 .78 4.03 .78 4.15 .66 4.19 .63 5.736** .001 

3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 3.66 .86 3.71 .86 3.88 .78 3.94 .75  3.062* .028 

รวม 3.73 .70 3.89 .65 4.01 .60 4.07 .61 6.031** .000 

หมายเหตุ: * p ≤ .05,  ** p ≤ .01 
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จากตารางที่ 4.26 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีอายุช่วง 21-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าอายุช่วง 41-

50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และ 51-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01  ส าหรับคู่อ่ืน มี

ความคิดเห็นไมแ่ตกต่างกัน  

ตารางที่  4.26 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับช่วงอายุ 

ช่วงอายุ 
 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

(x ̅) 3.73 3.88 4.01 4.07 

21-30 ปี 3.73 - -.152 -.275* -.340** 

31-40 ปี 3.88  - -.122 -.190 

41-50 ปี 4.01   - .065 

51-60 ปี 4.07    - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05,  ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.27 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีอายุช่วง 21-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องน้อยกว่าอายุช่วง 

41-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และอายุช่วง 51-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01  

ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.27 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องกับ 
ช่วงอายุ 

ช่วงอายุ 
 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

(x ̅) 3.72 3.92 4.00 4.08 

21-30 ปี 3.72 - -.199 -.283* -.369** 

31-40 ปี 3.92  - -.084 -.170 

41-50 ปี 4.00   - .086 

51-60 ปี 4.08    - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05,  ** p ≤ .01 
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จากตารางที่ 4.28 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีอายุช่วง 21-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจน้อยกว่าอายุ

ช่วง 41-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และอายุช่วง51-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.28 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับช่วงอายุ 

ช่วงอายุ 
 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

(x ̅) 3.83 4.03 4.15 4.19 

21-30 ปี 3.83 - -.202 -.319* -.364** 

31-40 ปี 4.03  - -.117 -.163 

41-50 ปี 4.15   - .045 

51-60 ปี 4.19    - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05,  ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.29 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีอายุช่วง 21-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

น้อยกว่าอายุช่วง 41-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และอายุช่วง 51-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ี .01 ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.29 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับช่วงอายุ  

ช่วงอายุ 
 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

(x ̅) 3.66 3.71 3.88 3.94 

21-30 ปี 3.66 - -.057 -.223* -.286** 

31-40 ปี 3.71  - -.166 -.229 

41-50 ปี 3.88   - -.063 

51-60 ปี 3.94    - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05,  ** p ≤ .01 
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สมมติฐานที ่1.3 ก าลังพลที่มีประเภทงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

จากตารางที่ 4.30 พบว่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงท าการวิเคราะห์

ข้อมูลว่าค่าเฉลี่ยแต่ละกลุ่มแตกต่างกันหรือไม่ จึงใช้สถิติทดสอบ Welch’s test ดังตารางที่ 4.31 

พบว่าก าลังพลที่มปีระเภทงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  

ตารางที่  4.30 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 
Levence Statistic df1 df2 p 

5.306 2 431 .005 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
 
ตารางที่  4.31 การตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วย Welch’s test 

 Statistic df1 df2 p 

67.739** 2 203.678 .000 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.32 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าก าลังพลที่มีประเภทงานแตกต่างกัน มี

ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันต่อเนื่อง ด้านความผูกพันทางจิตใจ และด้าน

ความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 



 81 

ตารางที่  4.32 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามประเภทงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ ประเภทงาน 
Welch 

Statistic 
Sig. ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 

x ̅ S.D x ̅ S.D x ̅ S.D 

1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 4.36 .69 3.86 .57 3.40 .62 59.526** .000 

2. ด้านความผูกพันทางจิตใจ 4.47 .62 3.93 .62 3.64 .72 52.034** .000 

3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 4.24 .77 3.68 .69 3.38 .82 38.725** .000 

รวม 4.36 .60 3.82 .51 3.47 .57 67.739** .000 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
 

 

 

 



 82 

 

จากตารางที่ 4.33 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Dennett’s T3 พบว่า ก าลังพลที่มีประเภทงานข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่า

ประเภทงานลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ก าลังพลที่มีประเภท

งานลูกจ้างประจ า มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าประเภทงานพนักงานราชการอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.33 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับประเภทงาน 

ประเภทงาน 
 ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 

(x ̅) 4.36 3.82 3.47 

ข้าราชการ 4.36 - .533** .884** 

ลูกจ้างประจ า 3.82  - .351** 

พนักงานราชการ 3.47   - 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.34 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Dennett’s T3 พบว่า ก าลังพลที่มีประเภทงานข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่อง

มากกว่าประเภทงานลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ก าลังพลที่มี

ประเภทงานลูกจ้างประจ า มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องมากกว่าประเภทงานพนักงาน

ราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่  4.34 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องกับประเภท
งาน 

ประเภทงาน 
 ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 

(x ̅) 4.36 3.86 3.40 

ข้าราชการ 4.36 - .493** .951** 

ลูกจ้างประจ า 3.86  - .458** 

พนักงานราชการ 3.40   - 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.35 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Dennett’s T3 พบว่า ก าลังพลที่มีต าแหน่งข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจ

มากกว่าต าแหน่งลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01ก าลังพลที่มี

ต าแหน่งลูกจ้างประจ า มีความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจมากกว่าต าแหน่งพนักงานราชการอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.35 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับประเภท
งาน 

ประเภทงาน 
 ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 

(x ̅) 4.36 3.93 3.64 

ข้าราชการ 4.48 - .543** .835** 

ลูกจ้างประจ า 3.93  - .292** 

พนักงานราชการ 3.64   - 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
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จากตารางที่ 4.36 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Dennett’s T3 พบว่า ก าลังพลที่มีต าแหน่งข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทาง

สังคมมากกว่าต าแหน่งลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  .01 

ก าลังพลที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมมากกว่า

ต าแหน่งพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.36 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับประเภทงาน 

ประเภทงาน 
 ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 

(x ̅) 4.24 3.68 3.38 

ข้าราชการ 4.24 - .562** .865** 

ลูกจ้างประจ า 3.68  - .303** 

พนักงานราชการ 3.38   - 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
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สมมติฐานที ่1.4 ก าลังพลที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

จากตารางที่ 4.37 พบว่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงท าการวิเคราะห์

ข้อมูลว่าค่าเฉลี่ยแต่ละกลุ่มแตกต่างกันหรือไม่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One 

Way Analysis Variance) ด้วยค่าสถิติ F-test ดังตารางที่ 4.38 พบว่าก าลังพลที่มีสภานภาพสมรส

ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

ตารางที่  4.37 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 
Levence Statistic df1 df2 p 

.854 2 431 .426 

 
ตารางที่  4.38 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างสถานภาพสมรสที่
แตกต่างกัน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 3.080 2 1.540 3.751* .024 

ภายในกลุ่ม 176.992 431 .411   

รวม 180.072 433    

หมายเหตุ: * p ≤ .05 

จากตารางที่ 4.39 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าก าลังพลที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันต่อเนื่องไม่แตกต่างกัน ด้านความผูกพันทางจิตใจ มี

ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และด้าน

ความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตารางที่  4.39 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ความผูกพันต่อองค์การ 

สถานภาพสมรส 

F Sig. 
โสด 

สมรส 
แยกกันอยู่หรือหย่าร้าง

หรือหม้าย 

x ̅ S.D x ̅ S.D x ̅ S.D 

1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 3.91 .77 3.99 .68 3.82 .74 1.148 .318 

2. ด้านความผูกพันทางจิตใจ 3.99 .75 4.14 .66 3.78 .89   4.831** .008 

3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 3.73 .89 3.89 3.77 3.59 .74 3.103* .046 

รวม 3.88 .70 4.01 .60 3.73 .70 3.751* .024 

หมายเหตุ: * p ≤ .05,  ** p ≤ .01 
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 จากตารางที่ 4.40 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ 
Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีสถานะสมรส มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าสถานะแยกกันอยู่
หรือหย่าร้างหรือหม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.40 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับสถานภาพ
สมรส 

สถานภาพสมรส 
 โสด สมรส แยกกันอยู่หรือ 

หย่าร้างหรือหม้าย 

(x ̅) 3.88 4.01 3.73 

โสด 3.88 - -.132 .147 

สมรส 4.01  - .278* 

แยกกันอยู่หรือ 

หย่าร้างหรือหม้าย 

3.73   - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05 

จากตารางที่ 4.41 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่  ด้วยวิธีทดสอบแบบ 
Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีสถานะสมรส มีความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจมากกว่าสถานะ
แยกกันอยู่หรือหย่าร้างหรือหม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกัน 

 
ตารางที่  4.41 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับ
สถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส 
 โสด สมรส แยกกันอยู่หรือ 

หย่าร้างหรือหม้าย 

(x ̅) 3.99 4.14 3.78 

โสด 3.99 - -.150 .215 

สมรส 4.14  -  .365* 

แยกกันอยู่หรือ 

หย่าร้างหรือหม้าย 

3.78   - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05 
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จากตารางที่ 4.42 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Scheffe พบว่า ค่าเฉลี่ยรายคู่ทุกคู่ มีความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานไม่แตกต่าง

กัน 

ตารางที่  4.42 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส 
 โสด สมรส แยกกันอยู่หรือ 

หย่าร้างหรือหม้าย 

(x ̅) 3.73 3.89 3.59 

โสด 3.73 - -.161 .141 

สมรส 3.89  - .302 

แยกกันอยู่หรือ 

หย่าร้างหรือหม้าย 

3.59   - 
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สมมติฐานที ่1.5 ก าลังพลที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

จากตารางที่ 4.43 พบว่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงท าการวิเคราะห์

ข้อมูลว่าค่าเฉลี่ยแต่ละกลุ่มแตกต่างกันหรือไม่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One 

Way Analysis Variance) ด้วยค่าสถิติ F-test ดังตารางที่ 4.44 พบว่าก าลังพลที่มีระดับการศึกษา

ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไมแ่ตกต่างกัน  

ตารางที่  4.43 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 
Levence Statistic df1 df2 p 

1.783 4 429 .131 

 
ตารางที่  4.44 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 3.146 4 .786 1.907 .108 

ภายในกลุ่ม 176.926 429 .412   

รวม 180.072 433    

 
สมมติฐานที1่.6 ก าลังพลที่มีระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กัน 

จากตารางที่ 4.45 พบว่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงท าการวิเคราะห์

ข้อมูลว่าค่าเฉลี่ยแต่ละกลุ่มแตกต่างกันหรือไม่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One 

Way Analysis Variance) ด้วยค่าสถิติ F-test ดังตารางที่ 4.46 พบว่าก าลังพลที่มีระยะทางจากท่ีพัก

ถึงท่ีท างานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
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ตารางที่  4.45 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 

Levence Statistic df1 df2 p 

1.647 5 428 .146 

 
ตารางที่  4.46 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 6.446 5 1.289 3.178** .008 

ภายในกลุ่ม 173.626 428 .406   

รวม 180.072 433    

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าก าลังพลที่มีระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน

แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันต่อเนื่อง ด้านความผูกพันทาง

จิตใจ และด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตารางที่  4.47 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ระยะทางจากที่พักถึงท่ีท างาน 

F Sig. 
0-5  

กิโลเมตร 

6-10 

 กิโลเมตร 

11-15 
กิโลเมตร 

16-20 
กิโลเมตร 

21-25 
กิโลเมตร 

มากกว่า 25 
กิโลเมตร 

x ̅ (S.D) x ̅ (S.D) x ̅ (S.D) x ̅ (S.D) x ̅ (S.D) x ̅ (S.D) 

1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 3.90 (.71) 3.88 (.69) 3.99 (.78) 4.15 (.64) 4.06 (.69) 3.81 (.73) 2.336* .041 

2. ด้านความผูกพันทางจิตใจ 3.97 (.79) 3.94 (.80) 4.08 (.79) 7.36 (.54) 4.12 (.70) 4.03 (.61) 2.823* .016 

3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 3.84 (.76) 3.75 (.84) 3.99 (.77) 4.10 (.77) 3.82 (.79) 3.63 (.84) 3.042* .010 

รวม 3.90 (.67) 3.86 (.68) 4.02 (.71) 4.20 (.54) 4.00 (.64) 3.82 (.60) 3.178** .008 

หมายเหตุ: * p ≤ .05,  ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.48 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่วิธีทดสอบแบบ Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน 16-20 

กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ส าหรับคู่อ่ืน มีความ

คิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่  4.48 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน 

ระยะทางจากที่พักถึงท่ี

ท างาน 

 0-5  

กิโลเมตร 

6-10 

 กิโลเมตร 

11-15 

กิโลเมตร 

16-20 

กิโลเมตร 

21-25 

กิโลเมตร 

มากกว่า 25 

กิโลเมตร 

(x ̅) 3.90 3.86 4.02 4.20 4.00 3.82 

0-5 กิโลเมตร 3.90 - .046 -.114 -.300 -.101 .079 

6-10 กิโลเมตร 3.86  - -.160 -.346 -.147 .033 

11-15 กิโลเมตร 4.02   - -.186 .013 .193 

16-20 กิโลเมตร 4.20    - .199 .379* 

21-25 กิโลเมตร 4.00     - -.180 

มากกว่า 25 กิโลเมตร 3.82      - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05 

จากตารางที่ 4.48 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างาน 16-20 

กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องมากกว่าระยะทางจากท่ีพักถึงท่ีท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ก าลังพลที่มีระยะทาง

จากที่พักถึงที่ท างาน 20-25 กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องมากกว่าระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร ส าหรับคู่ อ่ืน 

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่  4.49 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องกับระยะทางจากท่ีพักถึงท่ีท างาน 

ระยะทางจากที่พักถึงท่ี

ท างาน 

 0-5  

กิโลเมตร 

6-10 

 กิโลเมตร 

11-15 

กิโลเมตร 

16-20 

กิโลเมตร 

21-25 

กิโลเมตร 

มากกว่า 25 

กิโลเมตร 

(x ̅) 3.90 3.88 3.99 4.15 4.06 3.81 

0-5 กิโลเมตร 3.90 - .013 -.089 -.251 -.165 .084 

6-10 กิโลเมตร 3.88  - -.102 -.265 -.178 .071 

11-15 กิโลเมตร 3.99   - -.163 -.076 .172 

16-20 กิโลเมตร 4.15    - .087 .335* 

21-25 กิโลเมตร 4.06     - .249* 

มากกว่า 25 กิโลเมตร 3.81      - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05 

จากตารางที่ 4.50 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างาน 16-20 

กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจมากกว่าระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ส าหรับคู่อ่ืน มีความ

คิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่  4.50 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับระยะทางจากท่ีพักถึงท่ีท างาน 

ระยะทางจากที่พักถึงท่ี

ท างาน 

 0-5  

กิโลเมตร 

6-10 

 กิโลเมตร 

11-15 

กิโลเมตร 

16-20 

กิโลเมตร 

21-25 

กิโลเมตร 

มากกว่า 25 

กิโลเมตร 

(x ̅) 3.97 3.94 4.08 4.36 4.12 4.03 

0-5 กิโลเมตร 3.97 - .039 -.102 -.383 -.150 -.052 

6-10 กิโลเมตร 3.94  - -.141 -.422 -.189 -.091 

11-15 กิโลเมตร 4.08   - -.281 -.048 .050 

16-20 กิโลเมตร 4.36    - .233 .331* 

21-25 กิโลเมตร 4.12     - .098 

มากกว่า 25 กิโลเมตร 4.03      - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05 

จากตารางที่ 4.51 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู ่ด้วยวิธีทดสอบแบบ Scheffe พบว่า ก าลังพลที่มีระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างาน 16-20 

กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมมากกว่าระยะทางจากท่ีพักถึงท่ีท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ส าหรับ

คู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่  4.51 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมกับระยะทางจากที่พักถึงท่ีท างาน 

ระยะทางจากที่พักถึงท่ี

ท างาน 

 0-5  

กิโลเมตร 

6-10 

 กิโลเมตร 

11-15 

กิโลเมตร 

16-20 

กิโลเมตร 

21-25 

กิโลเมตร 

มากกว่า 25 

กิโลเมตร 

(x ̅) 3.84 3.75 3.99 4.10 3.82 3.63 

0-5 กิโลเมตร 3.84 - .86 -.150 -.265 .012 .205 

6-10 กิโลเมตร 3.75  - -.236 -.351 -.074 .119 

11-15 กิโลเมตร 3.99   - -.115 .162 .355 

16-20 กิโลเมตร 4.10    - .277 .470* 

21-25 กิโลเมตร 3.82     - .193 

มากกว่า 25 กิโลเมตร 3.63      - 

หมายเหตุ: * p ≤ .05 
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สมมติฐานที ่1.7 ก าลังพลที่มีวิธีการเดินทางท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

จากตารางที่ 4.52 พบว่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงท าการวิเคราะห์

ข้อมูลว่าค่าเฉลี่ยแต่ละกลุ่มแตกต่างกันหรือไม่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One 

Way Analysis Variance) ด้วยค่าสถิติ F-test ดังตารางที่ 4.53 พบว่าก าลังพลที่มีวิธีการเดินทาง

ท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไมแ่ตกต่างกัน  

ตารางที่  4.52 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 
Levence Statistic df1 df2 p 

.586 5 428 .711 

 
ตารางที่  4.53 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 3.921 5 .784 1.905 .092 

ภายในกลุ่ม 176.151 428 .412   

รวม 180.072 433    
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สมมติฐานที ่1.8 ก าลังพลที่มีอายุการท างานกับองค์การต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ 
แตกต่างกัน 

จากตารางที่ 4.54 พบว่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงท าการวิเคราะห์

ข้อมูลว่าค่าเฉลี่ยแต่ละกลุ่มแตกต่างกันหรือไม่ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One 

Way Analysis Variance) ด้วยค่าสถิติ F-test ดังตารางที่ 4.55 พบว่าก าลังพลที่มีอายุการท างานกับ

องค์การต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

ตารางที่  4.54 การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่มโดยใช้ Levene’s test 

Levence Statistic df1 df2 p 

.235 3 430 .872 

 
ตารางที่  4.55 ความต่างกันของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกัน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 11.008 3 3.669 9.333** .000 

ภายในกลุ่ม 169.064 430 .393   

รวม 180.072 433    

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.56 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าก าลังพลที่มีอายุการท างานกับองค์การ

แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันต่อเนื่อง ด้านความผูกพันทาง

จิตใจ และด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   
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ตารางที่  4.56 สรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามอายุการท างานกับองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

อายุการท างานกับองค์การ   

F Sig. 1-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี มากกว่า 30 ปี 

x ̅ S.D x ̅ S.D x ̅ S.D x ̅ S.D 

1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 3.70 .74 3.93 .65 4.06 .67 4.14 .67 9.591** .000 

2. ด้านความผูกพันทางจิตใจ 3.87 .75 4.02 .75 4.17 .70 4.23 .59 6.448** .000 

3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 3.61 .85 3.74 .80 3.96 .79 3.95 .75  5.480** .001 

รวม 3.72 .65 3.90 .61 4.06 .64 4.10 .59 9.333** .000 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
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จากตารางที่ 4.57 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่วิธีทดสอบแบบ Scheffe 

พบว่า ก าลังพลที่มีช่วงอายุการท างาน 1-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าช่วงอายุการ

ท างาน 21-30 ปี และช่วงอายุการท างานมากกว่า 30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ส าหรับคู่อ่ืน 

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.57 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับอายุการท างาน
กับองค์การ 

อายุการท างาน

กับองค์การ 

 1-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี มากกว่า 30 ปี 

(x ̅) 3.72 3.90 4.06 4.10 

1-10 ปี 3.72 - -.172 -.339** -.378** 

11-20 ปี 3.90  - -.168 -.206 

21-30 ปี 4.06   - -.038 

มากกว่า 30 ปี 4.10    - 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 

จากตารางที่ 4.58 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่วิธีทดสอบแบบ Scheffe 

พบว่า ก าลังพลที่มีช่วงอายุการท างาน 1-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องน้อยกว่าช่วงอายุ

การท างาน 21-30 ปี และช่วงอายุการท างานมากกว่า 30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ส าหรับคู่

อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.58 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่องกับอายุการ
ท างานกับองค์การ 

อายุการท างาน

กับองค์การ 

 1-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี มากกว่า 30 ปี 

(x ̅) 3.70 3.93 4.06 4.14 

1-10 ปี 3.70 - -.229 -.366** -.438** 

11-20 ปี 3.93  - -.137 -.209 

21-30 ปี 4.06   - -.073 

มากกว่า 30 ปี 4.14    - 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
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จากตารางที่ 4.59 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่วิธีทดสอบแบบ Scheffe 

พบว่า ก าลังพลที่มีช่วงอายุการท างาน 1-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจน้อยกว่าช่วง

อายุการท างาน 21-30 ปี และช่วงอายุการท างานมากกว่า 30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.59 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจกับอายุการ
ท างานกับองค์การ 

อายุการท างาน

กับองค์การ 

 1-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี มากกว่า 30 ปี 

(x ̅) 3.87 4.02 4.17 4.07 

1-10 ปี 3.87 - -.156 -.302** -.360** 

11-20 ปี 4.02  - -.146 -.204 

21-30 ปี 4.17   - -.058 

มากกว่า 30 ปี 4.07    - 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
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จากตารางที่ 4.60 ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่วิธีทดสอบแบบ Scheffe 

พบว่า ก าลังพลที่มีช่วงอายุการท างาน 1-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม

น้อยกว่าช่วงอายุการท างาน 21-30 ปี และช่วงอายุการท างานมากกว่า 30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ .01 ส าหรับคู่อ่ืน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่  4.60 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
กับอายุการท างานกับองค์การ 

อายุการท างาน

กับองค์การ 

 1-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี มากกว่า 30 ปี 

(x ̅) 3.61 3.74 3.96 3.95 

1-10 ปี 3.61 - -.130 -.350** -.335** 

11-20 ปี 3.74  - -.220 -.205 

21-30 ปี 3.96   - .015 

มากกว่า 30 ปี 3.95    - 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
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4.4.2 การทดสอบสมมติฐานที ่2 

ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่  2 ผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบ
ความสัมพันธ์และการถดถอยพหุคูณ เพ่ือตรวจสอบสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า ปัจจัยการคงอยู่ในงานอย่าง
น้อย 1 ด้าน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า การอบรม
และพัฒนา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความก้าวหน้าในงาน การเดินทางท างาน และตัว
แปรความผูกพันต่อองค์การ 

 เมื่อพิจารณาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ (CM) ตัวแปรต้น
ทั้ง 6 ตัว ประกอบด้วยค่าตอบแทน (CS) การสนับสนุนของหัวหน้า (SS) การอบรมและพัฒนา (TD) 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (WB) ความก้าวหน้าในงาน (CD) การเดินทางท างาน (WC) 
พบว่าตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัวมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับตัวแปรความผูกพัน
ต่อองค์การค่อนข้างสูง (CM) โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (CM) 
มากที่สุด ได้แก่ ความก้าวหน้าในงาน (CD) รองลงมาคือ การอบรมและพัฒนา (TD) ค่าตอบแทน 
(CS) การสนับสนุนของหัวหน้า (SS) การเดินทางท างาน (WC) และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน (WB) ตามล าดับ (R = .702, .690, .685, .668, .610 และ .606 ตามล าดับ) 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัว พบว่า มีค่าความสัมพันธ์ไม่เกิน .080 
แสดงว่า ตัวแปรต้น ได้แก่ ค่าตอบแทน (CS) การสนับสนุนของหัวหน้า (SS) การอบรมและพัฒนา 
(TD) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (WB) ความก้าวหน้าในงาน (CD) การเดินทางท างาน 
(WC) น่าจะเป็นตัวแปรท านายที่ดี 

 เมื่อพิจารณาค่า Tolerance หรือปริมาณความแปรปรวนในตัวแปรต้นตัวหนึ่งที่ไม่สามารถ
อธิบายได้ด้วยตัวแปรต้นตัวอ่ืนพบว่า ตัวแปรต้นทั้ง ตัว มีค่า Tolerance มากกว่า 0.19 ทุกตัวและ
เมื่อพิจารณาค่า Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่งได้จาก 1 / Tolerance พบว่าตัวแปรต้นทั้ง 4 
ตัวมีค่าไม่เกิน 5.3 (Hair et al., 2006) ผลการพิจารณาค่า Tolerance และค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) จึงสรุปได้ว่าตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัวไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (multicollinearity) ต่อ
กันดังตารางที่ 4.61 
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ตารางที่  4.61 สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า การอบรมและ
พัฒนา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความก้าวหน้าในงาน การเดินทางท างาน และตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปร CM CS SS TD WB CD WC 

CM 1.000 .685** .668** .690** .610** .702** .606** 

CS - 1.000 .666** .623** .572** .691** .599** 

SS - - 1.000 .749** .528** .724** .540** 

TD - - - 1.000 .617** .705** .625** 

WB - - - - 1.000 .592** .563** 

CD - - - - - 1.000 .693** 

WC - - - - - - 1.000 

MEAN 3.95 3.62 3.88 3.85 3.75 3.62 3.74 

S.D. .64 .81 .75 .75 .62 .83 .75 

Tolerance  .477 .351 .386 .625 .360 .573 

VIF  2.099 2.850 2.590 1.601 2.775 1.746 

หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
 เมื่ อ พิ จ า ร ณ า ปั ญ ห า ค ว าม ไม่ ค งที่ ใน ค ว าม แ ป รป ร ว น ข อ งตั ว ค ล าด เค ลื่ อ น 
(heteroscedasticity) โดยใช้สถิติ Breusch–Pagan test และ Koenker test พบว่าค่าสถิติที่ ใช้
ทดสอบทั้ง 2 ตามตารางที่ 4.62 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่าเกิดปัญหาความไม่คงที่ใน
ความแปรปรวนของตัวคลาดเคลื่อน (heteroscedasticity) ดังนั้นการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
จ าเป็นต้องใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบถ่วงน้ าหนัก (Weighted Least Squares method) แทนวิธี
ก าลังสองน้อยทีสุ่ด (Ordinary Least Squares method) เพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าว 

ตารางที่  4.62 การตรวจสอบปัญหาความไม่คงที่ในความแปรปรวนของตัวคลาดเคลื่อน  
Test Statistic Sig. 

Breusch–Pagan 55.558** .000 

Koenker 37.522** .000 

    หมายเหตุ: ** p ≤ .01 
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2. ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบถ่วงน้ าหนัก (Weighted Least Squares 
Regression Analysis) 

 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบถ่วงน้ าหนัก (Weighted Least 
Squares Regression Analysis) โดยวิธีการใส่ตัวแปรต้นทุกตัวในสมการ (Enter method) โดยตัว
แปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ (CM) ตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัว ประกอบด้วยค่าตอบแทน (CS) การ
สนับสนุนของหัวหน้า (SS) การอบรมและพัฒนา (TD) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (WB) 
ความก้าวหน้าในงาน (CD) การเดินทางท างาน (WC) สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การได้ระดับ
ดี โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การท านาย (Coefficient of Determination หรือ R2 ) เท่ากับ .633 คิดเป็น
ร้อยละ 63.3 แสดงว่าตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัว สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การได้ร้อยละ 79.6 มีค่าคลาดเคลื่อนในการท านายโดยเฉลี่ย (Standard Error of the 
Estimate) 1.275  และมีค่าสถิติ Durbin-Watson 1.828 มีค่าเข้าใกล้ 2  (Hair et al., 2006) แสดง
ว่าค่าคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน ซึ่งในตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัว สามารถท านายตัวแปรตวามผูกพันต่อ
องค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ค่าตอบแทน (CS) การอบรมและพัฒนา (TD) 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (WB) ความก้าวหน้าในงาน (CD) และอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 คือ การสนับสนุนของหัวหน้า (SS) และการเดินทางท างาน (WC) ซึ่งค่าตอบแทน 
(CS) มีอ านาจการท านายมากที่สุด ทีแ่สดงในตารางที่ 4.63 สามารถเขียนสมการถดถอยได้ดังนี้ 

สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน   

ZCM   = -.008 + .239ZCS + .127ZSS + .192ZTD + .135ZWB + .181ZCD + .073ZWC 

สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

CM   = .930 + .189CS + .109SS + .165TD + .139WB + .142CD + .063WC 

 

 

 

 

 

 

 



 105 

ตารางที่  4.63 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก าลังสองน้อยที่สุดแบบถ่วงน้ าหนักแบบ Enter 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

 
Correlations 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) .930 .130  7.146** .000  

CS .189 .037 .231 5.151** .000 .685 
SS .109 .044 .125 2.476* .014 .668 
TD .165 .045 .187 3.680** .000 .690 
WB .139 .038 .147 3.661** .000 .610 

 CD .142 .041 .180 3.425** .001 .702 
 WC .063 .036 .076 2.038* .042 .606 

หมายเหตุ: * p ≤ .05, ** p ≤ .01 

 
 
  

R R2 SEest F Sig. Durbin-Watson 
.796 .633 1.275 122.895 .000 1.828 
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4.5  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมติฐานเป็นรายข้อ โดยใช้วิธีการทางสถิติ ผู้วิจัยรวบรวมสรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐานได้ดังตารางที่ 4.64 

ตารางที่  4.64 สรุปสมมติฐานรายข้อ 

ข้อ สมมติฐานการวิจัย สรุป 

1 ก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ประเภทงาน  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน วิธีการเดินทางท างาน  และอายุการท างานกับองค์การ ที่

ต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

1.1 ก าลังพลที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ยอมรับ

สมมติฐาน 

1.2 ก าลังพลที่มีช่วงอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ยอมรับ

สมมติฐาน 

1.3 ก าลังพลที่มีประเภทงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ยอมรับ

สมมติฐาน 

1.4 ก าลังพลที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ยอมรับ

สมมติฐาน 

1.5 ก าลังพลที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ไม่ยอมรับ

สมมติฐาน 

1.6 ก าลังพลที่มีระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ

แตกต่างกัน 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

1.7 ก าลังพลที่มีวิธีการเดินทางท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ไม่ยอมรับ

สมมติฐาน 

1.8 ก าลังพลที่มีอายุการท างานกับองค์การต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ 

แตกต่างกัน 

ยอมรับ

สมมติฐาน 
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ตารางที่  4.64 สรุปสมมติฐานรายข้อ (ต่อ) 

ข้อ สมมติฐานการวิจัย สรุป 

2 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ด้านการอบรมและ

พัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการ

เดินทางท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

2.1 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

ก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

2.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

2.3 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการอบรมและพัฒนา ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

2.4 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

2.5 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านความก้าวหน้าในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

2.6 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการเดินทางท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

ยอมรับ

สมมติฐาน 
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4.6  การวิจัยเชิงคุณภาพ 

การเดินทางท างาน 
 การเดินทางไปอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าในช่วงเช้าเวลา 7.00 - 9.00 น. การจราจรติดขัด
มาก ช่วงเย็นเวลา 16.00 - 16.30 น. การจราจรติดขัดเล็กน้อย ช่วงเย็นเวลา 16.30 – 18.00 น.    
การจราจรติดขัดมาก เนื่องจากขนาดถนนบริเวณพระสมุทรเจดีย์ถึงอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้ามี 2 
ช่องการจราจร อีกทั้งเวลาเข้างานกับเลิกงานขององค์การใกล้เคียง เวลา 8.30 และ 16.30 น. 
ตามล าดับ ก าลังพลส่วนใหญ่เลือกการเดินทางโดยรถยนต์ รถจักรยานยนต์  และรถโดยสารสวัสดิการ 
เนื่องจากรถสาธารณะบริเวณพระสมุทรเจดีย์ถึงอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้ามีจ านวนน้อย  
  

 
ภาพที่ 4.1 แผนที่อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า  
ที่มา: Google map. (2018). Location of PHRA CHULSCHOMKLAO NAVAL DOCKARD. 
Retrieved Aug 1, 2018, from https://goo.gl/maps/v8Dpkp5ZZfv 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 โรงงานมีสภาพอากาศมีอุณหภูมิที่สูงมากในช่วงบ่ายและมีพัดลมไม่เพียงพอ โรงงานมีแพทย์
และพยาบาลประจ าอยู่ที่โรงงาน 2 คนในเวลาราชการ การป้องกันอันตรายของก าลังพลที่ท างานใน
โรงงานไม่ดีเท่าที่ควร  การท างานในโรงงานมีการพักในช่วงเวลา 10.00 - 10.00 น. และ 14.00 - 
14.10 น. แต่สถานที่ส าหรับการพักผ่อนมีไม่เพียงพอ 

 
ภาพที ่4.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 
สิ่งค้นพบอ่ืนๆ 
 โรงอาหารของอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าแบ่งเป็น 2 ที่  ได้แก่ 1.โรงอาหารส าหรับ
ข้าราชการประทวน ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 2.โรงอาหารส าหรับข้าราชการสัญญาบัตร ราคา
อาหารอยู่ในช่วง 20-30 บาท ราคาเครื่องดื่มอยู่ในช่วง 5-20 บาท ช่วงเวลาในการรับประทานอาหาร
เวลา 12.00 – 12.30 น. เนื่องจากองค์การมีการปรับเวลาให้เวลาเลิกงานเร็วขึ้น จาก 16.30 น. เป็น 
16.00 น.  
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4.7  สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ผู้วิจัยได้รับองค์ความรู้จากการวิจัยในครั้งนี้  คือ การพัฒนากลยุทธ์ในการรักษาบุคคลใน
องค์การ ทั้ง 6 ด้านประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ด้านการอบรมและ
พัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการเดินทางท างาน 
ซ่ึงส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การให้เพ่ิมข้ึน สรุปเป็นแผนภาพได้ดังนี้ 

  

 
ปัจจัยการคงอยู่ในงาน 

1.ด้านค่าตอบแทน 

2.ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า 

3.ด้านการอบรมและพัฒนา 

4.ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

5.ด้านความก้าวหน้าในงาน 

6.ด้านการเดินทางท างาน 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  

1.ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 

2.ด้านความผูกพันทางจิตใจ 

3.ด้านความผูกพันบรรทัดฐาน

ทางสังคม 

 
 

ภาพที่ 4.3 สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 



บทท่ี 5 
 

สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือ 
พระจุลจอมเกล้า” การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ดังนี้ สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้เมื่อแจกแจกความถี่ โดยหาค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือ
บรรยายคุณลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่างใช้ค่าเฉลี่ย (X) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) โดยใช้ T-Test, F-Test, Correlation และ Multiple Regression โดยในบทนี้ได้กล่าว
รายละเอียด ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
5.2 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
5.3 สรุปตามวัตถุประสงค ์
5.4 อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 
5.5 ข้อจ ากัดการวิจัย 
5.6 ข้อเสนอแนะ 
5.7 การวิจัยในอนาคต 

5.1  สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

 1. ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีช่วงอายุ 51-60 ปี  ประเภทงานลูกจ้างประจ า 
สถานะสมรส ระดับการศึกษาม.6หรือปวช. ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร 
วิธีการเดินทางท างานด้วยวิธีรถยนต์ และอายุการท างานกับองค์การช่วง 21-30 ปี  

 2. ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความผูกพันต่อเนื่อง ด้านความ

ผูกพันทางจิตใจ และด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
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ความคิดเห็นด้านความผูกพันทางจิตใจมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่  ด้านความผูกพัน
ต่อเนื่อง และด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคมตามล าดับ 

3. ระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในองค์การ 
ผลการวิเคราะห์การคงอยู่ในงานทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านการสนับสนุนของ

หัวหน้า ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านความก้าวหน้าใน
งาน และด้านการเดินทางท างาน ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น
ต่อการคงอยู่ในงานอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความคิดเห็นด้านการสนับสนุน
ของหัวหน้ามีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านการเดินทางท างาน ด้านค่าตอบแทน และด้านความก้าวหน้าในงาน 
ตามล าดับ 

4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
1) ก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา และวิธีการเดินทางท างานที่ต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่ก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ 
ประเภทงาน  สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน และอายุการท างานกับองค์การ ที่
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันดังนี้ 

1.1) ก าลังพลเพศชาย มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าเพศหญิง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าก าลังพลเพศชาย มีความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจ
มากกว่าเพศหญิง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

1.2) ก าลังพลที่มีอายุช่วง 21-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าอายุช่วง 41-
50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และ 51-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่าก าลังพลที่มีอายุช่วง 21-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่อง ด้านทางจิตใจ 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม น้อยกว่าอายุช่วง 41-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และน้อยกว่า
ช่วงอายุ 51-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .01 

1.3) ก าลังพลที่มีประเภทงานข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าประเภท
งานลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ก าลังพลที่มีประเภทงาน
ลูกจ้างประจ า มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มากกว่าพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ .01 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าก าลังพลที่มีประเภทงานข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การด้าน
ต่อเนื่อง ด้านทางจิตใจ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มากกว่าประเภทงานลูกจ้างประจ า และพนักงาน
ราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ก าลังพลที่มีประเภทงานลูกจ้างประจ า มีความผูกพันต่อ
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องค์การด้านต่อเนื่อง ด้านทางจิตใจ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มากกว่าประเภทงานพนักงานราชการ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

1.4) ก าลังพลที่มีสถานะสมรส มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าสถานะแยกกันอยู่
หรือหย่าร้างหรือหม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าก าลังพลที่มี
สถานะสมรส มีความผูกพันต่อองค์การด้านทางจิตใจมากกว่าสถานะแยกกันอยู่หรือหย่าร้างหรือ
หม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 

1.5) ก าลังพลที่มีระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน 16-20 กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมมากกว่าระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าก าลังพลที่มีระยะทางจากท่ีพักถึงที่ท างาน 16-20 กิโลเมตร มีความผูกพัน
ต่อองค์การด้านต่อเนื่อง ด้านทางจิตใจ ด้านบรรทัดฐานทางสังคมมากกว่าระยะทางจากที่พักถึงที่
ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ในขณะที่ก าลังพลที่มีระยะทางจากท่ีพัก
ถึงที่ท างาน 20-25 กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่อง มากกว่าระยะทางจากที่พักถึงที่
ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

1.6) ก าลังพลที่มีช่วงอายุการท างาน1-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าช่วง
อายุการท างาน 21-30 ปี และช่วงอายุการท างานมากกว่า 30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 เมื่อ
พิ จ ารณ ารายด้ านพบว่ า  ก าลั งพ ลที่ มี อ ายุ ก ารท างานกับ องค์ ก ารช่ ว ง อายุ ก ารท างาน 
1-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านต่อเนื่อง ด้านทางจิตใจ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม น้อยกว่าช่วง
อายุการท างาน 21-30 ปี และช่วงอายุการท างานมากกว่า 30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

2) ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ด้านการอบรมและ
พัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการเดินทางท างาน 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

5.2  สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

การเดินทางไปอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าการจราจรติดขัดมากในช่วงเช้าเวลา 7.00 - 9.00 
น. ช่วงเย็นเวลา 16.00 - 16.30 น. เนื่องจากขนาดถนนบริเวณพระสมุทรเจดีย์ถึงอู่ทหารเรือพระ
จุลจอมเกล้ามี 2 ช่องการจราจร อีกทั้งเวลาเข้างานกับเลิกงานขององค์การใกล้เคียง เวลา 8.30 และ 
16.30 น. ตามล าดับ ก าลังพลส่วนใหญ่เลือกการเดินทางโดยรถยนต์ รถจักรยานยนต์  และรถโดยสาร
สวัสดิการ เนื่องจากรถสาธารณะบริเวณพระสมุทรเจดีย์ถึงอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้ามีจ านวนน้อย 

โรงงานมีสภาพอากาศอุณหภูมิสูงในช่วงบ่ายและมีพัดลมไม่เพียงพอ โรงงานมีแพทย์และ
พยาบาลประจ าอยู่ที่โรงงาน 2 คนในเวลาราชการ การป้องกันอันตรายของก าลังพลที่ท างานใน
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โรงงานไม่ดีเท่าที่ควร  การท างานในโรงงานมีการพักในช่วงเวลา 10.00 - 10.00 น. และ 14.00 - 
14.10 น. แต่สถานที่ส าหรับการพักผ่อนมีไม่เพียงพอ 

การพักการรับประทานอาหารเวลา 12.00 – 12.30 น. เนื่องจากองค์การมีการปรับเวลาให้
เวลาเลิกงานเร็วขึ้น จาก 16.30 น. เป็น 16.00 น. โรงอาหารของอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าแบ่งเป็น 
2 ที่ ได้แก่ 1.โรงอาหารส าหรับข้าราชการประทวน ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 2.โรงอาหาร
ส าหรับข้าราชการสัญญาบัตร ซึ่งราคาอาหารอยู่ในช่วง 20-30 บาท และราคาเครื่องดื่มอยู่ในช่วง 
5-20 บาท  

5.3  สรุปตามวัตถุประสงค์ 

1) วัตถุประสงค์ที่ 1 ศึกษาระดับการคงอยู่ในงานของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของการคงอยู่ในงานทั้งหกด้านอยู่ในระดับ “มาก” โดยด้านค่าตอบแทน

มีระดับมากที่สุดเรื่องความชัดเจนในการก าหนดโครงสร้างเงินเดือน ด้านการสนับสนุนของหัวหน้ามี

ระดับมากที่สุดเรื่องการติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ ด้านการอบรมและ

พัฒนามีระดับมากที่สุดเรื่องการแผนพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวสู่ประเภทงานที่สูงขึ้น ด้านความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท างานมีระดับมากที่สุดเรื่องงานผลกระทบต่อสุขภาพทางกายในการท างาน ด้าน

ความก้าวหน้าในงานมีระดับมากที่สุดในเรื่องการประเมินศักยภาพเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาการ

เลื่อนขั้นเงินเดือน ด้านการเดินทางท างานมีระดับมากที่สุดในเรื่องระยะทางในการเดินทางท างานที่

ส่งผลต่อการท างานในหน่วยงาน 

2) วัตถุประสงค์ที่  2 ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของก าลั งพลอู่ทหารเรือ 

พระจุลจอมเกล้า ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับ 

“มาก” โดยด้านความผูกพันต่อเนื่องมีระดับมากท่ีสุดในเรื่องชีวิตจะยุ่งยาก หากลาออกจากหน่วยงาน

ตอนนี้ ด้านความผูกพันทางจิตใจมีระดับมากที่สุดในเรื่อง ปัญหาขององค์การเหมือนเป็นปัญหาของ

ตนเอง ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคมมีระดับมากที่สุดในเรื่องความจงรักภักดีต่อองค์การ 

3) วัตถุประสงค์ที่ 3 ศึกษาการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่

ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า 

การอบรมและพัฒนา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความก้าวหน้าในงาน การเดินทาง

ท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ซึ่งค่าตอบแทนมี

อ านาจการท านายมากที่สุด 
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4) วัตถุประสงค์ที่ 4 เปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าที่มี

ต่อความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ประเภท

งาน  สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักถึงท่ีท างาน และอายุการท างานกับองค์การ ที่ต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

5.4  อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ์

5.4.1 อภิปรายผลการวิเคราะห์ระดับการคงอยู่ ในงานของก าลังพลอู่ทหารเรือ 

พระจุลจอมเกล้า 

1) ด้านการสนับสนุนของหัวหน้าอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วนใหญ่มีความพึง

พอใจที่หัวหน้างานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานและสนับสนุนบุคคลอย่างสม่ าเสมอ  ซึ่งเป็นไป

ในทางเดียวกันกับการวิจัยของ อเลน, ชอร์ และ กริฟฟิธ (Allen, Shore, & Griffeth, 2003) พบว่า

หัวหน้างานที่เข้าถึงบุคคล และสร้างความน่าเชื่อถือจะสนับสนุนให้บุคคลมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่กับ

องค์การ นอกจากนี้ โคชานกิ และ ลีดฟอร์ด (Kochanski & Ledford, 2001) พบว่าบุคคลที่ได้รับ

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ได้รับข้อเสนอแนะจากหัวหน้างานมีแนวโน้มที่จะให้ความส าคัญกับ

องค์การมากขึ้น อีกทั้ง มอร์โรว์ (Morrow, 2011) พบว่าบุคคลที่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี

แนวโน้มที่จะให้ความส าคัญกับองค์การมากขึ้น  

หากอธิบายโดยทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg, Snyderman, & Mausner, 

1966) อธิบายได้ว่า ปัจจัยจูงใจ เช่น ความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน เป็นต้น ซึ่งการ

สนับสนุนของหัวหน้าท าให้บุคคลรู้สึกถูกยอมรับมากขึ้น ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น 

สรุปได้ว่า ด้านการสนับสนุนของหัวหน้าอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคคลส่วนใหญ่มีความพึงพอในงาน

จากการสนับสนุนจากหัวหน้าอย่างเต็มที ่

2) ด้านการอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ

กับแผนพัฒนาบุคคลขององค์การ สอดคล้องกับการวิจัยของ เมสเมอร์ (Messmer, 2000) พบว่า

ปัจจัยที่ส าคัญของการคงอยู่ ในงานคือการอบรมและพัฒนาบุคคลในองค์การ ทอมลินซอน 

(Tomlinson, 2002) พบว่าองค์การจะมีความได้เปรียบกว่าคู่แข่งเมื่อองค์การอบรมความรู้ด้าน

เทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่ เสมอ อีกทั้ง ด๊อกเกิ้ล  (Döckel et al., 2006) ยังพบว่า บุคคลที่รับรู้ถึง 

คุณค่าที่องค์การทุ่มเทให้ในด้านการอบรมและพัฒนาส่งผลให้ความผูกพันกับองค์การเพ่ิมข้ึน และการ
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ฝึกอบรมควรกระชับระหว่างเพ่ือนร่วมงานเพ่ือเพ่ิมความผูกพันขององค์การ นอกเหนือจากนี้ กัลยาณี 

คูณมี (2551) พบว่าแรงจูงใจในการท างานของประเภทงานข้าราชการมีมากกว่าลูกจ้างประจ า 

เนื่องจากค่าตอบแทนของประเภทงานลูกจ้างประจ าน้อยกว่าประเภทงานข้าราชการ 

หากอธิบายโดยทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg, Snyderman, & Mausner, 

1966) อธิบายได้ว่า ปัจจัยจูงใจ เช่น ความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน เป็นต้น ซึ่งการ

อบรมและพัฒนาท าให้บุคคลได้รับความส าเร็จ การยอมรับนับถือมากขึ้น ท าให้บุคคลเกิดความพึง

พอใจในงานเพ่ิมขึ้น สรุปได้ว่าด้านการอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคคลมีความพึง

พอใจในงานจากส่งเสริมการอบรมและพัฒนาจากองค์การ 

3) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วน

ใหญ่มีความพึงพอใจกับมาตรการดูแลผลกระทบของงานที่ส่งผลต่อสุขภาพกาย ซึ่งเป็นไปในทาง

เดียวกันกับการวิจัยของไฮแมน และ ซัมเมอร์ (Hyman & Summers, 2004) พบว่าการให้บุคคล

ท างานเพ่ิมเติมนอกเวลาท างานส่งผลให้บุคคลมีความเครียดในการท างานเพ่ิมขึ้นและเกิดความอ่อน

ล้าในการท างาน อีกทั้ง กรูเวอร์ และ โครเกอร์ (Grover & Crooker, 1995) พบว่าองค์การที่มี 

นโนบายด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานที่ดีส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นและลด

อัตราการลาออก 

ตามแนวคิดเจ็ดซีด้านการดูแลเอาใจใส่ลูกค้า (Shimizu, 2016) อธิบายได้ว่า เป็นความเข้า

ใจความต้องการของลูกค้าในมุมต่างๆ ตามลักษณะของตลาดบริการ เมื่อมองในมุมองค์การการ 

องค์การต้องเอาใจใส่บุคคลที่อยู่กับองค์การอยู่เสมอ เพ่ือท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น 

สรุปได้ว่าด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคคลมีความพึงพอใจ

ในงานจากการดูแลเอาใจใส่บุคคลในองค์การ 

4) ด้านการเดินทางท างานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ

กับการเดินทางท างาน สอดคล้องกับการวิจัยของ ลุง, วาน ไลร๊อป, และเอล-จีไนดี้ (Loong, van 

Lierop, & El-Geneidy, 2017) ศึกษาความสัมพันธ์ของการเดินทางกับประสิทธิภาพในการท างาน

ของบุคคลมหาวิทยาลัยแมคกิลล์ ประเทศแคนดานา พบว่ารูปแบบการเดินทางด้วยจักรยานส่งเสริม

ให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมมากขึ้น รองลงมาได้แก่ รูปแบบการเดิน รถยนต์ และรถโดยสาร

ประจ าทาง ตามล าดับ นอกจากนี้ เล็งเกรน , ยูรู, และ เอล-จีดีดี้ (Legrain, Eluru, & El-Geneidy, 

2015) ศึกษาความสัมพันธ์ของการเลือกวิธีการขนส่งกับความเครียดในการเดินทางของบุคคล
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มหาวิทยาลัยแมคกิลล์ ประเทศแคนดานา พบว่าการโดยสารรถโดยสารสาธารณะมีความสัมพันธ์กับ

ความเครียดในการเดินทาง และระยะเวลาในการเดินทางที่มากส่งผลต่อความเครียดให้เพ่ิมขึ้น 

สอดคล้องกับ เดนสเตดอิ, จุลสรุด, และคริสเตนเซ่น (Denstadli, Julsrud, & Christiansen, 2017) 

ท าการศึกษาการเดินทางในเมือง เป็นภัยคุกคามต่อความสมดุลของการท างานในครอบครัวหรือไม่ 

พบว่าระยะเวลาในการเดินทางที่มาก และค่าโดยสารที่ แพงส่งผลด้านลบต่อความพึงพอใจในการ

เดินทางท างาน แต่สภาพแวดล้อมในการเดินทางที่ดีส่งผลด้านบวกต่อความพึงพอใจในการเดินทาง

ท างาน 

ตามแนวคิดเจ็ดซีด้านความสะดวก (Shimizu, 2016) อธิบายได้ว่า ความสะดวกในการ

เดินทางท างานของบุคคลต้องมีความสะดวก มีระบบขนส่งด้วยรถโดยสารสาธารณะที่หลากหลาย มี

รถบริการจากที่บ้านมาที่ท างาน เสมือนลูกค้าติดต่อกับองค์การต้องมีความสะดวก ส่งผลต่อความพึง

พอใจงานให้เพิ่มข้ึน สรุปได้ว่าด้านการเดินทางท างานอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคคลมีความพึงพอใจ

งานจากการได้รับความสะดวกในการเดินทางท างาน 

5) ด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วนใหญ่มีความพึงพอใจกับ

โครงสร้างเงินเดือนที่ชัดเจนและยุติธรรม ไปในทางเดียวกันกับการวิจัยของ ฮิกกินโบแธม กับ การวิจัย

ของโคชานกิ และ ลีดฟอร์ด (Higginbotham, 1977; Kochanski & Ledford, 2001) พบว่าการจ่าย

ค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมท าให้บุคคลเลือกที่อยู่กับองค์การต่อ อีกทั้งส่งผลให้ความผูกพันต่อ

องค์การเพ่ิมขึ้น อีกทั้ง บึตต์เนอร์ และโลว์ส (Buttner & Lowe, 2017) พบว่าการจ่ายค่าตอบแทนที่

ยุติธรรมมีผลให้การลาออกลดลง บุคคลที่รับค่าตอบแทนที่ไม่ยุติธรรมมีแนวโน้มที่จะลาออกจาก

องค์การ นอกจากนี้ รัมพิว และ เมดคอฟ (Rumpel & Medcof, 2006) ได้กล่าวว่าองค์การต้อง

พิจารณาค่าตอบแทน (ที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน) ให้เหมาะสมกับบุคคลในองค์การเพื่อรักษาบุคคล

ให้อยู่กับองค์การ  อีกทั้ งมอนคาร์ซ จ้าว และ คาย (Moncarz, Zhao, & Kay, 2009) พบว่า

ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญท่ีใช้ลดอัตราการลาออกและเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ  

ตามทฤษฎีความเท่าเทียมกันของอดัม (Adams, 1963) อธิบายได้ว่า การจ่ายค่าตอบแทนที่

ไม่มีความยุติธรรมท าให้บุคคลรู้สึกถึงความไม่ธรรม ซึ่งเกิดจากเปรียบเทียบสิ่งที่ตนทุ่มเทลงไปกับ

ผลตอบแทนที่ตนได้รับกับผู้อ่ืน ซึ่งจะก่อให้เกิดผลในเชิงลบคือท าให้ประสิทธิภาพการท างานของ

บุคคลลดลง หรือลาออกจากองค์การ สรุปได้ว่าด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคคลมี

ความพึงพอใจในงานจากการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
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6) ด้านความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ

ในการประเมินศักยภาพเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง สอดคล้องกับการวิจัยของ อิสเตอร์, จอนสัน, และโท

เดอร์ (Eyster, Johnson, & Toder, 2008) พบว่างานที่มีความเหมาะสมและมีโอกาสเติบโตในสาย

อาชีพ เป็นแรงจูงใจส าคัญที่ให้บุคคลอยู่กับองค์การ นอกจากนี้ ปริช (Prince, 2005) พบว่าบุคคลที่มี

ความสามารถมีความจ าเป็นรักษาไว้เพ่ือเป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่ง ซึ่งบุคคลเหล่านี้

ต้องการได้รับโอกาสที่จะเติบโตในสายอาชีพและต้องการโครงสร้างต าแหน่งที่จะขึ้นที่ชัดเจน 

หากอธิบายโดยทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg, Snyderman, & Mausner, 

1966) อธิบายได้ว่า ปัจจัยจูงใจ เช่น ความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน เป็นต้น ซึ่งการ

ก้าวหน้าในงานท าให้บุคคลมีแรงจูงในในการท างานมากขึ้น สรุปได้ว่าด้านความก้าวหน้าในงานอยู่ใน

ระดับมาก เนื่องจากบุคคลมีความพึงพอใจในงานจากความส าเร็จในหน้าที่การงาน และได้่ยอมรับนับ

ถือจากผู้อื่น 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัย ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน ด้านการ

สนับสนุนของหัวหน้า ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน ด้านการเดินทางท างาน อยู่ในระดับ “มาก” แสดงให้เห็นว่าบุคคลส่วนใหญ่มี

ความพึงพอใจงาน 

5.4.2 อภิปรายผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือ 
       พระจุลจอมเกล้า 

1) ด้านความผูกพันต่อเนื่องอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วนใหญ่พึงพอใจกับ

ผลประโยชน์ที่องค์การให้กับบุคคล ไปในทางเดียวกันกับการวิจัยของ เมเยอร์ และ อเลน (Meyer & 

Allen, 1997) ได้กล่าวว่าเป็นความผูกพันที่เกิดจากการตระหนักถึงการสูญเสียผลประโยชน์หากกลา

ออกจากองค์การไป เช่น บ าเหน็จบ านาญหรือทักษะเฉพาะขององค์การ หรือเป็นสถานการณ์ที่บุคคล

เลือกที่จะอยู่เนื่องจากความรู้สึกของความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ นอกจากนี้ด๊อกเกิ้ล (Döckel, 2003) 

ได้เสริมว่าความผูกพันด้านความต่อเนื่องเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกอ่ืนนอกเหนือจาก

ท างานเดิมต่อไป 

หากอธิบายโดยทฤษฎีการลงทุน (Becker, 1960) อธิบายได้ว่า เป็นสิ่งที่บุคคลได้ลงทุนกับ

องค์การเพ่ือหวังค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์จากบ าเหน๊จบ านาญ บุคคลต้องสูญเสียการลงทุนของ

ที่ได้สะสมไว้หากลาออกจากองค์การ ซึ่งไม่คุ้มค่ากับการลงทุนกับองค์การใหม่  สรุปได้ว่าด้านความ
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ผูกพันต่อเนื่องอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคคลส่วนใหญ่ได้ผลตอบแทนที่ตนคาดหวังที่จะได้กับ

องค์การ 

2) ด้านความผูกพันทางจิตใจอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วนใหญ่มีความรู้สึกเป็น

อันหนึ่ ง อัน เดี ยวกับองค์การ สอดคล้องกับการวิจั ยของ  บี ซู เดนฮอน และ ซีลลิ เออร์ส 

(Bezuidenhout & Cilliers, 2010) พบว่าบุคคลที่มีความผูกพันทางจิตใจในระดับสูงจะท างานเสร็จ

ก่อนผู้ อ่ืนและท างานได้ดีกว่าเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนี้  ไซม่อน และ บูทเทนแดช (Simons & 

Buitendach, 2013)  พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านจิตใจ ได้แก่ ความชัดเจนของหน้าที่ 

ความยากของเป้าหมาย การรับรู้และข้อเสนอแนะจากหัวหน้างาน และพบว่าบุคคลที่มีความผูกพัน

ด้านจิตใจสูงอาจมีส่วนร่วมในการท างานของตนเอง ส่วนร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และจงรักภักดีต่อ

องค์การเป็นอย่างมาก  อีกทั้ง เมนเซล และ คูตซี (Mensele & Coetzee, 2014) พบว่าบุคคลที่

จงรักภักดีต่อองค์การมองว่างานของตนเองเป็นสิ่งส าคัญ ความส าคัญของความผูกพันด้านจิตใจท าให้

บุคคลสนใจการเติบโตและความส าเร็จโดยรวมขององค์การมากข้ึน  บุคคลมีความเชื่อมั่นในเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามเพ่ือองค์การ และท าให้บุคคลมีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ในองค์การ 

หากอธิบายโดยแนวคิดการพ่ึงพาทางจิตใจ (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974) 

อธิบายได้ว่า บุคคลที่ต้องการหาที่พ่ึงพาทางใจเพ่ือลดความรู้สึกไม่สบายใจ ไม่พอใจ ความวิตกกังวล 

ซึ่งบุคคลจะอยู่กับองค์การนั้นนอกจากปัจจัยทางเศรษฐกิจแล้ว ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การจะ

เป็นส่วนส าคัญ ส่งผลให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การโดยแสดงพฤติกรรมเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ 

มีส่วนร่วมกับองค์การ และจงรักภักดีกับองค์การสรุปได้ว่าด้านความผูกพันทางจิตใจอยู่ในระดับมาก 

เนื่องจากองค์การเป็นที่พึ่งพาทางจิตใจให้แก่บุคคลส่วนใหญ่ได ้

3) ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคคลส่วนใหญ่มี

ความจงรักภักดีกับองค์การ สอดคล้องกับการวิจัยของ เมเยอร์ และ อเลน (Meyer & Allen, 1997) 

ได้กล่าวว่าเป็นความผูกพันที่เกิดจากบุคคลถูกฝังบรรทัดฐานของความจงรักภักดี หรือเกิดจากความ

จ าเป็นที่ต้องตอบแทนแก่องค์การ จุง และ ยูน (Jung & Yoon, 2016) พบว่า บุคคลที่อยู่กับองค์การ

จากความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีแนวโน้มที่ท าสิ่งที่ถูกต้องส าหรับองค์การและท างานให้กับ

องค์การได้ดีขึ้น นอกจากนี้วิลเลียม (Williams, 2004) พบว่าองค์การมีความจงรักภักดีต่อบุคคลหรือ
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สนับสนุนในการพัฒนาด้านการศึกษาหรืออาชีพของบุคคลท าให้ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม

ของบุคคลสูงขึ้น สะท้อนให้เห็นว่าบุคคลรู้สึกต้องตอบแทนบุญคุณให้กับองค์การที่สนับสนุนพวกเขา 

หากอธิบายโดยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Homans, 1950) อธิบายได้ว่า เป็นการ

แลกเปลี่ยนระหว่างสองฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้แก่ บุคคล และองค์การ โดยทั้งสองฝ่ายต้องรับผิดชอบกัน 

โดยบุคคลต้องแสดงความผูกพันต่อองค์การ และองค์การให้ผลประโยชน์แก่บุคคล สรุปได้ว่าด้าน

ความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากองค์การได้แลกเปลี่ยนผลประโยชน์กับ

บุคคลส่วนใหญ่อย่างท่ัวถึง 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัย ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพัน

ต่อเนื่อง ด้านความผูกพันทางจิตใจ ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม อยู่ในระดับ “มาก” 

เนื่องจากบุคคลมีความพึงพอใจกับผลประโยชน์ที่องค์การให้ 

5.4.3 อภิปรายผลการวิเคราะห์การคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
        ของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

1) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งเป็นไป

ทางเดียวกันกับการวิจัยของมูลียา (Muleya, 2017) พบว่าด้านค่าตอบแทน มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ นอกจากนี้นาควิ และ บาสเชอร์ (Naqvi & Bashir, 2015) พบว่าด้านค่าตอบแทน มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งด๊อกเกิ้ล และคณะ (Döckel et al., 2006) พบว่าด้านค่าตอบแทน 

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การเช่นกัน  

2) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการสนับสนุนของหัวหน้า 

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า  พบว่า เป็นไปตาม

สมมติฐาน ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของอาคซอย และ เยลคินซอย (Aksoy & Yalçınsoy, 2018) 

พบว่าด้านการสนับสนุนของหัวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอีกทั้ง มูลียา (Muleya, 2017) 

พบว่าด้านการสนับสนุนของหัวหน้า มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ด๊อกเกิ้ล และคณะ 

(Döckel et al., 2006) พบว่าด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การเช่นกัน 

3) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการอบรมและพัฒนา ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่ง
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เป็นไปทางเดียวกันกับการวิจัยของนาควิ และ บาสเชอร์ (Naqvi & Bashir, 2015) พบว่าด้านการ

อบรมและพัฒนาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งด๊อกเกิ้ล และคณะ (Döckel et al., 2003) 

พบว่าด้านการอบรมและพัฒนา ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การเช่นกัน 

4) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า  พบว่า เป็นไป

ตามสมมติฐาน ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของมูลียา (Muleya, 2017) พบว่าด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งด๊อกเกิ้ล และคณะ (Döckel et al., 2006) พบว่า

ด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การเช่นกัน 

5) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.5 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านความก้าวหน้าในงาน ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่ง

เป็นไปทางเดียวกันกับการวิจัยของมูลียา (Muleya, 2017) พบว่าด้านการก้าวหน้าในงานมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ด๊อกเก้ิล และคณะ (Döckel et al., 2003) พบว่าด้านการก้าวหน้า

ในงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การเช่นกัน 

6) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.6 ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการเดินทางท างาน ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่ง

สอดคล้องกับการวิจัยสไปส์ (Spies, 2006) พบว่า ระยะทางและระยะเวลาจากที่พักถึงที่ท างานที่มาก

ส่งผลด้านลบต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับ เดนสเตดอิ , จุลสรุด , และคริสเตนเซ่น 

(Denstadli, Julsrud, & Christiansen, 2017) พบว่าระยะเวลาในการเดินทางที่มากส่งผลด้านลบต่อ

ความพึงพอใจในการเดินทางท างาน ค่าโดยสารที่แพงส่งผลด้านลบส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

เดินทางท างาน และสภาพแวดล้อมในการเดินทางที่ดีส่งผลด้านบวกต่อความพึงพอใจในการเดินทาง

ท างาน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัย ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน ด้านการ

สนับสนุนของหัวหน้า ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน ด้านการเดินทางท างาน “ส่งผลต่อ”ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่

ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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5.4.4 อภิปรายผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลอู่ทหารเรือ 
        พระจุลจอมเกล้าที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ 

1) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 ก าลังพลที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง

กัน พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือก าลังพลเพศชาย มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศ

หญิง ไปในทางเดียวกันกับการวิจัยของ นิชาท และอัล เอสเมล (Nishat Faisal & A. Al-Esmael, 

2014) พบว่าในอุตสาหกรรมบริการเพศชายมีความผูกพันทุ่มเทให้กับองค์การมากกว่าเพศหญิง 

นอกจากนั้นแจบบาร์ (Jabaar, 2017) ยังพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อการตัด

ใจที่อยู่หรือลาออกจากองค์การ 

2) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.2 ก าลังพลที่มีช่วงอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ

แตกต่างกัน พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่าก าลังพลที่มีอายุก าลังพลที่มีอายุช่วง 21-30 ปี มี

ความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าอายุช่วง 41-50 ปี และ 51-60 ปี สอดคล้องกับการวิจัยของ ฟือไรรา 

และคณะ (Ferreira et al., 2010) พบว่าบุคคลที่อายุน้อยมีความผูกพันด้านทางจิตใจกับความผูกพัน

ด้านบรรทัดฐานทางสังคมน้อยกว่าบุคคลที่มีอายุมากกว่า เนื่องจากบุคคลที่มีอายุมากกว่าแสวงหา

ความมั่นคงมากกว่าการหาที่ท างานใหม่ อีกทั้งแจบบาร์ (Jabaar, 2017) ยังพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล

อายุ ที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อการตัดใจที่อยู่หรือลาออกจากองค์การ 

3) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.3 ก าลังพลที่มีประเภทงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ

แตกต่างกัน พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือก าลังพลที่มีประเภทงานข้าราชการ มีความผูกพัน

ต่อองค์การมากกว่าประเภทงานลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการก าลังพลที่มีประเภทงาน

ลูกจ้างประจ า มีความผูกพันต่อองค์การ มากกว่าพนักงานราชการสอดคล้องกับการวิจัยของ กัลยาณี 

คูณมี (2551) ที่พบว่าแรงจูงใจในการท างานของประเภทงานข้าราชการมีมากกว่าลูกจ้างประจ า 

เนื่องจากค่าตอบแทนของประเภทงานลูกจ้างประจ าน้อยกว่าประเภทงานข้าราชการ 

หากอธิบายโดยทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก  (Herzberg, Snyderman, & Mausner, 

1966) อธิบายได้ว่า พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ ามีรายได้ไม่เพียงพอส าหรับการด ารงชีพ ซึ่ง

การเพ่ิมค่าตอบแทนสามารถเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานให้สูงขื้นได้ ในขณะที่ข้าราชการมีรายไดัที่

เพียงพอส าหรับการด ารงชีพอยู่แล้ว ซึ่งการเพ่ิมค่าตอบแทนจึงไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจเท่าที่ควร ดังนั้น

ข้าราชการอาจต้องการปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน เป็นต้น 

เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานให้สูงขึ้น 
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4) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.4 ก าลังพลที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์การแตกต่างกัน พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่าก าลังพลที่มีสถานะสมรส มีความผูกพันต่อ

องค์การโดยรวมมากกว่าสถานะแยกกันอยู่หรือหย่าร้างหรือหม้าย ซึ่งเป็นไปทางเดียวกันกับการวิจัย

ของ เวย์เน และคณะ (Wayne, Casper, Matthews, & Allen, 2013) พบว่าคนที่แต่งงานแล้วอาจมี

ความรับผิดชอบทางการเงินมากกว่าคนโสดหรือท่ียังไม่แต่งงานมีผลให้คนที่แต่งงานแล้วมีความผูกพัน

ต่อองค์การมากขึ้น อีกทั้งแจบบาร์ (Jabaar, 2017) พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส ที่

ต่างกันมีอิทธิพลต่อการตัดใจที่อยู่หรือลาออกจากองค์การ 

5) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.5 ก าลังพลที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์การแตกต่างกัน พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงให้เห็นว่าก าลังพลที่มีระดับการศึกษา

ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  ขัดแย้ งกับการวิจัยของบาคาน , บูยุคบีซ  

และเออซาฮาน  (Bakan, Buyukbese, & Ersahan, 2011) พบว่าบุคคลที่ท างานในเมืองมาลัตยา 

ประเทศตุรกี ระดับการศึกษาของบุคคลได้แก่ ประถมศึกษา มัธยมศึกษา ปริญญาตรี ที่ต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน นอกจากนี้ หวาง, คอลด์เวลล์และอี (Wang,  Caldwell, & Yi, 2015) 

พบว่าบุคคลที่ท างานในประเทศจีนที่มีระดับการศึกษาสูงมีผลด้านลบต่อความผูกพันด้านจิตใจ และมี

แนวโน้มออกจากองค์การ ผลการทดสอบที่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานเนื่องจากความรู้ของบุคคลที่เรียน

มาไม่ได้ใช้กับการท างานจริง 

6) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.6 ก าลังพลที่มีระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่าก าลังพลที่มีระยะทางจากที่พักถึง

ที่ท างาน 16-20 กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน

มากกว่า 25 กิโลเมตร ซึ่งใกล้เคียงกับการวิจัยของ สไปส์ (Spies, 2006) พบว่า ระยะทางและ

ระยะเวลาจากที่พักถึงที่ท างานที่มากส่งผลด้านลบต่อความพึงพอใจในงาน อีกทั้งการวิจัยของ เดนส

เตดอิ, จุลสรุด, และคริสเตนเซ่น (Denstadli, Julsrud, & Christiansen, 2017) พบว่าระยะเวลาใน

การเดินทางที่มากส่งผลด้านลบต่อความพึงพอใจในการเดินทางท างาน ซึ่งค่าโดยสารที่แพงส่งผลด้าน

ลบส่งผลต่อความพึงพอใจในการเดินทางท างาน และสภาพแวดล้อมในการเดินทางที่ดีส่งผลด้านบวก

ต่อความพึงพอใจในการเดินทางท างาน 

7) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.7 ก าลังพลที่มีวิธีการเดินทางท างานต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์การแตกต่างกัน พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงให้เห็นว่าก าลังพลที่มีวิธีการเดินทางท างาน
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ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ขัดแย้งกับการวิจัยของลุง, วาน ไลร๊อป, และเอล-จี

ไนดี้  (Loong, van Lierop, & El-Geneidy, 2017) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของการเดินทางกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลมหาวิทยาลัยแมคกิลล์ ประเทศแคนดานา พบว่ารูปแบบการ

เดินทางด้วยจักรยานส่งเสริมให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมมากขึ้น รองลงมาได้แก่ รูปแบบการเดิน 

รถยนต์ และรถโดยสารประจ าทาง ตามล าดับ นอกจากนี้ เล็งเกรน, ยูรู, และ เอล-จีดีดี้ (Legrain, 

Eluru, & El-Geneidy, 2015) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของการเลือกวิธีการขนส่งกับความเครียดในการ

เดินทางของบุคคลมหาวิทยาลัยแมคกิลล์ ประเทศแคนดานา พบว่าการโดยสารรถโดยสารสาธารณะมี

ความสัมพันธ์กับความเครียดในการเดินทาง และระยะเวลาในการเดินทางที่มากส่งผลต่อความเครียด

ให้เพ่ิมขึ้น ผลการทดสอบที่ไม่เป็นตามสมมติฐานเนื่องจากวัฒนธรรมการเดินทางในทวีปยุโรปต่างกับ

ทวีปเอเชีย 

8) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.8 ก าลังพลที่มีอายุการท างานกับองค์การต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่าก าลังพลที่มีช่วงอายุการท างาน 

1-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าช่วงอายุการท างาน 21 -30 ปี และช่วงอายุการ

ท างานมากกว่า 30 ปี สอดคล้องกับการวิจัยของ ด๊อกเกิ้ล, บาสซอน และโค๊ทซี (Döckel, Basson, & 

Coetzee, 2006) ที่พบว่าระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ บุคคลที่

ท างานให้กับองค์การเป็นระยะเวลานานอาจรู้สึกผูกพันกับองค์การมากกว่าบุคคลที่เพ่ิงเข้าองค์การ 

ขัดแย้งกับการวิจัยแจบบาร์ (Jabaar, 2017) ที่ว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุการท างานกับองค์การที่

ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัย  โดยรวมก าลังพลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ 

ประเภทงาน  สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน และอายุการท างานกับองค์การ “ที่

ต่างกัน” มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

5.5  ข้อจ ากัดการวิจัย 

ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ได้พบข้อจ ากัดในการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งมี
รายละเอียด คือ ข้อมูลที่เก็บเพียงครั้งเดียว (Cross-Sectional Data) การศึกษาครั้งต่อไปจึงอาจเก็บ
ข้อมูลตามระยะเวลา (Time-Series Data) และ งานวิจัยควรเป็นทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
ด้วย ซึ่งมีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เพ่ิมขึ้นนอกเหนือจากการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามอย่าง
เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากขึ้น  
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5.6  ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาการวิจัยในครั้งนี้ได้มีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นข้อมูลให้กับองค์การสามารถน า

ผลการวิจัยไปปรับใช้ในการพัฒนาด้านการคงอยู่ ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยน า

ข้อมูลและผลการวิเคราะห์ข้อมูลไปปรับใช้ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการคงอยู่ในงานและความ

ผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

5.5.1 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของก าลังพลอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าที่มีต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ประเภทของต าแหน่ง  

สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน และอายุการท างานกับองค์การที่ต่างกัน มีความ

คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสามารถน ามาพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์การได้ดังนี้ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ จากการศึกษาพบว่า บุคคลเพศชาย มีความผูกพันต่อองค์การ

มากกว่าเพศหญิง แสดงให้เห็นว่ามีความเหลื่อมล้ าทางเพศ ดังนั้นองค์การควรส่งเสริมและสร้างความ

เสมอภาคระหว่างหญิงและชายเพ่ือลดความเหลื่อมล้ าทางเพศ  

2) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ จากการศึกษาพบว่า บุคคลที่มีอายุช่วง 21-30 ปี มีความผูกพัน

ต่อองค์การน้อยกว่าอายุช่วง 41-50 ปี และ 51-60 ปี แสดงให้เห็นว่าอายุช่วง 21-30 ปี ต้องการ

ประสบการณ์ในการท างานมากกว่าการหาความมั่นคง ดังนั้นองค์การควรสนับสนุนให้ก าลังที่มีอายุ

ช่วง 21-30 ปี ศึกษางานในสายงานที่มีความใกล้เคียงกันเพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน 

 3) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทของต าแหน่ง จากการศึกษาพบว่า บุคคคลที่มีต าแหน่ง

ข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าต าแหน่งลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการก าลังพลที่มี

ต าแหน่งลูกจ้างประจ า แสดงให้เห็นว่าต าแหน่งลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ มีความเหลี่อมล้ า

ทางด้านผลประโยชน์ที่ได้น้อยกว่าต าแหน่งข้าราชการ ดังนั้นองค์การควรเกื้อหนุนให้บุคคลที่มี

ต าแหน่งลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการได้รับสวัสดิการอ่ืนๆทดแทนได้แก่ ทุนการศึกษาบุตร  

เงินกู้ปลอดดอกเบี้ยเพ่ือการสงเคราะห์ เป็นต้น 
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4) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส จากการศึกษาพบว่า บุคคลก าลังพลที่มีสถานะ

สมรส มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าสถานะแยกกันอยู่หรือหย่าร้างหรือหม้าย แสดงให้

เห็นว่าบุคคลที่มีสถานะสมรสมีความรับผิดชอบทางการเงินมากกว่าสถานะอ่ืนๆ ดังนั้นองค์การควร

ผลักดันให้บุคคลที่มีสถานะโสด และสถานะแยกกันอยู่หรือหย่าร้างหรือหม้าย ให้ความส าคัญกับการ

วางแผนทางการเงินเพิ่มขึ้น 

 5) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะทางจากท่ีพักถึงท่ีท างาน จากการศึกษาพบว่า บุคคลที่เดินทาง

ระยะทางจากที่พักถึงที่ท างาน 16-20 กิโลเมตร มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าระยะทาง

จากที่พักถึงที่ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร แสดงให้เห็นว่าบุคคลที่เดินทางระยะทางจากที่พักถึงที่

ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร มีความพึงพอใจในการท างานลดลง ดังนั้นองค์การควรสนับสนุนจัดหาที่

พักให้แก่บุคคลที่เดินทางระยะทางจากที่พักถึงที่ท างานมากกว่า 25 กิโลเมตร และจัดสวัสดิการเรือ

ข้ามฝากที่ท่าน้ าปากน้ ามาอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 

6) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านช่วงอายุการท างาน จากการศึกษาพบว่า บุคคลที่มีช่วงอายุการ

ท างาน 1-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าช่วงอายุการท างาน 21-30 ปี และช่วงอายุ

การท างานมากกว่า 30 ปี แสดงให้เห็นว่าบุคคลที่มีช่วงอายุการท างาน 1-10 ปี ได้ผลประโยชน์จาก

การลงทุนกับองค์การน้อยเนื่องจากผลประโยชน์ที่ได้แปรผันตามช่วงอายุการท างาน ดังนั้นองค์การ

ควรกระตุ้นบุคคลที่มีช่วงอายุการท างาน 1-10 ปี หารายได้จากการลงทุนอ่ืนๆ ได้แก่ สหกรณ์ออม

ทรัพย์ สลากออมสิน สลากออมทรัพย์ ธ.ก.ส.  
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5.5.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลอู่ทหารเรือ 

พระจุลจอมเกล้า 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน ด้านการสนับสนุน

ของหัวหน้า ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านความก้าวหน้า

ในงาน ด้านการเดินทางท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสามารถ

น ามาพัฒนาความผูกพันต่อองค์การได้ดังนี้ 

1) ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านค่าตอบแทน จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้าน

ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาด้านค่าตอบแทนส่งผลให้

ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญในด้านค่าตอบแทนโดยปรับ

โครงสร้างค่าตอบแทนให้มีความใกล้เคียงกับองค์การที่ลักษณะคล้ายกัน 

2) ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการสนับสนุนของหัวหน้า จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยการคงอยู่

ในงานด้านการสนับสนุนของหัวหน้า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาด้าน

การสนับสนุนของหัวหน้าส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น ดังนั้นองค์การควรสนับสนุนของ

หัวหน้าให้ค าปรึกษาในการท างานของลูกน้องอย่างสม่ าเสมอ 

3) ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการอบรมและพัฒนา จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยการคงอยู่ใน

งานด้านการอบรมและพัฒนา ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาด้านการ

อบรมและพัฒนาส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น ดังนั้นองค์การควรพัฒนาทักษะที่มีอยู่เดิมให้

ดียิ่งขึ้น และเสริมทักษะใหม่ที่จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

4) ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน จากการศึกษาพบว่า

ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การ

เพ่ิมข้ึน ดังนั้นองค์การควรจัดสรรปริมาณงานที่บุคคลได้ท ามีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

5) ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านความก้าวหน้าในงาน จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยการคงอยู่ใน

งานด้านความก้าวหน้าในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาด้านความ
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ก้านหน้าในงานส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญกับการ

พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม 

6) ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านการเดินทางท างาน จากการศึกษาพบว่าปัจจัยการคงอยู่ในงาน

ด้านการเดินทางท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาด้านการเดินทาง

ท างานส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น ดังนั้นองค์การควรสนับสนุนการจัดหาที่พักแก่บุคคลที่

เดินทางไกล 

5.7  การวิจัยในอนาคต 

1) การเปรียบเทียบองค์การที่อยู่พื้นที่ใจกลางเมือง และชานเมือง เพ่ือศึกษาอิทธิพลอื่นๆที่
เกี่ยวข้องกับการเดินทางท างาน 

2) การเปรียบเทียบองค์การภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชนเพื่อให้ผลการวิจัยที่
ครอบคลุมมากขึ้น 

3) เพ่ิมปัจจัยอ่ืนที่อาจส่งผลถึงความผูกพันองค์การ ได้แก่ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ปัจจัย
ผลตอบแทนทั้งหมด ปัจจัยการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
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แบบประเมินผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
การวิจัยเรื่อง  การวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ของบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ค าชี้แจง      แบบประเมินความเท่ียงตรง (IOC) เพ่ือประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อ 
ข้อค าถาม มีความเหมาะสมในการน าไปใช้ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย โดยได้
ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเที่ยงตรงดังนี้ 
+1 = แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม 
 0 = ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 
-1 = แน่ใจว่าค าถามไม่มีความเหมาะสม  
โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในซ่องระดับความคิดเห็นของท่านว่าข้อความมีความสอดคล้อง หรือ
ถูกต้องเพียงใด         

ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 

1 มีงานในหน่วยงานของท่านที่ทา่นอยากท าให้
ส าเร็จ 

    

2 ท่านไม่เคยคิดที่จะเปลี่ยนไปท างานที่อืน่     

3 ชีวิตของท่านจะยุ่งยาก หากท่านตัดสนิใจ
ลาออกจากหน่วยงานตอนนี้ 

    

ความผูกพันด้านจิตใจ 

4 ท่านมีความสุขที่จะอยู่ท างานในองค์การจนถึง
เกษียณอายุ 

    

5 เมื่อหน่วยงานมีปัญหา ท่านพยายามช่วยแก้ไข 
เหมือนเป็นปัญหาของท่านด้วย 

    

6 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การนี้     

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

7 ท่านรู้สึกซาบซึ้งต่อการดูแลของหน่วยงาน     

8 ท่านรู้สึกผิดหากออกไปอยู่ในหน่วยงานที่
คล้ายกันนี้ 

    

9 หน่วยงานนี้สมควรได้รับความจงรักภักดีจาก
ท่านในการท างาน 
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
ด้านค่าตอบแทน 

10 ค่าตอบแทนทีท่่านได้รบัมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถที่ท่านทุ่มเทลงไปในงาน 

    

11 ค่าตอบแทนทีท่่านได้รบัมีความเหมาะสมกับค่า
ครองชีพ 

    

12 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้าง
เงินเดือนที่ชัดเจน 

    

ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า 

13 หัวหน้าให้ความช่วยเหลือสนบัสนุนการท างาน
ของท่านอย่างต่อเนื่อง 

    

14 หัวหน้าให้ท่านมีส่วนร่วมในก าหนดเป้าหมาย
ผลงานที่ต้องปฏิบัต ิ

    

15 หัวหน้าของท่านติดตาม ถามไถผ่ลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

    

ด้านการอบรมและพัฒนา 

16 ท่านได้รับการพฒันาทักษะความรู้ที่เก่ียวข้องกับ
การท างานอย่างต่อเนื่อง 

    

17 ท่านน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน 

    

18 ท่านมีแผนพฒันาตนเองเพื่อก้าวสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

    

 
 
 
 
 



 141 

ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

19 ปริมาณงานที่ท่านท ามีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

    

20 งานที่ท่านท าส่งผลกระทบต่อสุขภาพทาง
กาย 

    

21 ระยะเวลาในการท างานของท่านในแต่ละวัน
มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

    

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
22 หน่วยงานก าหนดแผนความก้าวหน้าที่ท าให้

ท่านพอใจ 
    

23 โครงสร้างในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่ง
งานให้ท่านเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน 

    

24 หน่วยงานมีการประเมินศักยภาพของท่าน
อย่างสม่ าเสมอเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณา
การเลื่อนข้ันเงินเดือน 

    

ด้านการเดินทางท างาน 
25 ค่าใช้จ่ายในการเดินทางท างานในแต่ละวัน

ของท่านมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทนใน
การท างาน 

    

26 ความปลอดภัยต่อการเดินทางมาท างานของ
ท่านมีอิทธิพลต่อการท างานในหน่วยงาน 

    

27 ระยะทางในการเดินทางท างานของท่านมี
อิทธิพลต่อการท างานในหน่วยงาน 

    

 
ลงชื่อผู้เชี่ยวชาญ ........................................................... 

(..........................................................) 
วันที่ ........เดือน  .......................พ.ศ. ……....
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แบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์เรื่องการวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ของ
บุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยการคงอยู่ของบุคคลที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เพื่อน าผลที่ได้ไปปรับปรุงและพัฒนาความผูกพันต่อหน่วยงาน
ของก าลังพลในหน่วยงาน 

ส่วนที่ ๑ ปัจจัยด้านประชากร 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องสี่เหลี่ยมหรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความ

เป็นจริง 

เพศ  ชาย          หญิง            อาย.ุ..........................ปี 
ประเภทงาน  ข้าราชการ    พนักงานราชการ  ลูกจ้างประจ า 

ยศ (หากมี) .................................................... 

สถานภาพสมรส  โสด          สมรส          แยกกันอยู่/หย่าร้าง/หม้าย 

ระดับการศึกษาสูงสุด                      ต่ ากว่า ม.๖            ม.๖/ปวช.          

  อนุปริญญาตรี/ปวส.           ปริญญาตรี          

  ปริญญาโท           อ่ืน ๆระบ…ุ…......................... 

ระยะทางจากที่พักถึงท่ีท างาน  ๐-๕ กิโลเมตร    ๖-๑๐ กิโลเมตร   ๑๑-๑๕ กิโลเมตร 

                                       ๑๖-๒๐ กิโลเมตร ๒๑-๒๕ กิโลเมตร  อ่ืน ๆระบุ……..... 

วิธีการเดินทางท างาน   เดิน         จักรยาน    มอเตอร์ไซด์  
  รถยนต์     รถโดยสารประจ าทาง   อ่ืน ๆระบุ……........      

อายุการท างานกับองค์การ .............................................ปี 
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ส่วนที่ ๒ ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การและการคงอยู่ในงาน 

ค าชี้แจง ผู้บังคับบัญชา  หมายถึง ผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ๑ ระดับ 
 ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันและการคงอยู่ของบุคคล 
 ระดับ ๑  คือ น้อยท่ีสุด 
 ระดับ ๒  คือ น้อย 
 ระดับ ๓  คือ ปานกลาง 
 ระดับ ๔  คือ มาก 
 ระดับ ๕  คือ มากที่สุด 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่วงระดับความคิดเห็นตามความเป็นจริง 
 
 

ข้อ ค าถาม  ระดับความคิดเห็น 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑ มีงานในหน่วยงานของท่านที่ท่านอยากท าให้ส าเร็จ      

๒ ท่านไม่เคยคิดที่จะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน      

๓ ชีวิตของท่านจะยุ่งยาก หากท่านตัดสินใจลาออกจากหน่วยงาน

ตอนนี้ 

     

๔ ท่านมีความสุขท่ีจะอยู่ท างานในหน่วยงานจนถึงเกษียณอายุ      

๕ เมื่อหน่วยงานมีปัญหา ท่านพยายามช่วยแก้ไข เหมือนเป็นปัญหา

ของท่านด้วย 

     

๖ ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้      

๗ ท่านรู้สึกซาบซึ้งต่อการดูแลของหน่วยงาน      

๘ ท่านรู้สึกผิดหากออกไปอยู่ในหน่วยงานที่คล้ายกันนี้      

๙ หน่วยงานนี้สมควรได้รับความจงรักภักดีจากท่านในการท างาน      

๑๐ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับความสามารถที่ท่าน

ทุ่มเทลงไปในงาน 
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ส่วนที่ ๒ (ต่อ)  
 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑๑ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับค่าครองชีพ      

๑๒ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนที่ชัดเจน      

๑๓ ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือสนับสนุนการท างานของท่านอย่าง

ต่อเนื่อง 

     

๑๔ ผู้บังคับบัญชาให้ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายผลงานที่ต้อง

ปฏิบัติ 

     

๑๕ ผู้บังคับบัญชาของท่านติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ      

๑๖ ท่านได้รับการพัฒนาทักษะความรู้ที่เก่ียวข้องกับการท างานอย่าง

ต่อเนื่อง 

     

๑๗ ท่านน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน      

๑๘ ท่านมีแผนพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น      

๑๙ ปริมาณงานที่ท่านท ามีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน      

๒๐ งานที่ท่านท าส่งผลกระทบต่อสุขภาพทางกาย      

๒๑ ระยะเวลาในการท างานของท่านในแต่ละวันมีความเหมาะสมกับ 

ต าแหน่งงาน 

     

๒๒ หน่วยงานก าหนดแผนความก้าวหน้าที่ท าให้ท่านพอใจ      

๒๓ โครงสร้างในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งงานให้ท่านเลื่อนต าแหน่ง

อย่างชัดเจน 

     

๒๔ หน่วยงานมีการประเมินศักยภาพของท่านอย่างสม่ าเสมอเพ่ือใช้

ประกอบการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
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ส่วนที่ ๒ (ต่อ)  

 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๒๕ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางท างานในแต่ละวันของท่านมีความเหมาะสม

กับค่าตอบแทนในการท างาน 

     

๒๖ ความปลอดภัยต่อการเดินทางมาท างานของท่านมีอิทธิพลต่อการ

ท างานในหน่วยงาน 

     

๒๗ ระยะทางในการเดินทางท างานของท่านมีอิทธิพลต่อการท างานใน

หน่วยงาน 

     

 
 

“ขอขอบคุณทุกทา่นที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้” 
 



 

ภาคผนวก ค 
 

ตารางเครสซี และ มอร์แกน 
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ตารางที่ ก ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครสซี และ มอร์แกน ที่ความเชื่อม่ันที่ 95 %  
ความคลาดเคลื่อน 5 %

 
ที่มา:  Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research 
activities. Educational and psychological measurement, 30(3), 607-610.  
 

 



ประวัติผู้เขียน  

 

ประวัติผู้เขียน 
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สาขาวิชาการแพทย์แผนไทยประยุกต์  มหาวิทยาลัยมหิดล ส าเร็จการศึกษา
ปี พ.ศ. 2558 

ประสบการณ์การท างาน   
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