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บทคัดยอ  

การรักษาความคงอยูของพนักงานถือเปนหนึ่งในประเด็นสำคัญที่มีผลกระทบตอการพัฒนาและความมั่นคง

ขององคกร งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร

กรณีศึกษาในบริษัทเอกชน จังหวัดระยอง 2) ศึกษาระดับความคดิเห็นเก่ียวกับความคงอยูของพนักงาน กรณีศึกษาใน

บริษัทเอกชน จังหวัดระยอง 3) ศึกษาผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรตอการรักษาความคงอยูของพนักงาน 

กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง กลุมตัวอยางการวิจัยคือ ผูที่ถูกคดัเลือกมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการของ

บริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง มีจำนวนทั้งสิ้น 385 คน เครื่องมือที่ใชในการศกึษาคือ แบบสอบถามที่มีคาความเชื่อถือ

ไดเทากับ 0.931 

 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับความคิดเห็นของปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคกร พบวา พนักงานมีความ

พึงพอใจตอปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทำงานในระดับที่ดีมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ความยุติธรรม 2) ระดับ

ความคดิเห็นของของปจจัยการคงอยูของพนักงาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการ

ทำงานในระดับที่ดีมาก ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานวัฒนธรรมองคการ และ 3) ผลของการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรตอการรักษาความคงอยูของพนักงาน กรณศีกึษาบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง จากการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรสามารถพยากรณ ความคงอยูของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในจังหวัด

ระยอง ไดรอยละ 78.5 (R2 = .785) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

คำสำคัญ: การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ความคงอยูของพนักงาน  บรษิัทเอกชน 
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Abstract 

 Employee retention is considered one of the critical issues that significantly impact the 

development and stability of organizations. This study aims to: (1) examine the level of employees’ 

perceptions of organizational support in private companies in Rayong Province, (2) evaluate the level 

of employee retention in private companies in Rayong Province, and (3) investigate the effects of 

perceived organizational support on employee retention in private companies in Rayong Province. 

The research sample consists of 385 operational-level employees selected from private companies 

in Rayong Province. The research instrument was a questionnaire with a reliability coefficient of 

0.931. 

 The research findings revealed that: 

 1. Regarding the level of perceived organizational support, employees expressed a very high 

level of satisfaction with factors related to their work. The factor with the highest mean score was 

fairness. 

 2 .  Regarding the level of employee retention, employees exhibited a very high level of 

satisfaction with work-related factors. The factor with the highest mean score was organizational 

culture. 

 3. Regarding the effect of perceived organizational support on employee retention in private 

companies in Rayong Province, the hypothesis testing showed that perceived organizational support 

could predict employee retention in private companies in Rayong Province by 78.5% (R² = .785) with 

statistical significance at the 0.05 level. 
 

Keywords: Perceived Organizational Support, Employee Retention, Private Companies 
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บทนำ 

การรักษาความคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) เปนหนึ่งในประเด็นสำคัญที่มีผลกระทบตอการ

พัฒนาและความมั ่นคงขององคกร พนักงานที ่อยู ในองคกรเปนเวลานานมีโอกาสพัฒนาความเชี ่ยวชาญและ

ประสบการณที่สามารถชวยใหองคกรเจริญเติบโตได แตการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรในระยะยาวนั้นมักเปน

ความทาทายอยางมาก ดวยเหตุนี้ นักวิจัยและนักบริหารจึงไดศึกษาและพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของ

เพื่อทำความเขาใจปจจัยที่สงผลตอความคงอยูของพนักงานและวิธีการปรับใชเพ่ือรักษาพนักงาน ซึ่งความเชื่อมโยงจะ

เชื่อมโยงกับแนวคิดและทฤษฎีทฤษฎีความตองการของ Maslow (1943) ไดอธิบายถึงลำดับขั้นของความตองการที่

มนุษยตองการตอบสนองในชีวิต ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) ไดเสนอ

แนวคิดเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจและความไมพึงพอใจของพนักงาน หากองคกรสามารถปรับปรุงทั้งสอง

ปจจัยใหมีความสมดุล พนักงานจะรูสึกพึงพอใจในการทำงานและมีความผูกพันกับองคกรมากขึ้น ทฤษฎีความผูกพัน

กับองคกร Allen and Meyer (1990) ไดเสนอทฤษฎีความผูกพันกับองคกรวา ความผูกพันของพนักงานมีสาม

ประเภท ไดแก ความผูกพันดานอารมณ (Affective Commitment) ความผูกพันเช ิงปฏิบัต ิ (Continuance 

Commitment) และความผูกพันทางศีลธรรม (Normative Commitment) พนักงานที่มีความผูกพันดานอารมณสูง

มักจะมีความภักดีตอองคกร ทำใหมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรในระยะยาว (Allen and Meyer, 1990) ทฤษฎี

แรงจูงใจและการคงอยูของ McClelland (1961) กลาววามนุษยมีความตองการที่สำคัญสามประการ ไดแก ความ

ตองการความสำเร็จ ความตองการความสัมพันธ และความตองการอำนาจ หากองคกรสามารถตอบสนองความ

ตองการเหลานี้ได จะทำใหพนกังานรูสึกมีคุณคาและมุงมั่นท่ีจะทำงานใหกับองคกรอยางตอเนื่อง สวน ทฤษฎีการรับรู

สนับสนุนจากองคกร (Perceived Organizational Support - POS) Eisenberger, Huntington, Hutchison, and 

Sowa (1986) อธิบายวาพนักงานที่รู สึกวาตนไดรับการสนับสนุนและการยอมรับจากองคกรมีแนวโนมที่จะมีความ

ภักดแีละตองการอยูในองคกร พนักงานที่รูสึกวาองคกรใหความสำคัญและมองวาตนมีบทบาทที่สำคัญจะมีโอกาสนอย

ที่จะลาออก (Eisenberger et al., 1986) ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคกร เปนแนวคิดที่ไดรบัความสนใจมาก

ขึ้นในชวงหลายทศวรรษที่ผานมา และเปนหนึ่งในปจจัยสำคัญที ่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน 

รวมถึงการตัดสินใจคงอยูในองคกร การที่พนักงานรูสึกวาองคกรใหการสนับสนุนที่ดีและยุติธรรม สามารถสงผลให

พนักงานเกิดความผูกพันและภักดีตอองคกร และชวยลดโอกาสการลาออกของพนักงานได (Eisenberger et al., 

2020)  

 จังหวัดระยองเปนอีกหนึ่งจังหวัดที่ตองใหความสำคัญเพราะเปนหนึ่งในพื้นที่เศรษฐกิจที่สำคัญของประเทศ

ไทย อันเนื่องจากเปนที่ตั้งของนิคมอุตสาหกรรมและบริษัทเอกชนจำนวนมาก ซึ่งมีบทบาทสำคัญตอการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจของประเทศ สิ่งที่บริษัทในจังหวัดระยองตองเผชิญกับความทาทายในการรักษาพนักงานที่มีคุณภาพใหอยู

กับองคกร โดยเฉพาะในบริบทที่ตลาดแรงงานมีความเขมขนและพนักงานมีทางเลือกในการทำงานที่หลากหลาย การ

วิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการคงอยู ของพนักงานในองคกรภายใตบริบทของจังหวัดระยองจึงมีความสำคัญ 

เนื่องจากจะชวยใหบริษัทสามารถพัฒนานโยบายและกลยุทธในการรักษาพนักงานที่มีทักษะและความสามารถใหอยู

กับองคกรไดในระยะยาว (Rhoades and Eisenberger, 2002) การรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนปจจัยที ่มี

อิทธิพลตอความคงอยูของพนักงานในหลายบริบทการทำงาน โดยเฉพาะในบริษัทเอกชนที่มีการแขงขันทางธุรกิจสูง
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การรับรูการสนับสนุนจากองคกร จึงมีบทบาทสำคัญในการสรางแรงจูงใจใหพนักงานมุงมั่นในการทำงาน และลด

ความตองการในการลาออกหรือยายไปทำงานกับองคกรอื่นๆ (Kurtessis et al., 2017) ซึ่งการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรสามารถแสดงออกมาไดหลายรูปแบบ เชน ความยุติธรรม การสนับสนุนจากหัวหนางาน การสนับสนุนจาก

องคกร ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความม่ันคงในการทำงาน ความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ และสภาพ

การทำงาน เปนตน  

จากการศึกษางานวิจ ัยตางๆ พบวา ปญหาที ่แทจร ิงเกี ่ยวกับการสนับสนุนจากองคกร (Perceived 

Organizational Support - POS) คือ ความไมสมดุลของการสนับสนุนจากองคกร บางดาน เชน คาตอบแทนทาง

การเงิน แตละเลยการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ความกาวหนาในอาชีพ หรือการสรางสภาพแวดลอมการ

ทำงานที่ดี สงผลใหพนักงานขาดแรงจูงใจและไมเห็นคุณคาในการทำงานรวมกับองคกรในระยะยาว การขาดการ

แสดงออกถึงความใสใจที่ชัดเจน ความคาดหวังที่ไมตรงกันระหวางพนักงานกับองคกร พนักงานคาดหวังใหองคกร

สนับสนุนในเรื่องที่เกี่ยวของกับความเปนอยูท่ีดี (well-being) การเติบโตในสายอาชีพ และความมั่นคงในการทำงาน 

แตหากองคกรไมสามารถตอบสนองความคาดหวังเหลานี้ได พนักงานอาจเกิดความไมพอใจและมีแนวโนมที่จะลาออก

เพื่อหางานใหมที่ตรงกับความตองการมากกวา และถาหากพนักงานรูสึกวาองคกรไมสนับสนุนหรือละเลยการพัฒนา

และดูแลพนักงาน ความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจในการทำงานจะลดลง ทำใหความตั้งใจที่จะคงอยูกับองคกร

นอยลง (Chen and Eyoun, 2021; Mehrad et al., 2023) และการขาดวัฒนธรรมการดูแลพนักงาน ถาองคกรที่ไม

มีการสรางวัฒนธรรมการดูแลพนักงานอยางจริงจัง มักสงผลใหพนักงานรูสึกโดดเดี่ยว ไมไดรับความใสใจ และขาด

ความผูกพันตอองคกร สงผลใหเกิดปญหาอัตราการลาออกที่สูงขึ้น ดังนั้นการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธ

โดยตรงกับการเพิ่มความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกร พนักงานที่รูสึกวาองคกรใหการสนับสนุนอยาง

เต็มที่ มักมีแนวโนมที่จะคงอยูในองคกรนานขึ้น และมีแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานมากขึ้น (Chen 

et al., 2021) ในทางตรงกันขาม พนักงานที่รูสึกวาไมไดรับการสนับสนุนที่เพียงพอ อาจมีแนวโนมที่จะลาออกหรือ

มองหางานใหมท่ีตรงกับความตองการและความคาดหวังมากกวา ซึ่ง Mehrad et al. (2023) ไดทำการศึกษาเก่ียวกับ

ผลกระทบของการสนับสนุนจากองคกร (Perceived Organizational Support - POS) ที่มีตอความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน ทำใหพนักงานที่รูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากองคกรอยางเต็มที่ มกัจะมคีวามพึงพอใจในงานสูงขึ้น ซึ่ง

ความรูสึกนี้สามารถเกิดขึ้นไดจากการที่องคกรแสดงใหเห็นถึงความใสใจตอพนักงาน ไมวาจะเปนดานการพัฒนา

ทักษะ ความกาวหนาในอาชีพ หรือการสรางสภาพแวดลอมในการทำงานที่สงเสริมความเปนอยูที ่ดี (well-being) 

ของพนักงาน ส วน (Chen and Eyoun, 2021;  Rhoades and Eisenberger, 2020; Nguyen et al., 2022) 

ทำการศึกษาคลายกันเกี่ยวกับผลของการสนับสนุนจากองคกรท่ีมีตอความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการคงอยู

ของพนักงานในภาคธุรกิจบริการ พบวา การสนับสนุนที่ดีจากองคกรมีผลโดยตรงตอการเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน

และความตั้งใจที่จะไมลาออก 

ดังน้ัน ผูวิจัยหวังวา ผลการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนในหลายมิติ กรณีศกึษาในบริษัทเอกชน จังหวัดระยอง 

ซึ่งผลการวิจัยสามารถนำไปปรับปรุงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

รักษาพนักงานใหอยู กับองคกรในระยะยาว โดยเฉพาะในดานการสนับสนุนที่ตอบสนองความตองการและความ

คาดหวังของพนักงานและสามารถชวยพัฒนาทักษะและวิธีการในการสรางแรงจูงใจและสรางความผูกพันระหวาง
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พนักงานกับองคกร เพื่อใหสามารถลดอัตราการลาออกและเพิ่มความพึงพอใจในการทำงานมากขึ้น อีกทั้งเพื่อเปน

ประโยชนในแวดวงวิชาการในการเสริมสรางความเขาใจในแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของ เชน ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุน

จากองคกร และการนำไปประยุกตใชในบริบทของประเทศไทย ซึ่งอาจชวยเพิ่มองคความรูในงานวิจัยดานนี้ในระดับ

สากลตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย  

1. ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรกรณีศึกษาในบริษัทเอกชน จังหวัด

ระยอง  

2. ศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความคงอยูของพนักงาน กรณีศกึษาในบริษัทเอกชน จังหวัดระยอง 

3. ศึกษาผลของการรับรู การสนับสนุนจากองคกรตอการรักษาความคงอยู ของพนักงาน กรณีศึกษา

บริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง 

 

ประโยชนของการวิจัย 

 1. ผลจากการศึกษาสามารถนำไปเปนขอมูลไปใชในการวิจัยที่เกี่ยวของได ซึ่งผูวิจัยจะนำผลของงานวิจัยไป

เผยแพรโดยการตีพิมพในวารสารตอไป 

 2. ผลจากการศึกษานำไปใชในการพัฒนาผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษย ออกแบบนโยบายและกิจกรรมที่

มุงเนนการสนับสนุนพนักงานใหเกิดความคงอยูกับองคกรตอไป ซึ่งผูวิจัยจะนำผลของงานวิจัยไปสูบริษัทที่สนใจตอไป 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรสงผลตอการรักษาความคงอยูของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนใน

จังหวัดระยอง 

 

การศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของและกรอบแนวคิดการวิจัย 

 ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม ดังตอไปนี้ 

  การรับรูการสนับสนนุจากองคการ  

  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) เปนแนวคิดที่มีพื้นฐานมาจาก

แนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง สังคม คือ การที่พนักงานมีความเชื่อวาองคการใหคุณคา มีความ หวงใยในความเปนอยูที่

ดีของพนักงาน ดานคาตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง การสนับสนุน ดานทรัพยากร สวัสดิการตาง ๆ และ

คานิยมองคการเพื่อใหเกิดการรวมมือ (Eisenberger et al, 1986) ซึ่งสิ่งเหลานี้สงผลใหพนักงานเกิดความจงรักภกัดี

ตอบริษัท และตองการตอบแทนบริษัทดวยการตั้งใจทำงานใหบรรลุผลสำเร็จ การรับรูการสนับสนุนจากองคการจึงมี

ความสำคัญตอการศึกษาวิจัย  

  จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับเครื่องมือในการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดเลือกใช

แบบสอบถาม เรื ่องการรับรูความสามารถของตนเองดานอาชีพและผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจ
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ประเภทอาหารและเครื่องดื่มแหงหนึ่ง โดยมีการยึดมันตอเปาหมายเปนตัวแปรสื่อ โดยงานวิจัยไดทำการพัฒนา

แบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนตามแนวคิดของ (Kumar et al., 2023; Zhao et al., 2023; Smith et al., 

2023; Zhao et al., 2023) โดยอิงพื้นฐานองคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการไดพัฒนาโดยอิงตาม

องคประกอบยอยท่ีสำคัญ ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการทำงานความรูและโอกาสในการเติบโต

ในสายอาชีพ (การฝกอบรม) และ สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทำงาน สวนแนวคิดของ (Choudhary et al., 2023; 

Kumar et al., 2023; Zhao et al., 2023; Smith et al., 2023) ก ล  า ว ว  า  เ พ ื ่ อ น ร  ว ม ง าน  ก า ร ต อบ แ ท น 

สภาพแวดลอม และการฝกอบรมเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงานชวยสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่เปนบวกและเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน การตอบแทนที่เหมาะสมและ

ยุติธรรมชวยกระตุนแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทำงาน สภาพแวดลอมการทำงานที่ดีสงเสริมความเปนอยูที่ดี

ของพนักงานและเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน การฝกอบรมและพัฒนาทักษะชวยใหพนักงานมีความสามารถและ

ความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และ บรรยากาศภายในองคการ มีบทบาทสำคัญในการสงเสริมจิตวิญญาณในการทำงาน 

(Workplace Spirituality) ของพนักงาน โดยการสรางบรรยากาศที่สนับสนุนการทำงาน เชน ความยุติธรรม การ

สนับสนุนจากหัวหนางาน ความมั่นคงในสายอาชีพ และการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสม เปนปจจัยสำคัญที่ชวยเพิ่ม

แรงจูงใจและความผูกพันตอองคกร การวิจัยระบุวา บรรยากาศในองคการที่ดี ชวยกระตุนจิตวิญญาณในการทำงาน

ผานความรู สึกของการมีคุณคาและความหมายในงานที่ทำ (Tiwari and Sharma, 2022) และยังชวยสรางความ

เชื่อมั่นระหวางพนักงานและองคกร ซึ่งสงผลตอผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (Hassan et al., 2021) สวนองคประกอบ

ยอยที่ผูวิจัยนำมาพัฒนาการศึกษานี้ เชน การสนับสนุนจากหัวหนางาน การตอบแทนที่เหมาะสม และโอกาสในการ

พัฒนาอาชีพ สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทขององคกรที่ศึกษาซึ่งมีเปาหมายในการเพิ่มความผูกพันและจิต

วิญญาณในการทำงาน (Mahal et al., 2023) ซึ ่งแบบสอบถามนี้มีคุณภาพ มีความนาเชื ่อถือ และมีความเขากับ

บทบาทขององคการในประเทศไทย เนื่องจากแบบสอบถามไดรับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยดำเนินการทดสอบตามสูตรของ Lawshe (1975) จากผูเชี ่ยวชาญ 5 คน ซึ่งมีอัตราสวนของความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา ประกอบดวยขอคำถามจำนวน 32 ขอ โดยมีองคประกอบ 6 ดาน ไดแก 1) ดานความยุติธรรม 

2) ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน 3) ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 4) ดานความมั่นคงในการทำงาน 5) ดาน

ความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ และ 6) ดานสภาพการทำงาน ซึ่งผูวิจัยมีความคาดหวังวาเครื่องมือ

ดังกลาวจะทำใหการศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการนี้มีความนาเชื่อถือและนำมาซึ่งผลการวิจัยที่ตรง

ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยูของพนักงาน 

  การคงอยูในองคการ หรือ การคงอยูในงาน หมายถึง การที่บุคคลเขาสูอาชีพดวยความสมัครใจและปรารถนา

ที่จะประกอบอาชีพนั้นตอไปโดยไมมีความคิดที่จะเปลี่ยนอาชีพ บุคคลที่คงอยูในงานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

องคการ มีความพึงพอใจในงานที่ทำ และมุงมั่นที่จะอยูในหนวยงานนั้นใหนานที่สุด (Turner et al., 2021) นอกจากนี้ 

การคงอยูในองคการยังสะทอนถึงการที่บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรูสึกผูกพันตอองคการ รวมถึงการนำความรู 

ความสามารถ และประสบการณมาทำงานอยางเต็มที่เพื่อประสิทธิภาพขององคการ (Hassan and Rehman, 2023) 

องคประกอบของการคงอยูในองคการการคงอยูในองคการเปนหัวใจสำคัญในการสรางความมั่นคงและความยั่งยืน
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ใหกับองคกร องคประกอบสำคัญที่สงผลตอการคงอยูของพนักงานในองคการ ไดแก นโยบายที่ชัดเจนและยุติธรรม

เปนปจจัยสำคัญที่ชวยสงเสริมการคงอยูในองคการ พนักงานมักใหความสำคัญกับนโยบายที่ตอบสนองความตองการ

ของพวกเขา ไมวาจะเปนคาตอบแทนที่เหมาะสม การพัฒนาอาชีพ และความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 

(Work-Life Balance) การมีนโยบายที่โปรงใสและยุติธรรมชวยสรางความไววางใจและความพึงพอใจใหกับพนักงาน 

เชน การกำหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม การจัดสวัสดิการที่เอื้ออำนวย และการใหโอกาสในการพัฒนา

ทักษะ (Kumar et al., 2023) สวน ภาวะผูนำเปนอีกหนึ่งปจจัยสำคัญที่สงผลโดยตรงตอการตัดสินใจของพนักงานใน

การคงอยูในองคการ ผูนำที่มีประสิทธิภาพสามารถสรางความไววางใจและความผูกพันกับพนักงานได ผูนำที่ให

ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร การสนับสนุนในงาน และการสรางแรงจูงใจชวยเพิ่มความผูกพันของพนักงานตอ

องคการ (Hassan and Rehman, 2023) ในการเปนผูนำแบบสนับสนุนชวยสรางความรูสึกปลอดภัยในงานและเพิ่ม

ความมั่นใจใหกับพนักงาน ผูนำที่เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและสนับสนุนการพัฒนาตนเองยัง

ชวยลดความรู สึกโดดเดี่ยวในที่ทำงาน ซึ ่งสงผลตอความตั ้งใจของพนักงานในการอยูในองคการ และวัฒนธรรม

องคการที่เอ้ืออำนวยและสนับสนนุการทำงานเปนองคประกอบที่สงผลตอการคงอยูในองคการในระยะยาว วัฒนธรรม

ที่เนนการทำงานเปนทีม ความโปรงใส และการมีสวนรวมชวยสรางความผูกพันและความพึงพอใจใหกับพนักงาน 

(Turner et al., 2021) พนักงานที่รูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากองคการและเพื่อนรวมงานมักจะมีแรงจูงใจในการ

ทำงานมากขึ้น วัฒนธรรมที่สนับสนุนการเติบโตและการพัฒนา เชน การจัดฝกอบรมและโอกาสในการพัฒนาอาชีพ 

เปนปจจัยที่ชวยลดอัตราการลาออก วัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูและเติบโตในสายอาชีพยังชวยสราง

ความมั่นคงทางจิตใจและความพึงพอใจในงาน (Smith et al., 2022) 

  กลาวโดยสรุป การคงอยูในองคการ จึงหมายถึง ความตั้งใจของพนักงานที่จะทำงานในองคการตอไป โดยมี

ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอการตัดสินใจคงอยู ก็คือ ดานนโยบายการบรหิารองคการที่ชัดเจน ยุติธรรม และโปรงใสในการ

บริหารจัดการ มีนโยบายพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ การฝกอบรม และการพัฒนาทักษะ และมีระบบคาตอบแทน 

สวัสดิการ และความมั่นคงในการทำงานที่เหมาะสม ดานภาวะผูนำ 

ผูนำที่มีวิสัยทัศนและสามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานโดยการการแสดงออกถึงความใสใจและดูแลพนักงาน

อยางจริงใจ การสรางความไววางใจและความสัมพันธที่ดีระหวางผูนำและทีมงานและผูนำที่สนับสนุนการทำงานและ

เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น และดานวัฒนธรรมองคการที่เนนความรวมมือ ความโปรงใส และการ

ยอมรับซึ่งกันและกัน เพื่อการสงเสริมบรรยากาศการทำงานที่ดี เอื้อตอการพัฒนาทั้งดานความรูและความสุขในการ

ทำงานและการปลูกฝงคานิยมที ่ทำใหพนักงานรูสึกมีสวนรวมกับองคการ ใหความเปนอยูที ่ดี (Well-being) ของ

พนักงานในองคการตอไป 
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กรอบแนวของการการวิจัย 

 การวิจ ัยเรื ่องความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความคงอยู ของพนักงาน : 

กรณีศึกษาในบริษัทเอกชน จังหวัดระยอง ผูวิจัยไดกำหนดกรอบแนวคิดดังตอไปน้ี 

                          ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวของการการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  

 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการสำรวจความคิดเห็นของ

พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังน้ี  

 1. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง เนื่องจาก

ไมทราบจำนวนประชากรที่แทจริง ไดขนาดของกลุมตัวอยางจากการคำนวณจำนวน 385 ตัวอยาง มาจากการคำนวณ

โดยใชสูตรของคอแครน ซึ่งรับประกันความนาเชื่อถือที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และมีความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5% 

ซึ่งถือเปนเกณฑมาตรฐานที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในการวิจัยทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร จำนวนนี้

เพียงพอที่จะใชแทนประชากรขนาดใหญหรือไมทราบจำนวนที่แทจริงได และยังทำใหผลการศึกษามีความแมนยำ 

การศึกษาครั้งนี้ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ซึ่งเปนการสุมตัวอยางที่พนักงานที่อยูใน

กลุมเปาหมายถูกเลือกเขามาในกลุมตัวอยางตามความสะดวกและตามโอกาสที่พบเจอ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  -พนักงานระดับปฏิบัติงานท่ีทำงานในบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง 

  -นักวิจัยจะทำการเก็บขอมูลจากพนักงานที่พบเจอในพื้นที่ทำงาน เชน โรงงาน สำนักงาน หรือ

สถานที่ทำงานอ่ืน ๆ 

  -ผูตอบแบบสอบถามจะตองสมัครใจในการใหขอมูล 

 2. ตัวแปรที่เก่ียวของกับการศกึษา ประกอบดวย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ การคงอยูของพนักงาน 

 3. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม 

การคงอยูของพนักงาน 

 

1. -ดานนโยบายการบรหิาร

องคการ 

2. -ดานภาวะผูนำ 

3. -ดานวัฒนธรรมองคการ 

(Turner et al., 2021) 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

1. -ดานความยุติธรรม  

2. -ดานการรับรูการสนบัสนุนจาก

หัวหนางาน  

3. -ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

4. -ดานความมั่นคงในการทำงาน  

5. -ดานความรูและโอกาสในการ

เติบโตในสายอาชีพ 
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 4. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 4.1) สถิติเชิงพรรณนา ใชในการประมวลผลและการวิเคราะหหาคา

ทางสถิติ ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) และ 4.2) สถิติเชิงอนุมาน ใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ไดแก การวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวิจัย  

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยาง 385 คน เปนเพศชาย จำนวน 198 คน (รอย

ละ 51.4) เพศหญิง จำนวน 187 คน (รอยละ 48.6) สวนมากมีอายุระหวาง 20-25 ป จำนวน 201 คน (รอยละ 52.2) 

26-30 ป จำนวน 74 คน (รอยละ 19.2) ต่ำกวา 20 ป 67 คน  (รอยละ 17.4) และ 31-35 ป จำนวน 43 คน (รอยละ 

11.2) สวนมากมีสถานภาพโสด จำนวน 233 คน (รอยละ 60.5) รองลงมา สมรส จำนวน 107 คน (รอยละ 27.8)  

สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 224 คน (รอยละ 58.2) รองลงมาสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 

50 คน (รอยละ 13.0) และต่ำกวาระดับปริญญาตรี จำนวน 86 คน (รอยละ 22.3) และมีรายไดเฉลี่ยอยูที่ 10,000-

15,000 บาท จำนวน 186 คน (รอยละ 48.1) รองลงมา 15,000 ขึ้นไป จำนวน 125 คน (รอยละ 32.5) 

 2. ผลการวิเคราะหตัวแปรที่ศึกษา พบวา ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่

ศึกษา ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการคงอยูของพนักงาน นำเสนอดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย (X̅) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย X̅ S.D. 

ดานความยุติธรรม 

1. องคกรการมีการสนับสนุนท่ีเพียงพอในการสงเสริมความยุติธรรมภายในองคกร 4.22 .960 

2. องคกรไมไดใหความสำคัญกับเรื่องความยุติธรรมในที่ทำงาน 4.14 .855 

3. ระบบการตรวจสอบและการรายงานในองคกรมีความยุติธรรมและโปรงใส 4.27 .876 

รวม 4.21 .611 

ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

4. หัวหนางานใหการสนับสนุนและชวยเหลือในการทำงานอยางเพียงพอ 3.98 1.037 

5. หัวหนางานไมเขาใจปญหาหรือความตองการของพนักงานในการทำงาน 4.11 1.006 

6. การสื่อสารระหวางพนักงานกับหัวหนางานมีความชัดเจนและเปดกวาง 4.10 1.019 

7. หัวหนางานมักเสนอโอกาสในการพัฒนาทักษะและความกาวหนาในอาชีพใหกับ

พนักงาน 

3.95 1.069 

รวม 4.04 .738 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

8. ผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกรเปนท่ีพอใจและเหมาะสมกับความสามารถ 4.10 .968 

9. สวัสดิการที่องคกรจัดให เชน ประกันสุขภาพ หรือวันหยุด มีความเพียงพอและ

ตอบสนองความตองการ 

4.09 1.005 

10. รูสึกวาองคกรไมใหความสำคัญกับสวัสดิการหรือผลตอบแทนของพนักงาน 3.96 1.065 
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11. คุณเคยรู สึกวาองคกรมีการเลือกปฏิบัติในการใหผลตอบแทนและสวัสดิการกับ

พนักงาน 

3.96 1.078 

รวม 4.03 .755 

ดานความมั่นคงในการทำงาน 

12.ความมั่นคงในการทำงานของคุณในองคกรนี้อยูในระดับสูง 4.09 .948 

13. มีความกังวลเก่ียวกับความเสี่ยงในการสูญเสียงานในองคกรนี้ 3.99 1.013 

14. มีนโยบายหรือมาตรการที่ชวยเสริมสรางความมั่นคงในการทำงานใหกับพนักงาน

อยางเห็นไดชัด 

4.08 .986 

รวม 4.05 .735 

ดานความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 

15. องคกรมีการจัดอบรมหรือการพัฒนาทักษะที่ตอบสนองตอความตองการ 4.01 1.028 

16. มีโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพที่จำกัดภายในองคกรนี้ 4.06 .932 

17.องคกรมีการสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาตนเองเพ่ือเตรียมความพรอมสำหรับ

การเลื่อนตำแหนง 

4.09 1.034 

18. องคกรเสนอในดานการพัฒนาทักษะและความรูไมเพียงพอตอการเติบโตในสาย

อาชีพ 

3.92 1.029 

รวม 4.02 .739 

ดานสภาพการทำงาน 

19. องคกรใหการสนับสนุนที่เพียงพอในการสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่ดี 4.13 .931 

20. การสนับสนุนจากองคกรในการแกไขปญหาสภาพการทำงานไมเพียงพอ 4.06 .935 

21. องคกรมีมาตรการในการปรับปรุงสภาพการทำงานอยางตอเน่ือง 4.05 .997 

รวม 4.08 .689 

หมายเหตุ: การแปลผลคาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 1.00-1.50 ระดับนอยมาก, 1.51-2.50 ระดับนอย, 2.51-3.50 ระดับปาน

กลาง, 3.51-4.50 ระดับมาก และ 4.51-5.00 ระดับมากที่สุด (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
 

จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ซึ่งแบงออกเปน 6 ดานหลัก ไดแก 

ความยุติธรรม การสนับสนุนจากหัวหนางาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการทำงาน ความรูและโอกาส

ในการเติบโตในสายอาชีพ และสภาพการทำงาน พบวา คาเฉลี่ยของแตละดานอยูในชวง 4.02 - 4.21 ซึ่งสะทอนให

เห็นวาพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยตาง ๆ ที่เกี ่ยวของกับการทำงานในระดับที่ดีมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 

ความยุติธรรม (X ̅ = 4.21) แสดงถึงความพึงพอใจตอความยุติธรรมในองคการ สวนดานที่ควรปรับปรุงเพิ่มเติมคือ 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ (X ̅ = 4.03) โดยเฉพาะในประเด็นการเลือกปฏิบัติและการจัดสวัสดิการท่ีครอบคลุม  
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ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย (X̅) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการคงอยูของพนักงาน 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย X̅ S.D. 

ดานนโยบายการบริหารองคการ 

1. นโยบายการบริหารองคกรชวยใหพนักงานมีความมั่นคงในงานและลดความกังวล

เก่ียวกับการถูกเลิกจาง 

4.11 1.074 

2. นโยบายการบริหารองคกรมีความยืดหยุนและสนบัสนุนความตองการของพนักงาน

อยางเพียงพอ 

4.04 .948 

3. นโยบายการบริหารองคกรไมตอบสนองตอปญหาหรือความตองการของพนักงาน 4.17 .969 

4. นโยบายการบรหิารองคกรมีความไมชัดเจนหรือยุงยาก ซึ่งสงผลใหพนักงานรูสึกไม

แนนอนในการทำงาน 

3.91 1.038 

รวม 4.06 .714 

ดานภาวะผูนำ 

5. ผูนำในองคกรมีความชัดเจนในการสื่อสารวิสัยทัศนและเปาหมาย 4.05 .949 

6. ผูนำในองคกรไมสนใจหรือไมใหการสนับสนุนในเรื่องของการพัฒนาทักษะของ

พนักงาน 

4.08 1.040 

7. ผูนำในองคกรเปดรับขอเสนอแนะแตละคนอยางจริงจัง 3.98 1.044 

รวม 4.04 .762 

ดานวัฒนธรรมองคการ 

8. วัฒนธรรมองคกรของเราสนับสนุนการทำงานรวมกันและความสัมพันธท่ีดีระหวาง

พนักงาน 

4.06 .923 

9. วัฒนธรรมองคกรสงเสริมใหพนักงานมีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 4.15 .952 

10. วัฒนธรรมองคกรมีความเขมงวดหรือจำกัดเสรีภาพในการแสดงออกของพนักงาน 4.00 1.047 

11. วัฒนธรรมองคกรมีความไมเปนธรรม หรือมีการเลือกปฏิบัติในที่ทำงาน 3.98 1.059 

12. วัฒนธรรมองคกรมีความสอดคลองกับคานิยมสวนบุคคล เชน พนักงานจะรูสึกวา

ไดรับการยอมรับ สนับสนุนและใหความสำคัญ และเปนสวนหนึ่งขององคกร  

4.02 1.032 

รวม 4.04 .714 

 

จากตารางที ่ 2  ผลการวิเคราะห ปจจัยการคงอยูของพนักงาน ซึ่งแบงออกเปน 3 ดานหลัก ไดแก ดาน

นโยบายการบริหารองคการ ดานภาวะผูนำ และ ดานวัฒนธรรมองคการ พบวา คาเฉลี่ยของแตละดานอยูในชวง 4.04 

- 4.06 ซึ่งสะทอนใหเห็นวาพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการทำงานในระดับที่ดีมาก ดานที่มี

คะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานวัฒนธรรมองคการ (X ̅ = 4.06) ซึ่งชี้ใหเห็นถึงความแข็งแกรงของความสัมพันธและการ

ยอมรับในองคกร 

 

3. ผลทดสอบสมมติฐานปจจัยการรบัรูการสนับสนุนจากองคกรสงผลตอความคงอยูของพนักงาน กรณีศึกษา

บริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 ผลวิเคราะห Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานปจจัย ความยุติธรรม การ

สนับสนุนจากหัวหนางาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความม่ันคงในการทำงาน ความรูและโอกาสในการเติบโตในสาย

อาชีพ และสภาพการทำงาน มีความสัมพันธกับความคงอยูของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง 

 

 

 

ปจจัย 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

(constant) .173 .115  1.512 .131 

ความยุติธรรม  .120 .037 .112 3.214 .001 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน .203 .039 .228 5.258 .000 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ .132 .038 .152 3.475 .001 

ความมั่นคงในการทำงาน .094 .037 .105 2.545 .011 

ความรู และโอกาสในการเติบโตใน

สายอาชีพ 

.128 .035 .143 3.631 .000 

สภาพการทำงาน .276 .036 .289 7.633 .000 

R=.886, R2=.785 Adjusted R2=.782, F =230.217, *p<0.05 

 

 จากตารางที ่ 3 แสดงผลการวิเคราะหผลการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) โดยวิธี 

Stepwise ระหวางปจจัยความยุติธรรม การสนับสนุนจากหัวหนางาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการ

ทำงาน ความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ และสภาพการทำงาน มีความสัมพันธกับความคงอยูของพนักงาน 

กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง พบวา ความยุติธรรม การสนับสนุนจากหัวหนางาน ผลตอบแทนและ

สวัสดิการ ความมั่นคงในการทำงาน ความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ และสภาพการทำงานมีความสัมพันธ

แบบพหุคูณกับความคงอยูของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.000 (Sig) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปน .886 (R) และสามารถพยากรณถึงความคงอยูของพนักงาน ได

รอยละ .782 (Adjusted R2) 

 โดยสามารถอธิบายตัวแปรพยากรณที่สงผลตอความคงอยูของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในจังหวัด

ระยอง จากมากที่สุดไปหาตัวแปรพยากรณที่สงผลนอยที่สุด เรียงตามลำดับ ดังนี้ 

 1. สภาพการทำงาน สามารถแปลความหมายไดวา เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหคงที่หากบริษัทเอกชนใน

จังหวัดระยอง มีสภาพการทำงาน เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลใหมีความคงอยูของพนักงาน เพิ่มขึ้น .276หนวย (b=.

276) 

 2. การสนับสนุนจากหัวหนางาน สามารถแปลความหมายไดวา เมื ่อควบคุมตัวแปรอื ่น ๆ ใหคงที ่หาก

บริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง มีการสนับสนุนจากหัวหนางาน 1 หนวย จะสงผลใหมีความคงอยูของพนักงาน เพ่ิมขึ้น 

.203 หนวย (b=.203) 
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 3. ผลตอบแทนและสวัสดิการ สามารถแปลความหมายไดว า เมื ่อควบคุมตัวแปรอื ่น ๆ ใหคงที ่หาก

บริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง มีผลตอบแทนและสวัสดิการ เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลใหมีความคงอยูของพนักงาน 

เพิ่มข้ึน .132 หนวย (b=.132) 

 4. ความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ สามารถแปลความหมายไดวา เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ให

คงที่หากบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง มีความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลใหมี

ความคงอยูของพนักงาน เพ่ิมขึ้น .128 หนวย (b=.128) 

 5. ความยุติธรรม สามารถแปลความหมายไดวา เม่ือควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหคงที่หากบริษัทเอกชนในจังหวัด

ระยอง มีความยุติธรรม เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลใหมีความคงอยูของพนักงาน เพิ่มขึ้น .120 หนวย (b=.120) 

 6. ความมั่นคงในการทำงาน สามารถแปลความหมายไดวา เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืน ๆ ใหคงที่หากบริษัทเอกชน

ในจังหวัดระยอง มีความมั่นคงในการทำงาน เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลใหมีความคงอยูของพนักงาน เพิ่มขึ้น .094 

หนวย (b=.094) 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

 จากขอสมมติฐานการวิจัย การรบัรูการสนับสนุนจากองคกรสงผลตอการรักษาความคงอยูของพนักงาน 

กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในจังหวัดระยอง พบวา 

 1. สภาพการทำงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคงอยูของพนักงาน แสดงใหเห็นวาพนักงานใหความสำคัญ

กับสภาพแวดลอมที่เหมาะสมและสนับสนุนการทำงาน เชน ความปลอดภัย อุปกรณที่ทันสมัย และบรรยากาศที่

สงเสริมการทำงานรวมกัน ซึ่งเปนไปตาม สมมติฐานที่ตั้งไว  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Maslow’s Hierarchy of 

Needs ซึ่งระบุวา “ความตองการดานความปลอดภัย” และ “ความตองการทางสังคม” เปนพื้นฐานที่สำคัญในการ

สรางความพึงพอใจ หากสภาพการทำงานดี พนักงานจะรูสึกปลอดภัยและมีความสุขในที่ทำงาน และ สอดคลองกับ

ผลงานวิจัยทานอื ่นๆ เชน Smith et al. (2023) พบวา สภาพการทำงานที่ดี เชน ความปลอดภัย บรรยากาศการ

ทำงานที่สนับสนุนการทำงานรวมกัน และการจัดหาอุปกรณที่ทันสมัย มีความสัมพันธโดยตรงกับความพึงพอใจและ

ความคงอยูของพนักงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยเนนย้ำวา การพัฒนาสภาพการทำงานเปนตัว

แปรสำค ัญที ่ส ุดที ่องค กรสามารถควบคุมได เพื ่อร ักษาพนักงานที ่ม ีศ ักยภาพใหอย ู ในองคกร Nishachol 

Pumipoonpol (2016) วิจัยในบริบทของบริษัทในประเทศไทย พบวา สภาพการทำงาน เปนตัวแปรสำคัญที่สงผลตอ

ความคงอยู ของพนักงาน โดยเฉพาะในดานของ ความปลอดภัยในสถานที่ทำงาน และ ความสะดวกสบายในการ

ทำงาน ซึ่งมีผลกระทบตอความผูกพันของพนักงานในระยะยาว Kumar and Singh (2020) งานวิจัยจากประเทศ

อินเดียชี ้ว า Work Environment หรือสภาพการทำงาน เปน "Hygiene Factor" ตาม Herzberg's Two-Factor 

Theory ที ่ช วยลดความไมพอใจในงานและกระตุ นใหพนักงานตองการอยู ในองคกร สวน Chen et al. (2021) 

ผลงานวิจัยในประเทศจีนพบวา Physical Work Environment เชน พื้นที่ทำงานที่เหมาะสม แสงสวางที่เพียงพอ 

และบรรยากาศการทำงานที ่ด ี มีผลโดยตรงตอความพึงพอใจและลดอัตราการลาออกของพนักงานในกลุม

อุตสาหกรรมการผลิต  
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 2. การสนับสนุนจากหัวหนางานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคงอยูของพนักงาน แสดงใหเห็นวา การ

สนับสนุนจากหัวหนางาน เชน การใหคำปรึกษา การชวยแกปญหา การรับฟงความคิดเห็น และการชื่นชมผลงาน ชวย

เสริมสรางความไววางใจและความผูกพันของพนักงานกับองคกร หัวหนางานที่ใสใจและสนับสนุนพนักงานสามารถ

สรางบรรยากาศที่ดีและเพิ่มความพึงพอใจในการทำงานได ซึ่งเปนไปตาม สมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ ทฤษฎี LMX โดย Graen and Uhl-Bien (1995) ระบุวา ความสัมพันธระหวางหัวหนางานและพนักงาน 

(Leader-Member Exchange) มีบทบาทสำคัญตอพฤติกรรมและความผูกพันของพนักงานในองคกร  และสอดคลอง

กับผลงานวิจัยทานอ่ืนๆ Smith et al. (2023) ในงานวิจัยเกี่ยวกับบริษัทเอกชนในกรุงเทพฯ พบวา การสนับสนุนจาก

หัวหนางาน เชน การชวยเหลือในการแกปญหางาน และการสงเสริมใหพนักงานพัฒนาศักยภาพตัวเอง เปนปจจัย

สำคัญที่ชวยลดความเครียดในการทำงาน และเพิ่มความผูกพันของพนักงานกับองคกร ซึ่งชวยลดอัตราการลาออกได

อยางมีนัยสำคัญ สวน Park et al. (2019) พบวา การสนับสนุนจากหัวหนางาน เชน การรับฟงความคิดเห็นและการ

ใหคำแนะนำที่เปนประโยชน มีผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน และชวยลดความตึงเครียดในงาน 

โดยเฉพาะในองคกรที่มีลักษณะงานที่ซับซอน และ Tambe and Shanker (2018 พบวา การสนับสนุนจากหัวหนา

งาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน และชวยลดอัตราการลาออก โดยเฉพาะในกลุม

พนักงานที่มีศักยภาพสูง 

 3. ผลตอบแทนและสวัสดิการเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคงอยูของพนักงาน แสดงใหเห็นวา การจัดสรร

ผลตอบแทนที่เหมาะสม เชน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการสุขภาพ และสิทธิประโยชนตาง ๆ ชวยเสริมสรางความพึง

พอใจของพนักงานในองคกร การใหผลตอบแทนที่สอดคลองกับความคาดหวังและความพยายามของพนักงานสามารถ

ลดความรูสึกไมเปนธรรมและเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานได ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ ทฤษฎี Equity โดย Adams (1963) ระบุวา พนักงานมักเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ไดรับกับผูอ่ืนในองคกร หาก

พนักงานรูสึกวาผลตอบแทนมีความยุติธรรม จะชวยลดความไมพอใจและเพิ่มความผูกพันตอองคกร และสอดคลอง

กับผลงานวิจัยทานอื่น ๆ เชน Park et al. (2019) พบวา ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงาน และการใหโบนัสตาม

เปาหมายมีผลโดยตรงตอความพึงพอใจของพนักงาน และชวยลดความตั้งใจที่จะลาออกในกลุมพนักงานที่มีศักยภาพ

สูง และ Nguyen et al. (2020) พบว า การจ ัดสรรผลตอบแทนตามผลงาน (Performance-Based Pay) และ

สวัสดิการที่สนับสนุนชีวิตสวนตัวของพนักงาน เชน การชวยเหลือดานการศกึษาและการดูแลสุขภาพ มีผลกระทบเชิง

บวกตอความผูกพันของพนักงานในองคกร  

 4. ความรูและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคงอยูของพนักงาน แสดงใหเห็น

วา การสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถ เชน การจัดการฝกอบรม การสงเสริม

การศึกษาเพิ่มเติม และการมอบหมายงานที่ทาทาย ชวยเพิ่มความมั่นใจและแรงจูงใจในการทำงาน พนักงานที่

มองเห็นโอกาสในการเตบิโตในสายอาชีพมักรูสึกวาตนเองมีคุณคาและสามารถเติมเต็มศักยภาพในองคกรได ซึ่งเปนไป

ตามสมมติฐานที่ต้ังไว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Self-Determination Theory (Deci and Ryan, 1985) ที่ระบุวา

ความตองการพ้ืนฐานของมนุษย เชน ความสามารถ (Competence) และความเปนอิสระ (Autonomy) สงผลตอ

แรงจูงใจและความพึงพอใจของพนักงาน นอกจากนี ้ ยังสอดคลองกับผลงานวิจัยทานอื่น ๆ เชน Tambe and 

Shanker (2018) ในการศึกษาบริษัทเทคโนโลยีในสหรัฐอเมริกา พบวา โอกาสในการกาวหนาในสายอาชีพ เชน การ
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เลื่อนตำแหนงและการมอบหมายความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น สงผลเชิงบวกตอความมุงมั่นในงานและการคงอยูใน

องคกร และ Kumar and Singh (2020) พบวา โอกาสในการพัฒนาอาชีพ เชน การสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอ 

และการจัดโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร (Leadership Development Program) สงผลเชิงบวกตอความตั้งใจที่จะ

คงอยูในองคกร 

 5. ความยุติธรรมเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคงอยูของพนักงาน แสดงใหเห็นวา การปฏิบัติตอพนักงาน

อยางยุติธรรม เชน การจัดสรรผลตอบแทนท่ีเทาเทียม การใหโอกาสในความกาวหนา และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

อยางโปรงใส ชวยเสริมสรางความไววางใจและความพึงพอใจในองคกร พนักงานที่รับรูวาองคกรมีความยุติธรรมใน

การบริหารงานมักรู สึกผูกพันและมีแนวโนมที่จะคงอยูในองคกรในระยะยาว ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที ่ตั ้งไว ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ Organizational Justice Theory (Greenberg, 1987) ที่ระบุวาความยุติธรรมในองคกร

แบงออกเปน 3 มิติ ไดแก ความยุติธรรมในกระบวนการ (Procedural Justice) ความยุติธรรมในการจัดสรร 

(Distributive Justice) และความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ (Interactional Justice) ทั้งหมดนี้สงผลตอความพึง

พอใจและแรงจ ูงใจของพนักงาน และย ังสอดคลองกับผลงานวิจ ัยทานอื ่น ๆ เชน งานว ิจ ัยของ Tanapop 

Arayaphong และ Orawee Sriviboon (2024) พบวา ความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลตอความไววางใจและความ

ผูกพันของพนักงานกลุมเจนเนอเรชันซี โดยความไววางใจทำหนาที่เปนตัวแปรสงผานความสัมพันธระหวางความ

ยุติธรรมในองคการและความผูกพันของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ และ Lee et al. (2024) พบวา พนักงานใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีของเกาหลีใต พบวา ความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ เชน การสื่อสารที่โปรงใสและการปฏิบัติ

ตอพนักงานอยางเทาเทียม สงผลตอความไววางใจในผูบริหารและชวยเพ่ิมความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

 6. ความม่ันคงในการทำงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคงอยูของพนักงาน แสดงใหเห็นวา การที่พนักงาน

รับรูถึงความมั่นคงในตำแหนงงาน เชน การไดรับการจางงานในระยะยาว การไมมีความเสี่ยงตอการเลิกจาง และ

ความมั่นใจในทศิทางขององคกร ชวยเสรมิสรางความรูสึกปลอดภัยและไววางใจในองคกร พนักงานท่ีรูสึกมั่นคงในการ

ทำงานมักเกิดความผูกพันและมีแนวโนมที่จะคงอยูในองคกรในระยะยาว ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ Maslow's Hierarchy of Needs (1943) ที ่ระบุวา "ความตองการดานความปลอดภัย" (Safety 

Needs) เปนพื้นฐานสำคัญที่สงผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน หากพนักงานรูสึกวาตนเองมีความมั่นคงใน

หนาที่การงาน จะลดความวิตกกังวลเกี่ยวกับอนาคต และสามารถมุงเนนที่การทำงานไดอยางเต็มท่ี นอกจากนี้ ยัง

สอดคลองกับผลงานวิจัยทานอื่น ๆ เชน Rodriguez et al. (2024) พบวา ความมั่นคงในการทำงาน เชน การให

สัญญาจางงานระยะยาว และการรับประกันตำแหนงงานในชวงวิกฤตเศรษฐกิจ มีผลกระทบเชิงบวกตอความสัมพันธ

ระหวางพนักงานและผูบริหาร โดยเฉพาะในองคกรขามชาติ และ Colquitt et al. (2024) ความสัมพันธระหวางความ

มั่นคงในงานกับประสิทธิภาพการทำงานในองคกรเอกชนในยุโรป พบวา ความมั่นคงในงานชวยเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทำงาน และลดปญหาความขัดแยงในที่ทำงาน 
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ขอเสนอแนะการวิจัย  

 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 1. องคกรควรลงทุนในการพัฒนาสภาพแวดลอมการทำงานใหเหมาะสมและสนับสนุนการทำงาน เชน การ

จัดหาอุปกรณที่ทันสมัย การปรับปรุงพื้นที่ทำงานใหปลอดภัยและสะดวกสบาย รวมถึงสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการ

ทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือลดความเครียดและเพ่ิมความพึงพอใจของพนักงานในองคกร 

 2. ควรจัดอบรมพัฒนาทักษะของหัวหนางานใหสามารถสรางความสัมพันธเชิงบวกกับพนักงาน เชน การ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การใหคำแนะนำ และการรับฟงความคิดเห็น หัวหนางานที่มีทักษะเหลานี้จะสามารถชวย

สรางความไววางใจและเพิ่มแรงจูงใจของพนักงานได 

 3. องคกรควรออกแบบระบบผลตอบแทนและสวัสดิการใหสอดคลองกับความคาดหวังของพนักงาน เชน การ

ปรับปรุงคาตอบแทนตามผลงาน การเพิ่มสวัสดิการที่เกี่ยวของกับสุขภาพและชีวิตความเปนอยู รวมถึงการประเมิน

ผลตอบแทนใหโปรงใสและยุติธรรม เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานตอองคกร   

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 1. การวิจัยในอนาคตควรพิจารณาปจจัยอื่น ๆ ที่อาจมีอิทธิพล เชน วัฒนธรรมองคกร ความสมดุลระหวาง

งานและชีวิตสวนตัว หรอืเทคโนโลยีที่สนับสนนุการทำงาน เพ่ือนำเสนอขอมูลที่ครอบคลุมมากขึ้น 

 2. ควรศึกษาความแตกตางของปจจัยที่สงผลตอความคงอยูของพนักงานในอุตสาหกรรมหรือพื้นที่ที่แตกตาง

กัน เชน ภาคการผลิต ภาคบริการ หรือองคกรในเขตชนบทและเขตเมือง เพื่อใหไดขอเสนอแนะที่เฉพาะเจาะจงและ

เหมาะสมกับบริบท 

 3. การศึกษาครั้งตอไปอาจใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เชน การสัมภาษณเชิงลึก หรือการสนทนากลุม

รวมกับการวิเคราะหเชิงปริมาณ เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับมุมมองของพนักงานและปจจัยที่สงผลตอความคงอยู

ในมิตติาง ๆ อยางละเอียดมากขึ้น 
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