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บทคัดยอ 
การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของปจจัยความพึงพอใจในงาน 

คุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพันตอองคกร วัฒนธรรมองคกร และความคิดเห็นดานการคงอยู 
และเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการใน
กลุมมิลเลนเนียลของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง จากกลุมตัวอยาง
จำนวน 250 คน ทำการสำรวจโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง
ท้ังหมด และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติพรรณนา ไดแก คารอยละ และคาเฉลี่ย และสถิติ
เชิงอนุมานท่ีใชในการวิเคราะห คือ การถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Regression) โดยอางอิง
จากตัวแปรตามกรอบแนวความคิดของการวิจัย โดยตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดาน
ความพึงพอใจในงาน ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร และปจจัย
ดานวัฒนธรรมองคกร และตัวแปรตาม ไดแก ปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู ผลการศึกษาพบวา
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน และความผูกพันตอองคกร มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูใน
ระดับเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเฉลี่ย 2.36 และ 2.48 ตามลำดับ นอกจากนี้ปจจัยดานความพึงพอใจใน
งาน ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร และปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู มีระดับความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ มีคาเฉลี่ย 2.20, 2.29 และ 2.24 ตามลำดับ ซ่ึงจากการ
วิเคราะหการถดถอยเชิงเสนตรงพหุคูณ พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสและตำแหนงงาน 
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน และปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีอิทธิพลสงผลในเชิงบวก 
และและปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลสงผลในเชิงลบ ตอปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู 
ซ่ึงปจจัยเหลานี้ สามารถอธิบายความผันแปรในตัวแปรปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู อยูท่ีรอยละ
29.40 ณ ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
 
 
 
 
 
คำสำคัญ : การคงอยูของพนักงาน พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ กลุมมิลเลนเนียล การถดถอยเชิง
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Abstract 
This research aims to study the level of opinions on factors affecting job satisfaction, 
quality of work life, organizational commitment, organizational culture, and opinions 
on employee retention. It also aims to study the factors influencing opinions on the 
retention of academic support staff in the millennial group at King Mongkut's Institute 
of Technology Ladkrabang. A sample of 250 people was surveyed using a 
questionnaire as the data collection tool, and the statistical methods used for data 
analysis included descriptive statistics such as percentages and means, as well as 
inferential statistics, specifically multiple linear regression. The independent variables 
were personal factors, job satisfaction factors, quality of work life factors, 
organizational commitment factors, and organizational culture factors, while the 
dependent variable was opinions on employee retention. The study found that the 
factors of quality of work life and organizational commitment had an overall level of 
agreement rated as strongly agree, with means of 2.36 and 2.48, respectively. In 
addition, the factors of job satisfaction, organizational culture, and opinions on 
employee retention had an overall level of agreement rated as neutral, with means 
of 2.20, 2.29, and 2.24, respectively. The multiple linear regression analysis revealed 
that personal factors related to marital status and job position, quality of work life 
factors, and organizational commitment factors had a positive influence on opinions 
about retention, while organizational culture factors had a negative influence. These 
factors could explain 29.40% of the variability in opinions on employee retention at 
a 95% confidence level. 
 
 
Keywords : Employee Retention, Academic Support Staff, Millennials, Multiple 
Regression Analysis  
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การคนควาอิสระในครั้งนี้ไดสำเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคเนื่องจากไดรับความอนุเคราะหจาก 
รองศาสตราจารย ดร.วลัยลักษณ อัตธีรวงศ ท่ีไดใหความรู คำปรึกษา เอ้ือเฟอเอกสารท่ีเก่ียวของ
ตางๆ และชี้แนะแนวคิดท่ีเปนประโยชนอยางมากในการคนควาอิสระครั้งนี้จนสำเร็จลุลวงไปดวยดี 
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยดวยความเคารพเปนอยางสูง ในความกรุณาไว ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบคุณคณะกรรมการ ผูชวยศาสตราจารย ดร.พรพิมล  ชัยวุฒิ ศักดิ์ และ ผูชวย
ศาสตราจารย ดร.สิทธิชัย เจริญเศรษฐศิลป ท่ีใหคำแนะนำความรูเก่ียวกับสถิติ ชี้จุดบกพรองและ
แกไขขอผิดพลาดในการทำการคนควาอิสระนี้ใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน และผูเชี่ยวชาญสำหรับการ
ประเมินคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค ตลอดจนขอขอบคุณคณาจารย
คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบังท่ีทำใหผูวิจัยสามารถนำ
ความรูท่ีไดรับมาตอยอดจนบรรลุผลของการคนควาอิสระในครั้งนี้ 

สุดทายนี้ขอขอบพระคุณสำนักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจา
คุณทหารลาดกระบัง ท่ีไดอนุญาตการดำเนินงานและเผยแพรขอมูลใหผูวิจัยไดใชในการศึกษาครั้งนี้ 
และขอบคุณผูท่ีเก่ียวของกับความความสำเร็จของการคนควาอิสระครั้งนี้ ซ่ึงไมไดกลาวนามไวทุกทาน 
หากมีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจัยขออภัยมา ณ ทีนี้ดวย 
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บทท่ี 1  
บทนำ  

1.1  ความเปนมาและความสำคัญของปญหา  
 องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนมีความสนใจกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากข้ึน เนื่องจากการ
แขงขันทางธุรกิจเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งสำคัญในการผลักดันความสำเร็จดังกลาว การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรจำเปนตองอาศัยองคประกอบหลายสิ่งท่ีสงเสริมใหเกิดศักยภาพใน
การทำงานสูงสุด สรางความปลอดภัยท้ังตอผูทำงานและผูท่ีเก่ียวของ รวมถึงการสรางแรงจูงใจในการ
ทำงาน ท้ังท่ีเปนรูปแบบของเงินตราและท่ีไมเปนรูปแบบของเงินตรา ซ่ึงจะสงผลใหองคกรไดรับการ
ทำงานหรือผลผลิตท่ีมีคุณภาพ (Gilani and Cunningham, 2017) 
 ปจจุบันมีอัตราการเปลี่ยนงานและการลาออกสูง เนื่องจากลักษณะของพนักงานวัยทำงานท่ีจบ
การศึกษาใหม มีความอดทนในการทำงานนอยลงเม่ือเทียบกับพนักงานวัยทำงานรุนกอน (Aruna 
and Anitha, 2015) โดยสถาบันพัฒนาศักยภาพมนุษย (Association for talent development: 
ATD) ประเทศสหรัฐอเมริกา เสนอมุมมองเก่ียวกับการยายวา การยายงานบอยอาจเกิดประโยชนตอ
บางอุตสาหกรรมท่ีจะไดรับพนักงานท่ีมีประสบการณการทำงานท่ีหลากหลายและขาดแคลนพนักงาน
ท่ีมีความรูความสามารถเฉพาะทาง แตขอเสียท่ีองคกรพบคือการสูญเสียผลประโยชนท่ีองคกรคาดวา
จะไดรบัจากการลงทุนกับพนักงานในระยะยาว (ยุพาภรณ, 2562) 
 การดำเนินธุรกิจใหประสบความสำเร็จ องคกรจำเปนตองพ่ึงพาถึงปจจัยพ้ืนฐานท้ังหมด 4 ดาน 
ไดแก 1) บุคลากร (Man) 2) เงิน (Money) 3) วัตถุดิบ (Material) และ 4) การบริหารจัดการ 
(Management) ซ่ึงปจจัยพ้ืนฐานเหลานี้มีความสำคัญกับธุรกิจอยูทุกชวงเวลา ตั้งแตอดีตจนถึงใน
ปจจุบัน สามารถสรางประสิทธิภาพใหองคกรดำเนินงานไดอยางราบรื่นและประสบความสำเร็จ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร เนื่องจากพนักงานในองคกรถือเปน
ทรัพยากรท่ีสำคัญ โดยเปนปจจัยหลักท่ีทำใหองคกรมีการขับเคลื่อนใหเกิดประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์
ผลมากท่ีสุด (วิมลพันธ, 2554, อางอิงใน ธนพร, 2558) 
 โดยการท่ีองคกรใดจะประสบความสำเร็จในดานธุรกิจ นอกจากการท่ีองคกรตองเผชิญการ
แขงขันทางดานธุรกิจแลวยังตองเผชิญกับเรื่องของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีจะตองมีแนว
ทางการบริหารอยางมีประสิทธิภาพเปนสำคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันการบริหารทรัพยากร
มนุษย จะพบในเรื่องของความหลากหลายในชวงวัยของพนักงาน (Generation Diversity) ซ่ึง
ประชากรสวนใหญขององคกรเปนพนักงานกลุมมิลเลนเนียล (Millennials) โดยท่ีพนักงานในชวงอายุ
นี้เปนกลุมประชากรท่ีมีจำนวนมากท่ีสุดในองคกรปจจุบัน และเปนกลุมบุคคลท่ีมีความสามารถ 
ทำงานไดหลากหลาย และมีประสิทธิภาพในการใชเทคโนโลยีเปนอยางดี (อุทิส, 2555) 
 เม่ือกลาวถึงตนทุนทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Capital Cost Factor) เปน
ตัวชี้วัดในสวนของตนทุนท่ีองคกรไดใชไปในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน การรักษาพนักงานใหคง
อยู และตนทุนอ่ืนๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยตรงจากพนักงาน เชน สวัสดิการ เปนตน โดยตนทุนท่ีเก่ียวของกับ 
การท่ีพนักงานลาออก เชน 1) คาจาง คาตอบแทนท้ังในรูปแบบพนักงานประจำหรือพนักงานสัญญา
จาง และสวัสดิการตางๆ 2) การขาดงาน หรือการมาสาย ซ่ึงถือวาองคกรจายคาจางเต็มจำนวน แต
พนักงานไมสามารถปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลลัพธตามท่ีองคกรคาดหวัง และ 3) ทักษะความรูของ 
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พนักงานท่ีลาออก ซ่ึงสิ่งนี้ถือเปนสิ่งสำคัญตอการขับเคลื่อนองคกร ในบางครั้งพนักงานใหมลาออก
ยอมสงผลตอตนทุนตางๆ เชน คอรสการอบรมพนักงานใหม เครื่องมืออุปกรณในการทำงาน สิทธิ์
ประกันตางๆ เปนตน ดังนั้นตัวชี้วัดนี้จะเปนตัววัดท่ีทำใหองคกรเห็นภาพชัดเจนมากยิ่งข้ึนเก่ียวของ
กับพนักงานขององคกร ซ่ึงชวยใหองคกรมีขอมูลมากเพียงพอท่ีจะใชในการปรับกลยุทธทางดานการ
บริหารบุคลากรขององคกร (เพ็ญวิไล, 2563, อางอิงใน สิรินทร, 2566) 
 ท้ังนี้จากท่ีกลาวมาขางตน ประชากรในกลุมมิลเลนเนียล (Millennials) หรือท่ีเรียกอีกชื่อวา 
Gen Y (Generation Y) จากนิยามและการศึกษาของศูนยวิจัย Pew Research Center ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ประชากรกลุมนี้ถือเปนชวงของประชากรท่ีเกิดระหวางป ค.ศ. 1981 ถึง 1996 หรือ
อายุเฉลี่ยในป ค.ศ. 2019 คืออายุ 23 ถึง 38 ป ซ่ึงในปปจจุบัน ค.ศ. 2023 นั่นคืออายุ 27 ถึง 42 ป 
(Dimock, 2019) 
 ในมุมมองทัศนคติการทำงานของประชากรในกลุมมิลเลนเนียล (Millennials) จากการศึกษา 
NextGen: A global generational study ของบริษัท PricewaterhouseCoopers (PwC) รวมกับ 
University of Southern California (USC) และ London Business School (LBS) พบวาจากการ
รวบรวมปจจัยตางๆ ท่ีสงผลตอพนักงานในกลุมมิลเลนเนียล (Millennials) เชน วัฒนธรรมในสถานท่ี
ทำงาน การสื่อสารและรูปแบบการทำงาน คาตอบแทนและโครงสรางตำแหนงงาน การพัฒนาและ
โอกาสการเติบโตในสายอาชีพ และความสมดุลระหวางการทำงานและชีวิต ซ่ึงตัวแปรเหลานี้ถือเปน
ตัวบงชี้ท่ีสำคัญของการรักษาการคงอยูของพนักงาน (Retention) และเหตุผลหลักของพนักงานใน
กลุมมิลเลนเนียล (Millennials) ท่ีอาจเลือกเสนทางอาชีพท่ีแปลกใหมไปจากเดิม (Finn and 
Donovan, 2013) 
 การทำความเข าใจและศึกษาพฤติกรรมการทำงานของพนักงานกลุม มิล เลนเนียล 
(Millennials) มีความจำเปนอยางมาก เนื่องจากพนักงานกลุมนี้จะกลายมาเปนทรัพยากรบุคคลท่ี 
สำคัญในองคกรปจจุบัน และจำเปนตองรักษาการคงอยูไวกับองคกร จากการสังเกตพบวา กลุมคน
ในชวงวัยเดียวกันเม่ือยอนกลับไปเม่ือสิบปท่ีแลว จะมีความอดทนตอการทำงาน และมีความผูกพันกับ
องคกรสูง ซ่ึงทำใหเห็นไดชัดถึงความแตกตางระหวางประชากรกลุม Gen X (Generation X) กับ
ประชากรกลุมมิลเลนเนียล (Millennials) ทำใหเกิดชองวางระหวางชวงวัยอยางชัดเจน และกลุมคน
รุนใหมเหลานี้กำลังทยอยเขาสูตลาดแรงงาน และเปนทรัพยากรบุคคลรุนใหมขององคกรตอไป (กานต
พิชชา, 2556) 
 ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 มีบุคลากรรวมท้ังหมด 2,411 คน สามารถจำแนกออกเปน 2 กลุมใหญ คือ 
1) สายวิชาการ และ 2) สายสนับสนุนวิชาการ หากเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีจำนวนบุคลากรในอัตรา
มากท่ีสุด รอยละ 52 และรองลงมา สายวิชาการมีจำนวนบุคลากรในอัตรารอยละ 48 โดยบุคลากร
ประเภทพนักงานสถาบันเงินงบประมาณมีจำนวนมากอยูท่ี 1,187 คน ซ่ึงเม่ือจำแนกชวงอายุของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบวาพนักงานในกลุมมิลเลนเนียล (Millennials) มีจำนวนมากท่ีสุด
โดยเฉลี่ยอยูท่ีประมาณ 558 คน (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง, 2565) 
 จากท่ีมาและความสำคัญของปญหาขางตน จึงเปนท่ีมาของแนวคิดการศึกษาเพ่ือคนหาปจจัยท่ี
มีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในกลุมมิลเลนเนียล ซ่ึงถือ
ไดวาเปนผูท่ีมีความรูความสามารถสูงของมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาจะเปนขอมูลท่ีสำคัญในการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จัดทำขอเสนอแนะเชิงนโยบายเพ่ือการพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
ใหสอดคลองกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน อีกท้ังยังชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของ
บุคลากร และสรางความสามารถในการแขงขันแกสถาบันอุดมศึกษาท้ังในประเทศและระดับภูมิภาค 
 

1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย 
1)  เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของปจจัยความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทำงาน ความ

ผูกพันตอองคกร วัฒนธรรมองคกร และความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ 
2)  เพ่ือวิเคราะหและสรางสมการทำนายปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของ

พนักงานฯ 
 

1.3  ขอบเขตของงานวิจยั  
1)  ขอบเขตดานเนื้อหา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยแบบอธิบาย ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ

ความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
2)  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีประชากรและกลุม

ตัวอยางท่ีเปนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
ลาดกระบัง ท่ียังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีอายุประสบการณทำงาน 1 ปข้ึนไป โดยผูวิจัย
เลือกศึกษากลุมตัวอยางจากการเลือกเจาะจงตัวแทนหนวยงานท่ีมีจำนวนพนักงานมากท่ีสุด 10 
อันดับแรกจากหนวยงานท้ังหมด ซ่ึงแบงออกเปน 2 กลุมคือ 1. หนวยงานสวนกลาง ไดแก สำนักงาน
อธิการบดี สำนักการเรียนรูตลอดชีวิตพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง สำนักบริหารงานวิจัย
และนวัตกรรมพระจอมเกลาลาดกระบัง สํานักทะเบียนและบริการการศึกษา และสำนักวิชาศึกษา
ท่ั ว ไป  และ  2 . หน วยงานคณ ะ  ได แก  คณ ะวิศวกรรมศาสตร  คณ ะวิทยาศาสตร  คณ ะ
เทคโนโลยีการเกษตร คณะบริหารธุรกิจ และคณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 

3)  ขอบเขตดานเวลา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ใชเวลาในการศึกษาวิจัย เก็บขอมูล และ
วิเคราะหขอมูล ในชวงระหวางเดือน ธันวาคม ป พ.ศ. 2566 ถึงเดือน สิงหาคม ป พ.ศ. 2567 

4)  ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ศึกษาในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนพ้ืนท่ีทำงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

5)  ขอบเขตดานตัวแปร ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรอิสระท่ีศึกษาจำนวนท้ังหมด 4 ตัว
แปร ประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพันตอองคกร และ
วัฒนธรรมองคกร สวนตัวแปรตามท่ีศึกษาจำนวน 1 ตัวแปรคือ ความคิดเห็นดานการคงอยู 

 

1.4  สมมติฐานของการวจิัย  
1) ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ 
2) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ 
3) คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ 
4) ความผูกผันตอองคกรมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ 
5) วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงาน ฯ 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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1.5  กรอบแนวคิดการวิจยั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

รูปท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
1)  รายงานผลการศึกษาทำใหทราบถึงอิทธิพลของปจจัยท่ีมีผลตอความคิดเห็นดานการคงอยู

ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ท่ีชวยรักษาการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุน ท้ังในระดับหนวยงานและองคกร 

2)  รายงานผลการศึกษาทำใหทราบถึงระดับปจจัยความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการ
ทำงาน ความผูกพันตอองคกร และวัฒนธรรมองคกร ท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของ
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในแตละปจจัย
ดังกลาว เพ่ือนำไปประยุกตใชในการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ท้ังในระดับ
หนวยงานและองคกร 
 

1.7  นิยามศัพท 
 พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง พนักงานของมหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติหนาท่ีดูแลในดาน
การใหบริการแกอาจารย นิสิต นักศึกษา และบุคคลภายนอก 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือการแสดงออกทางอารมณท่ีมีท้ังดานบวกและดาน
ลบ ซ่ึงการแสดงออกถึงความพึงพอใจจะพิจารณาจากปจจัยแวดลอมตางๆ ไดแก ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ความผูกพัน คาตอบแทน และโอกาสกาวหนา เปนตน 
 คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง ความสมบูรณในการดำเนินชีวิตการทำงานของบุคคลใน
องคกร ซ่ึงมีความพึงพอใจตองานท่ีปฏิบัติอยู สงผลใหเกิดขวัญและกำลังใจในการทำงานท่ีดี สามารถ
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 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร มี
ความผูกผันตอคานิยมและเปาหมายขององคกร สงผลในดานพฤติกรรมมีความเต็มใจ และทุมเทอยาง
มากในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง วิถีชีวิต บรรทัดฐานหรือแบบแผนในกรทำงานรวมกันของคนใน
องคกร ท่ีแสดงใหเห็นถึง คานิยม ความรู ความคิด ทัศนคติ ความเชื่อ และศรัทธารวมกันอยางเปน
ระบบ สมาชิกถือปฏิบัติรวมกันอยางตอเนื่อง จนกลายเปนลักษณะเฉพาะของบุคลากรในองคกร ซ่ึง
ในท่ีนี้อางอิงตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร “FIGHT” ของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง 
 การคงอยูของพนักงาน หมายถึง การท่ีพนักงานเลือกท่ีจะอยูในองคกรและปฏิบัติงานใน
ปจจุบันท่ีทำอยูอยางเต็มใจและสมัครใจ รวมท้ังตัวพนักงานเองยังไมมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ปจจุบัน หรือตองการโยกยายงานในอนาคต โดยงานวิจัยครั้งนี้หมายความวา ระดับความคิดเห็นดาน
การคงอยูของพนักงานฯ 
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บทท่ี 2  

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ  
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงาน
สายสนับสนุนวิชาการในกลุมมิลเลนเนียลของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
ลาดกระบัง” ผูวิจัยไดกำหนดแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของไวดังนี้ 
 2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับประชากรกลุมมิลเลนเนียล  
 2.2 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน  
 2.3 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทำงาน  
 2.4 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร  
 2.5 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร 
 2.6 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการคงอยูของพนักงาน 
 2.7 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
 2.8 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

2.1  แนวคิดที่เกี่ยวของกบัปจจยัสวนบุคคล 
ปจจัยสวนบุคคลหรือลกัษณะสวนบุคคล ปจจัยท่ีเปนหลักเกณฑ ในการบงบอกถึงลักษณะทาง

ประชากรท่ีอยูในตัวบุคคล ซ่ึงแตละคนจะมีลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางกันหลากหลายดาน ท้ังลักษณะ
ภายนอกและลักษณะภายในจิตใจ เชน อายุ เพศ การศึกษา อาชีพ รายได ฐานะทางเศรษฐกิจและ
สังคม ศาสนา บุคลิกภาพ ทัศนคติ ทักษะ ประสบการณ รูปแบบการดำเนินชีวิต เปนตน (สุนทรี, 
2541)  

ท้ังนี้ลักษณะของแตละบุคคลจะแตกตางกันไปโดยความแตกตางทางดานประชากรศาสตรมีผล
ใหมีอิทธิพลตอการสื่อสารซ่ึงอาจจำแนกออกเปนกลุม คือ 

1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยท่ีพิสูจนวา คุณลักษณะบางประการของเพศชายและเพศหญิงท่ีตางกัน
จะสงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยเก่ียวกับชมภาพยนตรโทรทัศนของเด็ก
วัยรุน พบวา เด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากท่ีสุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจ
ภาพยนตรวิทยาศาสตรมากท่ีสุด แตก็ยังมีงานวิจัยหลายชิ้นท่ีแสดงวาชายและหญิงมีการสื่อสารและ
รับสื่อไมตางกัน 

2. อายุ (Age) การจะสอนผู ท่ี มีอายุตางกันให เชื่อฟ ง หรือเปลี่ยนแปลงทัศนคติ หรือ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้นมีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาท่ีจะสอนใหเชื่อฟงใหเปลี่ยน
ทัศนคติและเปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งยากข้ึน การวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C.Male) และ ไอ แอล เจนิส และ
ดีเรฟ (I.L.Janis and D.Rife) ไดทำการวิจัยและไดใหผลสรุปวาการชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของ
คนจะยากข้ึนตามอายุของคนท่ีเพ่ิมข้ึนดวยอายุยังมีความสัมพันธเก่ียวของกับขาวสาร และสื่ออีกดวย  
เชน ภาษาท่ีใชในวัยตางกันก็ยังมีความตางกัน โดยจะพบวาภาษาแปลกใหมจะพบในคนหนุมสาวสูง
กวาผูสูงอายุ เปนตน 

3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรท่ีสำคัญมากท่ีมีผลตอพฤติกรรมของการ
สื่อสารของผูรับสารดังงานวิจัยหลายชิ้นท่ีวา การศึกษาของผูรับสารนั้นทำใหผูรับสารมีพฤติกรรมการ
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สื่อสารตางกันไป เชน บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงายๆ และมักเปดรับสื่อ
สิ่งพิมพมาก 

4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได  
เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล
โดยมีรายงานหลายเรื่องท่ีไดพิสูจนแลววา ระดับฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของมนุษยจะมีอิทธิพล
ตอทัศนคติและพฤติกรรมของเขาเหลานั้น 

 

2.2  แนวคิดที่เกี่ยวของกบัประชากรกลุมมิลเลนเนยีล 
ประชากรมีวิธีการแบงชวงอายุตามหลักมาตรฐานสากล ซ่ึงกลุมมิลเลนเนียล คือกลุมคนท่ีเกิด

ในชวงหลังป พ.ศ. 2534 เปนตนไป เปนกลุมคนท่ีดำเนินชีวิตโดยพ่ึงพาอาศัยเทคโนโลยีปจจุบันเปน
หลัก โดยจะมีอายุเฉลี่ยอยูท่ีประมาณ 16-35 ป คนกลุมนี้มีความเปนตัวของตัวเองสูงมาก ความ
อดทนตอสิ่งตางๆต่ำ และสิ่งสนใจมากท่ีสุดคือความเปนสากลและเทคโนโลยี จะอาศัยโลกบน
อินเตอรเน็ตหรือสื่อสังคมออนไลนในการดำเนินชีวิตแทบทุกอยาง โดยหนวยงาน Department of 
International Trade Promotion in Tokyo ไดกลาวถึงกลุมมิลเลนเนียล คือ กลุมคนท่ีเติบโต 
ในชวงเปลี่ยนผานสหัสวรรษ (Millennium) เปนกลุมคนท่ีเกิดในชวงระหวางตนทศวรรษท่ี 1980 ถึง
ตนทศวรรษ 2000 การนิยามชวงอายุของคนกลุมนี้ในแตละสถาบันอาจมีความแตกตางกันเล็กนอย 
โดยสำนักวิจัย Pew Research Center ซ่ึ งเปนหนวยงานวิจัยสัญชาติอเมริกาใหนิยามกลุม 
Millennial คือ ผูท่ีเกิดในชวงระหวางป 1981 ถึง 1996 (Dimock, 2019) 
 โดยประชากรในกลุมดังกลาว แสดงพฤติกรรมและแนวคิดท่ีมีลักษณะรวมกันดังนี้ (เสาวคนธ, 
2550) 

1) ความเปนตัวของตัวเองสูง ประชากรกลุมนี้มีความคิด การอาน ทัศนคติ เปาหมาย วิธีการ
พูด รูปแบบการใชชีวิตท่ีเปนแบบฉบับของตัวเอง ยืนหยัดในความคิดตนเอง ไมคลอยตามผูอ่ืนงาย 
พูดจาตรงไปตรงมาและไมชอบใหคนอ่ืนออกคำสั่งหรือควบคุม 

2) ความอดทนต่ำท้ังทางรางกายและจิตใจ กลาวคือหากมีความรูสึกดังกลาวจะแสดงออกมา
อยางชัดเจน ไมสามารถเก็บอารมณได หากเกิดปญหาหรือไมพอใจในการทำงาน มีโอกาสเปลี่ยนงาน
สูง และหากมีผลการทำงานท่ีดีแตผลตอบแทนหรือโอกาสในความเจริญกาวหนามีนอย ประชากรกลุม
นี้มีโอกาสเปลี่ยนงานสูง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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3) ความอยากรูอยากเห็น หากองคกรมีคำสั่งหรือการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน ประชากรกลุมนี้
พรอมท่ีจะซักถามอยางตรงไปตรงมาและรอฟงคำตอบอยูเสมอ 

4) การทาทายกฎระเบียบ ประชากรกลุมนี้มักตั้งคำถามในกฎระเบียบขององคกรและตองการ
ความยืดหยุนอยูเสมอ หากกฎระเบียบองคกรมีความเขมงวดมากเทาใด ประชากรกลุมนี้พรอมทาทาย
กฎนั้นและไมนิยมปฏิบัติตามวัฒนธรรมประเพณีแบบเดิม 

5) ความทะเยอทะยานสูง เปาหมายในอาชีพของประชากรกลุมนี้มีสูงและตองการอยาง
รวดเร็ว จงรักภักดีกับวิชาชีพแตไมใชองคกร หากองคกรไมสามารถทำใหเหน็โอกาสกาวหนาในอาชีพ
ไดอยางชัดเจน ประชากรกลุมนี้พรอมท่ีจะเปลี่ยนแปลงงานไดเสมอ 

6) ความคุนเคยกับเทคโนโลยี ประชากรกลุมนี้จะยึดติดกับเทคโนโลยีเสมือนเปนสวนประกอบ
หนึ่งของชีวิต เชน เครือขายสังคม (Social Network), อินเทอรเน็ต (Internet) เปนตน 

7) การเปลี่ยนแปลง ประชากรกลุมนี้มีทัศนคติท่ีดีในการเปลี่ยนแปลง ถึงแมจะมีความเสี่ยง
และมีความรูสึกทาทายกับการเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งใหม เม่ือเขามาทำงานแลวจะตองการมีสวนรวมใน
การผลักดันการเปลี่ยนแปลงในองคกร หากการทำงานเปนรูปแบบเดิมจะเกิดความเบื่อหนายไดงาย 

8) การมองโลกในแงดี เม่ือกระทำการใดๆ ประชากรกลุมนี้จะคิดในเชิงบวกและคิดในแงดี
เสมอท่ีทุกอยางสามารถเปนไปไดและประสบความสำเร็จ เนื่องจากประสบการณการทำงานยังมีนอย 

9) ความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยมีผลมาจากการเลี้ยงดูของผูปกครองสมัยใหม ทำใหมีความ
กลาคิดกลาทำและม่ันใจในตนเอง หากมีความคิดสรางสรรคใหมๆ ประชากรกลุมนี้พรอมเปดเผยให
ทราบและอยากทำใหเกิดข้ึนจริงและไมยึดติดในกรอบเดิม 

10) ความม่ันใจในตนเองสูง ซ่ึงเปนไปในลักษณะท่ีรูสึกดีกับตนเอง ไมไดเปรียบเทียบกับผูอ่ืน
และถาประชากรกลุมนี้เชื่อวาสามารถกระทำใดๆ ไดจะพรอมพูดออกมาโดยไมมีความประหมาหรือ
วิตกกังวล 

11) ความจงรักภักดีกับองคกรต่ำ ประชากรกลุมนี้มองตัวงานไมใชองคกร เวลาท่ีตอรองเรื่อง
งานพรอมท่ีจะทำงานในตำแหนงท่ีสูงกวาท่ีองคกรเสนอมาให และมององคกรเปนสะพานเชื่อมไปสู
เปาหมายทางอาชีพท่ีตั้งไว ซ่ึงสงผลตออัตราการเปลี่ยนงานใหมท่ีสูง 
 

2.3   แนวคิดที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึงความพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปน

ความรูสึกโดยรวมระหวางความคาดหวังและประสบการณท่ีไดรับจากการทำงาน ความรูสึกพอใจจึง
รวมอยูกับความคาดหวังไมเพียงแตงานท่ีทำอยูแลวเทานั้น แตยังรวมถึงความคาดหวังสวนบุคคลท่ีมี
พ้ืนฐานและประสบการณของตัวบุคคลนั้นๆ โดยความพึงพอใจมีองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 1. 
ลักษณะงาน  (Work Itself) 2.คาตอบแทน  (Pay) 3. โอกาสและความกาวหนา (Promotion 
Opportunity) 4. หัวหนางาน (Supervisor) และ 5. เพ่ือนรวมงาน (Coworker) (Kermansaravi, 
et al., 2015, อางอิงใน ศักดิ์ชัย, 2564) 
 ท้ังนี้ความรูสึกพึงพอใจและประทับใจของพนักงานท่ีมีตองานและปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทำงาน 
ซ่ึงไดรับการตอบสนองความตองการของตนเองจากการปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ จำแนก
ความพึงพอใจในงานออกเปน 3 ดานหลัก (Weiss, et al., 1967, อางอิงใน ศรัณย, 2556) ไดแก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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1) ความพึงพอใจในการทำงาน (Intrinsic Job Satisfaction) เปนระดับความรูสึกพอใจของ
พนักงานท่ีมีตอการทำงาน เชน การใชความสามารถ ความสำเร็จในงาน โอกาสทำงานเพ่ือบุคคลอ่ืน 
ความอิสระในการทำงาน ความคิดสรางสรรค มโนธรรม และความม่ันคง เปนตน 

2) ความพึงพอใจในปจจัยท่ี เก่ียวของกับงาน (Extrinsic Job Satisfaction) เปนระดับ
ความรูสึกพอใจของพนักงานท่ีมีตอปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทำงาน เชน นโยบายขององคกร หัวหนา
งาน ความกาวหนา และรายได เปนตน 

3) ความพึงพอใจในงานท่ัวไป (General Job Satisfaction) เปนระดับความรูสึกพอใจของ
พนักงานท่ีมีตอการทำงานท่ัวๆ ไป เชน เง่ือนไขการทำงาน และเพ่ือนรวมงาน เปนตน 

นอกจากนี้ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองานดานตางๆ สามารถแบงความพึงพอใจในงานไดเปน 7
ดานไดแก (พิชญสิณี, 2551) 
 1) ความพึงพอใจในงานดานตัวงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองานในหนาท่ีท่ีบุคคล
รับผิดชอบ 
 2) ความพึงพอใจในงานดานหัวหนางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอผูท่ีมืบทบาทใน
การควบคุมดูแลตนในการทำงาน 
 3) ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการยอมรับ
และการไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและสามารถปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี 
 4) ความพึงพอใจในงานดานความกาวหนา หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความเจริญ
หรือการไดเลื่อนตำแหนงในหนาท่ีการงาน 
 5) ความพึงพอใจในงานดานความม่ันคง หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความปลอดภัย
และความม่ันคงขององคกรท่ีใหความนาเชื่อถือและความไววางใจในการทำงานในองคกรนั้น 
 6) ความพึงพอใจในดานรายได หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอคจางหรือคตอบแทนท่ีตน
ไดรับจากการทำงาน 
 7) ความพึงพอใจในงานดานสวัสดิการ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการใหความ
ชวยเหลือหรือการตอบแทนการทำงานใหองคกรแกพนักงาน 
 

2.4  แนวคิดที่เกี่ยวของกบัคุณภาพชีวิตการทำงาน 
 คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Working Life : QWL) เปนองคประกอบหนึ่งท่ีสำคัญ
ของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ซ่ึงเปนท่ีรูจักกันท่ัวประเทศท่ีพัฒนาแลว เชน ประเทศในยุโรป 
และญี่ปุน เปนตน ซ่ึงประเทศท่ีมีการพัฒนาแลวลวนใหความสนใจตอตัวผูปฏิบัติงานซ่ึงถือวาเปน
ทรัพยากรท่ีสำคัญขององคกร 
 คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีทำใหเกิดความพึงพอใจในงาน มี
ความสุขในการทำงานและมีสุขภาพจิตท่ีดี ท่ีพนักงานไดรับมาจากประสบการณในการทำงาน ซ่ึงจะ
สงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานและองคกร (สรรเสริญ, 2545) 
 หรือหมายถึง สิ่งท่ีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกๆ คนในองคกรไมวา
จะเปนระดับคนงาน หัวหนางาน ผูบริหาร หรือเจาของบริษัท การมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี
นอกจากทำใหคนมีความพึงพอใจแลวยังสงผลตอสภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ ผลผลิตตางๆ 
และท่ีสำคัญคุณภาพชีวิตการทำงานจะนำไปสูความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรไดชวยใหอัตรา
การขาดงาน การลาออกและอุบัติเหตุลดนอยลง (Hackman and Suttle, 1977) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 คุณภาพชีวิตการทำงานในแนวทางความเปนบุคคล (Humanistic) กำหนดวาคุณภาพชีวิตการ
ทำงานตองมีขอบงชี้ตางๆ ใน 8 ดาน เปนเกณฑตัดสินดังนี้ (Walton, 1973) 
 1) การไดรับคาตอบแทนในการทำงานท่ีเพียงพอและยุติธรรม  (Adequate and Fair 
Compensation) คือคาตอบแทนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานนั้นจะตองมีความเพียงพอในการ
ดำรงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สำหรับคาตอบแทนท่ีมีความ
ยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทำงานในตำแหนงหนาท่ีและความรับผิดชอบ
ท่ีคลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีเทาเทียมกัน 
 2) สภาพการทำงานท่ีคำนึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมดี ท้ังตอรางกายและการทำงาน 
ควรจะมีการกำหนดมาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับ
เสียง การรบกวนทางสายตา นอกจากนี้การท่ีพนักงานไดทำงานอยูในสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ
และจิตใจท่ีปลอดภัยและมีความเหมาะสม 
 3) ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (Growth and Security) ควรใหความสนใจการให
พนักงานไดเพ่ิมความสามารถในการทำงานของเขามากกวาท่ีจะคอยเปนผูนำใหเขาทำตาม จะตองมี
การมอบหมายงานใหม หรืองานท่ีตองใชความรู และทักษะท่ีเพ่ิมข้ึนอีกในอนาคต จะตองเปดโอกาส
ใหมีการพัฒนาภายในองคกร ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย ตลอดจนการทำงานท่ี
สงเสริมความเจริญเติบโตกาวหนาในสายอาชีพและเสริมสรางความรูสึกม่ันคงในงานท่ีทำอยู 
 4) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือโอกาส
ในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูท่ีมี โดย
การเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาศักยภาพตัวเองใหเหมาะสมกับงานในปจจุบัน ซ่ึงจะทำให
พนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและรูสึกทาทายในการทำงาน ไดใชความสามารถในการทำงานเต็มท่ี 
รวมท้ังความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนรวมถึงงานในอนาคต และรวมถึงเปดโอกาส
ใหพนักงานไดมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ 
 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานรวมกัน (Social Integration) คือการท่ีผูปฏิบัติงาน
รูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทำงานจากกลุมเพ่ือนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ของกลุมเพ่ือนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทำงานท่ีดี ไมมีการแบงชั้นวรรณะใน
หนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทำลายซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้การมีสวนรวมในสังคม 
(Social Integration) ทำใหพนักงานมีความรูสึกวาตนประสบความสำเร็จและมีคุณคา และเปด
โอกาสใหพนักงานไดสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม 
 6) ประชาธิปไตยในองคกร (Constitutionalism) คือพนักงานมีสิทธิอะไรบาง และจะปกปอง
สิทธิของตนเองไดอยางไร ท้ังนี้ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ วามีความเคารพในสิทธิ
สวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมท้ังวางมาตรฐานการใหผลตอบแทน
ท่ียุติธรรมแกพนักงานและมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสม มีความสัมพันธกัน นอกจากนี้
ควรสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล และใหความเปนธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและ
ความเสมอภาคในการดูแลพนักงาน 
 7) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life Space) คือบุคคลจะตองจัดความ
สมดุลใหเกิดข้ึนในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึง
ตองมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมท้ังความกาวหนาในอาชีพ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 8) ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) คือการท่ีพนักงานมีความรูสึกวา 
กิจกรรม หรืองานท่ีทำนั้นเปนประโยชนตอสังคมมีความรับผิดชอบตอสังคม รวมท้ังองคกรของตนได
ทำประโยชนใหสังคม เปนการเพ่ิมคุณคาความสำคัญของอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคกรของ
ตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานท่ีรับรูวาหนวยงานของตนมีความรับผิดชอบตอสังคม 
 

2.5  แนวคิดที่เกี่ยวของกบัความผูกพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) หมายถึง ทัศนคติท่ีสะทอนความ

เก่ียวของระหวางบุคคลกับองคกร ซ่ึงบุคลากรมีความเต็มใจและพรอมท่ีจะมีสวนรวมในการเปนสวน
หนึ่งขององคกร รวมถึงการยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคกร และยินดีท่ีจะปฏิบัติงานในองคกร
ใหบรรลุเปาหมายนั้น ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอยางเต็มความรูความสามารถโดยคำนึงถึง
ผลประโยชนขององคกรเปนสำคัญ อยางไรก็ตาม บุคคลจะแสดงความผูกพันตอองคกรใหเห็นใน
รูปแบบของการเปนสมาชิกองคกร แตความผูกพันตอองคกรของแตละบุคคลอาจมีลักษณะและท่ีมา
แตกตางกัน โดยการวัดความผูกพันตอองคกรไดแบงองคประกอบออกเปน 3 ดาน (Allen and 
Meyer, 1990, อางอิงใน สิรินทร, 2566) ไดแก 

1) ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีของพนักงานตอ
องคกรนั้นๆ ซ่ึงพรอมท่ีจะใหการสนับสนุนองคกรอยางเต็มท่ี เพราะมีความเชื่อ คานิยม และมี
เปาหมายเดียวกันกับองคกร และจะคงอยูกับองคกร เนื่องจากพนักงานคนนั้นตองการจะอยูเพราะมี
สิ่งท่ีตองการ และความเชื่อแบบเดียวกันกับองคกร โดยปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรทางดาน 
จิตใจ ประกอบไปดวย คุณลักษณะเฉพาะ (Personal Characteristics) อาทิ อายุ เพศ ระดับ 
การศึกษา เปนตน คุณลักษณะตางๆ ของงาน (Job Characteristics) ลักษณะของงานท่ีมีความเปน
หนึ่งเดียว (Work Experience) อาทิ สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีดี และการรับรูการมีสวนรวมใน
การบริหาร เปนตน โดยปจจัยเหลานี้ จะสงผลถึงความรูสึกของพนักงานตอองคกร วาองคกรมีการให
สิ่งท่ีดีแกตน ทำใหพนักงานรูสึกมีความยึดม่ันตองาน รูสึกมีสวนรวม และเปนสวนหนึ่งขององคกร จึง
มีผลตอระดับความผูกพันดานจิตใจของพนักงาน 

2) ความผูกพันดานการคงอยู กับองคกร (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีเกิดจากการท่ีพนักงานตระหนักถึงผลประโยชนท่ีไดจากการลงทุนท่ีจะทำงานใหกับองคกร ซ่ึง
การลงทุนกับองคกร ยิ่งมีอายุงานท่ีนาน การลงทุนกับองคกรนั้นก็จะยิ่งเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงการพิจารณาถึง
ผลประโยชนและสวัสดิการท่ีสูญเสียไปหากออกจากองคกร พนักงานจะพิจารณาวาการลาออกนั้น
คุมคาหรือไม ดังนั้นพนักงานจึงคงอยูกับองคกรเพราะวาจำเปนตองอยู เพราะไมอยากสูญเสีย
ผลประโยชนท่ีจะไดรับจากการลงทุนกับองคกรไปเชนกัน โดยปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยู ประกอบไปดวยความมากนอยท่ีพนักงานไดลงทุนไปในองคกร เชน อายุงาน และการ
รับรูเก่ียวกับการขาดทางเลือกของตัวพนักงาน เชน ความลำบากในการหางานใหม โดยปจจัยตางๆ 
เหลานี้สงผลตอการประเมินสิ่งท่ีตนตองสูญเสียเม่ือตองลาออกจากองคกร จึงมีผลตอระดับความ
ผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน 

3) ความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันของ
พนักงานท่ีเกิดจากทัศนคติของตัวพนักงานเอง ท่ียึดม่ันบรรทัดฐานขององคกรและสังคมอยาง
เครงครัด โดยพ้ืนฐานความคิดคือ เม่ือเขามาเปนสวนหนึ่งขององคกรแลวนั้น หนาท่ีของพนักงานยอม
ตองมีความผูกพันตอองคกร เพราะเปนสิ่งท่ีเปนความถูกตองและความเหมาะสม ดังนั้นการมีทัศนคติ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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และปฏิบัติตามเชนนี้ จึงเปนการแสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคกร ทำใหพนักงานคงอยูกับ
องคกร เพราะเห็นวาเปนสิ่งท่ีควรทำและเปนสิ่งท่ีถูกตองท่ีควรปฏิบัติใหไดดวยเชนกัน โดยปจจัยท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน ประกอบไปดวย ประสบการณ ในการผาน
กระบวนการการขัดเกลาทางสังคมของแตละบุคคล รวมถึงการเรียนรูตางๆ จากครอบครัว วัฒนธรรม 
และสังคม ซ่ึงจะสงผลตอความคิดความเชื่อของพนักงานวา การคงสมาชิกภาพขององคกรไวเปนสิ่งท่ี
ถูกตอง สมควรกระทำ ซ่ึงมีผลตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
 

2.6  แนวคิดที่เกี่ยวของกบัวัฒนธรรมองคกร 
วัฒนธรรมเปนรากฐานท่ีกำหนดเจตคติและพฤติกรรมของมนุษยในสังคมองคกร ซ่ึงจัดวาเปน

สังคมยอยยอมมีวัฒนธรรมเปนหลักในการดำรงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเปนแบบแผนสำหรับพฤติกรรม
ในการทำงานของมนุษย โดยท่ีสมาชิกในสังคมหรือมนุษยไมรูตัว วัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องท่ีคอนขาง
จะเปนนามธรรม เนื่องจากเก่ียวของกับคานิยม ความเชื่อของคนซ่ึงเปนท่ีสังเกตเห็นไดยาก แมวา
นักวิชาการจะมีความเห็นแตกตางกันบางในเรื่อง โดยวัฒนธรรมองคกรแบงออกเปน 7 ลักษณะดังนี้ 
(Robbins, 2001) 

1) การคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมและสิ่งท่ีมีความเสี่ยงทาทาย ระดับท่ีพนักงาน กอใหเกิด
ความคิดริเริ่มใหมและทาทาย 

2) ความสนใจในรายละเอียด ระดับท่ีพนักงานคาดหวังในการวิเคราะหอยางถูกตอง และสนใจ
ในรายละเอียด 

3) กำหนดทิศทางของผลลัพธ ระดับท่ีการบริหารจัดการมุงผลลัพธท่ีออกมา และให
ความสำคัญกับผลลัพธมากกวาเทคนิคและกระบวนการท่ีนำมาสูผลสำเร็จของผลลัพธ 

4) กำหนดทิศทางของคน ระดับท่ีการบริหารจัดการ อยูท่ีการตัดสินใจยึดถือการพิจารณาท่ีมี
ตอผลลัพธของคนภายในองคกร 

5) กำหนดทิศทางของทีม ระดับท่ีการเคลื่อนไหวและกิจกรรมใหความสำคัญกับทีมมากกวา
ผลงานสวนบุคคล 

6) การพรอมท่ีจะตอสู ระดับท่ีคนภายในองคกรมีความพรอมท่ีจะตอสู และแขงขันมากกวา
ความรูสึกท่ีไมกระตือรือรน 

7) ความมีเสถียรภาพ ระดับท่ีผลงานขององคกรสามารถรักษาสถานภาพใหมีความเจริญเติบโต
มีความแตกตางอยางชัดเจนและดำรงไวซ่ึงการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร “FIGHT” ของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
เปนผลจากการรวบรวม ศึกษา และวิเคราะหขอมูลผานโมเดลความแตกตางระหวางสิ่งท่ีบุคลากรเห็น
สถาบันเปนในปจจุบัน และสิ่งท่ีอยากเห็นสถาบันเปนในอนาคต (Culture Difference Model) โดย
การมีสวนรวมท้ังจากกรรมการสภาสถาบัน ผูบริหาร นักศึกษา และบุคลากรทุกระดับ เปนคานิยมท่ี
สะทอนถึงจิดใจท่ีสู ไมยอทอตออุปสรรค เพ่ือนำสถาบันไปสูระดับโลกตามวิสัยทัศน The World 
Master of Innovation ซ่ึงประกอบดวย 5 องคประกอบดังนี้ 

1) F - Futurist วิสัยทัศนกวางไกล คาดการณแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนใน
สถานการณโลกเพ่ือสรางโอกาสและความเปนไปไดใหมๆ ในการตอยอตผลลัพธการดำเนินงาน และ
กลาแตกตาง กลาเปลี่ยนแปลงสมมติฐานเดิมเพ่ือทดลอง และสรรสรางนวัตกรรมใหม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



12 

 

2) I - Ignite พัฒนาอยางตอเนื่อง สงเสริมสังคมแหงการเรียนรู โตยแบงปนองคความรู และ
มุงเนนการพัฒนาบุคคลใหมีความรู ทักษะตรงกับความตองการ พรอมนำการเปลี่ยนแปลง พรอม
รับมือ ปรับเปลี่ยน ยืดหยุนตอสถานการณท่ีแตกตางและสนุกกับการเรียนรูเรื่องใหมๆ ใหกาวหนาอยูเสมอ 

3) G - Greatness มุงเนนความเปนเลิศ มุงนนแนวทางท่ีปฏิบัติไดจริง ดูแลรับผิดชอบการ
ทำงานอยางมืออาชีพ รวมท้ังสงมอบงานท่ีมีคุณภาพ และผสานความรวมมือจากทุกภาคสวนเพ่ือ
บรรลุเปาหมายภาพรวม และสหวิชาชีพ บูรณาการความรู ทักษะ ความแตกตางของสาขาวิซาเพ่ือให
เกิดองคความรูและนวัตกรรม เพ่ือตอยอดการศึกษา สังคม และธุรกิจ 

4) H - Honor ยึดหลักธรรมาภิบาล ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรมในทุก
การกระทำ เพ่ือนำความยั่งยืนสูองคกร และสังคม รวมถึงสรางความยั่งยืน ยืนหยัดในการสงมอบ
คุณคาของงาน เพ่ือยกระดับคุณภาพ และสรางการพัฒนาท่ียั่งยืนใหแกสังคมและประเทศ 

5) T - Team spirit ทำงานเปนทีม พรอมท่ีจะปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน รวมถึงสรางการมีสวน
รวมในการทำงานและการสื่อสารเพ่ือทำงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ผสานประโยชนจากความ
หลากหลาย สรางเครื่อขาย และผสานความรวมมือกับทุกหนวยงานท้ังในและตางประเทศ เพ่ือสราง
ประโยชนและคุณคารวมกัน 
 

2.7  แนวคิดที่เกี่ยวของกบัการคงอยูของพนักงาน 
การคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานท่ีจะ

ทำงานอยูกับองคกร โดยไมคิดท่ีจะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากองคกร และคงอยูกับองคกรไปจน
เกษีขณอายุ การธำรงรักษาคนเกงใหคงอยูกับองคกร หรือการรักษาใหคนเกงเหลานี้อยูในองคกรจึง
นับวาเปนงานท่ีทำทายและมีคุณคาตอองคกร (ธีระวุฒิ, 2557) หรือหมายถึง ความคิดและความตั้งใจ
ของพนักงานท่ีจะทำงาน หรือวางแผนท่ีจะยังคงอยูทำงานกับองคกรไปจนกระท่ังเกษียณอายุ และไม 
ลาออกหรือเปลี่ยนงานเม่ือพบวามีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกวา (ศรัณย, 2557) 

ในการดำเนินงานขององคกรตองมีตนทุนการจางงานและคาใชจายในการพัฒนาพนักงาน 
ดังนั้นการท่ีองคกรรักษาพนักงานท่ีมีอยูหรือการเก็บรักษาพนักงาน จะทำใหองคกรสามารถรักษาเงิน
ลงทุนขององคกรท่ีตองเสียไปสำหรับการพัฒนาพนักงานใหม และยังมีคาใชจายอ่ืนๆ อีกมากมาย
ตามมาในกระบวนการสรรหาพนักงานใหม นอกจากนั้นการเก็บรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถจะทำ
ใหเกิดประโยชนตอองคกร เนื่องจากความรูและทักษะของพนักงานเปนสวนสำคัญของความสามารถ
ขององคกร ในการประหยัดงบประมาณ การเก็บรักษาพนักงานจึงกลายเปนเรื่องสำคัญมากสำหรับ
องคกร การท่ีจะธำรงรักษาพนักงานไวได ตองทำใหพนักงานเหลานั้นเกิดความพึงพอใจในงานท่ี
ตนเองทำในองคกร การจะธำรงรักษาพนักงานไวได ผูบริหารตองมีความเชื่อวาพนักงานท่ีอยูในองคกร 
ลวนเปนบุคลากรท่ีมีความสำคัญท่ีมีสวนชวยใหงานขององคกรบรรลุเปาหมาย ประสบความสำเร็จ 
ท้ังนี้เพ่ือใหพนักงานภาคภูมิใจ และนำศักยภาพของตนเองใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
(พิมณพัฒน, 2559) 

การคงอยูของพนักงานในองคกร สามารถอธิบายบริบทได 4 ดานคือ (Taunton, et al., 
1989) 1) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก การไดโอกาสการเปลี่ยนงาน การศึกษาความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงานและภาระครอบครัว 2) ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความจำเจของงาน การมีสวนรวมใน
งาน การติดตอสื่อสาร 3) ปจจัยดานองคกรและนโยบาย ไดแก คาตอบแทนความยุติธรรมในการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ปฏิบัติงานและ โอกาสการเลื่อนตำแหนงและความกาวหนา และ 4) ปจจัยดานหัวหนางาน ไดแก 
แรงจูงใจในการจัดการอำนาจแบบของภาวะผูนำ 
 

2.8  แนวคิดที่เกี่ยวของกบัการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
 

 2.8.1 การแปลงขอมูล (Transformation) 
 ในการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตัวแปรตาม Y  ตองมีการแจกแจงแบบปกติ ดังนั้น
จึงตองมีการตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรตาม Y  กอนการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
ถาพบวาตัวแปรตาม Y  ท่ีไดจากกลุมตัวอยางไมมีการแจกแจงแบบปกติจะตองแปลงตัวแปรตาม Y  
ใหมีการแจกแจงแบบปกติ ดวยวิธีการดังนี้ (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2557 : ออนไลน) 

(1) ถาการแจกแจงของตัวแปรตาม Y  เปนแบบเบขวา จะทำการแปลงคา Y  ดังนี้ 
 

' log( )Y Y=   (2.1) 
 

เม่ือ 'Y  คือ ตัวแปรตาม Y  ท่ีแปลงแลว 
(2) ถาการแจกแจงของตัวแปรตาม Y  เปนแบบเบซาย จะทำการแปลงคา Y  ดังนี้ 

 
2'Y Y=   (2.2) 

 

เม่ือ 'Y  คือ ตัวแปรตาม Y  ท่ีแปลงแลว 
ตัวแบบการถดถอยเชิงเสนหพุคูณจะเขียนไดเปนฟงกชันเสนตรงของพารามิเตอร ( )jβ  เปนดังนี้ 

 

0 1 1 2 2 ...  ;  1, 2,...,  ,  j 1, 2,...,i i i k ki iY X X X i N kβ β β β ε= + + + + + = =  (2.3) 
 

โดยท่ี iY   คือ คาสังเกตท่ี i  ของตัวแปรตามของประชากร 

jiX  คือ คาสังเกตท่ี i  ของตัวแปรอิสระท่ี j  ของประชากร 

0β   คือ จุดตัดแกน Y  หรือคาของตัวแปรตาม Y  เม่ือไม มี อิทธิพลของตัวแปรอิสระ 

1 2, ,..., kX X X  

jβ   คือ สัมประสิทธิ์การถดถอยบางสวน (Partial Regression Coefficient) ท่ี j  ซ่ึงเปนคาท่ี

แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y  เม่ือตัวแปรอิสระ jiX  เปลี่ยนไป 1 หนวย โดย

กำหนดใหตัวแปรอิสระอ่ืนๆ คงท่ี โดยท่ัวไปจะเรียกคาสัมประสิทธิ์การถดถอยแทนสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยบางสวน (Partial coefficient regression) 

jε  คือ คาความคลาดเคลื่อนท่ี i  

 
 2.8.2 ขอสมมติในการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (ทรงศิร,ิ 2551) 

(1) ε มีการแจกแจงแบบปกติ ท่ีมีคาเฉลี่ยเทากับ 0 และความแปรปรวนคงท่ีเทากับ 2σ  

(2) คา iε  และ jε  สำหรับ i j≠  ตองไมมีความสัมพันธกันหรือเปนอิสระตอกัน นั่นคือ 

( , ) 0i jCOV ε ε =  สำหรับบางคา i j≠  

(2) ตัวแปรอิสระตองเปนอิสระกัน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 2.8.3 การประมาณคาพารามิเตอรในตัวแบบการถดถอย 
 ในการประมาณคาพารามิเตอรจะประมาณคา iY  ดวย îY  ซ่ึงหาไดจากสมการดังนี้ (ทรงศิร,ิ 

2551) 
 

0 1 1 2 2
ˆ ...  , 1, 2,...,i i i k kiY b b X b X b X i n= + + + + =   (2.4) 

 

และสมการนี้เรียกวาสมการถดถอยพหุคูณของตัวอยางสุม โดยท่ี îY  เปนคาประมาณของ iY  

และ 0 1 2, , ,..., kb b b b  เปนคาประมาณของ 0 1 2, , ,..., kβ β β β  ตามลำดับ 

ในการหาตัวประมาณคา 0 1 2, , ,..., kb b b b  ของพารามิเตอร 0 1 2, , ,..., kβ β β β  จะหาโดยใชวิธี

กำลังสองนอยท่ีสุด (Method of Least Squares) ซ่ึงเปนวิธีการท่ีทำใหผลบวกของคาความ

คลาดเคลื่อนกำลังสองมีคาต่ำท่ีสุด หรือ 2

1

n

i
i
ε

=
∑  หรือ 2

1

ˆ( )
n

i i
i

Y Y
=

−∑  มีคานอยท่ีสุด และตัวประมาณคา 

0 1 2, , ,..., kb b b b  ท่ีหาไดดวยวิธีนี้จะเปนตัวประมาณคาท่ีดีท่ีสุดของพารามิเตอร 0 1 2, , ,..., kβ β β β  

นั่นคือเปนตัวประมาณคาท่ีมีคุณสมบัติเปนตัวประมาณคาท่ีไมเอนเอียงและมีความแปรปรวนต่ำสุด 
แตเนื่องจากคา iε  นั้นไมทราบคาจึงใช ˆ

i i ie Y Y= −  เรียกวา ตัวเศษเหลือ (Residual) ประมาณคา 

iε  ซ่ึงจะไดวา 
 

0 1 1( ... )i i i k kie Y b b X b X= − + + +   (2.5) 
 

และ 
 

2 2
0 1 1

1 1
( ... )

n n

i i i k ki
i i

e Y b b X b X
= =

= − − − −∑ ∑   (2.6) 

 

ซ่ึงเปนคาผลบวกกำลังสองของผลตางของคาสังเกตกับคาประมาณ โดยตัวประมาณคา 

0 1 2, , ,..., kb b b b  นี้ทำให 2

1

n

i
i

e
=
∑  มีคาต่ำสุด ซ่ึงหาไดจากสมการดังนี้ 

 

2

1
0 1 1

10

2 ( ... ) 0

n

i n
i

i i k ki
i

e
Y b b X b X

b
=

=

∂
= − − − − − =

∂

∑
∑  

2

1
1 0 1 1

11

2 ( ... ) 0

n

i n
i

i i i k ki
i

e
X Y b b X b X

b
=

=

∂
= − − − − − =

∂

∑
∑  

  
2

1
0 1 1

1
2 ( ... ) 0

n

i n
i

ki i i k ki
ik

e
X Y b b X b X

b
=

=

∂
= − − − − − =

∂

∑
∑   (2.7) 

 

นั่นคือถามีตัวแปรอิสระ k  ตัวในสมการ จะไดสมการปกติ (Normal Equation) จำนวน 
1k +  สมการ ดังนี้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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0 1 1 2 2
1 1 1 1

...
n n n n

i i k ki i
i i i i

nb b X b X b X Y
= = = =

+ + + + =∑ ∑ ∑ ∑  

2
0 1 1 1 2 1 2 1 1

1 1 1 1 1
...

n n n n n

i i i i k i ki i i
i i i i i

b X b X b X X b X X X Y
= = = = =

+ + + + =∑ ∑ ∑ ∑ ∑  

2
0 2 1 2 1 2 2 2 2

1 1 1 1 1
...

n n n n n

i i i i k i ki i i
i i i i i

b X b X X b X b X X X Y
= = = = =

+ + + + =∑ ∑ ∑ ∑ ∑  

  
2

0 1 1 2 2
1 1 1 1 1

...
n n n n n

k k k k k k i
i i i i i

b X b X X b X X b X X Y
= = = = =

+ + + + =∑ ∑ ∑ ∑ ∑   (2.8) 

 

ตัวประมาณ 0 1 2, , ,..., kb b b b  จะหาไดโดยการแกสมการปกติ โดยท่ัวไปในการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณจะใชเมทริกซเปนเครื่องมือ ซ่ึงทำใหการวิเคราะหสะดวกมากข้ึน 
กำหนดให 

 

11 21 11

12 22 22

1 2

1
1

      

1

k

k

n n km

X X XY
X X XY

Y X

X X XYn

  
  
  = =
  
  

   





    



 

 

0 1 0

1 2 1          

k n k

b
b

b

b

β ε
β ε

β ε

β ε

     
     
     = = =
     
     
     

  

 

 

โดยท่ี Y  เปนเวกเตอรขนาด 1n×  ของตัวแปรสุม หรือเวกเตอรขนาด n  ของตัวแปรสุม 
 X  เปนเมทริกซขนาด ( 1)n k× +  ของตัวแปรอิสระ 

 β  เปนเวกเตอรขนาด ( 1) 1k + ×  ของพารามิเตอร 

 ε  เปนเวกเตอรขนาด 1n×  ของตัวแปรสุมคาคลาดเคลื่อน 
 b  เปนเวกเตอรขนาด ( 1) 1k + ×  ของตัวประมาณพารามิเตอร 

 
ดังนั้นตัวแบบการถดถอยเชิงเสนแบบพหุสามารถเขียนในรูปเมทริกซไดดังนี้ 

 

Y X β ε= +   (2.9) 
 

และขอกำหนดของ ε  สามารถเขียนไดดังนี้ 
 

2(0, )nN Iε σ    
 

ซ่ึงหมายความวา 1 2, ,..., nε ε ε  เปนอิสระตอกัน และตางมีการแจกแจงปกติท่ีมีคาเฉลี่ย 0  

และความแปรปรวน 2σ  และสมการปกติในเทอมของเมทริกซ จะเขียนไดดังนี้ 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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X Xb X Y′ ′=   (2.10) 
 

การแกสมการหา b  จะสมมติวาหาเมทริกซผกผันของเมทริกซ X X′  ได ซ่ึงเปนจริงโดยท่ัวไป
ในทางปฏิบัติ เพราะฉะนั้นตัวประมาณแบบกำลังสองนอยท่ีสุดคือ 

 
1( )b X X X Y−′ ′=   (2.11) 

 
 2.8.4 การทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานนี้จะใชการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance : ANOVA) 
เปนเครื่องมือในการทดสอบ โดยการวิเคราะหความแปรปรวน มีแนวความคิดพ้ืนฐานในการทดสอบ
คือ เปรียบเทียบคาความผันแปรท่ีอธิบายไดดวยสมการการถดถอยพหุคูณกับคาความผันแปรท่ี
อธิบายไมไดดวยสมการการถดถอยพหุคูณ ซ่ึงความสัมพันธระหวางคาท้ังสองสรุปไดดังนี้ (ทรงศิริ, 
2551) 

 

ˆ ˆ( ) ( )i i i iY Y Y Y Y Y− = − + −   (2.12) 

ยกกำลังสองท้ังสองขางจะได 
 

2 2ˆ ˆ( ) [( ) ( )]i i i iY Y Y Y Y Y− = − + −  

2 2

1 1

ˆ ˆ( ) [( ) ( )]
n n

i i i i
i i

Y Y Y Y Y Y
= =

− = − + −∑ ∑  

2 2

1 1 1

ˆ ˆ ˆ( ) ( ) 2 ( )( )
n n n

i i i i i
i i i

Y Y Y Y Y Y Y Y
= = =

= − + − + − −∑ ∑ ∑  

 

แต                    0 0
1 1

ˆ ˆ( )( ) ( )( )
n n

i i i i i i
i i

Y Y Y Y b bX Y Y b bX
= =

− − = + − − −∑ ∑  

      0 0 0 0
1 1 1

( ) ( ) ( )
n n n

i i i i i i i
i i i

b Y b bX b X Y b bX Y Y b bX
= = =

= − − + − − − − −∑ ∑ ∑  

 

ซ่ึง                     0 0
1 1 1

( ) 0         [ =nb +b ]
n n n

i i i i
i i i

Y b bX Y X
= = =

− − =∑ ∑ ∑  

 

และ                   2
0 0

1 1 1 1
( ) 0         [ =b +b ]

n n n n

i i i i i i i
i i i i

X Y b bX X Y X X
= = = =

− − =∑ ∑ ∑ ∑  

 

ดังนั้นคา              
1

ˆ ˆ( )( ) 0
n

i i i
i

Y Y Y Y
=

− − =∑  

 

จะไดวา               2 2 2

1 1 1

ˆ ˆ( ) ( ) ( )
n n n

i i i i
i i i

Y Y Y Y Y Y
= = =

− = − + −∑ ∑ ∑   (2.13) 

 

หรือ                   SST SSR SSE= +   (2.14) 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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โดยท่ี SST  (Sum Square of Total) คือคาความผันแปรท้ังหมดของ Y  โดยเปนผลรวม
กำลังสองของผลตางของคาสังเกตและคาเฉลี่ย ซ่ึงใชวัดความผันแปรของแตละคาสังเกตท่ีตางจาก
คาเฉลี่ยเรียก SST  วาผลรวมกำลังสองรวมหรือผลรวมกำลังสองของความผันแปร โดยท่ี 

 

2

1
( )

n

i
i

SST Y Y
=

= −∑   (2.15) 

 

SSR  (Sum Square of Regression) คือค าความผันแปร ท่ีอธิบ ายได  หรือ  ค าความ
แปรปรวนของ  Y  ท่ีเกิดจากอิทธิพลของ 1 2, ,..., kX X X  โดยเปนผลรวมกำลังสองของผลตางของ

คาประมาณและคาเฉลี่ยซ่ึงใชวัดความผันแปรของแตละคาประมาณจากคาเฉลี่ย เรียก SSR  วา
ผลรวมกำลังสองของความผันแปรเนื่องจากการถดถอย โดยท่ี 
 

2

1

ˆ( )
n

i
i

SSR Y Y
=

= −∑   (2.16) 

 

SSE  (Sum Square of Error) คือคาความผันแปรอธิบายไมได หรือคาความแปรปรวนของ 
Y  ท่ีเกิดจากอิทธิพลอ่ืนๆ ท่ีไมใชตัวแปรอิสระท่ีกำลังพิจารณา หรือเรียกวาคาความผันแปรอยางสุม 
โดยเปนผลรวมกำลังสองของผลตางของคาสังเกตและคาประมาณ เรียก SSE  วาผลรวมกำลังสอง
ของความผันแปรไมใชเนื่องจากการถดถอย โดยท่ี 
 

2

1

ˆ( )
n

i i
i

SSE Y Y
=

= −∑   (2.17) 

 

อยางไรก็ตาม การเปรียบเทียบ SSR  กับ SSE  โดยตรงนั้น เปนการเปรียบเทียบท่ีเอนเอียง
(Biased) เนื่องจากคาท้ังสองมีระดับความเปนอิสระท่ีตางกัน ดังนั้นคาทางสถิติท่ีใชในการทดสอบ
สมการถดถอยพหุคูณ ในการวิเคราะหคาความผันแปรนี้จึงใชคาความผันแปรท่ีปรับดวยระดับความ
เปนอิสระแลว เรียกวา คาความผันแปรเฉลี่ย (Mean Square) 
 
คาความผันแปรท่ีอธิบายไดเฉลี่ย (Mean Square Regression) 

 

SSRMSR
k

=   (2.18) 

 

คาความผันแปรท่ีอธิบายไมไดเฉลี่ย (Mean Square Error)  
 

1
SSEMSE

n k
=

− −
  (2.19) 

 

คาสถิติท่ีใชในการทดสอบตัวแบบการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
 

( , 1)    ;  F F k n k
MSRF
MSE − −=    (2.20) 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การวิเคราะหความแปรปรวนสำหรับการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณสามารถสรุปการ
วิเคราะหความแปรปรวนไดดังตารางตอไปนี้ 
 

ตารางท่ี 2.1 การวิเคราะหความแปรปรวน 

Sov df SS MS F 

Regression k  SSR  SSRMSR
k

=  
MSRF
MSE

=  

Error 1n k− −  SSE  
1

SSEMSE
n k

=
− −

  

Total 1n −  SST    
 

จำนวนชั้นอิสระของแหลงความแปรปรวนแหลงตางๆ ในการวิเคราะหความแปรปรวน คือ
จำนวนชั้นอิสระของ Regression, Error และ Total เทากับ , 1k n k− −  และ 1n −  ตามลำดับ 

 

สมมติฐานคือ  0 1 2: ... 0kH β β β= = = =  

                  1 :H  มี iβ  สำหรับ 1,2,...,i k=  อยางนอยหนึ่งคาท่ีไมเปน 0  

 

สถิติทดสอบคือ 
MSRF
MSE

=  

 
ถายอมรับสมมติฐานหลัก 0 1 2: ... 0kH β β β= = = =  ซ่ึงสรุปไดวาตัวแปรอิสระ iX  ทุกตัว

รวมกัน ไมมีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  
 

ถาปฏิเสธสมมติฐานหลัก 0 1 2: ... 0kH β β β= = = =  อธิบายไดวามีอยางนอยหนึ่งตัวแปร

อิสระท่ีมีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  จึงตองทำการทดสอบตอไปวา iX  ตัวใด

มีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  โดยใชการทดสอบ F  บางสวน 
 

2.8.5 การทดสอบ F  บางสวน (Partial F Test) 
จากตัวแบบ 0 1 1 2 2 ...i i i k ki iY X X Xβ β β β ε= + + + + +  ถาตองการทดสอบวาตัวแปรอิสระ

ตัวใดตัวหนึ่งในตัวแบบมีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  เม่ือมีตัวแปรอิสระ ตัว
อ่ืนๆ อยูในตัวแบบการถดถอยแลวหรือไม จะทดสอบ F  บางสวน (Partial F Test) โดยใชสถิติ
ทดสอบ t-test ดังนี้ (ทรงศิร,ิ 2551) 
 

สมมติฐานคือ  0 : 0iH β =  

                  1 : 0iH β ≠  สำหรับ 1,2,...,i k=  
 

สถิติทดสอบคือ 
i

i

b

bt
S

=  

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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โดยท่ี  ib  คือ คาประมาณของ iβ  

ibS  คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) ของ ib  

 
ถายอมรับสมมติฐานหลัก 0H  แสดงวาตัวแปรอิสระ iX  สำหรับ 1,2,...,i k=  ไมมีสวนใน

การอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  เม่ือมีตัวแปรอิสระ ตัวอ่ืนๆ อยูในตัวแบบการถดถอยแลว 
 
ถาปฏิเสธสมมติฐานหลัก 0H  แสดงวาจะเพ่ิมตัวแปรอิสระ iX  สำหรับ 1,2,...,i k=  ในตัว

แบบการถดถอยได นั่นคือ iX  มีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  เม่ือมีตัวแปร

อิสระ ตัวอ่ืนๆ อยูในตัวแบบการถดถอยแลว 
 

2.8.6 การวัดความเหมาะสมของตัวแบบ 
การแบงสวน SST  ออกเปน SSR  และ SSE  จะนำไปสูคาสถิติท่ีสำคัญท่ีใชในการอธิบายวา

ตัวแปรอิสระ X  ทุกตัวรวมกันมีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  มากนอยเพียงใดดังนี้ 
คาสัมประสิทธิ์ตัวกำหนด (Coefficient of Determination : 2R ) เปนคาวัดความเหมาะสม

ของตัวแบบท่ีแสดงสัดสวนหรือเปอรเซ็นตท่ีตัวแปรอิสระ X  ทุกตัวรวมกันมีสวนในการอธิบายความ
ผันแปรของตัวแปรตาม Y  นั่นคือคา 2R  หาไดจาก (ทรงศิร,ิ 2551) 

 

2 SSRR
SST

=  หรือ 2 1 SSER
SST

= −   (2.21) 

 

คา 2R  จะมีคาระหวาง 0  ถึง 1 หรือ 20 1R< <  เม่ือ 2R  มีคาเขาใกล 1 หมายความวา 
SSR  มีคาใกลคา SST  ซ่ึงเปนการแสดงวาตัวแปรอิสระ X  ทุกตัวรวมกันมีสวนในการอธิบายความ
ผันแปรของตัวแปรตาม Y  สูง และเม่ือ 2R  มีคาเขาใกล 0  นั่นคือ SSR  มีคาหางจากคา SST  
มาก แสดงวาตัวแปรอิสระ X  ทุกตัวรวมกันมีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  
นอย เม่ือคาของตัวแปรตามทุกคามีคาเทากับคาพยากรณหรือ ˆ

i iY Y=  สำหรับขอมูลท้ัง n  คา 

เนื่องจากคา 2R  ไดมาจากการใชขอมูลในการคำนวณ ดังนั้นชวงพิสัยของตัวแปรอิสระจะมีผล
ตอคา 2R  การท่ีคา 2R  มีคาสูงนั้น ไมไดหมายความวาสมการถดถอยนั้นเหมาะสมกับทุกชวงคาของ
ตัวแปรอิสระ หากพยากรณนอกชวงคาของตัวแปรอิสระท่ีเก็บขอมูลมา (Extrapolation) แลวสมการ
ถดถอยอาจไมเหมาะสมก็ได นั่นคือคาพยากรณท่ีไดอาจมีความคลาดเคลื่อนได 

การเพ่ิมจำนวนตัวแปรอิสระเขาไปในสมการอาจทำใหคา 2R  เพ่ิมข้ึนเนื่องจากคา SSE  อาจ
มีคาลดลงได แตคา SST  มีคาเทาเดิมไมเปลี่ยนแปลง โดยท่ีตัวแปรอิสระท่ีเพ่ิมเขาไปนั้นอาจไมมี
ความสัมพันธกับตัวแปรตามก็ได ดังนั้นจึงมีการปรับคา 2R  โดยการหารคา SSE  และ SST  ดวย
องศาเสรี เรียกคา 2R  นี้วา สัมประสิทธิ์การกำหนดท่ีปรับแลวสำหรับตัวแปรอิสระหลายตัว 
(Adjusted Coefficient of Multiple Determination) หรือ 2

adjR  สามารถแสดงไดโดยสมการดังนี้ 
 

2 11adj
n SSER
n p SST

 −
= −  − 

  (2.22) 
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คา 2
adjR  จะไมเพ่ิมข้ึนหากตัวแปรอิสระท่ีเพ่ิมเขาไปไมมีความสัมพันธตอตัวแปรตาม แตสวนใหญแลว

จะมีคาลดลงเม่ือเพ่ิมตัวแปรอิสระท่ีไมมีความสัมพันธตอตัวแปรตามเขาไปในสมการ เนื่องจาก SSE  
อาจลดลงมากกวาคาองศาเสรี 
 

2.8.7 การวัดคาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรอิสระ 
เปนคาท่ีแสดงความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสุม Y  และตัวแปรสุม X  โดยท่ีตัวแปร

สุม X  และ Y  ตองเปนตัวแปรแบบตอเนื่อง หรือเปนขอมูลเชิงปริมาณและความสัมพันธระหวาง 2 
ตัวแปรเปนเสนตรง (Linear Relationship) ซ่ึงวัดไดจาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of 
Correlation: r ) โดยท่ีคา r  จะมีคาอยูระหวางคา 1−  ถึง 1 ซ่ึงหาไดจากสูตร 
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โดยท่ี r                แทนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
( , )Cov X Y  แทนความแปรปรวนรวมของตัวแปร X  และ Y  

,X YS S        แทนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร X  และ Y  

,X Y          แทนคาเฉลี่ยของตัวแปร X  และ Y  
n               แทนขนาดตัวอยาง 
 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีคำนวณไดมีความหมายดังนี้ 
1) r  มีคาเปนบวก แสดงวาตัวแปร X  และ Y  มีความสัมพันธเชิงบวก หมายความวาถาตัว

แปร X  มีคาเพ่ิมข้ึน ตัวแปร Y  จะมีคาเพ่ิมข้ึน หรือถาตัวแปร X  มีคาลดลง ตัวแปร Y  จะมีคาลดลง 
2) r  มีคาเปนลบ แสดงวาตัวแปร X  และ Y  มีความสัมพันธเชิงลบ หมายความวาถาตัวแปร 

X  มีคาเพ่ิมข้ึน ตัวแปร Y  จะมีคาลดลง หรือถาตัวแปร X  มีคาลดลง ตัวแปร Y  จะมีคาเพ่ิมข้ึน 
3) r  มีคาเขาใกล 1 แสดงวาตัวแปร X  และ Y  มีความสัมพันธเชิงบวกและมีความสัมพันธมาก 
4) r  มีคาเขาใกล 1−  แสดงวาตัวแปร X  และ Y  มีความสัมพันธเชิงลบและมีความสัมพันธมาก 
5) r  มีคาเขาใกล 0  แสดงวาตัวแปร X  และ Y  มีความสัมพันธกันนอย 
6) r  มีคาเทากับ 0  แสดงวาตัวแปร X  และ Y  ไมมีความสัมพันธเชิงเสน 
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 2.8.8 วิธีการเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอย 
การสรางตัวแบบการถดถอยท่ีเปนไปไดท้ังหมดเม่ือมีตัวแปรอิสระท้ังหมด k  ตัว สามารถสราง

ตัวแบบท่ีเปนไปไดท้ังหมด 2k  ตัวแบบ มีวิธีการหลายวิธีท่ีใชสรางตัวแบบเหลานี้ เชน (1) Enter     
(2) Remove (3) Forward (4) Backward และ (5) Stepwise ในการวิจัยครั้งนี้ จะใชวิธี Stepwise 
เนื่องจากวิธีนี้คลายกับวิธีการเลือกตัวแปรแบบไปขางหนา (Forward) แตกตางกันตรงท่ีในแตละข้ันท่ี
มีการเพ่ิมตัวแปรเขาไปในสมการทีละตัวจะมีการคำนวณทดสอบ F  บางสวน (Partial F Test) ของ
ตัวแปรทำนายอ่ืนๆ ท่ีมีอยูในสมการเดิม โดยท่ีถือวาตัวแปรทำนายนั้นๆ เขาไปอยูในสมการท่ีรวมตัว
แปรใหมดวยเปนตัวสุดทาย การท่ีตองตรวจสอบคาทดสอบ F  บางสวน (Partial F Test) ของตัว
แปรทำนายท่ีมีอยูเดิมนั้น เนื่องจากความจริงท่ีวาตัวแปรทำนายเดิมนั้น อาจไมเหมาะสมท่ีจะอยูใน
สมการใหม เพราะตัวแปรเดิมอาจมีความสัมพันธกับตัวแปรใหม ซ่ึงการเลือกตัวแปรแบบไปขางหนา
ไมไดตรวจสอบในเรื่องนี้ นั่นคือ เม่ือรวมตัวแปรทำนายใดไวในสมการแลวจะไมกำจัดออกไปใน
ข้ันตอนตอไป และการกำจัดตัวแปรแบบถอยหลัง (Backward) เชนเดียวกัน คือจะไมนำตัวแปร
ทำนายท่ีเอาออกไปแลวกลับเขามาพิจารณาอีก (ทรงศิร,ิ 2557) 
 

วิธีเพ่ิมตัวแปรอิสระแบบข้ันตอน (The Stepwise Regression Procedure) 
ซ่ึงเปนวิธีการเลือกตัวแปรอิสระเขาในตัวแบบการถดถอยครั้งละหนึ่งตัวโดยเริ่มจากตัวแบบท่ีไม

มีตัวแปรอิสระเลย 0Y β ε= +  ตัวแปรใดท่ีเขาอยูในตัวแบบการถดถอยแลวอาจจะถูกตัดออกไปได

ภายหลัง นั่นคือตองทดสอบวาตัวแปรอิสระตัวนี้มีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  
อยางมีนัยสำคัญหรือไม ขณะท่ีมีตัวแปรอิสระตัวอ่ืนอยูในตัวแบบการถดถอย วิธีเพ่ิมตัวแปรอิสระแบบ
ข้ันตอนจึงเปนวิธีท่ีรวมท้ังวิธีเพ่ิมตัวแปรอิสระ (Forward Selection Procedure) และลดตัวแปร
อิสระ (Backward Elimination Procedure) เขาดวยกัน ตัวอยางกรณีตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปร 

1 2,X X  และ 3X  ข้ันตอนในการเลือกตัวแปรอิสระเขาในตัวแบบเปนดังนี้ (ทรงศิร,ิ 2551) 

 
ข้ันตอนท่ี 1 เลือกตัวแปรอิสระตัวแรกเขาในตัวแบบการถดถอย โดยเลือกตัวแปรอิสระท่ีใหคา 

F  ซ่ึงไดจากการวิเคราะหการถดถอยของตัวแปรอิสระ iX  แตละตัวกับตัวแปรตาม Y  สูงท่ีสุด นั่น

คือเลือกตัวแปรอิสระ iX  ท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y  สูงท่ีสุด สมมติวาตัวแปรอิสระ 3X  

เปนตัวแปรท่ีใหคา F  บางสวนสูงท่ีสุด 
 
ข้ันตอนท่ี 2 จากตัวแบบ 0 3 3Y Xβ β ε= + +  ทดสอบ 0 3: 0H β =  กับ 1 3: 0H β ≠  โดย

การทดสอบแบบ F บางสวน 
(1) ถายอมรับ 0H  แสดงวาตัวแปรอิสระ 3X  มีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปร

ตาม Y  อยางไมมีนัยสำคัญและกระบวนการเลือกตัวแปรโดยวิธีนี้จะสิ้นสุด นั่นคือจะสรุปวาไมมีตัว
แปรอิสระตัวใดท่ีเหมาะสมในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  แลว จะไดตัวแบบการ
ถดถอย คือ 

 

0Y β ε= +   (2.24) 
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(2) ถาปฏิเสธ 0H  แสดงวาตัวแปรอิสระ 3X  มีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปร

ตาม Y  อยางมีนัยสำคัญ จะไดตัวแบบการถดถอย คือ 
 

0 3 3Y Xβ β ε= + +  (2.25) 
 

ทำข้ันตอนถัดไปเพ่ือหาตัวแปรอิสระใหมเขาในตัวแบบการถดถอย ในท่ีนี้สมมติวาปฏิเสธสมมติฐาน 0H    

 
ข้ันตอนท่ี 3 เลือกตัวแปรอิสระตัวท่ีสองเขาในตัวแบบการถดถอยดวยการพิจารณาตัวแปร

อิสระท่ีใหคา F บางสวนของตัวแปรอิสระ , 1, 2iX i =  โดยท่ีตัวแปรอิสระ 3X  อยูในตัวแบบการ

ถดถอยสูงท่ีสุด สมมติวาเลือกตัวแปรอิสระ 2X  เขาในตัวแบบการถดถอยเพราะคาของตัวทดสอบ

สถิติ F บางสวนสูงท่ีสุด ดังนั้นตัวแบบการถดถอยคือ 
 

0 2 2 3 3Y X Xβ β β ε= + + +   (2.26) 
 

ข้ันตอนท่ี 4 หาคา F  บางสวนของ 2X  เม่ือมี 3X  อยูในตัวแบบแลว และหาคา F  

บางสวนของ 3X  เม่ือมี 2X  อยูในตัวแบบแลว เลือกทดสอบตัวแปรอิสระท่ีมีคา F  บางสวนนอย 

สมมติวาเปน 3X  นั่นคือทำการทดสอบสมมติฐาน 0 3: 0H β =  กับ 1 3: 0H β ≠  

(1) ถายอมรับ 0H  แสดงวาตัวแปรอิสระ 3X  มีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปร

ตาม Y  อยางไมมีนัยสำคัญเม่ือมี 2X  อยูในสมการแลว จะตัดตัวแปรอิสระ 3X  ออกแลวตัวแบบ

การถดถอยคือ 
 

0 2 2Y Xβ β ε= + +   (2.27) 
 

จากนั้นทดสอบวา 0 2: 0H β =  กับ 1 2: 0H β ≠  ดวยการทดสอบ F  บางสวนตอไป 

 
(2) ถาปฏิเสธ 0H  แสดงวาตัวแปรอิสระ 3X  มีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปร

ตาม Y  อยางมีนัยสำคัญเม่ือมี 2X  อยูในสมการแลว จะไดตัวแบบการถดถอยคือ 
 

0 2 2 3 3Y X Xβ β β ε= + + +   (2.28) 

 
ข้ันตอนท่ี 5 สมมติวาข้ันท่ี 4 ปฏิเสธ 0H  จะเลือกตัวแปรอิสระตัวตอไป ซ่ึงในท่ีนี้จะเปนตัว

แปรอิสระตัวสุดทายท่ีเขามาในตัวแบบการถดถอย ไดแก ตัวแปรอิสระ 1X  จะไดตัวแบบการถดถอยคือ 
 

0 1 1 2 2 3 3Y X X Xβ β β β ε= + + + +   (2.29) 

 
จะหาคา F  บางสวนของ 1X  เม่ือมี 2X  และ 3X  อยูในตัวแบบแลว และหาคา F  บางสวนของ 

2X  เม่ือมี 1X  และ 3X  อยูในตัวแบบแลว และหาคา F  บางสวนของ 3X  เม่ือมี 1X  และ 2X  

อยูในตัวแบบแลว เลือกทดสอบตัวแปรอิสระท่ีมีคา F  บางสวนนอยท่ีสุด สมมติวาเปน 1X  นั่นคือ

ทำการทดสอบ 0 1: 0H β =  กับ 1 1: 0H β ≠  ดวยการทดสอบแบบ F  บางสวน เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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(1) ถายอมรับ 0 1: 0H β =  แสดงวาตัวแปรอิสระ 1X  มีสวนในการอธิบายความผันแปรของ

ตัวแปรตาม Y  เม่ือมีตัวแปรอิสระ 2X  และ 3X  อยูในตัวแบบการถดถอยอยางไมมีนัยสำคัญ

กระบวนการเลือกตัวแปรโดยวิธีนี้จะสิ้นสุด เนื่องจากไมมีตัวแปรอิสระตัวใหมเขามาในตัวแบบ แลวได 
ตัวแบบการถดถอยคือ 
 

0 2 2 3 3Y X Xβ β β ε= + + +   (2.30) 
 

จากตัวแบบการถดถอยท่ีได จะตองทดสอบ F  บางสวนของ 0 : 0iH β =  กับ 1 : 0iH β ≠  เม่ือ 

2,3i =  แลวเลือกทดสอบตัวแปรอิสระท่ีใหคา F  บางสวนนอยท่ีสุดกอน เหมือนข้ันตอนท่ี 4 

 
(1) ถาปฏิเสธ 0 1: 0H β =  แสดงวาตัวแปรอิสระ 1X  มีสวนในการอธิบายความผันแปรของ

ตัวแปรตาม Y  เม่ือมีตัวแปรอิสระ 2X  และ 3X  อยูในตัวแบบการถดถอยอยางมีนัยสำคัญ ไดตัว

แบบการถดถอยคือ 
 

0 1 1 2 2 3 3Y X X Xβ β β β ε= + + + +   (2.31) 
 

วิธีเพ่ิมตัวแปรอิสระแบบข้ันตอนจะเสร็จสิ้นเม่ือเพ่ิมตัวแปรอิสระเขามาในตัวแบบการถดถอย
ไมไดอีก กรณีมีตัวแปรอิสระมากกวา 3 ตัว การเลือกตัวแปรอิสระดวยวิธีนี้จะทำไดในลักษณะเดียวกัน 
โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาในตัวแบบครั้งละหนึ่งตัวแปร ตัวแปรอิสระท่ีเขามาในตัวแบบการถดถอย
แลวอาจจะถูกตัดออกจากตัวแบบได ถามีตัวแปรอิสระตัวอ่ืนท่ีเขามาทีหลังอธิบายตัวแปรตาม Y  ไดดีกวา 
 
 2.8.9 การตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตนของการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (ทรงศิริ, 
2551) 

2.8.9.1 การตรวจสอบความเปนอิสระของตัวแปรอิสระ 
ตัวแบบการถดถอยท่ีดี ตามขอตกลงเบื้องตนของตัวแบบการถดถอย ตัวแปรอิสระทุกตัวตอง

เปนอิสระกัน การท่ีตัวอิสระมีความสัมพันธกัน เรียกวา เกิดสหสัมพันธรวม (Multicollinearity) การ
ตรวจสอบวาตัวแปรอิสระมีสหสัมพันธรวมหรือไมนั้น พิจารณาจากคาสถิติ VIF (Variance Inflation 
Factor) และคาสถิติ Tolerance 
โดยท่ีคาสถิติ VIF หาไดจาก 
 

2

1    ,   1, 2,3,...,
1J

j

VIF j k
R

= =
−

  (2.32) 

 

โดยท่ี 2
jR  คือ คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของตัวแบบท่ีไมรวมตัวแปรอิสระตัวท่ี j  ถาคา jVIF  มีคา

ไมเกิน 10  แสดงวาตัวแปรอิสระไมมีความสัมพันธกัน 
และคาสถิติ Tolerance หาไดจาก 
 

1
j

j

TOL
VIF

=   (2.33) 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ดังนั้นคา Tolerance จึงเปนสวนกลับของคา jVIF  ทำใหมีการปดคา jTOL  ท่ีไดอาจทำใหคามี

ความคลาดเคลื่อน ซ่ึงคา Tolerance เขาใกล 1 แสดงวาตัวแปรอิสระในสมการแตละตัวเปนอิสระตอกัน 
 

2.8.9.2 การตรวจสอบวาความคลาดเคล่ือน มีการแจกแจงแบบปกติหรือไม (Normality) 
ขอสมมติของตัวแบบการถดถอยกำหนดวาคาความคลาดเคลื่อนจะตองมีการแจกแจงปกติ จาก

การวิเคราะหการถดถอย หากพบวาคาความคลาดเคลื่อนไมมีการแจกแจงปรกติ จะสงผลใหการ
ประมาณคาแบบชวง และการทดสอบสมมติฐานท่ีเก่ียวกับพารามิเตอรในตัวแบบไมถูกตอง ผลสรุปท่ี
ไดจะผิดพลาด การทดสอบสามารถทำไดหลายวิธี ดังนี้ 

(1) การทดสอบของ Kolmogorov-Smirnov (K-S) มีหลักเกณฑในการทดสอบการแจกแจง
ขอมูลของตัวอยางคือ การเปรียบเทียบความนาจะเปนสะสมของตัวอยาง ( )S x  กับความนาจะเปน

สะสมภายใตสมมติฐานหลัก 0 ( ( ))H F x  โดยมีขอจำกัดวาจะตองทราบคาพารามิเตอรของการแจก

แจงท่ีตองการทดสอบ ซ่ึงสำหรับการแจกแจงแบบปกติจะตองทราบคาเฉลี่ย และคาความแปรปรวน
ของประชากร สมมติฐานของการทดสอบคือ 

0 :H  คาความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงปกติดวย 0µ µ=  และ 2 2
0σ σ=  

1 :H  คาความคลาดเคลื่อนไมมีการแจกแจงปกติดวย 0µ µ=  และ 2 2
0σ σ=  

 

สถิติทดสอบ คือ   ( ) ( )D Max F x S x= −   (2.34) 
 

โดยท่ี  ( ) ( ) XF x P X x P Z µ
σ
− = ≤ = < 

 
 

         ( ) ( )S x P X x= ≤ =  (จำนวนขอมูลตัวอยางท่ี X x< ) / n  

 
เม่ือ    ( )F x  คือ คาความนาจะเปนสะสมภายใตสมมติฐานหลัก 

        ( )S x  คือ คาความนาจะเปนสะสมของตัวอยาง 

คาวิกฤต D  หาไดจากตาราง Kolmogorov-Smirnov และจะปฏิเสธสมมติฐานหลักเม่ือ 
D Dα>  

 
(2) การทดสอบของ Lillifors (อุมาพร , 2542) Lillifors ไดปรับปรุงการทดสอบของ 

Kolmogorov-Smirnov ในกรณีท่ีตองทดสอบเก่ียวกับการแจกแจงปกติท่ีไมไดระบุคาเฉลี่ย และคา
ความแปรปรวน การทดสอบของ Lillifors จะเหมือนกับการทดสอบของ Kolmogrorov-Smirnov 
เกือบทุกประการ ยกเวนการใชคะแนนมาตรฐาน (Normalized value) แทนคะแนนดิบ 
 

2.8.9.3 การตรวจสอบความเปนอิสระของคาความคลาดเคล่ือน (Non-Autocorrelation) 
การตรวจสอบความเปนอิสระกันของความคลาดเคลื่อน ถาความคลาดเคลื่อนไมเปนอิสระกัน

เรียกวาเกิดปญหาอัตตสหสัมพันธ (Autocorrelation) โดยใชวิธีการทดสอบทางสถิติ คาสถิติท่ีใช
ทดสอบความเปนอิสระกันของความคลาดเคลื่อนคือ คาสถิติ Durbin-Watson เปนการทดสอบ
ความสัมพันธของ ie  กับ 1ie −  

สมมติฐานคือ  0 :H  ความคลาดเคลื่อนไมมีความสัมพันธกัน หรือเปนอิสระกัน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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  1 :H  ความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกัน หรือไมเปนอิสระกัน 

 
หรือ            0 :H  1ε  และ jε  ไมมีความสัมพันธกัน หรือเปนอิสระกัน 

 1 :H  1ε  และ jε  มีความสัมพันธกัน หรือไมเปนอิสระกัน 

 
โดยท่ี ρ  คือ คาสัมประสิทธสหสัมพันธของความคลาดเคลื่อน 
 

สถิติทดสอบคือ   

2
1

2

2

1

( )
n

i i
i

n

i
i

e e
DW d

e

−
=

=

−
=
∑

∑
  (2.35) 

 

โดยท่ี    ie  คือ คาของเศษเหลือท่ี i  
      1ie −  คือ คาของเศษเหลือท่ี 1i −  

 
สำหรับคาวิกฤตของ Durbin-Watson จะข้ึนกับขนาดตัวอยาง n  และจำนวนของตัวแปรอิสระใน
สมการถดถอย สรุปไดดังนี้ (กัลยา, 2548) 

(1) ถาคา Durbin-Watson มีคาใกล 2 (นั่นคือในชวง 1.5 - 2.5) จะสรุปไดวา ie  กับ je  เปน

อิสระตอกัน 
(2) ถาคา Durbin-Watson < 1.5 แสดงวาความสัมพันธของ ie  กับ je  อยูในทิศทางบวก

และถาคา Durbin-Watson มีคาใกล 0 แสดงวา ie  กับ je  มีความสัมพันธกันมาก 

(3) ถาคา Durbin-Watson > 2.5 แสดงวาความสัมพันธของ ie  กับ je  อยูในทิศทางลบและ

ถาคา Durbin-Watson มีคาใกล 4 แสดงวา ie  กับ je  มีความสัมพันธกันมาก 

 
2.8.9.4 ความคงท่ีของความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน (Homoscedasticity) 
การท่ีความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนไมคงท่ี นั่นคือ 2( )iV ε σ≠  ซ่ึงจะมีผลทำใหการ

หาชวงความเชื่อม่ันและการทดสอบตกลงเบื้องตนทำไดไมถูกตอง การทดสอบความคงท่ีของความ
แปรวนของความคลาดเคลื่อนทำไดโดยการพล็อตกราฟคามาตรฐานของเศษเหลือ ie  กับ 

คาประมาณของตัวแปรตาม Ŷ  ถาพบวาจุดตางๆ กระจายเปนแบบสุมๆ ขนานกับแกนนอน ดังรูปท่ี 
2.1 (ก) จะสรุปไดวาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนคงท่ี แตถาพบวาจุดตางๆ ในภาพกระจาย
เปนรูปปากแตร ดังรูปท่ี 2.1 (ข) หรือ (ค) จะสรุปไดวาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนไมคงท่ี 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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รูปท่ี 2.1 แสดงลักษณะของความคลาดเคลื่อน กรณีท่ีความแปรปรวน 

(ก) คงท่ี     (ข) เพ่ิมข้ึน      (ค) ลดลง 
 

2.9  งานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 

วัชราพร เชยสุวรรณ และคณะ (2556) ไดศึกษาปจจัยท่ีสัมพันธกับการคงอยูในงานของ
อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ โดยกลุมตัวอยาง เปนอาจารยพยาบาลท่ีปฏิบัติงานใน
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ปการศึกษา 2553 จำนวน 36 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา อาจารยพยาบาลมีความตั้งใจออกจากงานใน 1 
ป และ 3 ป ท่ีระดับต่ำ มีคาเฉลี่ย 14.56 และ 23.56 ตามลำดับลักษณะงาน วัฒนธรรมองคกร 
บรรยากาศขององคกร ความผูกพันกับองคกร คุณภาพชีวิตการทำงานของอาจารยพยาบาล วิทยาลัย
พยาบาลกองทัพเรือ โดยรวมอยูในระดับสูง ระยะเวลาท่ีทำงานในวิทยาลัยพยาบาล และอายุราชการ
มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางกับความตั้งใจออกจากงานใน 1 องคกร และบรรยากาศ
ขององคกรมีความสัมพันธทางลบ ในระดับปานกลางกับความตั้งใจออกจากงานใน 3 ป อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ถิตรัตน พิมพาภรณ และ วิโรจน เจษฎาลักษณ (2559) ไดศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตใน
การทำงานท่ีมีตอความตั้งใจคงอยูในงานผานความผูกพันในอาชีพของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาใน
กำกับของรัฐแหงหนึ่ง โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง คือ อาจารย
สถาบันอุดมศึกษาในกำกับของรัฐแหงหนึ่ ง จำนวน 155 คน แลวนำขอมูลมาวิเคราะหหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระโดยใชคาสหสัมพันธเพียรสันและวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรดวย
การถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัยพบวา ความสมดุลชีวิตกับการทำงาน รวมท้ังคาตอบแทนและ
สวัสดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันในอาชีพ  อีกท้ังความสมดุลชีวิตกับการทำงาน 
คาตอบแทนและและสวัสดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจคงอยูในงานเชนกัน สำหรับการ
ทดสอบตัวแปรกลาง พบวา ความผูกพันในอาชีพเปนตัวแปรกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางความสมดุลชีวิต
กับการทำงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการตอความต้ังใจคงอยูในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 และไดมีการอภิปราย สรุปผล รวมท้ังเสนอแนะการวิจัยในอนาคต 

วรางคณา ชนะเคน (2559) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพกลุม
เจนวายในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข โดยตัวอยาง
คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมเจนวาย จำนวน 156 คน โดยกำหนดคุณสมบัติคือ พยาบาลวิชาชีพกลุมเจน
วาย ท่ีเกิดในระหวาง พ.ศ.2521-2534 และมีอายุงานมากกวา 1 ป ข้ึนไป  ซ่ึงการวิเคราะหขอมูลโดยเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การเเจกเเจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธของเพียรสัน และสถิติ
วิเคราะหตัวแปรหลายตัวแปรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุแบบหลายข้ันตอน ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
ขอคนพบจากการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางซ่ึงเปนพยาบาลวิชาชีพกลุมเจนวาย จำนวนมากท่ีสุด อายุ
เฉลี่ย 24 ป คิดเปนรอยละ 16.70 มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 75.63 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับสูง คิดเปนรอยละ 51.92 และความคิดเห็น
เก่ียวกับการคงอยูในวิชาชีพพยาบาลอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 61.85 พยาบาลวิชาชีพ
กลุมเจนวาย มีความพึงพอใจในงาน และวัฒนธรรมในองคกรโดยมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ำ
กับการคงอยูในวิชาชีพพยาบาลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลำดับ 

สิริพิมพ ชูปาน และคณะ (2560) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความตั้งใจคงอยูในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โดยกลุมตัวอยางคัดเลือกดวยวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน เปนพยาบาลวิชาชีพ
จำนวน 360 คน ท่ีปฏิบัติงานมานานไมนอยกวา 1 ป ในโรงพยาบาลศูนยภาคตะวันออก ในป พ.ศ. 
2559 โดยการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนา และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการ
วิเคราะหขอมูลพบวา กลุมตัวอยางมีความตั้งใจคงอยูในงานในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคกร
เปนปจจัยทำนายท่ีดีท่ีสุด และรองลงมาคือความสุขในการทำงาน ปจจัยท้ังสองนี้สามารถทำนาย
ความตั้งใจคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 54.00 

ยุพาภรณ ยอมไธสง (2562) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยปจจัยท่ีนำมาศึกษาประกอบดวยลักษณะสวนบุคคล ความผูกพันตอองคกรและ
แรงจูงใจในการทำงานโดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบัญชีท่ีปฏิบัติงานใน
เขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน สถิติท่ีใชในการศึกษาไดแก จำนวน รอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวย T-test ANOVA Multiple regression analysis 
และ Factor Analysis ผลการศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา สถานศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมสงผลตอการคงอยูของ
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจจะปฏิบัติงาน
เพ่ือองคกรและดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการทำงาน เก่ียวกับปจจัยค้ำจุน 
ดานเพ่ือนรวมงาน และดานความม่ันคงในงาน ปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน สงผลตอ
การคงอยูของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

กันติทัต โกมลเสนาะ (2562) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุดมศึกษาในกำกับของรัฐในภาคใตของประเทศไทย การวิจัย
ครั้งนี้เปนงานวิจัยแบบเชิงปริมาณ โดยกำหนดกลุมตัวอยางเปน พนักงานมหาวิทยาลัยเปนจำนวน 
239 คน คัดเลือกโดยการสุมอยางมีระบบ โดยแบงจำนวนกลุมตัวอยางออกตามวิทยาเขตของ
มหาวิทยาลัย จากนั้นเรียงลำดับบัญชีรายชื่อของพนักงาน หาชวงของการเลือกตัวอยาง และใชวิธีการ
สุมอยางงายโดยใชวิธีจับฉลากเลขตน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ดำเนินการโดยใชแบบสอบถาม การ
วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณโดยใชสถิติหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก ความพึงพอใจใน
การทำงานโดยรวมในระดับมาก การรับรูการสนับสนุนจากองคกร โดยรวมในระดับมาก ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงานโดยรวมในระดับปานกลาง และการคงอยูในงานโดยรวมในระดับมาก ซ่ึง
ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุดมศึกษา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ในกำกับของรัฐในภาคใตของประเทศไทย คือ ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสามารถ
อธิบายการคงอยูในงาน ไดรอยละ 50.6 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 

การะเกด ชวยทอง (2563) ไดศึกษาอิทธิพลปจจัยองคกร วัฒนธรรมองคกร ความคาดหวังใน
การทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงานสงผลตอความตั้งใจคงอยูในงานของพนักงานบริษัท ศรีตรัง
โกลฟส (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) โดยใช กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัท ศรีตรังโกลฟ 
(ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) สาขาหาดใหญ จังหวัดสงขลา จำนวนท้ังสิ้น 321 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก การแจกแจง
ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใชสถิติการทดสอบแบบ 
t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) และสถิติการถดถอยพหุคุณ 
(Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานบริษัทฯ ท่ีมีสถานภาพ
และระดับการศึกษาตางกัน ทำใหความตั้งใจคงอยูในงานโดยภาพรวมตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 ปจจัยองคกรดานความตอเนื่องในงานและความม่ันคง ดานการไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา ดานสวัสดิการ ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคกร ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระ
ในงาน และดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน มีผลตอความตั้งใจคงอยูในงานของพนักงานบริษัทฯ 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 วัฒนธรรมองคกร ดานการมุงเนนเปาหมายระยะยาว ความ
เปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ำของอำนาจ และความ
เปนเพศชายและความเปนเพศหญิง มีผลตอความต้ังใจคงอยูในงานของพนักงานบริษัทฯ อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความคาดหวังในการทำงาน มีผลตอความตั้งใจคงอยูในงานของ
พนักงานบริษัทฯ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานลักษณะการ
บริหารของผูบริหารองคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตทำงาน ดานคาตอบแทน และดานความ
รับผิดชอบตอสังคม มีผลความตั้งใจคงอยูในงานของพนักงานบริษัทฯ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

ปณิตา นิรมล และ นันธิดา อนันตชัย (2563) ไดศึกษาปจจัยท่ีสามารถทำนายการคงอยูในงาน
ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร โดยกำหนดกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร จำนวน  386 คน  เครื่องมือท่ีใช ในการวิจัยประกอบดวย 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แบบสอบถามความ
ผูกพันตอองคกรและแบบสอบถามการคงอยูในงาน การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการทดสอบแบบ t-
test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) และการวิเคราะห Multiple Linear 
Regression (Stepwise Method) ผลการวิจัยพบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ มีระดับการคงอยู
ในงานระดับมาก บุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ ท่ีมีตำแหนงงานและระดับรายไดแตกตางกัน มีการคง
อยูในงานไมแตกตางกัน ยกเวนบุคลากรท่ีมีอายุงานตางกันมีการคงอยูในงานแตกตางกันอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผลการทำนายการคงอยูในงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ 
พบวา อำนาจในการทำนายรอยละ 79.60 ตัวแปรความผูกพันตอองคกร เปนตัวทำนายการคงอยูใน
งานอันดับแรก รองลงมาอายุงาน และภูมิลำเนาหนองจอก ตามลำดับ สวนตัวแปรท่ีไมผานการคัดเขา
สูสมการ คือ ความพึงพอใจในการทำงาน และระดับรายได 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 อรรถพล เกิดอรุณสุขศรี (2565) ไดศึกษาแรงจูงใจและวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอความคงอยู
ในการทำงานของบุคลากร สำนักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการแจก
แบบสอบถามและใชขอมูลเชิงคุณภาพ โดยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล สังกัดสำนักการแพทย กรุงเทพมหานคร จำนวน 5,841 คน กลุม
ตัวอยาง คือบุคลากรสำนักการแพทย จำนวน 406 คน ประกอบดวยกลุมตัวอยางในงานเชิงปริมาณ 
394 คน และกลุมตัวอยางในการสัมภาษณเชิงลึก 12 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 
สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชในการทดสอบ
สมมติฐาน การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความคงอยูในการทำงาน
ของบุคลากรสำนักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา ตำแหนงงาน รายได แรงจูงใจในงานและ
วัฒนธรรมองคกรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความคงอยูในการทำงานไดรอยละ 76.00 และ
บุคลากรฯ มีแรงจูงใจในการทำงานภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.58 วฒันธรรมองคกรในภาพรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.84 มีความคงอยูในงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 
3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 

สิรินทร ชุมอินทรจักร (2566) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงานบริษัทลีสซ่ิงแหง
หนึ่งในประเทศไทย โดยใชกลุมตัวอยางพนักงานภายในบริษัทลิสซ่ิงแหงหนึ่ง การวิจัยครั้งนี้ใชวิธีวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และจากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดสรุป 2 ปจจัยท่ีใชใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน และความผูกพันองคกรดานการคงอยู 
ผลการวิจัยจากกลุมตัวอยางพนักงานภายในบริษัทลิสซ่ิงแหงหนึ่ง จำนวน 331 และนำมาทดสอบดวย
วิธีการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ พบวา ปจจัยความพึงพอใจในงาน 3 ดาน คือ ดานความกาวหนา
ในการทำงาน ดานผูบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ท้ัง 3 ดานสงผลเชิงบวกตอ
การคงอยูของพนักงาน และเม่ือพิจาณาในแตละดานพบวา ดานหัวหนางาน มีระดับการคงอยูในงาน
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมในการ และดานความกาวหนาในการทำงาน ตามลำดับ 
และ ปจจัยความผูกพันองคกรดานการคงอยู พบวา สงผลตอการคงอยูของพนักงานเชนกัน ดังนั้น
ผูบริหารจึงควรสงเสริมปจจัยท่ีตางๆ ท่ีจะชวยสงเสริมใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความ
ผูกพันองคกร เพ่ือท่ีจะรักษาใหพนักงานยังอยูคงอยูกับองคกรอยางยั่งยืนตอไปในอนาคต 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ปจจัยท่ีศึกษา / ผูศึกษา 
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เพศ           

สถานภาพสมรส           

ระดับการศึกษา           

หนวยงานท่ีสังกัด           

ตำแหนงงาน           

อายุประสบการณทำงาน           

เงินเดือน           

การคงอยู           

ความพึงพอใจในงาน           

ความผูกพันตอองคกร           

คุณภาพชีวิตการทำงาน           

วัฒนธรรมองคกร           

 

จากตารางท่ี 2.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวาแนวคิดของผูศึกษาหลายๆ ทานท่ีกลาวมาขางตน 
ไดมีการกลาวถึง และศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงาน คลายคลึงกัน 
ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล 2) ความพึงพอใจในงาน 3) ความผูกพันตอองคกร 4) คุณภาพชีวิตการ
ทำงาน และ 5) วัฒนธรรมองคกร นอกจากนี้จะเห็นไดวาตัวแปรปจจัยสวนบุคคลมีผูศึกษาเปนสวน
นอย อยางไรก็ตามผูวิจัยเลือกนำปจจัยสวนบุคคลมาศึกษา เนื่องจากเห็นวาขอมูลดังกลาวอาจเปน
ประโยชนไมมากก็นอย ดังนั้นผูวิจัยจึงนำตัวแปรดังกลาว มาดำเนินการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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บทท่ี 3 

วิธีการดำเนินงานวจิัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการในกลุมมิลเลนเนียลของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
ลาดกระบัง” ผูวิจัยไดกำหนดวิธีการดำเนินงานวิจัยไวดังนี้ 
 3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 3.2 ประชากร กลุมตัวอยาง และการสุมตัวอยาง 
 3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
 3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.6 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 
 

3.1  ประเภทของงานวจิยั 
ในการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) ในลักษณะเชิง

สำรวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเพ่ือมุงคนหาขอเท็จจริงจากการเก็บขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
คิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โปรแกรม 
SPSS ในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.2  ประชากร กลุมตวัอยาง และการสุมตัวอยาง 
 3.2.1  ประชากร 
 ท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของสถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ท่ียังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีอายุประสบการณทำงาน 1 ป
ข้ึนไป โดยผูวิจัยเลือกศึกษากลุมตัวอยางจากการเลือกเจาะจงตัวแทนหนวยงานท่ีมีจำนวนพนักงาน
มากท่ีสุด 10 อันดับแรกจากหนวยงานท้ังหมด ซ่ึงแบงออกเปน 2 กลุมคือ 1. หนวยงานสวนกลาง 
ไดแก สำนักงานอธิการบดี สำนักการเรียนรูตลอดชีวิตพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง สำนัก
บริหารงานวิจัยและนวัตกรรมพระจอมเกลาลาดกระบัง สํานักทะเบียนและบริการการศึกษา และ
สำนักวิชาศึกษาท่ัวไป และ 2. หนวยงานคณะ ไดแก คณะวิศวกรรมศาสตร คณะวิทยาศาสตร คณะ
เทคโนโลยีการเกษตร คณะบริหารธุรกิจ และคณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 
 
 3.2.2  กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในกลุมมิลเลนเนียล 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ซ่ึงทราบจำนวนประชากรท่ีแทจริงได ดังนั้น
จึงใชการกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง ในกรณีท่ีมีประชากรมีจำนวนจำกัดท่ีนับได (Finite Population) 
ตามสูตรดังนี้ (ธานินทร, 2555) 
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โดยท่ี n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N  แทน  ขนาดของประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 e   แทน  คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง โดยผูวิจัยกำหนดคา e ท่ียอมรับ

ได 0.05 (ความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได 5%) 
ท้ังนี้ การวิเคราะหการถดถอยพหุจะตองใชขนาดของกลุมตัวอยางจำนวนมาก ขนาดตัวอยาง

ในการวิเคราะหการถดถอยควรมีจำนวนมากกวา 20 เทาของตัวแปรอิสระ (Lindeman, Merenda 
and Gold, 1980: 199, อางอิงใน ยุทธ, 2556)  ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคำนวณตามสูตร
ดังกลาว ไดจำนวน 222 คน โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางเผื่อไว
เปนจำนวนท้ังสิ้น 250 คน 

 
 3.2.3  การสุมตัวอยาง 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีการสุมตัวอยางตามความนาจะเปน (Probability Sampling) ดวย
วิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยทำการแบงประชากร
ออกเปนกลุมๆ โดยจะเรียกแตละกลุมวาชั้นภูมิ (Stratum) โดยใชหนวยตางๆ ท่ีอยูภายในชั้นภูมิ
เดียวกันมีลักษณะท่ีสนใจศึกษาเหมือนกันหรือใกลเคียงกัน แตหนวยท่ีอยูตางชั้นภูมิกันมีลักษณะ
แตกตางกันมากท่ีสุด และแตละหนวยในประชากรจะตองอยูในชั้นภูมิชั้นใดชั้นหนึ่งเทานั้น สำหรับการ
เลือกตัวอยางจะเลือกจากแตละชั้นภูมิอยางเปนอิสระกัน (กัลยา, 2554) 
 การกำหนดขนาดตัวอยางของแตละช้ันภูมิ 
 ถาประชากรมี N  หนวย และถูกแบงเปน L  ชั้นภูมิ ชั้นภูมิ ท่ี 1,2,..., L  ประกอบดวย 

1 2, ,..., LN N N  ตามลำดับ เลือกตัวอยางขนาด 1 2, ,..., Ln n n  หนวยจากชั้นภู มิ ท่ี  1,2,..., L  

ตามลำดับ ซ่ึง 1 2 ... Ln n n n= + + +  ขนาดตัวอยางจากแตละชั้นภูมิ  ;  1, 2,...,in i L=  อาจทำให 

 1. ขนาดตัวอยางของทุกชั้นภูมิเทากันหมด นั่นคือ 1 2 ... /Ln n n n L= = = =  

 2. ขนาดตัวอยางของชั้นภูมิเปนสัดสวนกับจำนวนหนวยท้ังหมดในชั้นภูมิ (Proportionate 
Stratified Random Sampling) นั่นคือ ขนาดตัวอยางท่ีเลือกจากชั้นภูมิท่ีมีขนาดใหญจะมากกวาท่ี
เลือกจากชั้นภูมิท่ีมีขนาดเล็ก 
 

i
i

Nn n
N

= ⋅   (3.2) 

 

 3. ขนาดตัวอยางไมเปนสัดสวนกับจำนวนประชากร (Disproportionate Stratified Random 
Sampling) เปนวิธีท่ีกำหนดใหขนาดตัวอยางของแตละชั้นภูมิไมเปนสัดสวนกับขนาดประชากรในแต
ละชั้นภูมิ วิธีนี้จะใชเม่ือขนาดประชากรในบางชั้นภูมิเล็กมาก หรือใหญมากเม่ือเทียบกับขนาดของชั้น
ภูมิอ่ืนๆ  
 4. ขนาดตัวอยางข้ึนกับขนาดประชากรและความผันแปร ในกรณีท่ีคาท่ีศึกษาของประชากรใน
บางชั้นภูมิมีความแตกตางกันมาก บางชั้นภูมิมีความแตกตางกันนอย ดังนั้นขนาดตัวอยางจากแตละ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ชั้นภูมิจะข้ึนอยูกับความผันแปรหรือการกระจายของขอมูลและขนาดตัวอยางของแตละชั้นภูมิ ดัง
สมการ 
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โดยท่ี iσ  แทนคาเบี่ยงเบนมาตรฐานประชากรในชั้นภูมิท่ี  ;  1, 2,...,i i L=  

 
 ท้ังนี้ผูวิจัยจึงดำเนินการสุมตัวอยางดังข้ันตอนตอไปนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 แบงหนวยงาน ออกเปน 2 กลุม ไดแก 1. หนวยงานสวนกลาง และ 2. หนวยงาน
คณะ จากนั้นเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการเจาะจงเปนตัวแทนหนวยงาน ท่ีมีจำนวนพนักงานมากท่ีสุด 
กลุมละ 5 อันดับแรกจากหนวยงานท้ังหมด ดังนี้ 
 1. หนวยงานสวนกลาง ไดแก สำนักงานอธิการบดี สำนักการเรียนรูตลอดชีวิตพระจอมเกลา
เจาคุณทหารลาดกระบัง สำนักบริหารงานวิจัยและนวัตกรรมพระจอมเกลาลาดกระบัง สํานักทะเบียน
และบริการการศึกษา และสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 
 2. หนวยงานคณะ ไดแก คณะวิศวกรรมศาสตร คณะวิทยาศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
คณะบริหารธุรกิจ และคณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 
 ข้ันตอนท่ี 2 เลือกสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Sampling) โดยการใชสัดสวนของ
ประชากรในแตละกลุมเปนตัวแบง ดังตารางท่ี 3.1 
 ข้ันตอนท่ี 3 กำหนด Sampling Frame ของแตละหนวยงาน โดยกำหนดรายชื่อพนักงานแต
ละหนวยงานสำหรบัการสุมแจกแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 3.1 การกำหนดสัดสวนกลุมตัวอยาง 

ลำดับ หนวยงาน ประชากร 
(คน) 

สัดสวน กลุมตัวอยาง 
(คน) 

1 สำนักงานอธิการบดี 174 118.85 119 
2 คณะวิศวกรรมศาสตร 55 37.57 38 
3 คณะวิทยาศาสตร 37 25.27 25 
4 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 22 15.03 15 
5 คณะบริหารธุรกิจ 18 12.30 12 
6 คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลย ี 15 10.25 10 
7 สำนักการเรียนรูตลอดชีวิตพระจอมเกลาฯ 15 10.25 10 

8 
สำนักบริหารงานวิจัยและนวัตกรรมพระจอม
เกลาลาดกระบัง 

12 8.20 9 

9 สํานักทะเบียนและบริการการศึกษา 10 6.83 7 
10 สำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 8 5.46 5 

รวม 366 1.00 250 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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3.3  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จากการท่ีไดศึกษาขอมูล

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย ท่ีเก่ียวของ เพ่ือนำขอมูลดังกลาวมาประยุกตและสรางเปน
แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการในกลุมมิลเลนเนียล กรณีศึกษา สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง โดย
แบบสอบถามแบงออกเปนท้ังหมด 6 สวน ไดแก 

แบบสอบถามสวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
แบบสอบถามสวนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความพึงพอใจในงาน 
แบบสอบถามสวนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 
แบบสอบถามสวนท่ี 4 ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
แบบสอบถามสวนท่ี 5 ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
แบบสอบถามสวนท่ี 6 ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู 

โดยขอคำถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ซ่ึงมีคาความคิดเห็น 3 ระดับดังนี้ 
ระดับ 3 เทากับ มีระดับความคิดเห็นดวยตอขอคำถาม เห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 2 เทากับ มีระดับความคิดเห็นดวยตอขอคำถาม เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 
ระดับ 1 เทากับ มีระดับความคิดเห็นดวยตอขอคำถาม ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
โดยแบบสอบถามสวนท่ี 2 - 6 กำหนดเกณฑการแปลคาเฉลี่ยระดับความเห็นเชิงบวกตอปจจัย

ความพึงพอใจในงาน ปจจัยคุณภาพชีวิตการทำงาน ปจจัยความผูกพันตอองคกร ปจจัยวัฒนธรรม
องคกร และปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู โดยใชเกณฑการพิจารณาความกวางของแตละอันตร
ภาคชั้น ซ่ึงแบงออกเปน 3 คาเฉลี่ยดังนี้ 

คาเฉลี่ยระหวาง 2.36 – 3.00  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
คาเฉลี่ยระหวาง 1.68 – 2.35  หมายถึง เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 
คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.67  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ท้ังนี้การกำหนดคาเชนนี้จัดอยูในระดับมาตราเรียงลำดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงสามารถจัดลำดับ 

(Ranking) ของขอมูลไดวา มาก นอย สูง หรือต่ำอยางไร แตไมสามารถบอกความแตกตางระหวาง
ลำดับไดวาตางกันปริมาณเทาใด ลักษณะของระดับการวัดแบบนี้ สามารถจัดเรียงลำดับในแตละกลุม
ได แตไมสามารถบอกปริมาณชวงหางระหวางลำดับได ตัวเลขจะแทนลำดับท่ีหรือลำดับเทานั้น ไมได
แทนปริมาณของความแตกตาง และขอมูลท่ีไดไมสามารถนำมา บวก ลบ คูณ หรือหารกันได ในการ
วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีวิเคราะหปจจัย และวิธีวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตัวแปรอิสระและ
ตัวแปรตามท่ีใชจะตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณ (Quantitative Variable) หรือตัวแปรตอเนื่อง 
(Continuous Variable) หรือมีระดับมาตราอันตรภาคหรือชวง (Interval Scale) หรือระดับมาตรา
อัตราสวน (Ratio Sales) จึงจะนำมาวิเคราะหขอมูลได แตในงานวิจัยนี้ไดเก็บขอมูลในระดับมาตรา
ลำดับ ซ่ึงในการวิจัยทางสังคมศาสตร อนุโลมใหมาตรานี้ เทียบเปนมาตราวัดอันตรภาคชั้นได 
เนื่องจากขอจำกัดในการออกแบบสอบถามในเรื่องทัศนคติ ความคิดเห็น ความพึงพอใจ (สุทิน, 2560, 
อางอิงใน ชนินาถ, 2562) 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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3.4  การทดสอบเคร่ืองมอื 
3.4.1 การทดสอบความตรง (Validity) 
การทดสอบความตรงของแบบสอบถาม จะใชการทดสอบความตรงตามเนื้อหาของ

แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงตองมีเนื้อหาท่ีตรงกับเรื่องท่ีไดทำการศึกษาวิจัยและตรงกับ
วัตถุประสงคของการศึกษา โดยการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค  
(The Index of Item-Objective Congruence: IOC) แ ล ะค ว าม ต ร งข อ ง เนื้ อ ห า  (Content 
Validation) ผานผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชานั้นๆ ท้ังนี้การศึกษาในครั้งนี้มีผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน ดัง
ตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 ผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชาท่ีเก่ียวของ 
ลำดับ ช่ือ-นามสกุล ตำแหนง หนวยงาน 

1 รศ.ดร.ชลิตา ศรีนวล 

รองผูอำนวยการภารกิจการ
สงเสริมความเข็มแข็งของ
หนวยงานในระบบวิทยาศาสตร 
วิจยัและนวัตกรรม 

สำนักงานคณะกรรมการ
สงเสริมวิทยาศาสตร วิจัย
และนวัตกรรม (สกสว.) 

2 ดร.ปยะ ปานผูมีทรัพย 
ผูอำนวยการสำนักยุทธศาสตร
วิสาหกิจ 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

3 รศ.ดร.ชลธิศ ดาราวงษ รองคณบดี 
วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาดาน
การจัดการ มหาวิทยาลัยศรี
ปทุม วิทยาเขตชลบุรี 

 
โดยคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค ซ่ึงแบงคะแนนออกเปน 3 ระดับ

ดังนี้ (Rovinelli and Hambleton, 1977) 
ระดบัคะแนน +1 เทากับ มีความสอดคลองหรือวัดได  
ระดบัคะแนน  0  เทากับ ไมแนใจวามีความสอดคลองหรือวัดได   
ระดบัคะแนน -1  เทากับ ไมมีความสอดคลองหรือไมสามารถวัดได 

 

โดยสมการ    
 

R
IOC

N
= ∑   (3.4) 

 

โดยท่ี IOC  แทน ดัชนีความสอดคลองระหวางขอสอบกับวัตถุประสงค 
R     แทน คะแนนของผูเชี่ยวชาญ 
N     แทน จำนวนผูเชี่ยวชาญ    

 
เม่ือไดทำการคำนวณคาดัชนี IOC จากสูตรเรียบรอย จะนำไปเปรียบเทียบกับเกณฑการตัดสิน

ความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค ดังนี้ (ธานินทร, 2555) 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ถาคา 0.50IOC >  ถือวาขอคำถามนั้นวัดไดสอดคลองกับวัตถุประสงค 
ถาคา 0.50IOC ≤  ถือวาขอคำถามนั้นวัดไมไดสอดคลองกับวัตถุประสงค 

 
ท้ังนี้ไดตรวจสอบขอคำถามแลวเห็นวา แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนนั้น ผลการทดสอบความ

ตรงตามเนื้อหา มีคา 0.50IOC >  ถือวาขอคำถามนั้นวัดไดสอดคลองกับวัตถุประสงค ซ่ึงมีความ
เท่ียงตรงของเนื้อหา ครอบคลุมในแตละดาน และครอบคลุมจุดประสงคของการวิจัย 
 

3.4.2 การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) 
ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามท่ีไดรับการตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญและ

อาจารยท่ีปรึกษาแลวนั้น ผูวิจัยจึงนำแบบสอบถามมาทดสอบวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
หรือความเท่ียง เพ่ือใหแนใจวาผูตอบแบบสอบถามมีความเขาใจตรงกัน และสามารถตอบไดตาม
ความเปนจริงทุกขอ โดยทำการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจำนวน 30 คนในเบื้องตน เพ่ือ
ตรวจสอบความเท่ียงของแบบสอบถามรายขอ ซ่ึงใชสถิติและพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ตามสมการท่ี 3.5 ของคำถามในแตละดาน 
ท้ังนี้คาท่ีไดควรอยูระหวาง 0.70 ถึง 1.00 แสดงวามีความสอดคลองภายในและสามารถนำไปใชงาน
ได (อิศรัฏฐ, 2558) 
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∑   (3.5) 

  

โดยท่ี α  แทน  คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
 k   แทน  จำนวนขอคำถาม 
 2

iS  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนขอท่ี i  

 2
tS  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม t  

 
ผลจากการทดสอบวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน (Reliability) หรือความเท่ียง โดยพิจารณาจากคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Analysis Test) พบวาขอคำถามทุกขอ
โดยรวมมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.770 โดยหากพิจาณาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ
นบาคของตัวแปรรายดานพบวา ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน มีคาอยูท่ี 0.843 ปจจัยดานคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน มีคาอยูท่ี 0.771 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 0.837 และปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร มีคาอยูท่ี 0.895 และปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู มีคาอยูท่ี 0.717 ตามลำดับ ซ่ึงมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคอยูในชวงระหวาง 0.70 ถึง 1.00 จึงสรุปไดวาแบบสอบถามนั้นมี
ความเหมาะสมในการนำไปใชในการวิจัยตอไป 
 

3.5  วิธกีารเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดทำการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใชวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ลาดกระบัง แบงสัดสวนคณะและหนวยงานตามขอบเขตการวิจัย จำนวนท้ังสิ้น 250 คน โดยผูวิจัยจะ
ดำเนินการแจกแบบสอบถามในรูปแบบ Google Form ผานชองทาง QR Code หรือ Google Link 

3.6  วิธกีารทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนำสถิติมาใชการวิเคราะหขอมูล ผานโปรแกรมทางสถิติ SPSS 

Windows ดังนี้ 
 3.6.1  สถิติเชิงพรรณนา 

สถิติท่ีนำมาใชบรรยายคุณลักษณะขอมูลท่ีเก็บรวบรวมจากกลุมประชากรท่ีนำมาศึกษา ไดแก 
(ราช, 2560) 

1) คารอยละ (Percentage) โดยสมการ 
 

100fP
n

 = ⋅ 
 

  (3.6) 

 

เม่ือ  P  แทนคาสถิติรอยละ 
f  แทนคาความถ่ีของขอมูล 

n  แทนขนาดกลุมตัวอยาง 
 

2) คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) โดยสมการ 
 

X
X

n
= ∑   (3.7) 

 

เม่ือ  X      แทนคะแนนเฉลี่ย 
X∑  แทนผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

n       แทนขนาดกลุมตัวอยาง 
 

3) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยสมการ 
 

2 2( )
. .

( 1)
n X X

S D
n n

−
=

−
∑ ∑   (3.8) 

เม่ือ  . .S D        แทนคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
X           แทนคะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 

2X∑      แทนผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกำลังสอง 
2( )X∑   แทนผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกำลังสอง 

n            แทนขนาดกลุมตัวอยาง 
( 1)n −     แทนจำนวนตัวแปรอิสระ 
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ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



38 

 

 3.6.2  การสรางตัวแบบโดยวิธีการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
เพ่ือทำการทดสอบอิทธิพลของปจจัยตัวแปรอิสระ X  ท่ีมีผลตอปจจัยตัวแปรตาม Y  โดย

เลือกใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ซ่ึงในงานวิจัยนี้จะใชการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบท่ีมีความสัมพันธกันในเชิงเสนตรง ดังนั้นสมการถดถอยท่ีไดจะเรียกวา สมการถดถอยเชิง
เสนพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) มีข้ันตอนดังนี้ 

1) ตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงของตัวแปรตาม ( )Y  และตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ( )iX     

2) เลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยพหุคูณดวยวิธีเพ่ิมตัวแปรอิสระแบบข้ันตอน 
(Stepwise Regression Procedure) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จะใชวิธี Stepwise โดยในแตละข้ันท่ีมี
การเพ่ิมตัวแปรเขาไปในสมการทีละตัว ซ่ึงจะมีการคำนวณทดสอบ Partial F Test ของตัวแปร
ทำนายอ่ืนๆ ท่ีมีอยูในสมการเดิม โดยท่ีถือวาตัวแปรทำนายนั้นๆ เขาไปอยูในสมการท่ีรวมตัวแปรใหม
ดวยเปนตัวสุดทาย เนื่องจากความจริงท่ีวาตัวแปรทำนายเดิมนั้น อาจไมเหมาะสมท่ีจะอยูในสมการ
ใหม เพราะตัวแปรเดิมอาจมีความสัมพันธกับตัวแปรใหม 

3 ) วัดความเหมาะสมของตัวแบบโดยใชคาสัมประสิทธิ์การกำหนด  (Coefficient of 
Determination: 2R ) ซ่ึงเปนคาแสดงถึงสัดสวนหรือเปอรเซ็นตท่ีตัวแปรอิสระ X  ทุกตัวรวมกัน มี
สวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม Y  โดยท่ีคา 2R  หาไดจากสมการ 

 

2 SSRR
SST

=  หรือ 2 1 SSER
SST

= −   (3.9) 

 

4) ตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ โดยคาสวนเหลือ
ˆ

i i ie Y Y= −  ซ่ึงเปนตัวประมาณคาของคาความคลาดเคลื่อน iε  

4.1) ตัวแปรอิสระทุกตัวเปนอิสระตอกัน พิจารณาจากคา VIF (Variance Inflation Factor) มี
คาไมเกิน 10  และถาคา Tolerance เขาใกล 1 แสดงวาปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
ดวยกันสูง (Multicollinearity) มีนอย หรือหมายความวา ตัวแปรอิสระในสมการแตละตัวเปนอิสระ
ตอกัน แตถาคา Tolerance เขาใกล 0  แสดงวาปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันสูง 
(Multicollinearity) มีมาก โดยท่ัวไปจะถือวาคา Tolerance 0.10<  แสดงถึงการเกิดปญหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันสูง (Multicollinearity) 

4.2) คาความคลาดเคลื่อนตองมีการแจกแจงแบบปกติ โดยการทดสอบของ Lilliefors ดวย 
Kolmogorov-Smirnov หรือ Shapiro-Wilk ของคาสวนเหลือ ถาการทดสอบของ Lilliefors ยอมรับ
สมมุติฐานหลัก 0H  ได แสดงวาคาความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงปกติ หรือพิจารณาคาความ

คลาดเคลื่อนจากกราฟ Normal Q-Q plot โดยความคลาดเคลื่อนจะอยูบนและใต หรือใกลเคียงกับ
แนวเสนทแยง จะถือวามีการแจกแจงปกติ 

4.3) คาความคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระกัน พิจารณาจากคาสถิติ Durbin-Watson ถาอยู
ในชวง 1.5 2.5−  จะสรุปไดวาคาความคลาดเคลื่อนแตละตัวเปนอิสระกัน 

4.4) ความแปรปรวนของคาความคลาดเคลื่อนคงท่ี โดยวิธีการพล็อตกราฟระหวางคาสวน
เหลือ ie  กับคาพยากรณของตัวแปรตาม îY  ถากราฟกระจายอยูรอบคา 0  อยางสุม และเปน

แนวขนานไปกับแกนนอน แสดงวาคาความแปรปรวนของคาความคลาดเคลื่อนคงท่ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทท่ี 4 

ผลการวจิัยและการอภิปรายผล 
ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “การวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการในกลุมมิลเลนเนียลของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
ลาดกระบัง” ไดวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห 
ประมวลผลขอมูลตามจุดประสงคของการวิจัย และผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยการ
นำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมีลำดับดังตอไปนี้ 
 4.1 ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
 4.3 การอภิปรายผล 
 

4.1  ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
การศึกษาครั้งนี้ไดเก็บรวบรวมขอมูลของแบบสอบถามท่ีสมบูรณครบถวนไดท้ังหมด 250

ตัวอยาง โดยมีขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
หนวยงานท่ีสังกัด ตำแหนงงาน อายุประสบการณทำงาน และเงินเดือน โดยนำเสนอขอมูลความถ่ี
และรอยละดังตารางตอไปนี้ 
 

ตารางท่ี 4.1 ความถ่ีและรอยละของกลุมตัวอยางจำแนกตามเพศ 
เพศ จำนวน (คน) รอยละ 

หญิง 196 78.40 
ชาย 54 21.60 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางเปนเปนเพศหญิง จำนวน 196 คน คิดเปน
รอยละ 78.40 และเปนเพศชาย จำนวน 54 คน คิดเปนรอยละ 21.60 ตามลำดับ โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีลักษณะเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
 

ตารางท่ี 4.2 ความถ่ีและรอยละของกลุมตัวอยางจำแนกตามสถานภาพ 
สถานภาพ จำนวน (คน) รอยละ 

โสด 199 79.60 
สมรส 51 20.40 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีสถานภาพโสด จำนวน 199 คน คิดเปน
รอยละ 79.60 และมีสถานภาพสมรส จำนวน 51 คน คิดเปนรอยละ 20.40 ตามลำดับ โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมีสถานภาพโสดมากกวาสถานภาพสมรส 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.3 ความถ่ีและรอยละของกลุมตัวอยางจำแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จำนวน (คน) รอยละ 

ปริญญาตร ี 179 71.60 
สูงกวาปริญญาตร ี 71 28.40 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีการศึกษาอยูระดับปริญญาตรี จำนวน 179 
คน คิดเปนรอยละ 71.60 ระดับสูงกวาปริญญาตรี จำนวน 71 คน คิดเปนรอยละ 28.40 ตามลำดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีการศึกษาอยูระดับปริญญาตรีเปนสวนใหญ 
 

ตารางท่ี 4.4 ความถ่ีและรอยละของกลุมตัวอยางจำแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด 
หนวยงานท่ีสังกัด จำนวน (คน) รอยละ 

สำนักงานอธิการบด ี 119 47.60 
คณะวิศวกรรมศาสตร 38 15.20 

คณะวิทยาศาสตร 25 10.00 

คณะเทคโนโลยีการเกษตร 15 6.00 

คณะบริหารธุรกิจ 12 4.80 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลย ี 10 4.00 

สำนักการเรียนรูตลอดชีวิตพระจอมเกลาฯ 10 4.00 

สำนักบริหารงานวิจัยและนวัตกรรมพระจอมเกลาลาดกระบัง 9 3.60 

สํานักทะเบียนและบริการการศึกษา 7 2.80 

สำนักวิชาศึกษาท่ัวไป 5 2.00 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสังกัดหนวยงานสำนักงานอธิการบดีจำนวน 
119 คน คิดเปนรอยละ 47.60 หนวยงานคณะวิศวกรรมศาสตร จำนวน 38 คน คิดเปนรอยละ 15.20 
ห น วย งาน ค ณ ะวิ ท ย าศ าสต ร  จ ำน วน  25 คน  คิ ด เป น ร อ ย ล ะ  10.00 ห น วย งาน ค ณ ะ
เทคโนโลยีการเกษตร จำนวน 15 คน คิดเปนรอยละ 6.00 หนวยงานคณะบริหารธุรกิจ จำนวน 12 
คน คิดเปนรอยละ 4.80 หนวยงานคณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี จำนวน 10 คน คิด
เปนรอยละ 4.00 หนวยงานสำนักการเรียนรูตลอดชีวิตพระจอมเกลาฯ จำนวน 10 คน คิดเปนรอยละ 
4.00 หนวยงานสำนักบริหารงานวิจัยและนวัตกรรมพระจอมเกลาลาดกระบัง จำนวน 9 คน คิดเปน
รอยละ 3.60 หนวยงานสํานักทะเบียนและบริการการศึกษา จำนวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.80 และ
หนวยงานสำนักวิชาศึกษาท่ัวไป จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.00 ตามลำดับ โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางสังกัดหนวยงานสำนักงานอธิการบดี มีจำนวนมากท่ีสุด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.5 ความถ่ีและรอยละของกลุมตัวอยางจำแนกตามตำแหนงงาน 
ตำแหนงงาน จำนวน (คน) รอยละ 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 91 36.40 
นักวิชาการศึกษา 61 24.40 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน 25 10.00 
นักวิทยาศาสตร 22 8.80 
นักวิชาการเงินและบัญช ี 10 4.00 
นักวิชาการพัสดุ 10 4.00 
นักวิชาการคอมพิวเตอร 9 3.60 
นักบริหารทรัพยากรบุคคล 6 2.40 
ผูปฏิบัติงานหองสมุด 5 2.00 
นักวิเทศสัมพันธ 4 1.60 

นิติกร 4 1.60 

นักประชาสัมพันธ 3 1.20 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางเปนตำแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
จำนวน 91 คน คิดเปนรอยละ 36.40 ตำแหนงนักวิชาการศึกษา จำนวน 61 คิดเปนรอยละ 24.40 
ตำแหน งนักวิ เคราะหน โยบายและแผน จำนวน 25 คน คิด เป นรอยละ 10.00 ตำแหน ง
นักวิทยาศาสตร จำนวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.80 ตำแหนงนักวิชาการเงินและบัญชี จำนวน 10 
คน คิดเปนรอยละ 4.00 ตำแหนงนักวิชาการพัสดุ จำนวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.00 ตำแหนง
นักวิชาการคอมพิวเตอร จำนวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.60 ตำแหนงนักบริหารทรัพยากรบุคคล 
จำนวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.40 ตำแหนงผูปฏิบัติงานหองสมุด จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.00 
ตำแหนงนักวิเทศสัมพันธ จำนวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.60 ตำแหนงนิติกร จำนวน 4 คน คิดเปน
รอยละ 1.60 และตำแหนงนักประชาสัมพันธ จำนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.20 คน ตามลำดับ โดย
ภาพรวมกลุมตัวอยางเปนตำแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป มีจำนวนมากท่ีสุด 

 
ตารางท่ี 4.6 ความถ่ีและรอยละของกลุมตัวอยางจำแนกตามอายปุระสบการณทำงาน 

ประสบการณทำงาน จำนวน (คน) รอยละ 

ตั้งแต 1 ป – 3 ป 47 18.80 
ตั้งแต 3 ป – 5 ป 72 28.80 
ตั้งแต 5 ป – 7 ป 83 33.20 
ตั้งแต 7 ป – 9 ป 10 4.00 
ตั้งแต 9 ป – 11 ป 3 1.20 
ตั้งแต 11 ปข้ึนไป 35 14.00 
รวม 250 100.00 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีอายุประสบการณทำงานอยูในชวงต้ังแต 1 
ป ถึง 3 ป จำนวน 47 คน คิดเปนรอยละ 18.80 ในชวงตั้งแต 3 ป ถึง 5 ป จำนวน 72 คน คิดเปน
รอยละ 28.80 ในชวงตั้งแต 5 ป ถึง 7 ป จำนวน 83 คน คิดเปนรอยละ 33.20 ในชวงตั้งแต 7 ป ถึง 
9 ป จำนวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.00 ในชวงตั้งแต 9 ป ถึง 11 ป จำนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 
1.20 และในชวงตั้งแต 11 ปข้ึนไป จำนวน 35 คน คิดเปนรอยละ 14.00 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
อายปุระสบการณทำงานอยูในชวงตั้งแต 5 ป ถึง 7 ป มากท่ีสุด 

 
ตารางท่ี 4.7 ความถ่ีและรอยละของกลุมตัวอยางจำแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน จำนวน (คน) รอยละ 

15,000 – 20,000 บาท 13 5.20 
20,001 – 30,000 บาท 108 43.20 
30,001 – 40,000 บาท 124 49.60 
40,000 บาทข้ึนไป 5 2.00 
รวม 250 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีเงินเดือนอยูในชวง 15,000 ถึง 20,000 

บาท จำนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.20 ในชวง 20,001 ถึง 30,000 บาท จำนวน 108 คน คิดเปน
รอยละ 43.20 ในชวง 30,001 ถึง 40,000 บาท จำนวน 124 คน คิดเปนรอยละ 49.60 และในชวง 
40,000 บาทข้ึนไป จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.00 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีเงินเดือนอยูในชวง 
30,001 ถึง 40,000 บาท มากท่ีสุด 
 

4.1.2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยท่ีศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ไดเก็บรวบรวมขอมูลของแบบสอบถามท่ีสมบูรณครบถวนไดท้ังหมด 250

ตัวอยาง โดยมีขอมูลปจจัยท่ีศึกษา ไดแก ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ความผูกพันตอองคกร วัฒนธรรมองคกร และความคิดเห็นดานการคงอยู โดยนำเสนอขอมูลคาเฉลี่ย
และระดับความคิดเห็นดังตารางตอไปนี้ 

 

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน 
ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น ลำดับ

ความสำคัญ 
ทานมีความพึงพอใจท่ีไดรับความ
เสมอภาคในการปฏิบัติงาน และการ
กำหนดภาระงานจากหัวหนา รวมท้ัง
เหมาะสมกับความรู ความสามารถ
ของทาน 
 
 
 

2.32 0.583 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 1 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น ลำดับ
ความสำคัญ 

ทานมีความพึงพอใจท่ีไดรับความ
เสมอภาคในการปฏิบัติงาน และการ
กำหนดภาระงานจากหัวหนา รวมท้ัง
เหมาะสมกับความรู ความสามารถ
ของทาน 

2.26 0.588 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 2 

ทานมีความพึงพอใจตอการเลื่อน
ตำแหนงในปจจุบัน ซ่ึงเปนไปอยางมี
ระบบ และมีความเหมาะสม รวมท้ัง
มีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

2.16 0.635 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 3 

ทานมีความพึงพอใจท่ีไดรับเงินเดือน
และคาตอบแทนท่ี เหมาะสมเม่ือ
เที ยบ กับปริมาณ งานและความ
รับผิดชอบ 

2.14 0.567 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 4 

ทานมีความพึงพอใจตอ กฎ ระเบียบ
และนโยบายตางๆ ท่ีองคกรกำหนด
ไวอยางเหมาะสม 

2.13 0.477 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 5 

รวม 2.20 0.57 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ  
 

จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับเห็น
ดวยกลางๆ / เฉยๆ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.20 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตราฐานอยูท่ี 0.57 โดยขอ
คำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ ความพึงพอใจท่ีไดรับความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน 
และการกำหนดภาระงานจากหัวหนา รวมท้ังเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
อยูท่ี 2.32 และขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญนอยท่ีสุดคือ ความพึงพอใจตอ กฎ ระเบียบและ
นโยบายตางๆ ท่ีองคกรกำหนดไวอยางเหมาะสม ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.13 ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น ลำดับ

ความสำคัญ 
องคกรมีการสงเสริมใหมีการพัฒนา
บุ ค ล า ก ร เ พ่ื อ เ พ่ิ ม พู น ค ว า ม รู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

2.57 0.512 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 

ทานไดรับสวัสดิการข้ันพ้ืนฐานท่ี
เหมาะสมกับตำแหนงงาน เชน คา
รักษาพยาบาล การประกันชีวิตและ
สุขภ าพ  ค า เดินทาง รวม ถึงเงิน
ชวยเหลือกรณีพิเศษ 

2.52 0.539 เห็นดวยอยางยิ่ง 2 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น ลำดับ
ความสำคัญ 

หั ว ห น า  เพื่ อ น ร ว ม ง า น  แ ล ะ
สภาพแวดลอมในการทำงานของทาน
ทำใหทานปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข
และราบร่ืน 

2.32 0.491 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 3 

บุคลากรในองคกรของทาน เคารพ
ตอสิทธิและหนาท่ีของผูรวมงาน 

2.23 0.491 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 4 

ภาระงานท่ีตองรับผิดชอบท่ีทาน
ไดรับ ไมทำใหเกิดปญหากับสุขภาพ
รางกายและจิตใจ เชน เครียด นอน
ไมหลับ ปวยงาย รวมถึงไมสงผล
กระทบตอเวลาสวนตัว 

2.15 0.671 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 5 

รวม 2.36 0.54 เห็นดวยอยางย่ิง  
 

จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับเห็น
ดวยอยางยิ่ง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.36 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตราฐานอยูท่ี 0.54 โดยขอคำถามยอยท่ี
ถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ องคกรมีการสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.57 และขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญนอย
ท่ีสุดคือ ภาระงานท่ีตองรับผิดชอบท่ีทานไดรับ ไมทำใหเกิดปญหากับสุขภาพรางกายและจิตใจ เชน 
เครียด นอนไมหลับ ปวยงาย รวมถึงไมสงผลกระทบตอเวลาสวนตัว ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.15 ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร Mean S.D. ระดับความคิดเห็น ลำดับ

ความสำคัญ 
ทานมีความพรอมท่ีจะทำงานและ
เต็มใจชวยเหลือองคกรในทุกๆ ดาน 
เพ่ือสนับสนุนและพัฒนาองคกร 

2.57 0.496 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 

ทานมีความภาคภูมิใจและยินดีเม่ือ
องคกรของทานพัฒนาไปในทางท่ีด ี

2.56 0.497 เห็นดวยอยางยิ่ง 2 

ทานรูสึกหวงใยอยางยิ่งกับปญหาท่ี
เกิดข้ึนภายในองคกร และรูสึกวา
ปญหาขององคกรคือปญหาของทาน 

2.47 0.516 เห็นดวยอยางยิ่ง 3 

ท านพยายาม โน มน าว ให เพ่ื อน
รวมงานของทานทำงานอยางเต็มท่ี
เพ่ือความกาวหนาขององคกร 

2.41 0.540 เห็นดวยอยางยิ่ง 4 

ทานมีความรูสึกวาทานมีคุณคาใน
ตัวเองและมีความสำคัญตอองคกร 

2.37 0.509 เห็นดวยอยางยิ่ง 5 

รวม 2.48 0.51 เห็นดวยอยางย่ิง  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับ
เห็นดวยอยางยิ่ง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.48 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตราฐานอยูท่ี 0.51 โดยขอคำถาม
ยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ การมีความพรอมท่ีจะทำงานและเต็มใจชวยเหลือองคกรในทุกๆ 
ดาน เพ่ือสนับสนุนและพัฒนาองคกร ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.57 และขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญ
นอยท่ีสุดคือ ทานมีความรูสึกวาทานมีคุณคาในตัวเองและมีความสำคัญตอองคกร ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 
2.37 ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร Mean S.D. ระดับความคิดเห็น ลำดับ
ความสำคัญ 

องคกรของทานมีวิสัยทัศนกวางไกล 
สรางความแตกตาง เปดใจเรียนรูสิ่ง
ใหม  และสรางโอกาสในการนำ
ค ว าม รู ห รื อ แ น ว คิ ด ให ม ๆ  ม า
ประยุกตใชในการทำงาน 

2.37 0.596 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 

องค กรของท านทำงาน เป น ที ม 
พรอมท่ีจะปฏิบัติงานรวมกับผู อ่ืน 
รวมถึงสรางสรรคการมีสวนรวมใน
การทำงาน 

2.30 0.556 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 2 

องคกรของทานมีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่ อง มีความยืดหยุน ในการ
ทำงาน และสามารถปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงไดดี 

2.28 0.552 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 3 

องคกรของทานยึดหลักธรรมาภิ
บาล ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดม่ัน
ในคุณธรรม จริยธรรมในทุกการ
กระทำ 

2.25 0.605 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 4 

องคกรของทานมุงเนนแนวทางท่ี
ปฏิบัติไดจริง ดูแลรับผิดชอบการ
ทำงานอยางมืออาชีพ รวมท้ังสง
มอบงานท่ีมีคุณภาพ 

2.24 0.558 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 5 

รวม 2.29 0.57 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ  
 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับ
เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.29 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตราฐานอยูท่ี 0.57 โดยขอ
คำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ องคกรของทานมีวิสัยทัศนกวางไกล สรางความแตกตาง 
เปดใจเรียนรูสิ่งใหม และสรางโอกาสในการนำความรูหรือแนวคิดใหมๆ มาประยุกตใชในการทำงาน 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.37 และขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญนอยท่ีสุดคือ องคกรของทานมุงเนนเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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แนวทางท่ีปฏิบัติไดจริง ดูแลรับผิดชอบการทำงานอยางมืออาชีพ รวมท้ังสงมอบงานท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยอยูท่ี 2.24 ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู 
ปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู Mean S.D. ระดับความคิดเห็น ลำดับ

ความสำคัญ 
ทานตั้งใจเขามาเปนพนักงานของ
องคกร เนื่องจากเห็นวาองคกรนี้ถือ
เปนองคกรดีท่ีสุดท่ีนาทำงานดวย 

2.47 0.516 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 

ทานมีความตองการท่ีจะพัฒนา
ประสบการณของทานจากองคกร
แห งนี้  เพ่ื อโอกาสกาวหน าและ
เงินเดือนท่ีสูงข้ึน เม่ือทานยายไปสู
องคกรอ่ืน 

2.44 0.528 เห็นดวยอยางยิ่ง 2 

มี ค ว าม เป น ไป ได สู ง ท่ี ท าน จ ะ
ตัดสินใจลาออกจากองคกร หาก
ทานมีทางเลือกหรือโอกาสท่ีดีกวา 

2.14 0.636 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 3 

ทานคิดวาทานจะทำงานในองคกร
นี้ไปจนกวาจะเกษียณ 

2.12 0.692 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 4 

การลาออกจากองคกรในขณะนี้  
เป น เรื่ อ งยากมากสำห รับท าน 
แมวาท านจะมีความประสงค ท่ี
อยากจะลาออกก็ตาม 

2.03 0.617 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ 5 

รวม 2.24 0.60 เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ  
 

จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับ
เห็นดวยกลางๆ / เฉยๆ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.24 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตราฐานอยูท่ี 0.60 โดยขอ
คำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ การท่ีทานตั้งใจท่ีเขามาเปนพนักงานขององคกร เนื่องจาก
ทานเห็นวาองคกรนี้ถือเปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีนาทำงานดวย ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.47 และขอคำถามยอย
ท่ีถูกใหความสำคัญนอยท่ีสุดคือ การลาออกจากองคกรในขณะนี้ เปนเรื่องยากมากสำหรับทาน แมวา
ทานจะมีความประสงคท่ีอยากจะลาออกก็ตาม ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 2.03 

 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
4.2.1 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 

4.2.1.1 ทดสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงของความคิดเห็นดานการคงอยู ( )Y  กับ

ปจจัยตางๆ ( )iX  จากขอตกลงเบื้องตน เม่ือพิจารณาคา Sig. (2-tailed) ของตัวแปรตาม ( )Y  หาก

มีคานอยกวาคานัยสำคัญทางสถิติ 0.05 แสดงวา ตัวแปรตามและตัวแปรอิสระมีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกัน จะไดวาตัวแปรอิสระท่ีมีมีความสัมพันธเชิงเสนตรงตอตัวแปรตาม ไดแก ตัวแปรดาน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



47 

 

สถานภาพสมรส ตัวแปรดานตำแหนงงาน ตัวแปรดานความพึงพอใจในงาน ตัวแปรดานคุณภาพชีวิต
การทำงาน ตัวแปรดานความผูกพันตอองคกร และตัวแปรดานวัฒนธรรมองคกร นอกจากนั้นตัวแปร
ท่ีไมมีความสัมพันธจะไมนำมาพิจารณาอีก ดังตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.13 การวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนตรงของตัวแปรอิสระท่ีมีตอตัวแปรตาม 
Correlations 

 Y (Retention Opinions) 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) N 

Sex .060 .342 250 
Status .160* .011 250 
Degree .011 .859 250 
Department -.094 .137 250 
Position .184** .004 250 
Exp.Age -.024 .707 250 
Salary -.068 .281 250 
Job Satisfaction .240** .000 250 
Quality of  
Working Life 

.305** .000 250 

Organization 
Commitment 

.215** .001 250 

Organizational 
Culture 

.176** .005 250 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
 

4.2.1.2 การหาสมการการถดถอยเชิงเสนพหุคูณของความคิดเห็นดานการคงอยู โดย
วิธีการคัดเลือกแบบข้ันตอน (Stepwise Selection) ซ่ึงมีตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม 
ไดแก ตัวแปรดานสถานภาพสมรส ตัวแปรดานตำแหนงงาน ตัวแปรดานคุณภาพชีวิตการทำงาน ตัว
แปรดานความผูกพันตอองคกร และตัวแปรดานวัฒนธรรมองคกร โดยผูวิจัยนำตัวแปรดานตำแหนง
งานท่ีเปนตัวแปรหุน ท่ีมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม ซ่ึงกำหนดใหเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป (Posi.D0) 
เปนตัวแปรฐานหรือกลุมอางอิง จึงไมนำตัวแปรดังกลาวมาเขาในตัวแบบทำนาย ท้ังนี้จะไดตัวแบบ
การถดถอยเชิงเสนพหุคูณ คือ 
 

0 1 1 2 2 7 7...i i i i iY X X Xβ β β β ε= + + + + +   (4.1) 
 

  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



48 

 

ตารางท่ี 4.14 ตัวแปรอิสระท่ีเขามาในสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณโดยวิธีการคัดเลือกแบบข้ันตอน 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t P-Value 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.195 .127  9.384 .000 
Status.D .121 .040 .172 3.003 .003 
Posi.D0 Ref. 
Posi.D5 .414 .080 .287 5.153 .000 
Posi.D7 .453 .081 .313 5.585 .000 
Posi.D11 -.321 .118 -.159 -2.720 .007 
Q2 .361 .062 .441 5.803 .000 
Q3 .149 .047 .211 3.167 .002 
Q4 -.098 .047 -.163 -2.082 .038 
a. Dependent Variable: Y 
R-square: .294, Adjusted R-square: .274 
 

จากตารางท่ี 4.14 ความสัมพันธกำลังสองระหวางตัวแปร X  และ Y  ตัวแปรอิสระ
สามารถอธิบายความผันแปรในตัวแปรตามอยูท่ีรอยละ 29.40 เม่ือพิจารณาจากคา Unstandardized 
Coefficients จะไดตัวแบบสำหรับการถดถอยเชิงเสนพหุคูณของความคิดเห็นดานการคงอยูคือ 

 

1 2 3 4 5 6 7
ˆ 1.195 0.121 0.414 0.453 0.321 0.361 0.149 0.098tY X X X X X X X= + + + − + + −  (4.2) 

 

โดย t̂Y   คือ ความคิดเห็นดานการคงอยู 

1X  คือ ตัวแปรดานสถานภาพสมรส 

2X  คือ ตัวแปรดานตำแหนงงาน: นักวิชาการเงินและบัญชี 

3X  คือ ตัวแปรดานตำแหนงงาน: นักวิชาการพัสดุ 

4X  คือ ตัวแปรดานตำแหนงงาน: ผูปฏิบัติงานหองสมุด 

5X  คือ ตัวแปรดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 

6X  คือ ตัวแปรดานความผูกพันตอองคกร 

7X  คือ ตัวแปรดานวัฒนธรรมองคกร 
 

จากนั้นทำการวิเคราะหคาความแปรปรวน ซ่ึงเปนการทดสอบสัมประสิทธิ์การถดถอย
ท้ังหมด ดังแสดงในตารางท่ี 4.15 
การทดสอบความแปรปรวนของตวัแปรตามกับตัวแปรอิสระ  
สมมติฐาน คือ 
 

0 : 0 ; 1, 2,3...,7iH iβ = =  

1 : 0 ; 1, 2,3...,7iH iβ ≠ =   เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.15 การวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Squares F P-Value 
Regression 5.913 7 .845 14.429 .000b 

Residual 14.167 242 .059   
Total 20.080 249    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), Status.D, Posi.D5, Posi.D7, Posi.D11, Q2, Q3, Q4 
 

ตัวสถิติทดสอบ 14.429MSRF
MSE

= =  

 

จากตารางท่ี 4.15 จากการวิ เคราะห มีคา P-Value = 0.000 < 0.05 จึงปฏิ เสธ
สมมติฐานหลักอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวามีตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ตัวท่ีมี
ความสัมพันธกับตัวแปรตาม หรือตัวแปรตามข้ึนอยูกับตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ตัว ดังนั้นจึงทำการ
ทดสอบเพ่ือหาวามีตัวแปรตามข้ึนอยูกับตัวแปรอิสระตัวใดบาง โดยใชการทดสอบ T-test 
สมมติฐาน คือ 
 

0 : 0 ,  1, 2,3,...,7iH iβ = =  

0 : 0 ,  1, 2,3,...,7iH iβ ≠ =  
 

ดังนั้นจากตารางท่ี 4.14 ตัวแปรอิสระ iX  มีคา P-Value ซ่ึงนอยกวา 0.05α =  จึง

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือ เม่ือเพ่ิมตัวแปรอิสระท่ีทดสอบในตัวแบบการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
พบวาตัวแปรอิสระท่ีทดสอบนั้นมีสวนในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม เม่ือมีตัวแปรอิสระ
ตัวอ่ืนๆ อยูในตัวแบบการถดถอยเชิงเสนพหุคูณแลว และมีคาคงท่ี อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
 

4.2.2 การตรวจสอบขอตกลงของการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
4.2.2.1 ตรวจสอบคาคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงแบบปกติหรือไม 

สมมติฐาน คือ 
 

0 :H  คาคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงแบบปกติ 

1 :H  คาคลาดเคลื่อนไมมีการแจกแจงแบบปกติ 
 

ตารางท่ี 4.16 การทดสอบการแจกแจงแบบปกติของคาคลาดเคลื่อน 
Test of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov* 
Statistic Df P-Value 

Unstandardized Residual .192 250 .076 
a. Lilliefors Significance Correction 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี  4.16 พบวา Lilliefors มีคา P-Value เท ากับ 0.100 ซ่ึงมากกวา 
0.05α =  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก แสดงวา คาคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงแบบปกติ อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

4.2.2.2 ตรวจสอบคาคลาดเคลื่อนมีความแปรปรวนคงท่ีหรือไม 

 
 

รูปท่ี 4.1 แผนภาพการกระจายของคาคลาดเคลื่อน 

 

เม่ือพิจารณาจากรูปท่ี 4.1 พบวาคาคลาดเคลื่อนมีความแปรปรวนคงท่ี เนื่องจากคา
คลาดเคลื่อนมีการกระจายตัวคอนขางสม่ำเสมอ 

 
4.2.2.3 ตรวจสอบคาคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันหรือไม 

สมมติฐาน คือ 
 

0 :H  คาคลาดเคลื่อนเปนอิสระกัน 

1 :H  คาคลาดเคลื่อนไมเปนอิสระกัน 
 

ตารางท่ี 4.17 การทดสอบความสัมพันธของคาคลาดเคลื่อน 
 R R-Square Adjusted R-Square Std. Error of 

the Estimate 
Durbin-
Watson 

Unstandardized 
Residual 

.543 .294 .274 .24196 1.782 

 

จากตารางท่ี 4.17 ไดคาสถิติ Durbin-Watson เทากับ 1.782 จะไดวาคาอยูระหวาง 
1.5 ถึง 2.5 ดังนั้นยอมรับสมมติฐานหลัก แสดงวาคาคลาดเคลื่อนเปนอิสระกัน อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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4.2.2.4 ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันหรือไม 
 

ตารางท่ี 4.18 ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระ 
Coefficients 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t 

P-
Value 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
(Constant) 1.195 .127  9.384 .000   
Status.D .121 .040 .172 3.003 .003 .892 1.121 
Posi.D5 .414 .080 .287 5.153 .000 .943 1.060 
Posi.D7 .453 .081 .313 5.585 .000 .925 1.081 
Posi.D11 -.321 .118 -.159 -2.720 .007 .857 1.166 
Q2 .361 .062 .441 5.803 .000 .504 1.983 
Q3 .149 .047 .211 3.167 .002 .655 1.526 
Q4 -.098 .047 -.163 -2.082 .038 .476 2.101 
 

จากตารางท่ี 4.18 เม่ือพิจารณาคา VIF ของตัวแปรอิสระ iX  มีคานอยกวา 10 และคา 

Tolerance มีคาเขาใกล 1 แสดงวาไมเกิดภาวะ Multicollinearity 
 

4.3  การอภิปรายผล 
จากการทดสอบสมมติฐานเพ่ือทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวาปจจัย

ดานสถานภาพสมรส ปจจัยดานตำแหนงงาน ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน ปจจัยดานความ
ผูกพันตอองคกร และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร สามารถอธิบายความแปรปรวนของความคิดเห็น
ดานการคงอยูฯ ไดรอยละ 29.40 ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา
เม่ือควบคุมปจจัยอ่ืนๆ ใหคงท่ี 

ในปจจัยดานสถานภาพสมรส โดยกลุมสถานะสมรส มีคาระดับความคิดเห็นดานการคงอยูของ
พนักงานฯ มากกวากลุมโสด 0.172 เทา ตามลำดับ อยางมีนัยสำคัญ ในปจจัยดานตำแหนงงาน โดย
กลุมตำแหนงนักวิชาการเงินและบัญชี ตำแหนงนักวิชาการพัสดุ และตำแหนงผูปฏิบัติงานหองสมุด มี
คาระดับความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ มากกวากลุมตำแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
0.287, 0.313 และ 0.159 เทา ตามลำดับ อยางมีนัยสำคัญ นัยสำคัญ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษา
งานวิจัย 2 ทาน โดย อรรถพล (2565) พบวา ปจจัยสวนบุคคล ในดานตำแหนงงาน มีอิทธิพลตอ
ความคงอยูในการทำงาน และ การะเกด (2563) พบวา ปจจัยสวนบุคคล ในดานสถานภาพสมรส มี
อิทธิพลตอความคงอยูในการทำงาน 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน เพ่ิมข้ึน 1 คะแนน คาระดับความคิดเห็นดานการคงอยูของ
พนักงานฯ จะเพ่ิมข้ึน 0.441 คะแนน อยางมีนัยสำคัญ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัย 4 ทาน 
โดย วัชราพร (2556) พบวา คุณภาพชีวิตการทำงาน มีความสัมพันธเชิงลบในระดับปานกลางกับ
ความตั้งใจออกจากงาน โดยงานวิจัยของ Mathis and Jackson (2004) กลาววา แตละบุคคลใชเวลา
สวนใหญกับการทำงาน ซ่ึงมีความตองการในท่ีท่ีมีอุปกรณ เครื่องมือ และเทคโนโลยีท่ีเพียงพอทันสมัย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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และการมีบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน มีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีปลอดภัย ท้ังปจจัยกายภาพ 
จิตใจ และสิ่งแวดลอม ท้ังหมดลวนแตมีผลตอการคงอยูของพนักงานในองคกร และ ถิตรัตน (2559) 
พบวา คุณภาพชีวิตการทำงาน ท้ังดานความสมดุลในชีวิตกับการทำงาน และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยูในงาน โดยงานวิจัยของ Bidyut Bijoya Neog and 
Mukulesh Barua (2015) กลาววา ความสมดุลในชีวิตมีความสัมพันธในทางบวกอยางชัดเจนกับการ
คงอยูของพนักงาน และ Chandranshu Sinha (2012) กลาววา ผลประโยชนและคาตอบแทน เปน
หนึ่งในสามกลยุทธหลักขององคการท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงาน และ กันติทัต (2562) พบวา 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน นั่นหมายความถึงคุณภาพชีวิตการทำงาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ
การคงอยูในงาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทำงานครอบคลุมท้ังในดานการทำงาน ดานครอบครัว ดานเวลา 
ดานการเงิน และดานสติปญญา นอกจากนี้ การะเกด (2563) พบวา คุณภาพชีวิตการทำงาน มี
อิทธิพลตอการคงอยูในงาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทำงานครอบคลุมท้ังในดานคาตอบแทน ดาน
สิ่งแวดลอม ดานลักษณะการบริหารของผูบริหารองคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงาน และ
ดานความรับผิดชอบตอสังคม 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน 1 คะแนน คาระดับความคิดเห็นดานการคงอยูของ
พนักงานฯ จะเพ่ิมข้ึน 0.211 คะแนน อยางมีนัยสำคัญ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัย 2 ทาน 
โดย สิริพิมพ (2560) พบวา ความผูกพันตอองคกร มีอิทธิพลตอความตั้งใจคงอยูในงาน ซ่ึงสอดคลอง
และเปนไปตามท่ี Cowden and Cummings (2012) ไดกลาววาความผูกพันตอองคกร เปนรูปแบบ
การตอบสนองทางดานความคิดท่ีมีผลตอความตั้งใจคงอยูในงาน โดยบุคลากรท่ีมีความผูกพันตอ
องคกรสูง จะมีความตองการเห็นความเจริญเติบโต และกาวหนาขององคกร มีความกระตือรือรนท่ีจะ
มีสวนรวม เต็มใจ เอาใจใส ทุมเททำงาน เพ่ือใหไดคุณภาพงานท่ีดีอัน จะนำมาซ่ึงชื่อเสียงขององคกร 
ดังนั้นความผูกพันตอองคกรจึงเปนปจจัยสำคัญท่ีมีผลตอความตั้งใจคงอยูในงาน และ สิรินทร (2566) 
พบวา ความผูกพันตอองคกร มีผลตอการคงอยูในงาน เนื่องจากพนักงานสวนใหญท่ีปฏิบัติงานและ
ชวยเหลือองคกรมาเปนระยะเวลาท่ีนาน มีอายุงานท่ีมาก พนักงานเหลานั้นยอมไดลงทุนท้ังในดาน
ทรัพยสินเงินออม และดำแหนงหนาท่ีการงาน ความมีชื่อเสียง และการไดรับการเคารพ เชื่อถือ จาก
พนักงานงานภายในองคกรเอง จึงเปนสิ่งท่ีพนักงานจึงตองผูกพันกับองคกร เพราะไมอยากสูญเสีย
ผลประโยชนท่ีจะไดรับจากองคกรนั้นๆ ไป อยางไรก็ตามพบความไมสอดคลองกับผลการศึกษา
งานวิจัย 1 ทาน คือ วัชราพร (2556) พบวา ความผูกพันตอองคกร ไมมีอิทธิพลตอความตั้งใจคงอยูใน
งาน ตามท่ี Mosby et al. (1982) กลาววา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรนั้นควรประกอบดวยลักษณะ
ท่ีสำคัญ 3 ประการ ไดแก การยอมรับเปาหมายคานิยมองคกร ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยาง
มากในการปฏิบัติงาน และความปรารถนาอยางแรงกลา ท่ีจะเปนปจจัยตัดสินใจของพนักงานวาจะ
คงไวซ่ึงสมาชิกองคกรหรือไม 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร เพ่ิมข้ึน 1 คะแนน คาระดับความคิดเห็นดานการคงอยูของ
พนักงานฯ จะลดลง 0.163 คะแนน อยางมีนัยสำคัญ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัย 2 ทาน 
โดย การะเกด (2563) พบวา วัฒนธรรมองคกร มีผลตอความตั้งใจคงอยูในงาน ซ่ึงแบงออกเปน 5 
ดาน ไดแก ดานความเหลื่อมล้ำของอำนาจ ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานความเปนปจเจก
และกลุมนิยม ดานความเปนเพศชายและความเปนเพศหญิง และดานการมุงเนนเปาหมายระยะยาว 
นอกจากนี้ อรรถพล (2565) พบวา วัฒนธรรมองครท่ีมีผลตอความคงอยูในการ ไดแก การปฏิบัติงาน
แบบเปนทีมและเนนผลงาน ดังนั้นควรสงเสริมใหบุคลากรตระหนักถึงความสำคัญของการทำงานใน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



53 

 

รูปแบบทีม และเสริมวัฒนธรรมในการทำงานแบบมุงเนนผลงาน เปาหมาย และการตอบสนองตอ
ผลลัพธ ตลอดจนผูบริหารจะตองเปนผูสนับสนุนและสงเสริมอย่ำงจริงจัง เพ่ือใหเกิดวัฒนธรรมท่ีพึง
ประสงค อยางไรก็ตามพบความไมสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัย 1 ทาน คือ วรางคณา (2559) 
พบวา วัฒนธรรมองคกร ไมมีอิทธิพลตอความตั้งใจคงอยูในงาน ตามท่ี เสาวคนธ (2550) กลาววา 
การท่ีวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธต่ำ หรือแทบไมมีความสัมพันธนั้นเนื่องจากคนกลุมมิลเลนเนียล 
(Millennials) มีความเปนตัวของตัวเองสูง ยืนยันในความคิดของตนเอง ไมคลอยตามผูอ่ืนไดงาย และ
มีความจงรักภักดีกับองคกรต่ำ ซ่ึงเปนลักษณะนิสัยและบุคลิกเฉพาะตัวของคนกลุมนี้โดยพ้ืนฐานอยูแลว 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



 

 

บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
จากการศึกษาเรื่อง “การวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการในกลุมมิลเลนเนียลของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
ลาดกระบัง” ในบทนี้จะเปนการสรุปผลจากบทท่ีผานมา รวมถึงขอจำกัดในงานวิจัยและขอเสนอแนะ
เชิงนโยบายสำหรับงานวิจัยในครั้งถัดไป เพ่ือเปนประโยชนสำหรับผูบริหารหนวยงานหรือผูเชี่ยวชาญ
ในการวางแผนกลยุทธและนโยบายในสถาบันการศึกษา ตลอดจนผูท่ีมีความสนใจในหัวของานวิจัย
ดังกลาว เพ่ือนำไปประกอบกลยุทธ นโยบาย หรือแนวทางการดำเนินงานท่ีเหมาะสมกับหนวยงาน
ของทาน ใหสอดคลองกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงในปจจุบนั โดยมีหัวขอการนำเสนอดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค 
 5.2 สรุปผลการวิจัยเพ่ือการนำไปใช 
 5.3 ปญหาและอุปสรรค 
 5.4 ขอเสนอแนะ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค 
วัตถุประสงคขอท่ี 1 ศึกษาระดับความคิดเห็นของปจจัยความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการ

ทำงาน ความผูกพันตอองคกร วัฒนธรรมองคกร และความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ 
ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน 
ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับเห็นดวยกลางๆ / 

เฉยๆ โดยขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ การท่ีพนักงานมีความพึงพอใจท่ีไดรับความ
เสมอภาคในการปฏิบัติงาน และการกำหนดภาระงานจากหัวหนา รวมท้ังเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถของพนักงาน รองลงมาคือ การท่ีพนักงานมีความพึงพอใจท่ีไดรับการสนับสนุน การ
แนะนำ และการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน รวมถึงการทำงานอยางมีระบบและแบบแผนจาก
หัวหนาและเพ่ือนรวมงาน และขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญนอยท่ีสุดคือ การท่ีพนักงานมีความ
พึงพอใจตอ กฎ ระเบียบและนโยบายตางๆ ท่ีองคกรกำหนดไวอยางเหมาะสม 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 
ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับเห็นดวยอยางยิ่ง โดย

ขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ การท่ีองคกรมีการสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ การท่ีพนักงานไดรับสวัสดิการข้ันพ้ืนฐาน
ท่ีเหมาะสมกับตำแหนงงาน เชน คารักษาพยาบาล การประกันชีวิตและสุขภาพ คาเดินทาง รวมถึง
เงินชวยเหลือกรณีพิเศษ และขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญนอยท่ีสุดคือ การท่ีพนักงานมีภาระ
งานท่ีตองรับผิดชอบท่ีซ่ึงไมทำใหเกิดปญหากับสุขภาพรางกายและจิตใจ เชน เครียด นอนไมหลับ 
ปวยงาย รวมถึงไมสงผลกระทบตอเวลาสวนตัว 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับเห็นดวยอยางยิ่ง โดย

ขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ การท่ีพนักงานมีความพรอมท่ีจะทำงานและเต็มใจ
ชวยเหลือองคกรในทุกๆ ดานเพ่ือสนับสนุนและพัฒนาองคกร รองลงมาคือ การท่ีพนักงานมีความ
ภาคภูมิใจและยินดีเม่ือองคกรของทานพัฒนาไปในทางท่ีดี และขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญนอย
ท่ีสุดคือ การท่ีพนักงานมีความรูสึกวามีคุณคาในตัวเองและมีความสำคัญตอองคกร 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับเห็นดวยกลางๆ / 

เฉยๆ โดยขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ การท่ีองคกรมีวิสัยทัศนกวางไกล สรางความ
แตกตาง เปดใจเรียนรูสิ่งใหม และสรางโอกาสในการนำความรูหรือแนวคิดใหมๆ มาประยุกตใชในการ
ทำงาน รองลงมาคือ การท่ีองคกรสามารถทำงานเปนทีม พรอมท่ีจะปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน รวมถึง
สรางสรรคการมีสวนรวมในการทำงาน และขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญนอยท่ีสุดคือ การท่ี
องคกรมุงเนนแนวทางท่ีปฏิบัติไดจริง ดูแลรับผิดชอบการทำงานอยางมืออาชีพ รวมท้ังสงมอบงานท่ีมี
คุณภาพ 

ปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู 
ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูระดับเห็นดวยกลางๆ / 

เฉยๆ โดยขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ การท่ีพนักงานตั้งใจท่ีเขามาเปนพนักงานของ
องคกร เนื่องจากเห็นวาองคกรนี้ถือเปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีนาทำงานดวย รองลงมาคือ การท่ีพนักงานมี
ความตองการท่ีจะพัฒนาประสบการณจากองคกรแหงนี้ เพ่ือโอกาสกาวหนาและเงินเดือนท่ีสูงข้ึนเม่ือ
ยายไปสูองคกรและขอคำถามยอยท่ีถูกใหความสำคัญนอยท่ีสุดคือ การลาออกของพนักงานจาก
องคกรในขณะนี้เปนเรื่องท่ียาก แมวาพนักงานจะมีความประสงคท่ีอยากจะลาออกก็ตาม 

 
วัตถุประสงคขอท่ี 2 วิเคราะหและสรางสมการทำนายปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดาน

การคงอยูของพนักงานฯ 
จากการทดสอบสมมติฐานเพ่ือทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวาปจจัย

ดานสถานภาพสมรส ปจจัยดานตำแหนงงาน ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน ปจจัยดานความ
ผูกพันตอองคกร และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของ
พนักงานฯ ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยความสัมพันธกำลังสองระหวางตัวแปร X  และ Y  ตัว
แปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตามไดรอยละ 29.40 เม่ือพิจารณาจากคา 
Unstandardized Coefficients จะไดตัวแบบสำหรับการถดถอยเชิงเสนพหุคูณของความคิดเห็นดาน
การคงอยูของพนักงานฯ โดยวิธีการคัดเลือกตัวแปรแบบข้ันตอน (Stepwise Selection) คือ 

 

1 2 3 4 5 6 7
ˆ 1.195 0.121 0.414 0.453 0.321 0.361 0.149 0.098tY X X X X X X X= + + + − + + −  (5.1) 

 

5.2  สรุปผลการวิจัยเพ่ือการนำไปใช 
จากการวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ พบวา ปจจัย

สวนบุคคล ไดแก ดานสถานภาพสมรส มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการคงอยูในงาน ซ่ึงกลุม
สถานะสมรส มีคาระดับความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ มากกวากลุมโสด นั่นหมายความ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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วา กลุมสถานะสมรสสวนใหญ มีแนวโนมท่ีจะคงอยูในงานไดนานกวาพนักงานท่ีมีสถานะโสด โดยมี
เหตุผลทางสังคมและเศรษฐกิจท่ีสนับสนุน ดังนี้  

1) ความม่ันคงทางการเงินและความรับผิดชอบตอครอบครัว พนักงานท่ีมีสถานะสมรสมักมี
ภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน เชน การดูแลครอบครัว การมีบุตร ซ่ึงเปนปจจัยท่ีกระตุน
ใหพวกเขาตองการงานท่ีม่ันคงและปลอดภัย รวมถึงมีรายไดท่ีเพียงพอในการดูแลครอบครัว ดังนั้น 
พวกเขามักมีแนวโนมท่ีจะยึดติดกับงานและคงอยูในองคกรนานกวา 

2) การสรางสมดุลชีวิต พนักงานท่ีสมรสมักใหความสำคัญกับความสมดุลระหวางการทำงาน
และชีวิตครอบครัว ซ่ึงหากองคกรสามารถสนับสนุนดานนี้ เชน มีนโยบายการทำงานท่ียืดหยุน หรือ
สวัสดิการท่ีสนับสนุนครอบครัว พนักงานกลุมนี้จะรูสึกผูกพันกับองคกรและมีโอกาสอยูกับองคกร
ตอไปในระยะยาว 

3) แรงจูงใจจากการสนับสนุนทางสังคม การมีครอบครัวหรือคูสมรสทำใหพนักงานไดรับการ
สนับสนุนทางอารมณจากคนใกลชิด ซ่ึงชวยใหพวกเขามีความม่ันคงทางจิตใจ และมีแรงจูงใจในการ
ทำงานมากข้ึน ซ่ึงอาจชวยลดความเสี่ยงในการลาออกจากงาน 

อยางไรก็ตาม ขอมูลนี้เปนแนวโนมท่ัวไป และปจจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการคงอยูในงานนั้น
อาจแตกตางกันไปตามบริบทของแตละองคกรและสังคม 

ดานปจจัยดานตำแหนงงาน มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการคงอยูในงาน เนื่องจาก
ตำแหนงงานมีความเก่ียวของกับความรับผิดชอบ โอกาสในการเติบโต และการไดรับคาตอบแทนท่ี
แตกตางกันไป ซ่ึงลวนสงผลตอความพึงพอใจและการตัดสินใจคงอยูในองคกรของพนักงาน โดยมี
ปจจัยหลัก ดังนี้ 

1) โอกาสในการพัฒนาและเติบโต พนักงานในตำแหนงท่ีมีโอกาสเติบโตสูง เชน การเลื่อน
ตำแหนงหรือการพัฒนาทักษะใหม ๆ มักมีแนวโนมท่ีจะคงอยูในองคกรนานกวา เพราะพวกเขา
มองเห็นอนาคตและเสนทางอาชีพท่ีชัดเจน แตถาตำแหนงนั้นมีการเติบโตท่ีจำกัด พนักงานอาจรูสึก
อึดอัดและเลือกท่ีจะยายไปหางานท่ีใหโอกาสพัฒนาอาชีพมากกวา 

2) ความรับผิดชอบและอำนาจหนาท่ี ตำแหนงงานท่ีมีความรับผิดชอบสูงอาจมีแรงกดดัน
มากกวา ทำใหบางครั้งพนักงานในตำแหนงระดับบริหารหรือผูจัดการอาจรูสึกเหนื่อยลาและเสี่ยงตอ
การลาออก หากไมไดรับการสนับสนุนหรือรางวัลท่ีเหมาะสม ในทางกลับกัน พนักงานในตำแหนงท่ีมี
ความรับผิดชอบชัดเจนแตไดรับการสนับสนุนจากองคกรดี ก็อาจมีแนวโนมท่ีจะอยูตอ 

3) ความพึงพอใจในงานและความทาทาย ตำแหนงงานท่ีใหความทาทายและโอกาสในการ
แกปญหาสรางความพึงพอใจในการทำงาน อาจทำใหพนักงานรูสึกผูกพันกับงานและองคกรมากข้ึน 
แตหากตำแหนงงานมีลักษณะท่ีซ้ำซาก จำเจ หรือไมมีความทาทาย พนักงานอาจรูสึกเบื่อหนายและ
เลือกท่ีจะหางานใหม 

4) คาตอบแทนและสวัสดิการ ตำแหนงงานท่ีไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีสูงมักจะมีอัตรา
การคงอยูในงานมากกวา เนื่องจากพนักงานรูสึกวาความรับผิดชอบและการทำงานของตนไดรับการ
ตอบแทนอยางเหมาะสม ในทางกลับกัน ตำแหนงท่ีมีคาตอบแทนไมสอดคลองกับภาระหนาท่ีหรือ
ความยากของงาน อาจทำใหพนักงานเลือกท่ีจะลาออก 

5) ความสำคัญของตำแหนงตอองคกร ตำแหนงงานท่ีมีความสำคัญตอความสำเร็จขององคกร 
เชน ตำแหนงท่ีเก่ียวของกับการตัดสินใจเชิงกลยุทธ หรือการบริหารจัดการระดับสูง อาจมีการรักษา
พนักงานท่ีสูงกวา เนื่องจากองคกรมักจะใหความสำคัญและพยายามรักษาบุคลากรในตำแหนงเหลานี้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ท้ังนี้ ปจจัยดังกลาวอาจเปนเพียงหนึ่งในเหตุผลท่ียังไมครอบคลุมทุกดาน ซ่ึงแตละองคกรมี
ความแตกตางกัน ยกตัวอยางเชน ตำแหนงงานบางตำแหนง อาจเปนงานท่ีมีความสบาย อยูใน
สภาพแวดลอมท่ีคุนชิน จึงทำใหพนักงานบางกลุมมีความตั้งใจคงอยูในงานนี้มากกวาตำแหนงงานอ่ืนๆ 
นั่นอาจจะสะทอนไดวา หนวยงานนี้ในองคกร กระบวนการทำงานอาจทำใหไมเกิดประสิทธิภาพ และ
เกิดความกาวหนาก็เปนได ดังนั้นจำเปนตองศึกษาเชิงลึกภายในหนวยงานยอยนั้นๆ เพ่ือทราบถึง
ขอมูลและเหตุผลท่ีแทจริงในการคงอยูในงาน 

ดานคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการคงอยูในงาน ซ่ึงเปนปจจัย
สำคัญท่ีสงผลตอการคงอยูในงานของพนักงานอยางชัดเจน เนื่องจากคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน
ชวยเพ่ิมความพึงพอใจ ความผูกพัน และความสุขในการทำงาน ซ่ึงสงผลใหพนักงานมีแนวโนมท่ีจะ
ทำงานกับองคกรในระยะยาวมากข้ึน ปจจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลตอการคงอยู
ในงานของพนักงาน ไดแก 

1) ความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว การท่ีพนักงานสามารถบริหารจัดการ
เวลาและภาระงานไดอยางสมดุลกับชีวิตสวนตัวเปนปจจัยสำคัญในการเพ่ิมคุณภาพชีวิต หากพนักงาน
รูสึกวาตนสามารถแบงเวลาใหกับครอบครัว การพักผอน หรือกิจกรรมสวนตัวไดอยางเพียงพอ มักจะ
มีความพึงพอใจในงานและมีแนวโนมท่ีจะคงอยูในองคกรนานข้ึน 

2) สภาพแวดลอมการทำงาน สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีดี เชน การมีสถานท่ีทำงานท่ี
สะอาด ปลอดภัย สะดวกสบาย และการมีเครื่องมือท่ีทันสมัยและเอ้ือตอการทำงาน ชวยใหพนักงาน
สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและรูสึกพึงพอใจ หากองคกรมีการสรางบรรยากาศการทำงาน
ท่ีดี พนักงานจะรูสึกผูกพันและมีแรงจูงใจท่ีจะอยูในองคกรตอไป 

3) ความยืดหยุนในการทำงาน การมีความยืดหยุนในการทำงาน เชน การอนุญาตใหทำงาน
จากท่ีบาน (Remote Work) หรือนโยบายการทำงานแบบยืดหยุนตามชั่วโมง ชวยใหพนักงาน
สามารถจัดการกับความทาทายในการทำงานและชีวิตสวนตัวไดดียิ่งข้ึน นโยบายเหลานี้สงเสริมให
พนักงานรูสึกไดรับการสนับสนุนจากองคกร ทำใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีความผูกพันมากข้ึน 

4) การสนับสนุนดานสุขภาพและความเปนอยูท่ีดี องคกรท่ีใหความสำคัญกับสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตของพนักงาน เชน การมีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ การใหคำปรึกษาทางจิตวิทยา หรือการ
สนับสนุนในดานสวัสดิการท่ีดูแลความเปนอยูของพนักงาน จะชวยใหพนักงานรูสึกวาองคกรใสใจและ
สนับสนุนความเปนอยูท่ีดี 

5) โอกาสในการพัฒนาและเติบโต คุณภาพชีวิตในการทำงานยังเก่ียวของกับโอกาสในการ
เรียนรูและพัฒนาตนเอง เชน การฝกอบรม การสนับสนุนใหพนักงานไดพัฒนาทักษะใหมๆ หรือการ
เปดโอกาสใหเติบโตในสายอาชีพ สิ่งเหลานี้ชวยใหพนักงานรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพและมีความ
ทาทายท่ีสรางแรงจูงใจในการทำงาน 

6) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีเก่ียวของกับงาน
หรือองคกร ชวยเพ่ิมความรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีบทบาทสำคัญในองคกร หากพนักงานรูสึกวา
ความคิดเห็นและการทำงานของตนไดรับการยอมรับ จะทำใหรูสึกผูกพันและมีความรับผิดชอบตอ
องคกรมากข้ึน 

ดานความผูกพันตอองคกร ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอการคงอยูในงานของพนักงาน เนื่องจาก
ความผูกพันนี้สะทอนถึงความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคกรและระดับความจงรักภักดี ซ่ึงทำให
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พนักงานตัดสินใจท่ีจะอยูกับองคกรในระยะยาว โดยความผูกพันตอองคกรสามารถแบงออกเปนหลาย
มิติท่ีมีผลตอการคงอยูในงานของพนักงาน ดังนี้ 

1) ความผูกพันทางอารมณ เกิดข้ึนเม่ือพนักงานรูสึกผูกพันกับองคกรในดานจิตใจและอารมณ 
พนักงานกลุมนี้ มักจะรูสึกภาคภูมิใจในองคกรและรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เม่ือพนักงานมี
ความรูสึกเชื่อมโยงกับเปาหมายและคานิยมขององคกร พวกเขาจะมีแรงจูงใจท่ีจะทำงานใหสำเร็จและ
มีแนวโนมท่ีจะคงอยูในองคกรไดนานข้ึน 

2) ความผูกพันดานการรับรูหนาท่ี ความผูกพันประเภทนี้เกิดจากความรูสึกวา “ควรจะ” อยูใน
องคกร เนื่องจากพนักงานรับรูวามีหนาท่ีหรือความรับผิดชอบทางจริยธรรมตอองคกร เชน การท่ี
องคกรสนับสนุนการพัฒนาตัวเองหรือการฝกอบรม ซ่ึงทำใหพนักงานรูสึกวาควรตอบแทนองคกรดวย
การทำงานและอยูตอ 

3) ความผูกพันจากความจำเปน ความผูกพันนี้มาจากการท่ีพนักงานรูสึกวาตนมี “ขอจำเปน” 
ท่ีตองอยูตอ เชน ความม่ันคงทางการเงิน ความเสี่ยงในการหางานใหม หรือความยากลำบากในการ
หาตำแหนงงานอ่ืนท่ีดีกวา เม่ือพนักงานรูสึกวาตนทุนในการลาออกสูง พวกเขาจะเลือกอยูกับองคกร 

4) วัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน วัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอการทำงาน
เปนทีม การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานสามารถ
สงผลใหพนักงานรูสึกผูกพันมากข้ึน หากพนักงานรูสึกวาสภาพแวดลอมการทำงานเปนมิตรและพวก
เขามีความสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน ความผูกพันนี้จะกระตุนใหพวกเขาอยูในองคกรนานข้ึน 

5) การสนับสนุนจากองคกร การท่ีองคกรใหการสนับสนุนพนักงาน ท้ังในดานการพัฒนาอาชีพ 
สวัสดิการ และการดูแลสุขภาพจิต จะชวยสรางความรูสึกวาพนักงานมีคุณคาและไดรับการยอมรับ ซ่ึง
เปนอีกปจจัยท่ีกระตุนความผูกพันตอองคกร 

ดานวัฒนธรรมองคกร มีบทบาทสำคัญในการสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงสงผล
ตอการคงอยูในงานของพนักงานในระยะยาว วัฒนธรรมองคกรคือคานิยม ความเชื่อ ทัศนคติ และ
บรรทัดฐานในการทำงานท่ีถูกแบงปนระหวางบุคลากรในองคกร วัฒนธรรมองคกรท่ีดีสามารถสงเสริม
ใหพนักงานมีความพึงพอใจและอยากอยูในองคกรตอไปได โดยมีปจจัยท่ีเก่ียวของดังนี้ 

1) การมีคานิยมรวมกันและทิศทางท่ีชัดเจน เม่ือองคกรมีคานิยมและทิศทางท่ีชัดเจน พนักงาน
จะรูสึกวาองคกรมีเปาหมายและวิสัยทัศนท่ีเขมแข็ง ซ่ึงทำใหพนักงานสามารถเชื่อมโยงงานของตนเอง
กับเปาหมายขององคกรไดดีข้ึน พนักงานท่ีรูสึกวาตนมีสวนรวมในทิศทางขององคกรและแบงปน
คานิยมเดียวกัน มักจะมีแรงจูงใจและผูกพันกับองคกรมากข้ึน 

2) บรรยากาศการทำงานท่ีเปนมิตรและสนับสนุนกัน วัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมการทำงาน
เปนทีม การสนับสนุนและความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงาน สามารถสรางบรรยากาศท่ีดีในการ
ทำงาน พนักงานท่ีทำงานในสภาพแวดลอมท่ีใหการสนับสนุนจะรูสึกวาตนไดรับการยอมรับและมี
คุณคา ทำใหพวกเขารูสึกพึงพอใจในงานและไมตองการยายงาน 

3) ความยืดหยุนและการปรับตัว วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวได เชน 
การยอมรับการทำงานแบบไฮบริดหรือการทำงานท่ีบาน ชวยใหพนักงานมีสมดุลในการทำงานและ
ชีวิตสวนตัวท่ีดีข้ึน นอกจากนี้ องคกรท่ีพรอมปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรมหรือ
เทคโนโลยีจะทำใหพนักงานรูสึกม่ันใจในอนาคตขององคกร 

4) การยอมรับและการยกยองผลงาน วัฒนธรรมองคกรท่ีสนับสนุนการยอมรับและการยกยอง
ผลงานท่ีดี ชวยสรางขวัญกำลังใจและความพึงพอใจในงาน การใหพนักงานไดรับการยอมรับท้ังในแง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ของผลงานและความสามารถเปนสิ่งท่ีสรางความรูสึกวาพนักงานมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งของ
ความสำเร็จขององคกร 

5) การสื่อสารภายในองคกรท่ีเปดกวางและโปรงใส วัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมการสื่อสารท่ี
เปดกวางและโปรงใสระหวางผูบริหารและพนักงาน ทำใหพนักงานรูสึกวาตนเองสามารถแสดงความ
คิดเห็นไดอยางอิสระ และรับรูขอมูลขาวสารท่ีจำเปนตอการทำงาน การมีชองทางการสื่อสารท่ีดีชวย
ลดความขัดแยงและความเขาใจผิดภายในองคกร 

6) โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู วัฒนธรรมองคกรท่ีสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาตัวเอง 
ชวยใหพนักงานรูสึกวาองคกรใหคุณคาแกการพัฒนาทักษะและความกาวหนาในอาชีพ หากองคกรมี
การจัดฝกอบรมและเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาทักษะใหมๆ อยางสม่ำเสมอ จะสงผลใหพนักงาน
รูสึกวาตนมีโอกาสเติบโตและไมตองการยายไปองคกรอ่ืนเพ่ือหาโอกาสท่ีดีกวา 
 ท้ังนี้ในงานวิจัยครั้งนี้ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธในทิศทางลบตอ
การคงอยูในงานฯ เนื่องดวย วัฒนธรรมองคกรท่ีผูวิจัยในกำหนดในแบบสอบถามเปนคานิยมท่ี
หนวยงานท่ีศึกษาใชปฏิบัติตาม ซ่ึงคานิยมดังกลาวอาจมีความสมัยใหมและการดำเนินงานเชิงรุก ซ่ึง
ผกผันกับพฤติกรรมของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ท่ียังอาจไมพรอมตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วในปจจุบัน จึงทำใหเกิดความรูสึกกดดัน หรือความไมสบายใจ นั่นอาจเปนสาเหตุท่ีทำให
คานิยมท่ีกำหนดสงผลใหพนักงานมีความตั้งใจคงอยูในงานลดลงก็ยอมได ดังนั้นจึงควรศึกษาใน
ประเด็นดังกลาวเชิงลึกเพ่ิมเติมเพ่ือหาขอเท็จจริง 

อยางไรก็ตาม ผูบริหารหรือหัวหนางานท่ีเก่ียวของ ควรใหความสำคัญกับพนักงานในองคกร
เนื่องจากในแตละกลุมคนหรือกลุม Generation มีความคิดและพฤติกรรมในรูปแบบท่ีแตกตางกัน 
ดังนั้นทำใหการบริหารแบบสมัยเกา ไมสามารถนำมาปรับใชได จำเปนตองใชแนวคิดและกลยุทธท่ี
หลากหลาย ตองการการเขาใจในความแตกตางและการปรับตัวอยางเหมาะสม เพ่ือใหสามารถ
ตอบสนองความตองการและความคาดหวังท่ีแตกตางกันท่ีหลากหลายของพนักงานจะชวยเสริมสราง
ความผูกพัน ความพึงพอใจ และการรักษาพนักงานในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

 

5.3  ปญหาและอุปสรรค 
1. งานศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ไดทำการศึกษาประชากรคือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของ

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ท่ียังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย ท่ีมีอายุ
ประสบการณทำงาน 1 ปข้ึนไป ซ่ึงมีจำนวนประชากรท่ีคอนขางนอยและจำกัดวงแคบของพนักงาน
เฉพาะหนวยงานภายในสถาบันฯ ท่ีมีลักษณะและพฤติกรรมการทำงานเฉพาะตัว ทำใหขอมูลมีความ
นาเชื่อถือและมีประสิทธิภาพไมเทาท่ีควรสำหรับการประยุกตใชในหนวยงานภายนอกอ่ืนๆ 

2. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ไดทำการศึกษาปจจัยท่ีมีการทบทวนวรรณกรรมจากหลายงานท่ีมี
การศึกษาในอดีตท่ีผานมาเทานั้น และเนื่องดวยงานวิจัยดานนี้มีตัวแปรท่ีใชศึกษาอยูอยางจำกัด ทำให
มีตัวแปรท่ีไมมากเพียงพอตอการวิเคราะหทางสถิติ 

 

5.4  ขอเสนอแนะ 
1. การศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานฯ ประชากรมี

ลักษณะงานและความรับผิดชอบ ท่ีมีความแตกตางกันในแตละสถาบันการศึกษา จึงควรศึกษา
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เฉพาะเจาะจงในแตละสถาบันการศึกษาและแยกสายงานในการวิเคราะห เพ่ือใหสามารถอธิบายผลได
อยางชัดเจนและมีความนาเชื่อถือมากยิ่งข้ึน 

2. การศึกษาป จจั ย ท่ี มี อิทธิพลตอความ คิด เห็ นด านการคงอยู ของพนั กงานฯ  ใน
สถาบันอุดมศึกษา ควรมีการเก็บขอมูลแบบสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) มารวมในการ
เก็บขอมูลเชิงปริมาณ เพ่ือเพ่ิมความเขาใจถึงแนวคิดและทัศนคติของพนักงานตอการทำงานไดมากข้ึน 
รวมถึงทำใหสามารถกำหนดนโยบายหรือแนวทางปฏิบัติไดครอบคลุมและมีประสิทธิภาพ 

3. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ไดทำการศึกษาเฉพาะกลุมมิลเลนเนียลเทานั้น ซ่ึงอาจะทำใหผลลัพธ
ไมใชภาพรวมของพนักงานท้ังหมด เพ่ือทำใหเกิดการบริหารจัดการทางดานทรัพยากรมนุษยท่ีสราง
ความพึงพอใจใหกับบุคลากรท้ังองคการใหไดมากท่ีสุด จึงควรขยายผลในการศึกษาไปยังเจนเนอเรชั่น
อ่ืนๆ เพ่ิมเติม 

 4. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ควรศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีไดคะแนนนอยจากขอคำถามยอย
รายปจจัยเพ่ิมเติม เพ่ือศึกษาถึงแนวทางการปฏิบัติและปรับปรุงใหดีมากยิ่งข้ึน  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ภาคผนวก 
ภาคผนวก ก. แบบสอบถาม 
เรื่อง การวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ
ในกลุมมิลเลนเนียลของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
 

แบบสอบถามนี้ไดจัดทำข้ึนเพ่ือเปนสวนหนึ่งในการคนควาอิสระระดับปริญญาโท หลักสูตรสถิติ
และการวิเคราะหธุรกิจ คณะวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในกลุม
มิลเลนเนียล จึงขอความรวมมือทานในการตอบแบบสอบถามตามความจริงจนครบถวน เพ่ือทำใหผล
การคนควาอิสระครั้งนี้สมบูรณตามความมุงหมาย ผูวิจัยจะเก็บขอมูลของทานเปนความลับและนำมา
วิเคราะหสถิติภาพรวมเทานั้น จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานและขอขอบคุณมา 
ณ ท่ีนี้ 

 

 
คำถามคัดกรองคุณสมบัต ิ

ทานเปนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
ลาดกระบัง 

[  ] ใช  [  ] ไมใช (จบแบบสอบถาม) 
 

ทานเกิดในชวงป พ.ศ. 2524 - พ.ศ. 2539 
[  ] ใช  [  ] ไมใช (จบแบบสอบถาม) 
 
ทานมีอายุประสบการณทำงานในหนวยงาน 1 ปข้ึนไป 
[  ] ใช  [  ] ไมใช (จบแบบสอบถาม) 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย / ลงในชองวางหรือกรอกขอความลงใน.......ท่ีตรงกับขอมูลสวนตัวของทานให
สมบูรณ 
1. เพศ 

[  ] 1) ชาย    [  ] 2) หญิง 
 
2. สถานภาพสมรส 

[  ] 1) โสด   [  ] 2) สมรส          [  ] 3) หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

[  ] 1) ต่ำกวาปริญญาตรี   [  ] 2) ปริญญาตรี 
[  ] 3) ปริญญาโท   [  ] 4) ปริญญาเอก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



61 

 

4. หนวยงาน 
[  ] 1) สำนักงานอธิการบดี  [  ] 2) สำนักการเรียนรูตลอดชีวิต 
[  ] 3) สำนักบริหารงานวิจัยและนวัตกรรม [  ] 4) สํานักทะเบียนและบริการการศึกษา 
[  ] 5) สำนักวิชาศึกษาท่ัวไป  [  ] 6) คณะวิศวกรรมศาสตร 
[  ] 7) คณะวิทยาศาสตร   [  ] 8) คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
[  ] 9) คณะบริหารธุรกิจ   [  ] 10) คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 

 
5. ตำแหนงงาน 

[  ] 1) เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป  [  ] 2) นักบริหารทรพัยากรบุคคล 
[  ] 3) นักวิเคราะหนโยบายและแผน [  ] 4) นักวิชาการเงินและบัญชี 
[  ] 5) นักวชิาการศึกษา   [  ] 6) นักวิชาการคอมพิวเตอร 
[  ] 7) นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  [  ] 8) นักวิชาการพัสดุ 
[  ] 9) นักวิทยาศาสตร   [  ] 10) อ่ืนๆ โปรดระบุ................................. 

 
6. ประเภทตำแหนง 

[  ] 1) ระดับปฏิบัติการ   [  ] 2) ระดับชำนาญการพิเศษ 
[  ] 3) ระดับเชี่ยวชาญ   [  ] 4) ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

 
7. อายุประสบการณทำงานในหนวยงาน 

[  ] 1) ตั้งแต 1 ป – 3 ป    [  ] 2) ตั้งแต 3 ป – 5 ป 
[  ] 3) ตั้งแต 5 ป – 7 ป    [  ] 4) ตั้งแต 7 ป – 9 ป 
[  ] 5) ตั้งแต 9 ป – 11 ป    [  ] 6) ตั้งแต 11 ปข้ึนไป 

 
8. เงินเดือนท่ีไดรับจากการทำงาน 

[  ] 1) 15,000 – 20,000 บาท   [  ] 2) 20,001 – 30,000 บาท 
[  ] 3) 30,001 – 40,000 บาท   [  ] 4) 40,001 บาทข้ึนไป 

 
9. ทานเคยไดรับทุนการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษาจากหนวยงานของทาน 

[  ] ใช   [  ] ไมใช  
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สวนท่ี 2-6 ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพันตอองคกร วัฒนธรรมองคกร 
และการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย / ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียวโดยมี
ความหมายหรือขอบงชี้ในการเลือกดังนี ้
 
3 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 2 หมายถึง กลางๆ / เฉยๆ 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
สวนท่ี 2 ปจจัยดานความพึงพอใจในงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

กลางๆ /
เฉยๆ 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1.ทานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเทียบกับ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

   

2.การเลื่อนตำแหนงในปจจุบันของทาน เปนไปอยางมีระบบ 
และมีความเหมาะสม รวมท้ังมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการ
งาน 

   

3.ทานไดรับความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน และการกำหนด
ภาระงานจากหัวหนา รวมท้ังเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถของทาน 

   

4.หัวหนาของทานทำงานแบบมีแผนการทำงานอยางเปน
ระบบ 

   

5.กฎ ระเบียบและนโยบายตางๆ ท่ีองคกรกำหนดไวเปนไป
อยางถูกตองและมีความเหมาะสม 
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สวนท่ี 3 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

กลางๆ /
เฉยๆ 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

6.ทานไดรับสวัสดิการข้ันพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม เชน คา
รักษาพยาบาล การประกันชีวิตและสุขภาพ คาเดินทาง 
รวมถึงเงินชวยเหลือกรณีพิเศษ 

   

7.องคกรมีการสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

   

8.ทานไดรับการสนับสนุน การแนะนำ และการแกไขปญหาใน
การปฏิบัติงานจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน 

   

9.บุคลากรในองคกรของทาน เคารพตอสิทธิและหนาท่ีของ
ผูรวมงาน 

   

10.ภาระงานท่ีตองรับผิดชอบท่ีทานไดรับ ไมทำใหเกิดปญหา
กับสุขภาพรางกายและจิตใจ เชน เครียด นอนไมหลับ ปวย
งาย 

   

 
สวนท่ี 4 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

กลางๆ /
เฉยๆ 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

11.ทานมีความรูสึกวาทานมีคุณคาในตัวเองและมีความสำคัญ
ตอองคกร 

   

12.ทานมีความพรอมท่ีจะทำงานและเต็มใจชวยเหลือองคกร
ในทุกๆ ดาน เพ่ือสนับสนุนและพัฒนาองคกร 

   

13.ทานรูสึกหวงใยอยางยิ่งกับปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคกร 
และรูสึกวาปญหาขององคกรก็คือปญหาของทาน 

   

14.ทานพยายามโนมนาวใหเพ่ือนรวมงานของทานทำงาน
อยางเต็มท่ีเพ่ือความกาวหนาขององคกร 

   

15.ทานมีความภาคภูมิใจและยินดีเม่ือองคกรของทานพัฒนา
ไปในทางท่ีดี 

   

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สวนท่ี 5 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

กลางๆ /
เฉยๆ 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

16.องคกรของทานมีวิสัยทัศนกวางไกล กลาแตกตาง เปดใจ
เรียนรูสิ่งใหม และนำความรูหรือแนวคิดใหมๆ มาประยุกตใช
ในการทำงาน 

   

17.องคกรของทานมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง มีความยืดหยุน
ในการทำงาน และสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดดี 

   

18.องคกรของทานมุงเนนแนวทางท่ีปฏิบัติไดจริง ดูแล
รับผิดชอบการทำงานอยางมืออาชีพ รวมท้ังสงมอบงานท่ีมี
คุณภาพ 

   

19.องคกรของทานยึดหลักธรรมาภิบาล ปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรมในทุกการกระทำ 

   

20.องคกรของทานทำงานเปนทีม พรอมท่ีจะปฏิบัติงาน
รวมกับผูอ่ืน รวมถึงสรางสรรคการมีสวนรวมในการทำงาน 

   

 
สวนท่ี 6 ปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

ปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

กลางๆ /
เฉยๆ 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

21.ทานตั้งใจท่ีเขามาเปนพนักงานขององคกร เนื่องจากทาน
เห็นวาองคกรนี้ถือเปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีนาทำงานดวย 

   

22.ทานคิดวาทานจะทำงานในองคกรนี้ไปจนกวาจะเกษียณ    
23.ทานมีความตองการท่ีจะพัฒนาประสบการณของทานจาก
องคกรแหงนี้ เพ่ือโอกาสกาวหนาและเงินเดือนท่ีสูงข้ึน เม่ือ
ทานยายไปสูองคกรอ่ืน 

   

24.การลาออกจากองคกรในขณะนี้ เปนเรื่องยากมากสำหรับ
ทาน แมวาทานจะมีความประสงคท่ีอยากจะลาออกก็ตาม 

   

25.มีความเปนไปไดสูงท่ีทานจะตัดสินใจลาออกจากองคกร 
หากทานมีทางเลือกหรือโอกาสท่ีดีกวา 

   

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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สวนท่ี 7 ขอเสนอแนะ 
           
           
           
           
     
 

** ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ** 
ท้ังนี้ขอมูลของทานจะถูกเก็บเปนความลับ เพ่ือใชในการศึกษาวิจัยเทานั้น 

 
 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ภาคผนวก ข. คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค (IOC) 

ขอ ขอคำถาม 
คะแนนของผูเชี่ยวชาญ 

คา IOC 
ผลการ

วิเคราะห 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
1 เพศ 1 1 1 1 สอดคลอง 
2 สถานภาพสมรส 1 1 1 1 สอดคลอง 
3 ระดับการศึกษาสูงสุด 1 1 1 1 สอดคลอง 
4 หนวยงาน 1 0 1 0.67 สอดคลอง 
5 ตำแหนงงาน 1 1 1 1 สอดคลอง 
6 ประเภทตำแหนง 1 1 1 1 สอดคลอง 
7 อายุประสบการณทำงานในหนวยงาน 1 1 0 0.67 สอดคลอง 
8 เงินเดือนรวมตอเดือน 0 1 1 0.67 สอดคลอง 

9 
ทานเคยหรือกำลังไดรับทุนการศึกษาในระดับ
บัณฑิตศึกษาจากหนวยงานของทาน 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

สวนท่ี 2 ปจจัยดานความพึงพอใจในงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ  

1 
ทานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อ
เทียบกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

2 
การเลื่อนตำแหนงในปจจุบันของทาน เปนไปอยาง
มีระบบ และมีความเหมาะสม รวมท้ังมีโอกาส
กาวหนาในหนาท่ีการงาน 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

3 
ทานไดรับความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน และ
การกำหนดภาระงานจากหัวหนา รวมท้ังเหมาะสม
กับความรู ความสามารถของทาน 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

4 
หวัหนาของทานทำงานแบบมีแผนการทำงานอยาง
เปนระบบ 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

5 
กฎ ระเบียบและนโยบายตางๆ ท่ีองคกรกำหนดไว
เปนไปอยางถูกตองและมีความเหมาะสม 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

สวนท่ี 3 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ  

1 
ท าน ได รับ ส วัสดิ การ ข้ัน พ้ื นฐาน ท่ี เหมาะสม                        
เชน คารักษาพยาบาล การประกันชีวิตและสุขภาพ 
คาเดินทาง รวมถึงเงินชวยเหลือกรณีพิเศษ 

1 1 1 1 สอดคลอง 

2 
องคกรมีการสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคลอง 

3 
ทานไดรับการสนับสนุน การแนะนำ และการแกไข
ปญหาในการปฏิบัติงานจากหัวหนาและเพ่ือน
รวมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอง 

4 
บุคลากรในองคกรของทาน เคารพตอสิทธิและ
หนาท่ีของผูรวมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอง 

5 
ภาระงานท่ีตองรับผิดชอบท่ีทานไดรับ ไมทำใหเกิด
ปญหากับสุขภาพรางกายและจิตใจ เชน เครียด 
นอนไมหลับ ปวยงาย 

1 1 1 1 สอดคลอง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ขอ ขอคำถาม 
คะแนนของผูเชี่ยวชาญ 

คา IOC 
ผลการ

วิเคราะห 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

สวนท่ี 4 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ  

1 
ทานมีความรูสึกวาทานมีคุณคาในตัวเองและมี
ความสำคัญตอองคกร 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

2 
ทานมีความพรอมท่ีจะทำงานและเต็มใจชวยเหลือ
องคกรในทุกๆ ดาน เพ่ือสนับสนุนและพัฒนา
องคกร 

1 1 1 1 สอดคลอง 

3 
ทานรูสึกหวงใยอยางยิ่งกับปญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน
องคกร และรูสึกวาปญหาขององคกรก็คือปญหา
ของทาน 

1 1 1 1 สอดคลอง 

4 
ทานพยายามโนมนาวใหเพ่ือนรวมงานของทาน
ทำงานอยางเต็มท่ีเพ่ือความกาวหนาขององคกร 

1 1 1 1 สอดคลอง 

5 
ทานมีความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อองคกรของทาน
พัฒนาไปในทางท่ีดี 

1 1 1 1 สอดคลอง 

สวนท่ี 5 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ  

1 
องคกรของทานมีวิสัยทัศนกวางไกล กลาแตกตาง 
เปดใจเรียนรูสิ่งใหม และนำความรูหรือแนวคิด
ใหมๆ มาประยุกตใชในการทำงาน 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

2 
องคกรของทานมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง มีความ
ยืดหยุนในการทำงาน และสามารถปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงไดดี 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

3 
องคกรของทานมุงเนนแนวทางท่ีปฏิบัติไดจริง ดูแล
รับผิดชอบการทำงานอยางมืออาชีพ รวมท้ังสงมอบ
งานท่ีมีคุณภาพ 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

4 
องคกรของทานยึดหลักธรรมาภิบาล ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรมในทุกการ
กระทำ 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

5 
องค ก รของท านท ำงาน เป น ที ม  พ รอม ท่ี จะ
ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน รวมถึงสรางสรรคการมีสวน
รวมในการทำงาน 

1 1 0 0.67 สอดคลอง 

สวนท่ี 6 ปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยูของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ  

1 
ท านตั้ งใจ ท่ี เข าม าเป นพ นักงานขององค ก ร 
เน่ืองจากทานเห็นวาองคกรน้ีถือเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด
ท่ีนาทำงานดวย 

1 1 1 1 สอดคลอง 

2 
ทานคิดวาทานจะทำงานในองคกรน้ีไปจนกวาจะ
เกษียณ 

1 1 1 1 สอดคลอง 

3 
ทานมีความตองการท่ีจะพัฒนาประสบการณของ
ทานจากองคกรแหงน้ี เพ่ือโอกาสกาวหนาและ
เงินเดือนท่ีสูงข้ึน เมื่อทานยายไปสูองคกรอ่ืน 

1 1 1 1 สอดคลอง 

4 
การลาออกจากองคกรในขณะน้ี เปนเรื่องยากมาก
สำหรับท าน แมว าท านจะมีความประสงค ท่ี

1 1 1 1 สอดคลอง 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ขอ ขอคำถาม 
คะแนนของผูเชี่ยวชาญ 

คา IOC 
ผลการ

วิเคราะห 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

อยากจะลาออกก็ตาม 

5 
มีความเปนไปไดสูงท่ีทานจะตัดสินใจลาออกจาก
องคกร หากทานมีทางเลือกหรือโอกาสท่ีดีกวา 

1 1 1 1 สอดคลอง 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ภาคผนวก ค. คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) 
ตัวแปรท่ี 1: ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.843 5 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

Q11 8.53 4.189 .559 .835 

Q12 8.63 3.826 .669 .806 

Q13 8.50 3.707 .679 .804 

Q14 8.47 3.982 .685 .801 

Q15 8.53 4.326 .682 .808 

 
ตัวแปรท่ี 2: ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.771 5 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

Q21 9.33 3.885 .376 .785 

Q22 9.17 3.247 .720 .665 

Q23 9.23 3.289 .817 .642 

Q24 9.27 3.789 .544 .731 

Q25 9.53 3.637 .367 .803 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตัวแปรท่ี 3: ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.837 5 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

Q31 10.33 2.506 .558 .828 

Q32 10.00 2.276 .780 .764 

Q33 10.10 2.300 .738 .776 

Q34 10.13 2.326 .719 .781 

Q35 9.83 2.902 .416 .858 

 
ตัวแปรท่ี 4: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.895 5 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

Q41 9.33 4.920 .775 .864 

Q42 9.40 5.145 .801 .861 

Q43 9.43 4.944 .813 .856 

Q44 9.37 5.068 .593 .911 

Q45 9.27 5.099 .769 .866 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตัวแปรท่ี 5: ปจจัยความคิดเห็นดานการคงอยู 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.717 5 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

Q51 9.43 2.461 .647 .607 

Q52 9.80 2.579 .243 .805 

Q53 9.47 2.671 .500 .662 

Q54 9.43 2.461 .647 .607 

Q55 9.47 2.671 .500 .662 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



72 

 

ภาคผนวก ง. ผลลัพธการวิเคราะหขอมูลจากโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS 
 

 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



73 

 

 

 
 

 
 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ภาคผนวก จ. ใบรองรับการอบรมจริยธรรมในมนุษย 
 

 
 
 
 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ประวัติผูเขียน 
 
ช่ือ-นามสกุล: นายศุภฤกษ กิติพงษวัฒนา 
วัน/เดือน/ปเกิด: 10 กันยายน 2541 
ท่ีอยู: 1 ซอย ฉลองกรุง 1 แขวงลาดกระบัง เขตลาดกระบัง  
กรุงเทพมหานคร 10520 
เบอรติดตอ: 086-980-5059 
E-mail: 65056085@kmitl.ac.th 
ประวัติการศึกษา: ปการศึกษา 2564 สำเร็จการศึกษาบริหารธุรกิจบัณฑิต  
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 




