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บทคดัย่อ 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการและลูกจา้ง 2) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้ง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นขา้ราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา

จ านวนทั้งส้ิน 255 คน ท่ีไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ  เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม มาตรวดั   

5  ระดบั การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ 

 1) ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดสงขลามีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน

อยูใ่นระดบัสูง 

2) ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

3) ปัจจยัองค์กร ประกอบดว้ย วฒันธรรมและค่านิยมองค์กร ความต่อเน่ืองในงาน

และความมัน่คง สวสัดิการ ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน 

และการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4) ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน                                                                          

ดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน และดา้นระบบงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปาน

กลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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Minor Thesis Title Factors Related to the Intention to Stay of Government Officers and 

Employees of the Songkhla Provincial Administration Organization 

Author   Miss Juraiwan Bindulem 

Major Program  Public Administration 

Academic Year  2018 

ABSTRACT 

The purposes of this study were to examine 1) the intention to stay of 

government officers and employees and 2) the factors related to the intention to stay of 

government officers and employees. The sample group was 255 government officers and 

employees of the Songkhla Provincial Administration Organization from the stratified random 

sampling method. The research instrument used to collect the data was a 5-point rating scale 

questionnaire. The statistics applied for data analysis included frequency, percentage, mean ( ̅), 

standard deviation (S.D.) and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficients. The results 

found that 

1) The government officers and employees of the Songkhla Provincial 

Administration Organization had a high level of intention to stay. 

2) The personal factors were not related with the intention to stay.  

3) The organizational factors consisting of organizational culture and value, job 

continuity and security, benefits, job responsibility and autonomy, interpersonal relationship and 

supervisor support had a moderate level of positive correlated with the intention to stay at 

statistical significant level of 0.05. 

4) The perceptions of justice in the organization factors consisting of distributive 

justice, procedural justice and systemic justice had a moderate level of positive correlated with 

the intention to stay at statistical significant level of 0.05 
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บทที ่1 

บทน า 
 

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 
 

การบริหารราชการจ าเป็นตอ้งอาศยัทรัพยากรทางการบริหารในการด าเนินการ
ตามภารกิจขององค์กรให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึง
ทรัพยากรทางการบริหารประกอบดว้ย เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ วิธีการบริหารจดัการ ตลาด เคร่ืองจกัร 
วิธีการท างาน เวลา และทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ทรัพยากรมนุษย ์จะเห็นไดว้า่ทรัพยากรมนุษย์
เป็นองคป์ระกอบส าคญัมาก่อนองคป์ระกอบอ่ืนดว้ยเหตุผลง่ายๆ คือ ถา้ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รมี
คุณภาพเป่ียมดว้ยความรู้ความสามารถในการจดัการองคป์ระกอบอ่ืนก็จะมีคุณภาพตามไปดว้ย แต่
ในทางกลบักนัถา้หากทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีคุณภาพและความสามารถก็จะฉุดให้องค์ประกอบอ่ืน
ของการบริหารตกต ่าและมีปัญหาตามมา (นงนุช วงษสุ์วรรณ, 2550) 

ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นกลไกตัวส าคัญท่ีจะท าให้งานในองค์กรต่าง ๆ 
สามารถด าเนินการต่อไปได้ เพราะจะช่วยให้องค์กรนั้นเกิดผลผลิตได้ทั้งทางด้านปริมาณและ
คุณภาพ หากองค์กรใดได้คนดี มีความรู้ความสามารถมาปฏิบติังานในปริมาณท่ีเหมาะสมกบั
ปริมาณงาน  จะท าให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จ และสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้น องคก์รต่างๆ จึงให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยจดั
ให้มีการบริหารจดัการทุกๆ ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้คงอยู่
กบัองคก์รและใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดอยา่งเต็มก าลงัและความสามารถ
ของแต่ละบุคคล และจดัให้มีการฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถให้กับบุคลากรอย่างมี
เป้าหมายและต่อเน่ืองเป็นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน พฒันาความกา้วหนา้โดย
ใชก้ลไกการจ่ายค่าตอบแทนใหส้ามารถดึงดูดใหค้นดี คนเก่งอยูใ่นองคก์รได ้เป็นการสร้างแรงจูงใจ
ให้คนทุ่มเทท างานเพื่อองคก์รอย่างเต็มความรู้ความสามารถ ตลอดจนสามารถลดอตัราการลาออก
ของบุคลากรไดด้ว้ย (กฤษดา แสวงดี, 2551) 

จากท่ีกล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้า่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของบุคลากรนั้นมีผลมาจาก
การบริหารจดัการทุกๆดา้นเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาความกา้วหนา้ การจ่ายค่าตอบแทน
และสวสัดิการต่างๆซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัองค์กร โดย Mathis and Jackson (2004, อา้งถึงใน สุธิดา    
โตพนัธานนท,์ 2549) กล่าววา่ ปัจจยัองคก์ร หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นส่วนประกอบขององคก์ร ทั้งในส่วน
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ของการนโยบายและการบริหารจดัการท่ีมีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังานท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากองคก์ร 
และ Mathis and Jackson (2004, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) ไดเ้สนอ ปัจจยัองคก์รท่ี
สนับสนุนให้บุคลากรคงอยู่ในงาน มีทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบด้วย วฒันธรรมและค่านิยมของ
องคก์ร ความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง สวสัดิการ ความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน และการได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ ังคับบญัชา ดังนั้นการท่ี
บุคลากรท างานในองค์กรท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี มีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี มีความเจริญกา้วหน้า 
สามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้ มีแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนท่ีชดัเจน บุคลากรไดรั้บการ
ส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี รวมถึงการเปิดโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถไดอ้ยา่ง
เต็มท่ี มีอิสระในการท างาน ส่งผลท าให้มีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Mathis & Jackson, 2006, อา้งถึงใน 
นิตยา วทัยานนัท,์ 2556)  

นอกจากปัจจยัองค์กรแลว้ ยงัมีเหตุผลหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรมีความตั้งใจคงอยู่ใน
งาน นัน่คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร โดย Sheppard, Lewicki & Minton (1992, อา้งถึงใน   
พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) ไดก้ล่าววา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร หมายถึง การตดัสินส่ิงท่ี
เกิดข้ึนในองคก์รวา่ก่อประโยชน์หรือส่งผลเสียต่อตนอยา่งใดโดยค านึงถึงหลกัของความสมดุลและ
ความถูกตอ้ง และ Shappard, Lewicki & Minton (1992, อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมนั, 2557) ไดแ้บ่ง
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การ
รับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงาน 
เม่ือบุคลากรไดรั้บรู้ความยุติธรรมของการบริหารจดัการท่ีเป็นธรรม ก็จะท าให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รและมีความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นองคก์รต่อไป ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากรไดรั้บรู้
ความไม่ยุติธรรม เขาจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ เพื่อท าให้เกิดความยุติธรรมข้ึนมา ดว้ยการลดการ
ท างานหรือความทุ่มเทในการท างาน เน่ืองจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรจะเป็นการรับรู้ว่า
ความตอ้งการของตนในด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานได้รับการตอบสนอง ส่งผลให้เกิด
ทศันคติท่ีดีต่อการท างานและองค์กรท่ีท างานอยู่ รวมทั้งเกิดความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า รักและมี
ความสุขกบังานท่ีท า ความรู้สึกเหล่าน้ีนานไปก็จะพฒันาเป็นความผูกพนัต่อองค์กร จงรักภกัดีต่อ
องค์กร ท าให้บุคลากรท างานดว้ยความเต็มใจและยินดีท่ีจะพยายามทุ่มเทก าลงัความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อประสิทธิผลขององคก์ร (นครียา อาลีดีมนั, 2557) 

จงัหวดัสงขลาเป็นจังหวดัท่ีมีประชากรอาศยัอยู่หนาแน่น มีจ านวนประชากร 
ทั้งหมด 1,389,890 คน มีพื้นท่ีทั้งหมด 7,393,889 ตารางกิโลเมตร มีขนาดใหญ่เป็นอนัดบัท่ี 27 ของ
ประเทศ และใหญ่เป็นอนัดบัท่ี 3 ของภาคใต ้(ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัสงขลา, 2561)  และองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีภารกิจครอบคลุมพื้นท่ีจงัหวดั
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สงขลา ซ่ึงในการก าหนดวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ และแนวทางในการพฒันาองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลานั้นไดย้ึดวิสัยทศัน์ของจงัหวดัสงขลามาก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการพฒันา
(องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา, 2558) จากขอ้มูลจะเห็นไดว้่าองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมี
ภารกิจครอบคลุมพื้นท่ีขนาดใหญ่และหลากหลายจึงมีภารกิจในการให้บริการประชาชนในทอ้งถ่ิน
ในแต่ละวนัจ านวนมาก การด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจึงมีผลกระทบโดยตรง
ต่อประชาชนไม่ว่าจะเป็นทางบวกหรือทางลบข้ึนอยู่กบัเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานใน
องค์กร ดังนั้นข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวงัสงขลาจึงมีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงานขององคก์รใหเ้ป็นไปตามวสิัยทศัน์ท่ีวางไวเ้พื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ในปัจจุบนัน้ี องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีขา้ราชการและลูกจา้งทั้งหมด 
701 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง (กองการเจา้หน้าท่ี, 2561) ซ่ึง
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาธ ารงรักษาบุคลากรเหล่าน้ี โดยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถ
แข่งขนัได ้การให้โบนสัประจ าปี การพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรมให้ความรู้บุคลากรตามสาย
งานท่ีรับผิดชอบ การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ การสร้างบรรยากาศเก้ือกูลในการท างาน ตลอดจน
การใหส้วสัดิการต่างๆแก่บุคลากร เช่น บา้นพกั ท่ีจอดรถประจ าต าแหน่ง ประกนัสังคม ค่าเช่าบา้น 
ค่ารักษาพยาบาล และ ยนิูฟอร์ม เป็นตน้ 

อย่างไรก็ตาม แมว้่าทางองค์กรจะมีการดึงดูดบุคลากรโดยการจ่ายค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ และสวสัดิการต่างๆท่ีมากมายเม่ือเทียบกบัองค์กรอ่ืนแล้ว แต่ก็ยงัมี
บุคลากรขอลาออกจากงานเป็นจ านวนมาก ดูไดจ้ากสถิติตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2557 – พ.ศ. 2561 มีจ านวน
ขา้ราชการและลูกจา้งท่ีขอลาออกจากองคก์รในแต่ละปีดงัน้ี 
ตาราง 1.1 อตัราลาออกของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

สถิติขา้ราชการและลูกจา้งท่ีลาออกจากงานในแต่ละปี 

ปี (พ.ศ.) 
จ  านวน (ร้อยละ) 

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง รวม 

2557 - - 6.12 6.12 
2558 0.63 - 3.49 4.12 
2559 0.85 - 2.54 3.39 
2560 0.53 - 5.85 6.38 
2561 0.57 - 10.56 11.13 

ท่ีมา :  กองการเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ขอ้มูล ณ. วนัท่ี 25 ธนัวาคม 2561 
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จากตาราง 1.1 จะเห็นไดว้่า ใน 5 ปี ท่ีผ่านมาองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา
ประสบปัญหาการลาออกของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง โดยตั้งแต่ปี 2557- 2561ไดมี้บุคลากรลาออก
จากองค์กรเป็นจ านวนมาก และจากการสอบถามเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องกับการสรรหาและบรรจุ
บุคลากร พบวา่ บุคลากรลาออกจากงานเน่ืองจากตอ้งการพฒันาความกา้วหนา้ การโอนอายุราชการ
ไปบรรจุท่ีองคก์รอ่ืน การลาออกเพื่อไปบรรจุเป็นขา้ราชการท่ีองคก์รอ่ืน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
หรือแมก้ระทั้งลาออกเพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน นอกจากน้ียงัมีการลาออกเน่ืองจากภาระครอบครัว 
และบทบาทหน้าท่ีหัวหน้าครอบครัวอีกดว้ย ดงันั้นเม่ือองค์กรมีการเขา้ออกของบุคลากรจ านวน
มากจะส่งผลให้เกิดตน้ทุนทางการบริหารท่ีเพิ่มข้ึนซ่ึงอาจจะเกิดไดใ้นรูปท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวั
เงิน ไดแ้ก่ การคดัเลือก การสรรหา การจา้งงาน และในระหวา่งท่ีรอการจา้งทดแทนบุคลากรอ่ืนท่ียงั
ท างานอยู่จะตอ้งท างานทดแทนอตัราก าลงัท่ีขาดไปหรือตอ้งท างานแทนท าให้บุคลากรเกิดความ
เหน่ือยลา้ เกิดความเครียดจากการท างาน และถา้บุคลากรเก่ามีไม่เพียงพอก็จะท าให้ผลผลิต หรือ
ปริมาณงานลดลง นอกจากน้ีบุคลากรท่ีเหลืออยูจ่ะตอ้งรับบทบาทสอนงานบุคลากรท่ีจะเขา้มาใหม่ 
อีกทั้งยงัตอ้งเร่ิมท าความรู้จกัและปรับตวัเขา้หากันใหม่ทั้ งบุคลากรใหม่และบุคลากรเก่าท่ีตอ้ง
ท างานร่วมกนั ซ่ึงจะส่งผลใหง้านท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองไดข้าดตอนไปส่งผลให้เกิดการท างานล่าชา้ 
เกิดความไม่พึงพอใจข้ึนกับผูรั้บบริการหรือผูป้ระสานงาน คุณภาพการให้บริการลดลง และ
ความสัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบังานจะเป็นไปในทิศทางท่ีแยล่ง  

จากเหตุผลดงักล่าวจะเห็นวา่ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งหาวิธีท่ีจะส่งเสริมให้ขา้ราชการ
และลูกจา้งมีความคงอยู่ในงานให้นานท่ีสุด ซ่ึงการท่ีบุคลากรคงอยู่ในงาน บุคลากรจะเกิดความ        
พึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างาน บุคลากรจะมีความทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรมีความผกูพนั ความจงรักภกัดี และความตั้งใจคงอยูก่บัองคก์ร ท าให้
องคก์รสามารถขบัเคล่ือนไปดว้ยประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ ท าให้องคก์รไม่ตอ้งสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีความสามารถและศกัยภาพในการพฒันาองคก์ร นอกจากน้ีบุคลากรท่ีมีความตั้งใจคงอยู่
กบัองคก์รยอ่มพดูถึงองคก์รในแง่ดี มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงเป็นการส่งเสริม
ภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองค์กรท าให้องค์กรมีความน่าเช่ือถือและเจริญเติบโตในท่ีสุด (ปรียาภรณ์    
วงศอ์นุตรโรจน,์ 2553) 

จากความส าคัญของความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรท าให้ผูว้ิจยัในฐานะ
บุคลากรขององค์กร เห็นวา่ การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาเป็นเร่ืองท่ีส าคัญและน่าสนใจ 
เน่ืองจากยงัไม่มีผูใ้ดท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานในองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลามาก่อน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาว่าความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
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ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีระดับใดและมีปัจจัยใดบ้างท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา ผลการศึกษาท่ีได้จะน าไปสู่การก าหนดแนวทางการบริหารงานทรัพยากรมนุษยส์ าหรับ
ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาให้เป็นไปอยา่งเหมาะสม เพื่อสร้างขวญัและ
ก าลงัใจให้บุคลากรเหล่าน้ีคงอยูใ่นงานต่อไปใหน้านท่ีสุดและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อองคก์รอยา่งเต็ม
ก าลงัความสามารถ 

 

วตัถุประสงค์ 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและ
ลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

 

สมมติฐาน 
 

1. ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความตั้งใจคงอยูใ่น
งานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

3. ปัจจยัองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

4. ปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคง
อยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

 

ความส าคญัและประโยชน์ของการวจิัย 
 

1. ไดท้ราบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา 
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2. ได้ทราบเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

3. ผลการศึกษาท่ีได ้สามารถน ามาเป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารดา้น
บุคลากรภายในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาต่อไป  

4. ผลการศึกษาท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินต่างๆ ในการปรับปรุงการด าเนินงานต่างๆ พฒันาการจดัการองคก์ร เพื่อให้บุคลากรมีความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานเพิ่มมากข้ึน 

 

ขอบเขตของการวจิัย 
 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตดา้นประชากร คือ 
ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ประกอบไปดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า  
และพนกังานจา้ง ซ่ึงเป็นพนกังานในสังกดัต่างๆขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยสังกดั
ต่างๆในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีทั้งหมด 1 ส านกั 1 หน่วย และ 10 กอง ดงัน้ี 

1. ส านกัปลดัฯ มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 71  คน 
2. หน่วยตรวจสอบภายใน มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 10  คน 
3. กองกิจการขนส่ง มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 97  คน 
4. กองกิจการสภา มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 17  คน 
5. กองแผนและงบประมาณ มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 22  คน 
6. กองคลงั   มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 33  คน 
7. กองช่าง มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 190  คน 
8. กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 118  คน 
9. กองพสัดุและทรัพยสิ์น   มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 27 คน 
10. กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ   มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 82 คน 
11. กองผงัเมือง มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 16 คน 
12. กองการเจา้หนา้ท่ี   มีขา้ราชการและลูกจา้งจ านวน 18 คน 

รวมจ านวนประชากรทั้ง 1 ส านกั 1 หน่วย และ 10 กอง ขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลามีทั้งหมด 701 คน และจากจ านวนประชากรทั้งหมด 701 คน มีขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
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255 คน โดยค านวณจากสูตรยามาเน่ (Yamane, 1988, อา้งถึงใน พิมณพฒัน์ แฉลม้พฒัน์, 2559) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ยอมใหค้ลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5 

ขอบเขตด้านเนื้อหา ผูว้ิจยัไดก้  าหนดของเขตเน้ือหาไวคื้อ ศึกษาระดบัความตั้งใจ    
คงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา และปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัองคก์ร ปัจจยัการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 

ขอบเขตด้านตัวแปร  ผูว้ิจยัได้ก าหนดขอบเขตด้านตวัแปร มีตัวแปรต้น และ       
ตวัแปรตาม ดงัน้ี 

1. ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ 

  1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา สถานภาพการจา้ง สังกดั อายงุาน ระดบัเงินเดือน ภูมิล าเนา และภาระครอบครัว 

 1.2 ปัจจยัองค์กร ประกอบด้วย ด้านวฒันธรรมและค่านิยมขององค์กร     
ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง ดา้นสวสัดิการ ดา้นความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน และด้านการได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (สุธิดา         
โตพนัธานนท,์ 2549) 

1.30ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ประกอบไปด้วย ด้าน
ผลตอบแทน ดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน และดา้นระบบงาน (นครียา อาลีดีมนั, 2557) 

2. ตวัแปรตาม คือ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา 

ขอบเขตด้านพืน้ที่ ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตพื้นท่ีไว ้คือ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา 

ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู ้วิจ ัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการเก็บ
แบบสอบถามจากขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ซ่ึงเป็นพนกังานขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลาโดยไดก้ าหนดขอบเขตระยะเวลาศึกษา ตั้งแต่ 1 สิงหาคม 2561 – 30 มิถุนายน 2562  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน หมายถึง บุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่น
องค์กรน้ีต่อไปให้ยาวนานท่ีสุดเท่าท่ีท าไดด้้วยความเต็มใจ ไม่ตอ้งการท่ีจะมองหาอาชีพอ่ืนหรือ
เปล่ียนสถานท่ีท างานในอนาคต และบุคคลท่ีมีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จะมีความสุขในการท างาน 
มีความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ไม่มองว่าการท างานในองค์กรแห่งน้ีเป็น
การผกูมดัตวัเอง ส่งผลให้บุคลากรไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน ถึงแมจ้ะมีองคก์รอ่ืนเสนองาน
ท่ีดีกวา่น้ีบุคลากรก็ไม่เปล่ียนใจ 

2. วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร หมายถึง บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรในองคก์รแห่งน้ี ตั้งใจท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์ร
เสมอ มีความเช่ือมัน่ในองคก์รแห่งน้ีวา่องคก์รมีความมัน่คงเป็นแหล่งการเรียนรู้และมีช่ือเสียง และ
ท่ีส าคญับุคลากรเช่ือมัน่วา่นโยบายและการบริหารงานของผูบ้ริหารมีความยติุธรรม 

3. ความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อ
นโยบายขององคก์ร รู้สึกวา่องคก์รมีนโยบายความกา้วหน้าท่ีชดัเจน มีระเบียบการต่อสัญญาจา้งท่ี
ท าให้บุคลากรมีความมัน่คง มีการพิจารณาต่อสัญญาจ้างงานจากผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม 
รวมทั้งมีการแจง้ผลการปฏิบติังานใหบุ้คลากรทราบเพื่อใหโ้อกาสบุคลากรไดป้รับปรุงซ่ึงก่อให้เกิด
ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพและการท างานในองคก์ร 
 4. สวสัดิการ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อนโยบายขององคก์ร เก่ียวกบั
ผลประโยชน์และสวสัดิการต่างๆท่ีองคก์รจดัใหแ้ก่บุคลากร นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจา้งปกติ 
เช่น จ านวนวนัลา จ านวนวนัหยดุพกัผอ่น ค่าท่ีพกั ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี และ
เงินช่วยเหลือพิเศษเป็นท่ีน่าพอใจ มีความเหมาะสม และเพียงพอต่อความจ าเป็นของบุคลากร 

5. ความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี
ต่องานท่ีท าว่าเป็นงานท่ีปฏิบติัได้ด้วยความรับผิดชอบของตนเอง สามารถริเร่ิม วางแผนและ
ปรับปรุงงานดว้ยตนเอง โดยไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และทกัษะในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีตามบทบาทหนา้ท่ีในขอบเขตความรับผิดชอบ มีความอิสระในการท างานสามารถใช้
ความคิดสร้างสรรค์ ใช้วิจารณญาณของตนเองในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน ส่งผลให้งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จลุล่วงทนัตามเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ 

6. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อ
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นไปในลกัษณะของการให้ความช่วยเหลือ การสนับสนุน     
การเป็นท่ีปรึกษาและให้ค  าแนะน าท่ีดี แบ่งเบาภาระงานซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเต็มใจ การยอมรับ
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ซ่ึงกันและกัน และการให้ความเคารพซ่ึงกันและกัน รวมทั้งบุคลากรรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
ทีมงานท่ีท างานร่วมกนั 

 7. การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี
ต่อผูบ้งัคบับญัชาระดบัหวัหนา้งานท่ีเป็นไปในลกัษณะการใหค้วามช่วยเหลือ การใหค้  าปรึกษาสอน
งานและเสนอแนะเก่ียวกับการปฏิบติังานประจ าวนั อีกทั้งบุคลากรรู้สึกว่าหัวหน้างานให้การ
ยอมรับในผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติงานอยู่เสมอ พร้อมทั้งให้การสนับสนุนบุคลากรมี
โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เช่น มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร 
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดศึ้กษาดูงานและฝึกอบรม ตลอดจนแจง้นโยบาย และช้ีแนะแนวทางในการ
ท่ีจะไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

8. การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรถึงความชอบ
ธรรม ตรงไปตรงมา เสมอภาค จากการปฏิบัติขององค์กรและรับรู้ถึงความเหมาะสมของ
ผลตอบแทนท่ีตนได้รับเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีตนได้ทุ่มเทท าไปทั้ งในด้านผลตอบแทน 
กระบวนการก าหนดผลตอบแทน รวมทั้งดา้นระบบงานหรือการบริหารภายในองคก์ร มีรายละเอียด
ดงัน้ี 

8.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน หมายถึง ความรู้สึกท่ี
บุคลากรรู้สึกว่า ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความยุติธรรม มีความเหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบกบัความ
รับผดิชอบในการท างาน ผลการปฏิบติังาน ประสบการณ์ในการท างาน และบุคคลท่ีสร้างผลงานท่ี
ดีใหก้บัองคก์รสมควรจะไดรั้บผลตอบแทนสูงสุด 

8.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกบักระบวนการก าหนดผลตอบแทนและการประเมินผลการ
ท างานว่ามีความยุติธรรม มีการพิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริง ไม่มีการเบียดเบียน              
มีพื้นฐานอยู่บนข้อมูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  า มีหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานและก าหนด
ผลตอบแทนท่ีเป็นมาตรฐาน มีกระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการปฏิบติัต่างๆเพื่อการก าหนด
ผลตอบแทนท่ียติุธรรม ตลอดจนผลการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทนมาจากกระบวนการพิจารณาท่ี
โปร่งใส 

8.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านระบบงาน หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรท่ีมีต่อระบบงานในองค์กรว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ ท่ีเป็นไปในลกัษณะของการน าเอา
กฎระเบียบมาใช้อย่างยุติธรรม มีการอธิบายระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆให้บุคลากรได้เขา้ใจ มีการ
ตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปราศจากอคติ และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและขอดู
ขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจในเร่ืองงาน 
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9. บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
10. องคก์ร หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
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บทที2่ 

เอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการ

และลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจยัต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งมาใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั โดยผูว้จิยัไดเ้สนอหวัตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 

ความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 
จากการศึกษาค้นควา้ความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในงาน พบว่า ได้มีผูใ้ห้

ความหมายไวห้ลายท่านในเร่ืองของความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ซ่ึงแต่ละท่านไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
ปรียาภรณ์ วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) ไดอ้ธิบายวา่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานเป็นเร่ืองท่ี

เก่ียวกบัความผกูพนั และความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยผูท่ี้มีความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์รจะ
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รดว้ยความพอใจและเตม็ใจจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้นนานท่ีสุดและไม่คิด
จะลาออก และความตั้งใจคงอยู่ในงานเป็นเคร่ืองบ่งช้ีให้เห็นถึงความสามารถขององค์กรในการ
ธาํรงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร และมีความประสงค์จะปฏิบติังานกบัองค์กรต่อไปอย่าง
ยาวนานท่ีสุด สอดคลอ้งกบั นงนุช วงษสุ์วรรณ (2550) ท่ีไดก้ล่าวถึง การคงอยูใ่นงานว่า หมายถึง 
การท่ีองค์กรธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ในการทํางานให้
ปฏิบติังานในองคก์รไดอ้ยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ และตวับุคคลมีความรู้สึกผกูพนั  และเต็มใจท่ี
จะปฏิบติังานในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและยาวนานท่ีสุด เช่นเดียวกบั ธงชยั สันติวงษ ์(2545) 
ท่ีไดก้ล่าววา่ การคงอยูใ่นองคก์รเป็นการธาํรงรักษาบุคลากร เป็นการทาํให้บุคลากรมีความรู้สึกพึง
พอใจในการทาํงาน ซ่ึงความพึงพอใจในการทาํงานมีผลมาจากการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 
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ความยุติธรรมในโอกาสเล่ือนขั้นโยกยา้ยและคุณภาพของหวัหนา้งาน ใกลเ้คียงกบัความหมายของ 
ดนยั เทียนพุฒ (2549, อา้งถึงใน กชกร ณฐัสุข, 2556) ท่ีไดบ้อกไวว้า่ ความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร คือ 
การท่ีบุคลากร พึงพอใจในการทาํงาน ดว้ยการสร้างบรรยากาศในการทาํงาน สร้างขวญักาํลงัใจใน
การทาํงาน โดยองคก์รจะตอ้งจดัสรรส่ิงตอบแทนต่างๆใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากร เพื่อให้
บุคลากรไดรั้บส่ิงจูงใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี  

นอกจากน้ี Kules (2003, อา้งถึงใน กฤติน กุลเพง็, 2552) ท่ีไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบั
การคงอยูไ่วว้า่ การคงอยู ่คือ การท่ีบุคลากรตดัสินใจทาํงานอยูก่บัองคก์รโดยไม่คิดท่ีจะลาออกหรือ
เปล่ียนงาน และจะทาํงานกบัองค์กรไปจนถึงช่วงเวลาเกษียณอายุ ซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ีจะตอ้งไดรั้บ
การตอบสนองความตอ้งการตั้งแต่ระดบัขั้นพื้นฐานจนถึงระดบัขั้นสูงสุด เช่นเดียวกบั Mathis & 
Jackson (2006,อา้งถึงใน นิตยา วนัทยานนัท์, 2556) ท่ีไดอ้ธิบายวา่ ความคงอยูใ่นงาน คือ การท่ีบุคคล
ไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการของตวัเองจากองค์กร ซ่ึงจะให้บุคคลเกิดความตั้งใจท่ีจะทาํงาน
ในองคก์รต่อไปดว้ยความเต็มใจ ส่วนพีริยา พิมอรัญ (2557) ไดก้ล่าวถึงความคงอยูใ่นงานไวว้า่ คือ 
การท่ีปัจเจกบุคคล มีความพึงพอใจ ตั้งใจ ประสงคท่ี์จะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้นๆดว้ยความเต็ม
ใจ และไม่ตอ้งการจะยา้ยสถานท่ีทาํงานในอนาคต ซ่ึงมีความหมายใกลเ้คียงกบั รัชนีพร ไชยม่ิง 
(2557, อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี, 2559) ท่ีไดใ้ห้คาํนิยามว่า การท่ีบุคคลไดเ้ขา้มาปฏิบติังานใน
องค์กรช่วงระยะเวลาหน่ึง และมีความตั้งใจและมุ่งมัน่ท่ีจะคงอยู่ทาํงานกบัองค์กรแห่งนั้นต่อไปดว้ย
ความเตม็ใจ 

และจากการศึกษา พบวา่ ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี (2559) และม่ิงขวญั พ่อบุตรดี (2557) 
ไดใ้ห้ความหมายความตั้งใจคงอยูใ่นงานในทาํนองเดียวกนัวา่ คือ ความตอ้งการและพึงพอใจส่วน
บุคคลในการทาํงานต่อไปในองคก์รดว้ยความสมคัรใจ และไม่ตอ้งการยา้ยสถานท่ีทาํงานในอนาคต 
โดยอาจจะเกิดจากสาเหตุหลายประการ เช่น การไดท้าํงานท่ีมีความทา้ทาย การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี 
การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของงาน บรรยากาศในการทาํงานสนุกสนาน โอกาสเติบโตในงาน และไดรั้บ
ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม ซ่ึงมีความหมายใกลเ้คียงกบั แคทรียา มณีรัตน์ (2552) ท่ีไดใ้ห้ความ
หมายความตั้งใจคงอยู่ในงานไวว้่า เป็นความตอ้งการ หรือความสมคัรใจของผูป้ฏิบติังานในการ
ตดัสินใจทาํงานใหก้บัองคก์รต่อไป โดยไม่ไดเ้กิดจากการบงัคบัจากบุคคลอ่ืน แต่เกิดจากความตั้งใจ
ของตวับุคคลเองท่ีไม่ตอ้งการยา้ยสถานท่ีทาํงานในอนาคต  เช่นเดียวกบั วรารัตน์ บุญณสะ (2550) 
ท่ีไดบ้อกไวว้า่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน เป็นความตอ้งการหรือความพึงพอใจส่วนบุคคลในการท่ีจะ
ทาํงานในองคก์รต่อไป ภายในระยะเวลา1ปีโดยท่ีบุคคลนั้นไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร แต่เกิดจากความ
ปรารถนาของตวับุคคลเองท่ีไม่ตอ้งการยา้ยสถานท่ีทาํงานหรือเปล่ียนงานในอนาคต สอดคลอ้งกบั
ความหมายของ สิรินารถ อุยสกุล (2558) ท่ีไดก้ล่าววา่ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน คือ ความตอ้งการ
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ของบุคคลท่ีจะทาํงานอยู่กบัองค์กรต่อไป ดว้ยความเต็มใจและสมคัรใจ โดยไม่คิดจะยา้ยสถานท่ี
ทาํงานในระยะเวลา 1 ปี 

และนอกจากน้ี นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยู่ใน
งานไวว้า่ คือ การแสดงความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีแสดงถึงเจตนาท่ีจะคงปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร
ระยะเวลานาน ดว้ยความสมคัรใจและพึงพอใจ โดยไม่มีความคิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออกจากงาน  
ส่วนชลธิชา บรรจงธรรม (2557) ไดอ้ธิบายวา่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน เป็นความตั้งใจของบุคคลท่ี
ตอ้งการทาํงานอยูใ่นองคก์รต่อไปเป็นระยะเวลานาน โดยไม่ตอ้งการยา้ยไปทาํงานในองคก์รอ่ืน ซ่ึง
เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากความสมคัรใจของบุคคลเอง  

 Cowin & Hengstberger (2005, อา้งถึงใน แคทรียา มณีรัตน์, 2552) ทาํการศึกษา
เร่ืองความตอ้งการคงอยู่ในงานของพยาบาลใหม่ในออสเตรเลีย การศึกษาน้ีได้ทาํภายหลงัจากท่ี
นักเรียนพยาบาลจบการศึกษาประมาณคร่ึงปี  ผู ้วิจ ัยได้ให้ความสําคัญกับช่วงเวลาของการ
เปล่ียนแปลงบทบาทจากนกัศึกษามาเป็นพยาบาลวิชาชีพว่าเป็นช่วงเวลาของการสร้างกลยุทธ์ท่ี
สาํคญัในการเพิ่มการคงอยูข่องพยาบาล ดว้ยการสร้างแนวความคิดของตนเอง เน่ืองจากมีการศึกษา
ในพยาบาลใหม่เช่นกัน และมองว่าการพฒันาความคิดของพยาบาลใหม่แต่ละคน นาํไปสู่การ
ทาํนายการแผนการคงอยูใ่นงานต่อไป 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมาทั้งหมด สําหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ห้ความหมาย 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Intention to Stay) ในคร้ังน้ีวา่ บุคลกรมีความตอ้งการและมีความพึงพอใจท่ี
จะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ีต่อไปให้ยาวนานท่ีสุดเท่าท่ีทาํไดด้ว้ยความเต็มใจ ไม่ตอ้งการท่ีจะมอง
หาอาชีพอ่ืนหรือเปล่ียนสถานท่ีทาํงานในอนาคต และบุคคลท่ีมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน จะมี
ความสุขในการทาํงาน มีความทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ  มีความภูมิใจท่ีได้
ทาํงานในองคก์รแห่งน้ี ไม่มองวา่การทาํงานในองคก์รแห่งน้ีเป็นการผกูมดัตวัเอง ส่งผลให้บุคลากร
ไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน ถึงแมจ้ะมีองคก์รอ่ืนเสนองานท่ีดีกวา่น้ีบุคลากรก็ไม่เปล่ียนใจ 
 

 ความส าคัญของการตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกตัวสําคัญ ท่ีจะทําให้งานองค์กรต่าง ๆ สามารถ

ดาํเนินการต่อไปได ้เพราะจะช่วยให้องค์กรนั้นๆ เกิดผลผลิตได้ทั้งทางด้านปริมาณและคุณภาพ 
หากองค์กรใดได้คนดี มีความรู้ความสามารถมาปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานจะทาํให้
องคก์รนั้นประสบความสําเร็จ และสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้น องคก์ร
ต่างๆจึงใหค้วามสาํคญักบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยจดัใหมี้การบริหารจดัการทุกๆดา้น
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยเ์พื่อจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานได้อย่างเต็มกาํลงัและความสามารถ 
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และจัดให้มีการฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถให้กับบุคลากรอย่างต่อเน่ืองเป็นการ
เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และสร้างแรงจูงใจใหค้นทุ่มเททาํงานเพื่อองคก์รอยา่งเต็ม
ความรู้ความสามารถ (กฤษฎา แสวงดี, 2551) ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีสําคญั
ท่ีสุดของระบบบริหารงาน เม่ือบุคคลไดรั้บคดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร บุคคลลว้นแลว้แต่
ตอ้งการขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ตอ้งการพฒันาให้กา้วหน้า ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
หากองคก์รสามารถตอบสนองส่ิงเหล่านั้นไดบุ้คลากรจะเกิดความรักและผกูพนักบังานและองคก์ร 
ยอ่มจะเกิดผลดีทั้งกบัองคก์รและบุคลากร (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน,์ 2553) 

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550) ได้อธิบายถึงความสําคญัของความตั้งใจคงอยู่ในงาน
สามารถสรุปไดว้่า การท่ีบุคลากรมีความตั้งใจคงอยู่ในงานจะทาํให้องค์กรไม่สูญเสียบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถเพราะบุคลากรมีขวญักําลังใจในการทาํงานตั้ งใจทาํงานอย่างเต็มกําลัง
ความสามารถและไม่คิดท่ีจะออกจากงาน ส่งผลให้องค์กรประหยดัเวลาและค่าใช้จ่ายในการรับ
บุคลากรใหม่ และค่าใช้จ่ายในระหว่างการรอรับบุคลากรใหม่หรือเรียกบรรจุบุคลากรใหม่  
นอกจากน้ีจะส่งผลให้องค์กรมีความมัน่คงและมีโอกาสก้าวหน้าได้อย่างรวดเร็ว อีกทั้งเป็นการ
เสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองค์กรเพราะไม่มีการโยกยา้ย หรือการลาออกของบุคลากรใหม่
บ่อยคร้ัง เน่ืองจากองคก์รไดมี้การดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบั พะยอม วงศส์ารศรี 
(2545, อา้งถึงใน กชกร ณฐัสุข, 2556) ไดเ้ห็นความสาํคญัของการคงอยูก่บัองคก์รวา่ เม่ือบุคคลคงอยูก่บั
องคก์รทาํใหอ้งคก์รไม่ตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีมีความสามารถไป อีกทั้งยงัสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององคก์ร
สู่สายตาบุคคลภายนอก คนภายนอกจะรับรู้วา่องค์กรยอมรับแนวความคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์ มอง
มนุษยเ์ป็นบุคคลท่ีควรดูแลเอาใจใส่ ทะนุถนอม ไม่ใช่มุ่งแต่ใชง้านเม่ือเขายงัอยูใ่นสภาพท่ีทาํงานได ้
และท่ีสําคญัส่งผลต่อความมัน่คงของประเทศชาติเพราะผูป้ฏิบติังานไม่มีปัญหาในการเรียกร้องในส่ิง
ท่ีองคก์รไม่ไดจ้ดัความคุม้ครองและช่วยเหลือเขาขณะปฏิบติังาน 

Sudita (2005, อา้งถึงใน ปริญา ทอสูงเนิน, 2549) ไดใ้ห้ความสําคญัของการตั้งใจคงอยู่
กบัองคก์รของบุคลากรไวด้งัน้ี 

1. ความตั้ งใจคงอยู่กับองค์กรของบุคลากรจะสร้างความกระตือรือร้นความ
จงรักภกัดี ความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมาก เช่ือมโยงกบักลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กร อีกทั้ง
ส่งเสริมความน่าเช่ือถือ ความไวว้างใจของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร 

2. ทาํใหเ้กิดความจงรักภกัดีในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง 
3. การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ร ทาํใหเ้กิดสัญลกัษณ์ ตรา

ประสิทธิภาพของบุคลากรแก่องคก์ร 
4. อตัราของความเสียหาย ความสูญเสียลดนอ้ยลง 
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5. ช่วยเพิ่มผลผลิตทั้งทางดา้นปริมาณและคุณภาพของงาน บุคลากรมีขวญักาํลงัใจ
เพิ่มมากข้ึน ตลอดจนช่วยส่งเสริมใหธุ้รกิจขององคก์รเจริญเติบโต กา้วหนา้ในเส้นทางธุรกิจ 

ในขณะเดียวกนัอุทยั หิรัญโต (2540) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของการคงอยู่ในงาน
ไวห้ลายประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. ทาํให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัในการทาํงาน บุคลากรได้ใช้ศกัยภาพของ
ตนเองใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน 

2. เก้ือหนุนใหเ้กิด กฎ ระเบียบ แบบแผน และขอ้บงัคบัขององคก์ร ในการควบคุม
พฤติกรรมของคนในองคก์ร 

3. ส่งเสริมใหเ้กิดความรัก ความสามคัคีในหมู่คณะของบุคลากรในองคก์ร 
4. เก้ือหนุนและจูงใจใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่างๆ 
5. ทาํให้เกิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เกิดความเช่ือมัน่ ศรัทธา และจงรักภกัดี

ในองคก์ร 
นอกจากน้ี Greenberg (2004, อา้งถึงใน ปริญา ทอสูงเนิน, 2549) ไดศึ้กษาพบวา่ บุคลากร

ท่ีไม่มีความตั้งใจคงอยูก่บัองคก์รนั้นก่อใหเ้กิดผลเสียกบัองคก์รดงัต่อไปน้ี  
1. อตัราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) และบุคลากรท่ีลาออกนั้น

ได้นาํความรู้และประสบการณ์การทาํงานท่ีได้สะสมมาจากสถานท่ีทาํงานเดิมนาํไปปรับใช้ใน
สถานท่ีทาํงานใหม่ 

2. ผลการปฏิบติังานลดลง (Diminished Performance) สมรรถนะการทาํงานของ
องค์กรลดลงจนกว่าบุคลากรท่ีเขา้มาใหม่จะไดรั้บการฝึกฝน จนถึงขั้นท่ีสามารถจะปฏิบติังานได้
เตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่

3. การสูญเสียค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม (Lost Training Dollars) สูญเสียทั้งทางดา้น
เวลาและเงินท่ีลงทุนไปกบัการรับสมคัร การคดัเลือก และฝึกอบรมบุคลากรใหม่ และเงินท่ีไดล้งทุน
ไปกบัการพฒันาสาํหรับบุคลากรท่ีจากไป ถือวา่ส่ิงท่ีไดท้าํมาทั้งหมดสูญเปล่า 

4. ขวญักาํลงัใจลดลง (Lower Morale) บุคลากรท่ียงัคงอยูก่บัองคก์รนั้นอาจจะตอ้ง
มีภาระหนา้ท่ีใหม่เพิ่มข้ึน ทาํใหภ้าระหนา้ท่ีรับผิดชอบมากเกินไป ทาํให้บุคลากรรู้สึกเครียด ทอ้แท ้
เบ่ือหน่าย ไม่มีกาํลงัใจในการทาํงาน ซ่ึงถือเป็นอุปสรรคในการทุ่มเทความสามารถของบุคลากรต่อ
องคก์ร 

จากแนวคิดเก่ียวกบัความสาํคญัของความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จะเห็นไดว้า่ ความตั้งใจ
คงอยู่ในงานมีความสําคญัอย่างมากต่อองค์กร บุคลากรท่ีมีความตั้งใจคงอยู่ในงานจะมีความสุขใน
การทาํงาน ยอ่มส่งผลใหผ้ลงานท่ีไดม้านั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิพล บุคลากรจะมีความทุ่มเท
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ในการทาํงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร และแมใ้นยามท่ีองคก์รประสบปัญหาบุคลากรก็จะ
ร่วมมือร่วมใจกนัฝ่าฟันปัญหาเพื่อช่วยให้องคก์รผา่นพน้วิกฤตน้ีไปได ้ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรมีความ
ผกูพนั ความจงรักภกัดีต่อองค์กร ทาํให้องคก์รสามารถขบัเคล่ือนไปดว้ยประสิทธิภาพและประสบ
ความสําเร็จ นอกจากน้ีบุคลากรท่ีมีความตั้งใจคงอยู่กบัองค์กรย่อมพูดถึงองค์กรในแง่ดี มีความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงเป็นการส่งเสริมภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองคก์รทาํให้องคก์รมี
ความน่าเช่ือถือและเจริญเติบโตในท่ีสุด 
 

การวดัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับความตั้ งใจคงอยู่ในงาน ซ่ึงเป็นการ

ประเมินระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของบุคลากร พบวา่ การวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานมี 2 รูปแบบ
ดงัต่อไปน้ี 

1. แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ีเป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบัระยะเวลา และอตัราการ
ลาออกของบุคลากร จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ มีนกัวิชาการหลายท่านไดว้ดัความตั้งใจคง
อยูใ่นงานเก่ียวกบัระยะเวลา และอตัราการลาออก ไดแ้ก่ Price & Mueller (1981, อา้งถึงใน สุรีย ์
ทา้วคาํลือ, 2549) ท่ีไดว้ดัความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยวดัจากระยะเวลาท่ีวางแผนจะทาํงานอยู่ใน
องคก์รต่อไป และ Dibble (1999, อา้งถึงใน พิมณพฒัน์ แฉลม้เขตต,์ 2559) ไดใ้ห้แนวคิดการวดัการ
คงอยูใ่นองคก์ร โดยใชข้อ้คาํถามเก่ียวกบัระยะเวลาท่ีอยูก่บัองคก์รตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั หรือ
ระยะเวลาท่ีอยูใ่นอาชีพน้ีตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั และจากแบบสอบถามวดัระดบัความมัน่ใจใน
การเปล่ียนงานโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบัโดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบและกาํหนดคะแนน
ในแต่ละระดบัจากระดบันอ้ยสุด - มากท่ีสุด คือ คะแนน 1 หมายถึงไม่มัน่ใจอยา่งยิ่งในการเปล่ียน
งาน ถึงระดบั 6 หมายถึง มีความมัน่ใจอยา่งยิ่งในการจะเปล่ียนงาน เช่นเดียวกบั Dunkin, Juhl, & 
Stratton (1996, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) ท่ีไดก้ล่าววา่ ในการศึกษาเก่ียวกบัการคงอยู่
ของบุคลากรควรวดัโดยวิธีทางอ้อม  คือ  วดัจากระยะเวลาตั้ งแต่เร่ิมทาํงานจนถึงปัจจุบัน และ
ระยะเวลาท่ีวางแผนวา่จะทาํงานต่อไปในองคก์าร นอกจากน้ี Taun, Krampitz, & Woods (1989, อา้งถึงใน 
นิตยา วนัทยานนัท์, 2556) ไดเ้สนอแนวคิดการวดัการคงอยู่ในองค์กรว่า หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่
เร่ิมต้นจนถึงปัจจุบนั โดยวดัจากจาํนวนวนัในการทาํงานระหว่างช่วงท่ีศึกษา หารด้วยจาํนวนวนั
ทั้งหมดในช่วงท่ีศึกษา คูณดว้ย 100 ส่วน Mathis & Jackson (2004, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 

2549) ไดเ้สนอแนวคิดการวดัการคงอยู่ในองค์กรโดยวิธีการวดัอตัราการลาออก โดยใช้สูตรการ
คาํนวณของ U.S. Department of Labor คือ จาํนวนบุคลากรท่ีลาออกในระหวา่งเดือน หารดว้ยจาํนวน
บุคลากรทั้งหมดตอนกลางเดือน คูณดว้ย 100 
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2. แบบวดัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ท่ีเป็นแบบการวดัระดบัความรู้สึกของบุคคล
เก่ียวกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน และการลาออก จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนกัวิชาการ
หลายท่านไดว้ดัความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรโดยวดัจากความรู้สึกของบุคคลต่อความตั้งใจคงอยู่ใน
งานและการลาออก ไดแ้ก่ Cowin & Hengstberger (2005, อา้งถึงใน วรารัตน์ บุญณสะ, 2550) ไดว้ดั
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลโดยสร้างแบบสอบวดัท่ีช่ือว่า The Nurse Retention Index 
(NRI) เพื่อวดัความคิดและความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัการวางแผนว่าจะทาํงานอยู่ใน
องคก์รต่อไปโดยไม่ลาออกหรือเปล่ียนงาน โดยใชม้าตรวดั Rating Scale 5 ระดบั จาํนวน 16 ขอ้ 
ประกอบดว้ย 1. เป็นความตั้งใจของท่านท่ียงัคงทาํงานน้ีต่อไปในอนาคต 2. ท่านตอ้งการจะทาํงาน
ในองคก์ารน้ีต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้3.ท่านมีความคาดหวงัวา่จะทาํงานน้ีต่อไปในท่ีทาํงาน
เดิม 4.แผนการของช่วงชีวติท่ีเหลือคือการทาํงานท่ีองคก์รน้ีต่อไปตราบเท่าท่ีท่านทาํได ้5.ท่านเลือก
อาชีพน้ีเพราะเป็นความตอ้งการของตนเอง 6.ท่านคิดวา่ หากท่านไปทาํงานท่ีองคก์รอ่ืน ท่านคงไม่
ทุ่มเทการทาํงาน 7. แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการทาํงานท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 
8. ท่านไม่ไดรู้้สึกว่าการทาํงานท่ีองค์กรแห่งน้ีเป็นการผูกมดัตวัเอง 9. ท่านมีความสุขสบายดีท่ีได้
ทาํงานในองค์กรปัจจุบนั 10. ท่านมีความรู้สึกยินดีอย่างยิ่ง ท่ีจะบอกกับผูอ่ื้นว่าท่านทาํงานใน
องคก์รแห่งน้ี 11. ท่านกาํลงัมองหาอาชีพอ่ืน เม่ือออกจากการทาํงานในองคก์รน้ี 12. ท่านมีแผนการ
จะลาออกจากองคก์รในเร็วน้ี 13. ท่านกาํลงัอยู่ระหว่างการดาํเนินเร่ืองเพื่อขอลาออกหรือโยกยา้ย 
14. หากมีทางเลือก ท่านจะประกอบอาชีพอ่ืนท่ีไม่ใช่อาชีพในปัจจุบนั 15. เพราะท่านไม่มีทางเลือกท่าน
จึงทาํงานในองคก์ารน้ีต่อไป และ16.เม่ือท่านใชทุ้นให้กบัมหาวิทยาลยัหมดแลว้ท่านจะมองหางานใหม่ 
และอีกท่านหน่ึง คือ McCloskey (1990, อา้งถึงใน นิตยา วนัทยานันท์ , 2556) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบั
แบบวดัความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการวางแผน และการ
คาดคะเนท่ีจะทาํงานอยู่ในองค์กรในปัจจุบนัต่อไป แมว้่าสถานการณ์จะไม่เป็นไปตามความคาดหวงั 
โดยใชม้าตรวดัประมาณค่าลิเคิร์ท 5 ระดบั มีค่าความเท่ียงของแบบสอบถามเท่ากบั .90 

สําหรับในประเทศไทย ไดมี้การนาํแนวคิดเก่ียวกบัการวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
มาปรับใชก้บังานวจิยัของหลายคน ไดแ้ก่ วรารัตน์ บุญณสะ (2550) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความตั้ งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลใหม่ กับการตั้ งเป้าหมายส่วนบุคคลและความผูกพนัต่อ
เป้าหมาย: กรณีศึกษาโรงพยาบาลแห่งหน่ึง ไดว้ดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยใชแ้นวคิดของ Cowin 
& Hengstberger  (2005, อา้งถึงใน วรารัตน์ บุญณสะ, 2550) เพื่อวดัความคิด และความรู้สึกของ
พยาบาลวชิาชีพเก่ียวกบัการวางแผนวา่จะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารต่อไปโดยไม่ลาออกหรือเปล่ียนงาน  
เช่นเดียวกบั แคทรียา มณีรัตน์ (2552) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการมองโลกในแง่ดี การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ และความตั้ งใจคงอยู่ในงาน กรณีศึกษา: บริษัทสํารวจและผลิต
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ปิโตรเลียมชั้นนําแห่งหน่ึง โดยได้ใช้แบบสอบถามวดัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ตามแนวคิดของ 
Cowin & Hengstberger (2005, อา้งถึงใน แคทรียา มณีรัตน์, 2552) เพื่อวดัทศันคติ แนวคิดของตนเอง
และแผนการตั้งใจคงอยู่ในงาน นอกจากน้ีก็ยงัมี สุธิดา  โตพนัธานนท์ (2549) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลยั โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ โดยไดว้ดัการคงอยู่ในองค์กรและการคงอยู่ในงาน ตามแนวคิดของ Dibble 
(1999, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) ซ่ึงวดัการคงอยูใ่นองคก์รจากการรายงานตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลยัรัฐ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั ถึงระดบัความมัน่ใจท่ีจะ
ทาํงานอยู่ในองค์กรให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้และขณะน้ียงัไม่มีความคิดท่ีจะลาออกเพื่อหางาน
ใหม่ท่ีดีกว่า ส่วนนิตยา วนัทยานนัท์ (2556) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร ไดท้าํการวดัความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานตามแนวคิดของ McCloskey & Joanne (1990) เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น
เก่ียวกับการวางแผนท่ีจะทาํงานในองค์กรปัจจุบนั  แม้ว่างานท่ีทาํอยู่จะไม่เป็นไปตามท่ีความ
คาดหวงั รวมถึงการใชช่้วงเวลาท่ีเหลือในการประกอบวิชาชีพพยาบาล โดยใชม้าตรวดัประมาณค่า
ลิเคิร์ท 5 ระดบั มีค่าความเท่ียงของแบบสอบถามเท่ากบั .89 และวรรณี วิริยะกงัสานนท์ (2556) ท่ี
ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ไดท้าํการวดัความคงอยูใ่นองคก์าร ตามแนวคิดของ Arnold & Feldman (1982, 
อา้งถึงใน วรรณี วิริยะกงัสานนท,์ 2556) มีมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ไม่เห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0 .76 

จากแนวคิดการวดัการคงอยู่ในองค์กรและการคงอยู่ในงานนั้น ส่วนใหญ่มกัจะ
เป็นคาํถามเก่ียวกบัระยะเวลา และ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการคงอยูใ่นองคก์ร สําหรับงานวิจยั
ช้ินน้ี ผูว้จิยัไดน้าํแนวคิดของ Cowin & Hengstberger (2005, อา้งถึงใน วรารัตน์ บุญณสะ, 2550) มา
ปรับใช ้เพื่อวดัความคิด และความรู้สึกของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

เก่ียวกบัการวางแผนว่าจะทาํงานอยู่ในองค์กรต่อไป  เน่ืองจากมีการใช้กนัอย่างแพร่หลาย และมี
ความหมายครอบคลุมดา้นความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยใชม้าตรวดั Rating Scale 5 ระดบั จากระดบั
นอ้ยท่ีสุด – มากท่ีสุด คือ คะแนน  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่งในการคงอยูใ่นงาน ถึง คะแนน 5 
หมายถึง มีความเห็นดว้ยอย่างยิ่งกบัการคงอยูใ่นงาน มีขอ้คาํถาม จาํนวน16 ขอ้ แต่ผูว้ิจยัไดมี้การ
ปรับลดใหเ้หลือ 10 ขอ้ เพื่อใหเ้หมาะสมกบับริบท และการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ีผา่นมา พบวา่  มีนกัวิชาการ

หลายท่านไดศึ้กษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงานทั้งในประเทศ และต่างประเทศหลายคน ซ่ึง
สามารถจาํแนกไดด้งัน้ี 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2553)ได้อธิบายว่า การตั้ งใจคงอยู่ในองค์กร เป็น
กระบวนการธํารงรักษาบุคลากร ผูซ่ึ้งผ่านการคดัเลือกเขา้มาในองค์กรให้มีความพึงพอใจท่ีจะ
ปฏิบติังานในองคก์ร การกา้วเขา้มาสู่อาชีพดว้ยความมัน่ใจ และปรารถนาท่ีจะประกอบอาชีพนั้น
ต่อไปดว้ยความสมคัรใจ ประกอบดว้ย 1.ปัจจยัดา้นบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ จาํนวนสมาชิก
ในครอบครัว เชาวปั์ญญา บุคลิกภาพ ประสบการณ์ในการทาํงาน 2. ปัจจยัดา้นงาน เช่น ลกัษณะงาน 
ฐานะทางวิชาชีพ สภาพทางภูมิศาสตร์  โครงสร้างของงาน  และความห่างไกลระหว่างบา้นกบัท่ี
ทาํงาน และ3. ปัจจยัดา้นการจดัการ เช่น โอกาสความกา้วหนา้  สภาพการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน 
ความรับผิดชอบงาน ความเขา้ใจระหว่างผูบ้ริหารกบับุคลากร การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา และ
ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร 

นอกจากน้ี Mathis & Jackson (2004, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) ได้
กล่าวว่า การคงอยู่ในงานเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารองค์กรสามารถบริหารจดัการและสามารถขบัเคล่ือน
กิจกรรมต่างๆได ้โดย Mathis & Jackson ไดเ้สนอวา่ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีสนบัสนุนให้บุคลากรคงอยู่
ในงาน มีทั้งหมด 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นคุณลกัษณะขององค์กร (Characteristics of the Employer) เป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อบุคคลในการตดัสินใจท่ีจะคงอยู่หรือจะไปจากองค์กร การท่ีองค์กรมีวฒันธรรม และ
ค่านิยมองคก์รในทางบวกอยา่งเห็นเด่นชดั มีการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความมัน่คง
ในงานจะทาํใหอ้ตัราการลาออกลดลง โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

1.1 วฒันธรรมและค่านิยมองค์กร (Organizational Culture and Value) เป็นแบบ
แผนความเช่ือ และค่านิยมท่ีบุคลากรในองค์กรทุกคน มีความเข้าใจ และยึดถือปฏิบติัในการ
ปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ถา้องคก์รใดทาํให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากรดว้ยกนั และมีวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน จะ
ทาํใหบุ้คลากรเกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เม่ือบุคลากรมีความไวว้างใจ และมีความเช่ือมัน่ใน
ตวัผูน้าํ เพื่อนร่วมงาน และมีความเป็นธรรมในองค์กร บุคลากรจะเกิดความรู้สึกห่วงแหนองค์กร 
และจะคงอยูใ่นงานเพิ่มข้ึน ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ 

1.2 การบริหารจดัการขององค์กร (Management and Retention) การคงอยู่ใน
องค์กรของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารจดัการขององค์กร องค์กรท่ีมีบรรยากาศสบาย     
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มีโอกาสในการแข่งขนั มีความเจริญก้าวหน้า องค์กรใดท่ีมีผูน้ําท่ีมีวิสัยทศัน์ มีเป้าหมายชัดเจน 
สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์รจะช่วยให้บุคลากรบรรลุผล
สาํเร็จ และมีความกา้วหนา้ในอาชีพจะทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่องคก์รนั้นเป็นองคก์รท่ีน่าอยู ่ส่งผลต่อ     
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

1.3 ความมัน่คงในงาน (Job Security) จากท่ีผา่นมามีหลายคนมองวา่ความมัน่คงใน
งานลดลง เน่ืองจากการปรับโครงสร้างขององค์กร ซ่ึงมีผลกระทบต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร และ
การคงอยูใ่นงานของบุคลากร ถา้องคก์รมีความมัน่คงในงานสูง จะทาํใหมี้อตัราการคงอยูใ่นงานสูง 

2. ดา้นลกัษณะงานและการทาํงาน (Job Design and Work) เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
คงอยูใ่นองคก์รของบุคลากร โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

2.1 การจดัสรรคนให้เหมาะสมกบังาน (Job/ Person Match) โดยการให้คนได้
ทาํงานท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ และทกัษะของพวกเขา และบุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการ
ทาํงานในองคก์รท่ีมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีเพียงพอ และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั รวมถึงการมีบรรยากาศ
ในการทาํงานท่ีดี มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัจากอุบติัเหตุจากการทาํงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อ
ความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร 

2.2 ความยืดหยุน่ของเวลาทาํงาน (Time Flexibility) ความยืดหยุน่ของเวลาทาํงาน
จะนาํไปสู่การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความยดืหยุน่ของงานจะช่วยลดความกดดนั
จากการมีภาระงานเพิ่มข้ึน องคก์รควรให้บุคลากรยืดหยุน่ตารางเวลาทาํงานได ้ให้โอกาสเลือกและ
เปล่ียนแปลงตารางงานได ้การทาํงานร่วมกนั และการกาํหนดช่วงเกษียณอายุ จะทาํให้บุคลากรมี
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

2.3 ความสมดุลของชีวิตการทาํงานและครอบครัว (Work / Life Balancing) ความ
ยืดหยุ่นในงานท่ีทาํให้บุคลากรมีความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว ไดแ้ก่ ความยืดหยุ่นของ
เวลาการทาํงาน การลดจาํนวนชั่วโมงทาํงาน ติดต่อส่ือสารทางไกล ความร่วมมือในการทาํงาน
ร่วมกนั รวมถึงสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีองค์กรจดัสรรให้ เช่น มีสถานท่ีดูแลเด็กหรือผูสู้งอายุ จะทาํให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและคงอยูใ่นงาน 

3. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Opportunities) ถา้องคก์รใดมีการพฒันา
ทางอาชีพจะทาํใหบุ้คลากรคงอยูใ่นงาน และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน       
ถือวา่เป็นการสนบัสนุนท่ีเหนือกวา่ค่าตอบแทน จะมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดย
มีองคป์ระกอบดงัน้ี 

3.1 การพฒันาทางอาชีพ (Training/ Development and Mentoring) การสนบัสนุน
การพฒันาทางอาชีพใหแ้ก่บุคลากร องคก์รสามารถพฒันาไดห้ลายแนวทาง เช่น ให้โอกาสทางการ
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ศึกษา และไดรั้บการฝึกอบรม ใหโ้อกาสบุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีไดรั้บจาก
การอบรมมาใชใ้นการทาํงาน รวมถึงการจดัให้มีการปฐมนิเทศสําหรับบุคลากรใหม่ เพื่อให้บุคลากร
ใหม่ปรับตวัเขา้กบังานและองคก์ร รวมทั้งองคก์รควรจดัให้มีระบบพี่เล้ียงเพื่อให้คาํปรึกษา แนะนาํ 
และสอนงานให้กบับุคลากร ตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสได้พบปะเครือข่ายวิชาชีพทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร จะทาํใหมี้ความตั้งใจคงอยูใ่นงานเพิ่มข้ึน 

3.2 การวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career planning/ Advancement) 
องค์กรจะเพิ่มการคงอยู่ของบุคลากรเม่ือมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้ทราบแนวทาง         
ความเจริญกา้วหนา้อยา่งเป็นทางการ เช่น โปรแกรมพี่เล้ียงท่ีมีประสบการณ์ คอยให้คาํปรึกษาและ
สอนงานให้กบับุคลากรแต่ละตาํแหน่งท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกว่า เป็นการสนบัสนุน
ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บับุคลากร บุคลากรจะยนิดีทุ่มเทใหก้บังาน ส่งผลให้ลด
อตัราการลาออกจากงานทาํใหค้วามตั้งใจคงอยูใ่นองคก์รสูงข้ึน 

4. ด้านการให้รางวลั  (Reward) เป็นรางวลัท่ีได้รับจากการทาํงาน  เป็นการจ่าย
ค่าตอบแทนเพื่อเป็นส่ิงจูงใจ ส่วนผลประโยชน์เป็นปัจจยัท่ีสําคญัสําหรับการคงอยู่ในองค์กร ซ่ึง
ประกอบดว้ย 

4.1 ประโยชน์ตอบแทนตามความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏิบติังาน
อย่างเป็นรูปธรรมโดยเฉพาะค่าตอบแทนท่ีไดต้อ้งเพียงพอกบัค่าใช้จ่ายในปัจจุบนั และสามารถ
แข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้ซ่ึงผลประโยชน์และสิทธิพิเศษต่าง ๆ ท่ีองคก์รตอ้งจดัสรรให้กบับุคลากร 
ได้แก่ การช่วยเหลือด้านการประกันสุขภาพ ผลตอบแทนหลังจากเกษียณ การศึกษา และ
ผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีจดัให้ เช่น การมีสถานท่ีพกัผ่อนหรือการจดัให้มีตูเ้บิกเงินอตัโนมติัในหอพกั 
จะมีผลใหบุ้คลากรคงอยูใ่นองคก์รไดน้านข้ึน 

4.2 ผลงาน และค่าตอบแทน (Performance and Compensation) บุคลากรตอ้งการ
รางวลัท่ีแตกต่างจากคนอ่ืนตามผลงาน ถา้บุคลากรท่ีมีผลงานตํ่าจะไดรั้บค่าตอบแทนชา้ จะทาํให้
รู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรมอาจทาํให้มองหางานอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนตามการรับรู้ผลงานท่ี
แตกต่างกนั ระบบการบริหารผลงานในองค์กรจะตอ้งเช่ือมโยงกบัการไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน  
ซ่ึงรูปแบบการจูงใจบุคลากรใหค้งอยูใ่นงาน คือ การจ่ายเงินโบนสั เพื่อเป็นรางวลัพิเศษท่ีไดรั้บตาม
ผลงาน 

4.3 การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
และผูร่้วมงาน ประกอบดว้ยรางวลัท่ีจบัตอ้งได ้และรางวลัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้สาํหรับรางวลัท่ีจบัตอ้งได้
นั้นอาจอยู่ในรูปแบบของบุคลากรดีเด่นประจาํเดือน หรือรางวลัพิเศษอ่ืนๆ ส่วนรางวลัท่ีจบัตอ้ง
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ไม่ได้เป็นการรับรู้ทางด้านจิตใจ เป็นการท่ีผูบ้ริหารให้การยอมรับความพยายามและผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มเป็นรางวลัท่ีไม่ใช่เงิน 

5. ดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์ร (Employee  Relationships) สัมพนัธภาพ
ของบุคลากรในองคก์รมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และองคก์รใดท่ีผูบ้ริหารมีความยุติธรรมใน
การปฏิบติั เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความยืดหยุน่ในงาน และ
มีความสมดุลของชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั เป็นผลทาํให้การคงอยูใ่นงานเพิ่มข้ึน นอกจากน้ี
การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในทางบวกจะช่วยให้
บุคลากรคงอยูใ่นงาน 

Taunton, Krampitz & Wood (1989, อา้งถึงใน ม่ิงขวญั พ่อบุตรดี, 2557) กล่าวถึง
ปัจจยัท่ีเป็นรูปแบบทางทฤษฎีเร่ืองของการคงอยู ่(Theory Model of Retention) ไว ้4 ดา้นดว้ยกนัคือ
ปัจจยัดา้นบุคลากร   เช่นโอกาสท่ีจะไดไ้ปทาํงานในองค์กรอ่ืน และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน 
ปัจจยัดา้นภาระงาน เป็นปัจจยัอนัเกิดจากลกัษณะงาน เช่น การปฏิบติังานประจาํ การมีส่วนร่วมใน
การติดต่อส่ือสาร ปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น การไดรั้บค่าตอบแทน และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นปัจจยั
อนัเกิดจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานในองคก์ร เช่น อาํนาจอิทธิพล ความเป็นภาวะผูน้าํ 

Osborn (2004, อา้งถึงใน สิรินารถ อุยสกุล, 2558) ไดส้รุปถึงสาเหตุท่ีบุคคลยงัคง
อยู่ในองค์กรว่า ไดแ้ก่ โอกาสเติบโตในงาน การไดท้าํงานท่ีมีความต่ืนเตน้ทา้ทาย การได้มีเพื่อน
ร่วมงานท่ีดี การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของงาน การมีผูน้าํท่ีดี ทาํงานมีความสนุกสนาน และมีการจ่าย
ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม ส่วนสาเหตุท่ีทาํให้บุคลากรลาออกจากองคก์ร ไดแ้ก่ การไม่ไดรั้บการ
ยอมรับในท่ีทาํงาน การขาดความกา้วหน้าในอาชีพ การขาดสัมพนัธภาพท่ีดีกบัหัวหน้า การขาด
ผูน้าํท่ีดี ระบบการบงัคบับญัชาท่ีมีหลายขั้น ขาดความนบัถือตนเอง และสุดทา้ยคือองค์กรอ่ืนให้
ผลตอบแทนมากกวา่ 

Dibble (1999, อา้งถึงใน พิมณพฒัน์ แฉลม้เขตต,์ 2559) กล่าววา่ การบริหารจดัการ
เก่ียวกบัการคงอยูข่องบุคลากรในองคก์ร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ  

1. ค่าตอบแทน (Money) ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง และผลประโยชน์ 
2. การพฒันาและโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (Development and Career Opportunity) 

ได้แก่ โอกาสในการเรียนรู้เพิ่มพูนทกัษะ  และโอกาสในการได้เปล่ียนงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน
ภายในองคก์ร 

3. ส่ิงแวดล้อมในการทํางาน (Work Environment) ได้แก่ นโยบายขององค์กร           
การบริหารจดัการเก่ียวกับระเบียบแบบแผนในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังาน  การบริหาร       
การจดัการของผูบ้ริหาร 
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4. การทาํงาน ครอบครัว ความยืดหยุน่ของเวลา (Work, Family & Flextime) ไดแ้ก่ 
ความยดืหยุน่ของเวลาในการทาํงาน และความสมดุลของการทาํงานและครอบครัว 

ซ่ึงทั้ง 4 องคป์ระกอบน้ี Heneman & Judge (2004, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท,์ 
2549) ไดน้าํมาสรุปเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจ และการคงอยู่ในองคก์รของ
บุคลากร ประกอบดว้ย 10 วธีิดงัน้ี 

1. การจดัสรรค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากร 
2. การให้รางวลัควรมีความเฉพาะเจาะจง (Make Rewards Unique) องคก์ารควรเสนอ

ค่าตอบแทนใหม้ากกวา่ตลาดแรงงานร้อยละ10 จึงจะสามารถดึงดูดบุคลากรให้อยูก่บัองคก์รไดดี้ 
3. การใหค้่าตอบแทน จะตอ้งเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย (Reward must be Meaningful) 

มีความยิ่งใหญ่และเฉพาะเจาะจงสําหรับบุคลากร ควรมีการปรับเพิ่มไปตามลาํดบัขั้นไม่ใช่เพียง
ระดบัเดียว 

4. การให้ค่าตอบแทนพิเศษ สําหรับบุคลากรท่ีมีการคงอยูใ่นองคก์รเป็นเวลานาน 
(Link Reward to Retention Behaviors) 

5. การมีความมัน่คงในการให้ค่าตอบแทน (Deliver on Rewards that are Promised) 
ไม่ควรเพิ่มหรือลดการให้รางวลัอย่างรวดเร็วตามกระแสการเปล่ียนแปลงจะทาํให้บุคลากรเกิด
ความไม่พึงพอใจและมองหางานใหม่ 

6. การมีระเบียบบริหารเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีมัน่คงแน่นอน (Reward Permanency 
is Important) เพราะการเปล่ียนแปลงระเบียบบริหารเก่ียวกบัค่าตอบแทนบ่อยๆจะมีผลให้เกิดความ
สับสนแก่บุคลากรซ่ึงจะส่งผลถึงการปฏิบติังานดว้ย 

7. การให้ค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล  (Remember 
Intrinsic Rewards) องค์กรตอ้งจดัให้บุคลากรไดค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ
และความตอ้งการของแต่ละบุคคลจึงสามารถดึงดูดใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์รไดน้าน 

8. ความเหมาะสมและความยุติธรรม (Fairness and Justics are Key) บุคลากรทุกคน
ตอ้งการการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม และกระบวนการบริหารท่ียุติธรรม ในเร่ืองของค่าตอบแทน
และรางวลัพิเศษอย่างต่อเน่ืองและสมํ่ าเสมอ เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจและ         
การคงอยูใ่นองคก์ร 

9. ความต่อเน่ืองในการส่ือสาร (Communicate Continuously) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทาํให้
บุคลากรไดท้ราบถึงความเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และเป็นการส่งเสริมให้เกิดความรู้ 
ความเขา้ใจเพิ่มข้ึนของบุคลากรอยูต่ลอดเวลา 
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10. ผูบ้ริหาร (Manager Maters) ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมให้เกิดการคงอยูใ่นองคก์ร
ของบุคลากร กล่าวคือ ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีอาํนาจในการตดัสินใจให้รางวลัหรือลงโทษบุคลากรได ้
ผูบ้ริหารท่ีมีพฤติกรรมในลักษณะข่มขู่ คุกคาม หรือละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของบุคลากร ย่อม
ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจและผลลบต่อการคงอยูใ่นองคก์รได ้ 

นอกจากน้ีแนวคิดของ Taylor (2005, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) กล่าววา่ 
ส่ิงท่ีมีผลบวกต่อการคงอยูใ่นองคก์รของบุคลากรประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ 

1. การจ่ายค่าตอบแทน  (Pay)  ซ่ึงต้องจ่ายอย่างยุติธรรมเท่าเทียมกับคู่แข่งใน
ตลาดแรงงาน รวมทั้งสวสัดิการ ผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีควรจะให้บุคลากรสามารถเลือกโปรแกรม
ผลประโยชน์ตามความตอ้งการของตนเองได้ เพราะจะเป็นส่ิงท่ีสามารถดึงดูดให้บุคลากรอยู่กบั
องคก์รไดน้านท่ีสุด 

2. การบริหารจดัการเก่ียวกบัความคาดหวงัของบุคลากร (Managing Expectations) 
บุคลากรใหม่มกัจะเขา้ทาํงานดว้ยความคาดหวงัว่า จะไดรั้บการดูแลดว้ยความยุติธรรม เป็นงานท่ี
สนุกและต่ืนเตน้ มีความกา้วหนา้ ซ่ึงเม่ือความคาดหวงัเหล่าน้ีไดรั้บการตอบสนองเป็นอยา่งดี ก็จะ
เป็นส่ิงท่ีดึงดูดใหมี้การคงอยูใ่นองคก์รไดม้ากข้ึน 

3. การสร้างแรงดึงดูด (Induction) หมายถึง การเตรียมความพร้อมของบุคลากร
ใหม่ก่อนเร่ิมปฏิบติังานด้วยโปรแกรมการอบรมเก่ียวกบัเร่ืองการควบคุมอารมณ์เพื่อรับกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนในองค์กร เร่ืองเก่ียวกบัองค์กร และการรับรู้ถึงวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และ
เป้าหมายขององค์กร เพื่อให้เกิดความชัดเจนแก่บุคลากรในการยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

4. การดูแลแบบครอบครัวเดียวกนั (Family – Friendly HR Practices) 
5. การฝึกอบรมและโอกาสในการพฒันา (Training and Development) จะเป็นส่ิงท่ี

ทาํใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจและมีการคงอยูใ่นองคก์ร 
6. การปรับปรุงโครงสร้างของการบริหารจดัการ (Improving the Quality of Management) 

องคก์รควรคดัเลือกผูท่ี้มีความเหมาะสมในการแต่งตั้งเป็นผูบ้ริหาร เพราะจะมีผลต่อความพึงพอใจ
และการคงอยูใ่นองคก์รของบุคลากร 

Mowday (1981, อา้งถึงใน พีรียา พิมอรัญ, 2557) กล่าววา่ การท่ีสมาชิกในองคก์ร
จะมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานหรือลาออกจากงานเป็นผลมาจากปัจจยัหลกั คือ  

1. ความรู้สึกของสมาชิกในองคก์รท่ีมีต่องาน (Affective Responses to the Job) 
สามารถนาํไปสู่พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกได ้
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เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความผูกพนัต่องาน เป็นตน้ แต่ขณะเดียวกัน
ความรู้สึกเหล่าน้ีก็ยงัสามารถช่วยลดความตั้งใจลาออกจากงานไดด้ว้ย 

2. ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน (Non - Work) ไดแ้ก่ การทดรองงาน ความตอ้งการ
แรงงาน ความจาํเป็นในชีวิตสมรส ความผกูพนัในครอบครัว การฝึกงาน เป็นส่ิงท่ีจะสามารถเพิ่ม
หรือลดความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือคงอยูใ่นงานของสมาชิกในองคก์รได ้

ละออ อริยะกุลนิมิต (2546, อา้งถึงใน นิตยา วนัทยานนัท,์ 2556) ศึกษาตวัประกอบ
ท่ีทาํให้เกิดการคงอยูใ่นกลุ่มงานพยาบาลและตวับ่งช้ีท่ีอธิบายตวัประกอบท่ีทาํให้เกิดการคงอยูใ่น
กลุ่มงานพยาบาล ในโรงพยาบาลศูนยด์ว้ยวิธีการสกดัตวัประกอบหลกั และหมุนแกนแบบ ออโธ
โกนอล ดว้ยวิธีแวริแมกซ์ พบว่า ตวัประกอบท่ีทาํให้เกิดการคงอยูใ่นงานพยาบาลมีจาํนวน 10 ตวั
ประกอบดงัน้ี 

1. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม สามารถอธิบายความแปรปรวนไดม้ากท่ีสุด คือ 
ร้อยละ12.6 

2. การมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน สามารถอธิบายความแปรปรวน
ไดร้้อยละ 11.7 

3. การใหอิ้สระในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 10.6 
4. การใหค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 10.2 
5. การพฒันาวชิาการและวจิยั สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 9.7 
6. การสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากร สามารถอธิบายความแปรปรวนได้     

ร้อยละ 4.6 
7. การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 4.1 
8. การมีความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและงาน สามารถอธิบายความแปรปรวน

ไดร้้อยละ 4.0 
9. การมีโครงสร้างขององคก์รเป็นแบบแบนราบ สามารถอธิบายความแปรปรวน

ไดร้้อยละ 2.5 
10. การใหโ้อกาสกา้วหนา้ในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 2.0 
Riggs & Rantz (2001, อา้งถึงใน พีริยา พิมอรัญ, 2557) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

คงอยูใ่นองคก์รของบุคลากรดงัน้ี 
1. ปัจจยัทางเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ ขอ้บงัคบั คาํสั่งการ และค่าตอบแทนท่ีรัฐให้ ทาํให้มี

ผลต่อรายไดแ้ละผลประโยชน์ของบุคลากร 
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2. ปัจจยัดา้นองค์กร ไดแ้ก่ โครงสร้าง นโยบายขององค์กร การส่ือสารและการ
ควบคุมดูแล พบวา่ บุคลากรตอ้งการโครงสร้างแบบเปิด มีความยืดหยุน่ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
มีความเสมอภาค เข้าถึงระบบสนับสนุนอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล มีการส่ือสารแบบเปิดเผย 

3. ปัจจยัดา้นบทบาทของงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทาํให้เกิดความเครียดแก่บุคลากร 
พบวา่ บุคลากรตอ้งการใหมี้บทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจน มีเวลาเป็นส่วนตวั มีความเป็นอิสระและการให้
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

4. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ ศาสนา ระดบัการศึกษา ความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ร 

นอกจากนั้น แนวคิดของ Hewitt Associates (2003, อา้งถึงใน ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 
2555) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร ประกอบดว้ย ปัจจยัดงัต่อไปน้ี  

อนัดบัท่ี 1 ลกัษณะงานท่ีทาํ (93%) ส่วนใหญ่บุคลากรท่ีมีความผูกพนักบัองค์กร 
จะมีลกัษณะงานท่ีทาํเป็นตวัดึงดูดให้บุคลากรอยากอยูท่าํงานต่อ เน่ืองจากงานท่ีทาํนั้นมีความทา้ทาย 
ไม่น่าเบ่ือและตรงกบัความชอบของตนเอง 

อนัดบั 2 เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน (90%) ของบุคลากรท่ียงัคงอยูท่าํงานกบัองคก์ร
ตอบว่า ท่ียงัคงทาํงานกับองค์กรเน่ืองจากมีเพื่อนร่วมงานและมีหัวหน้างานท่ีดี รู้สึกผูกพนัและ
อบอุ่น รวมทั้งไดรั้บการยอมรับจากทั้งเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 

อนัดบัท่ี 3 ค่าตอบแทนรวม (77%) มองวา่ เร่ืองของอตัราค่าตอบแทนรวมนั้นทาํ
ให้เขายงัคงอยู่ทาํงานกับองค์การ ซ่ึงก็คือ เงินเดือนบวกเงินได้อ่ืน และเร่ืองของสวสัดิการท่ี
เหมาะสม และเป็นธรรม 

อนัดบัท่ี 4 เงินเดือนมูลฐาน (71%) มองเร่ืองของอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บวา่เป็นส่วน
ท่ีทาํให้บุคลากรยงัคงอยู่ทาํงานกบับริษทัต่อไป ทั้งน้ีก็ตอ้งมีอตัราเงินเดือนท่ีแข่งขนัได้และเป็น
ธรรม เม่ือเทียบกบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ 

อนัดบัท่ี  5 โอกาสในการเรียนรู้และฝึกอบรม  (69%) ให้ความเห็นว่า การคงอยู่
สัมพนัธ์กบัการไดมี้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และโอกาสในการฝึกอบรม เพราะทาํให้ตนเอง
รู้สึกมีคุณค่าในการทาํงานมากข้ึน 

อนัดบัท่ี 6 โอกาสในการกา้วหน้าทางสายอาชีพ (65%) ให้ความเห็นว่า อยากคงอยู่
เน่ืองจากการทาํงานในบริษทัมีโอกาสเติบโตตามสายอาชีพของตนเอง มีความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

Milton (1981, อา้งถึงใน กชกร ณัฐสุข, 2556) ไดก้ล่าวถึงการท่ีบุคลากรจะมีความ
ตั้งใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากองคก์รเป็นผลมาจากปัจจยัลกัษณะงาน  เงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง
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งาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผลประโยชน์อ่ืนๆ เช่น บาํเหน็จ บาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล วนัหยุด ฯ  
นอกจากน้ีก็ยงัมีสภาพการทาํงาน เช่น ชัว่โมงการทาํงาน การหยุดพกั วสัดุอุปกรณ์ บรรยากาศในการ
ทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกทางกาย รวมไปจนถึงการนิเทศงานติดตามผลงานช้ีแนะแนวทาง
ปฏิบัติ และการบริหารงาน เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

Porter & Steer (1973, อา้งถึงใน นภดล มงัครุดร, 2557) กล่าววา่ ความพึงพอใจใน
การทาํงานเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัและมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ Tourangeau & Cranley (2006, อา้งถึงใน สิรินารถ อุยสกุล, 2558) ท่ีไดเ้สนอวา่ ความ
พึงพอใจในงาน ความสามารถและการสนบัสนุนจากองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นปัจจยัท่ีใช้
ทาํนายการคงอยู่ของบุคลากรในการทาํงาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ วรัญญา สัตยวงศ์ (2559,     
อา้งถึงใน ตติยา ผาสุก, 2559) ท่ีพบวา่ ปัจจยัความพึงพอใจในงานทาํให้บุคลากรเกิดความทุ่มเทใน
การทาํงาน ความผกูพนัในองคก์ร และการคงอยูใ่นองคก์ร โดยเป็นไดท้ั้งท่ีส่งผลโดยตรงและส่งผล
ทางออ้มต่อการคงอยู่ในองค์กร ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งให้ความสําคญัอย่างยิ่งกบัการส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 

ธงชยั สันติวงษ์ (2545) กล่าวว่า การบาํรุงรักษาบุคลากรเป็นการทาํให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจ ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจ และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและสมเหตุสมผล 
2. การประเมินผลงาน (Job Evaluation) เพื่อกาํหนดค่าตอบแทนจะตอ้งมีความ

ถูกตอ้ง สามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของงานเปรียบเทียบกนัได ้
3. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ความปลอดภยั และความ

สะอาดของสถานท่ี 
4. สวสัดิการท่ีใหก้บับุคลากรทั้งทางหอ้งอาหาร รถสวสัดิการ หอ้งนํ้า เป็นตน้ 
5. ความยติุธรรมในโอกาสเล่ือนขั้น โยกยา้ย และการพฒันา 
6. ความยติุธรรมในการสอบสวนขอ้กล่าวหาและขอ้ร้องเรียน 
7. การใหร้ะบบตอบแทนแบบจูงใจ มีหลกัเกณฑ ์และมีความเป็นธรรม 
8. คุณภาพของผูน้าํท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
 

ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร บทความ ทฤษฎี และงานวจิยัต่างๆพบวา่ไดมี้ผูศึ้กษา 

และใหค้วามหมายการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
Colquitt (2001, อา้งถึงใน สวิมล สุริยวงศ์, 2554) กล่าววา่ ความยุติธรรม หมายถึง

ความเหมาะสม ความถูกตอ้ง ชอบธรรม และตรงไปตรงมา 
Greenberg (1990, อา้งถึงใน ปานชนก โชติวิวฒัน์กุล, 2560) ไดใ้ห้ความหมายวา่ 

ความยุติธรรมในองคก์ร หมายถึง ความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีองค์กรจดัสรรให้กบัพนกังาน 
และความยติุธรรมของกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินเพื่อกาํหนดผลตอบแทน ต่อมา Beugre (1996, 
อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) กล่าววา่ ความยุติธรรมในองคก์าร หมายถึง การรับรู้ความ
ยุติธรรมในการแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การทั้งทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ และยงัเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เช่นเดียวกบั Moorman 
(1991, อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์กรเก่ียวขอ้งกบั
วธีิการหรือแนวทางท่ีพนกังานใชต้ดัสินวา่พวกเขาไดรั้บการปฏิบติัในเร่ืองต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ทาํงานดว้ยความยติุธรรม ซ่ึงการตดัสินน้ีจะเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรในการทาํงานอ่ืนๆ 

นอกจากน้ี ธนวรรณ ศรีสุวรรณ (2539, อา้งถึงใน ศรัณยพ์ร จุ่นสาย, 2551) ไดก้ล่าววา่ 
ความยติุธรรมในองคก์รเป็นเร่ืองเก่ียวกบัขั้นตอนการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจขององคก์ร 
ท่ีมีผลกระทบต่อความรู้สึกของพนกังานในเร่ืองความยุติธรรม โดยท่ีขั้นตอนของการตดัสินใจจะ
สําคญักว่าผลของการตดัสินใจในด้านท่ีก่อให้เกิดการรับรู้เร่ืองความยุติธรรม ต่อมา ธนัญภสัส์        
ศิริธนะจินดาคุณ (2556) ไดใ้ห้ความหมาย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ไวว้่า การรับรู้ความ
ยติุธรรมของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รทั้งในดา้นผลตอบแทน กระบวนการในการกาํหนดค่าตอบแทน 
และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง โดยองค์กรจะต้องคาํนึกสิทธิประโยชน์ต่างๆของ
พนกังานอยา่งเสมอภาค สอดคลอ้งกบั พีระวรรณ สุวรรณลาภ (2558) ท่ีไดก้ล่าวว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์ร หมายถึง การท่ีพนกังานในองค์กรรับรู้ถึงความเหมาะสมของผลตอบแทนท่ีตน
ได้รับเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีตนได้ทุ่มเททาํไป รวมทั้งรับรู้ถึงความยุติธรรมในกระบวนการ
กาํหนดค่าตอบแทนนั้น และการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหวา่งบุคคลต่างๆในองคก์ร และปรีดี อิทธิพงศ ์
(2552) ไดอ้ธิบาย การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รไวว้า่ การรับรู้ความเหมาะสมของผลตอบแทนท่ี
องค์กรมอบให้กบัตนเอง และผูอ่ื้นในองค์กร กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนดงักล่าว 
และการปฏิบติัต่อลูกจา้งในองคก์รอยา่งเท่าเทียมกนั ในขณะเดียวกนั สวิมล สุริยวงศ ์(2554) กล่าววา่ 
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การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร คือการท่ีพนักงานรับรู้ว่า ตนได้รับการปฏิบติัจากองค์กรและ
หัวหน้างานอย่างยุติธรรม ซ่ึงสามารถแบ่งความยุติธรรมภายในองค์กร เป็น 3 ด้าน คือ ด้าน
ผลตอบแทน ดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน และดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน
และพนกังาน ซ่ึงแตกต่างกบั นครียา อาลีดีมนั (2557) ท่ีไดก้ล่าววา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัปฏิบติัอย่างยุติธรรมขององค์กรท่ีมีต่อบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย การ
รับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการกาํหนดผลตอบแทน 
และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงานขององคก์ร นอกจากน้ีปานชนก โชติวิวฒัน์กุล (2560) ได้
อธิบายเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรไวว้่า เป็นการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัแนวทาง   
การปฏิบติัขององคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเองโดยเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนภายในองคก์รในดา้นต่างๆ 
ไม่วา่จะเป็นดา้นผลตอบแทน การให้รางวลั การลงโทษ การเล่ือนขั้น รวมไปจนถึงกระบวนการ กฎ 
ระเบียบภายในองคก์รวา่มีความเท่าเทียมกนั 

จากความหมายหลากหลายท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอสรุปความหมายของการรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์รของบุคลากรวา่หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา ถึงความชอบธรรม ตรงไปตรงมา เสมอภาค จากการปฏิบติัขององค์กรและรับรู้ถึงความ
เหมาะสมของผลตอบแทนท่ีตนได้รับเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีตนได้ทุ่มเททําไปทั้ งในด้าน 
ผลตอบแทน กระบวนการกาํหนดผลตอบแทน และดา้นระบบงานหรือการบริหารภายในองคก์ร 

 
การวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
การวดัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร เป็นการวดัระดบัการรับรู้ความยุติธรรมใน 

องค์กรของบุคลากรท่ีเป็นการแยกแยะตามจิตวิทยาในการทาํงาน และการรับรู้ถึงผลท่ีไดรั้บจาก 
การปฏิบติังาน ส่ิงท่ีมองเห็นไดแ้ละไม่สามรถมองเห็นไดโ้ดยแสดงออกทางพฤติกรรมและผลตอบ 
ท่ีเป็นตวัตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รของ Sheppard, Lewicki & 
Minton (1992, อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมนั, 2557) ไดเ้สนอวา่ วิธีการวดัการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรมีตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรประกอบด้วยตวัแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ด้าน คือ      
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการกําหนด 
ผลตอบแทน และการรับรู้ความยติุธรรมระบบงาน กล่าวคือ 

ดา้นท่ีหน่ึง การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน (Divisibutive Lunce) หมายถึง 
การท่ีบุคคลรับรู้เก่ียวกบัความยติุธรรมของส่ิงท่ีไดรั้บจากการตดัสินใจขององคก์ร เป็นการพิจารณา
ความเหมาะสมในดา้นความสมดุล และความถูกตอ้งของผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 



30 
 

ด้านท่ีสอง การรับรู้ความยุ ติธรรมด้านกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 
(Procedural Justice) หมายถึง การท่ีปัจเจกชนประเมินความเหมาะสมของกระบวนการท่ีนาํมาซ่ึง 
การพิจารณาปรับผลตอบแทน การพิจารณาความเหมาะสมของกระบวนการในการตดัสินใจ เพื่อ 
กาํหนดผลตอบแทน เน่ืองจากในตาํแหน่งงานเดียวกนัก็มีความยากง่ายของงานท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย 
กระบวนการท่ีดีจึงเป็นส่ิงจาํเป็นในการพิจารณาผลตอบแทน 

ดา้นท่ีสาม การรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงาน (System Justice) หมายถึง การ 
พิจารณาสภาพแวดล้อมต่างๆ ขององค์กร ได้แก่ ระบบการบงัคบับญัชา กระบวนการรวบรวม 
ขอ้มูล ซ่ึงระบบขององคก์รนั้นไม่สามารถท่ีจะมองเห็น หรืออธิบายไดโ้ดยง่าย โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 
กบับุคคลภายนอกองคก์ร 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้แบบวดัตามแนวคิดทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรม 
องคก์รของ Sheppard, Lewich & Minton (1992, อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมนั, 2557) ซ่ึงประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรม 
ดา้นกระบวนการกาํหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงาน เพื่อท่ีจะวดัการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

 
ผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
การปฏิบติัต่างๆ ขององค์กรท่ีมีต่อพนกังาน โดยผา่นนโยบายและการปฏิบติัดา้น 

ทรัพยากรมนุษย์ทาํให้พนักงานมีมุมมองต่อความยุติธรรมท่ีตนสมควรได้รับจากองค์กร โดย 
คาดหวงัว่าการตดัสินใจทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นไปอย่างยุติธรรม ซ่ึงจะเป็น 
หนทางหน่ึงท่ีพนกังานประเมินการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับ 
และพอใจต่อนโยบายทรัพยากรมนุษย ์และจากการศึกษาจะเห็นว่า ระบบการบริหารจดัการท่ีมี
ความยุติธรรมจะเกิดผลดีต่อองค์กรและฝ่ายบริหาร โดยท่ีพนักงานจะมีทศันคติและปฏิกิริยา
ตอบสนองท่ีดีต่อการประเมินผลงานดว้ยการยอมรับ และความพึงพอใจกบัระบบการประเมินผล
การปฏิบติังาน การจูงใจในการทาํงานและปรับปรุงให้มีผลปฏิบติังานท่ีดีข้ึน มีทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์รดา้นกฎหมายโดยมีความถูกตอ้ง และความเส่ียงต่างๆ โดยท่ีหากองคก์รปฏิบติัต่อพนกังาน
อย่างยุติธรรมแล้วพนักงานก็จะปฏิบติักบัลูกคา้อย่างยุติธรรมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจต่อการ
บริการท่ีไดรั้บ 

การท่ีพนักงานประเมินความยุติธรรมในการตัดสินใจกระบวนการ หรือการ 
กระทาํต่างๆขององคก์ร มีหลกัการท่ีสําคญั 2 ประการ ประการแรกคือ ความสมดุล ซ่ึงเปรียบเทียบ 
จาการตดัสินท่ีได้รับการตดัสินแบบเดียวกันในสถานท่ีคล้ายกัน เปรียบเทียบโดยการประเมิน
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ผลลพัธ์ของบุคคล 2 คน หรือมากกว่า และสร้างสมการของผลลพัธ์ของคุณค่าของส่ิงท่ีตนลงทุน 
ประการท่ีสอง ความถูกตอ้ง ซ่ึงการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง นัน่คือ การท่ีบุคคลหน่ึงทาํการตดัสินเก่ียวกบั
การรับรู้ความยุติธรรมของการกระทาํบางอย่างซ่ึงเป็นโทษหรือเป็นประโยชน์ต่อบางคนดว้ยการ
ตดัสินว่าการกระทาํท่ีเกิดข้ึนมีทั้งความสมดุลและความถูกตอ้ง แลว้ยงัมุ่งหวงัให้มีความยุติธรรม
เกิดข้ึนโดยมีเป้าหมายให้มีความยุติธรรมในองคก์ร (Shirayurl, Lewicki, & Minton (1992, อา้งถึงใน 
นครียา อาลีดีมนั, 2557) ดงันั้นความยุติธรรมในองคก์รถือวา่เป็นส่ิงท่ีองคก์รมีให้แก่พนกังาน เพื่อ
เป็นพื้นฐานทาํใหเ้กิดพฤติกรรมและทศันคติท่ีเป็นประโยชน์ต่อประสิทธิผลในการดาํเนินงานส่วน
ต่างๆ ขององคก์ร (Greenberg, 1994, อา้งถึงใน ศรัณยพ์ร จุ่นสาย, 2551) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดร้วบรวม
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลของความยติุธรรมในองคก์ร ซ่ึงผูว้จิยัทาํการศึกษาพบวา่ 

 1) ผลการปฏิบติังานของพนกังาน ( Job Performance) เม่ือพนกังานรับรู้ความไม่
ยุติธรรมจากองค์กร บุคคลอาจเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีตนได้ลงทุนไปโดยพิจารณาเพิ่มหรือลดให้
สอดคลอ้งกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ เช่น ลดผลการปฏิบติังานของคน หรือเรียกร้องค่าตอบแทนให้
มากข้ึน เม่ือเห็นว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่ยุติธรรม เพื่อให้บุคคลรู้สึกสมดุลระหว่างผลตอบแทน
และส่วนลงทุนของตน และเม่ือบุคคลรับรู้ความไม่ยุติธรรมในองคก์ร บางคร้ังอาจทาํให้บุคคลเกิด
ความเครียดข้ึน และความเครียดนั้นจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลนั้นพยายามท่ีจะลดความตึงเครียดนั้น 
หรือพยายามหลบน้ีจากสภาพการณ์ท่ีไม่ยุติธรรม เช่น การลาออก ลางาน หรือขาดงานได ้(Adams, 
1965, อา้งถึงใน ศรัณยพ์ร จุ่นสาย, 2551)  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนญัภสัส์ ศิริธนะจินดาคุณ 
(2556) ท่ีพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรตํ่า ความตั้งใจในการลาออกจะสูง ซ่ึงสนบัสนุน
งานวจิยัของ Ryong Lee (2000, อา้งถึงใน ธนญัภสัส์ ศิริธนะจินดาคุณ, 2556) ท่ีพบวา่ การับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์ร ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และแนวโนม้การลาออก 
หากพนักงานรับรู้ความยุติธรรมในระดบัตํ่า แนวโน้มท่ีพนักงานจะลาออกมีความเป็นไปได้สูง
นอกจากนั้นการรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และลูกน้องก็มีความสําคญัเช่นเดียวกนั กล่าวคือ การท่ีหัวหน้างานปฏิบติัต่อลูกน้อง ด้วยความ
ยุติธรรม มีเหตุผลท่ีถูกต้องประกอบการตดัสินใจและสามารถอธิบายการตัดสินใจนั้ นให้แก่
พนักงานเข้าใจได้ ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํให้พนักงานรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมาเพิ่มข้ึนและเกิด
ความรู้สึกตอ้งการท่ีจะตอบแทนในการให้ความยุติธรรมขององค์กรและหัวหน้างาน โดยการเพิ่มผล
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึนเพื่อเป็นการตอบแทน (Masterson, 2009, อา้งถึงใน จนัจิรา บุญปริพนัธ์, 2556)  

2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organization Citizenship Behavior) 
เม่ือพนักงานรับรู้ว่าองค์กรปฏิบติัต่อพนักงานด้านความยุติธรรม พนักงานจะเพิ่มการช่วยเหลือ
องค์กร โดยแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี เพื่อเป็นการตอบแทนท่ีองค์กรให้ความ
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ยุติธรรมแก่พนักงานและสนับสนุนการทาํงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย เช่น การให้ความ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน เป็นตน้ (Liao & 
Rupp, 2005, อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมนั, 2557) และ ธมนวรรณ วนัทนานุม (2557, อา้งถึงใน นครียา 
อาลีดีมนั, 2557) พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รจะทาํให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ 
มุ่งมัน่ทุ่มเท มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี กลา้แสดงออกและเสนอความคิดเห็นต่อองคก์ร มีส่วน
ร่วมกับองค์กร ตอบสนองความต้องการขององค์กร เพื่อให้เกิดการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
นอกจากนั้นการท่ีพนกังานรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมและเป็นธรรมจากองค์กร 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของพนกังานจะเพิ่มข้ึน แสดงถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรจะตอ้งมีความทุ่มเท มีความตั้งใจทาํงานเพื่อความสําเร็จของ
องคก์ร (Moorman, 1991, อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) 

3) ความผูกพนัในองคก์ร (Organizational Commitment) ความผกูพนัในองค์กร
ของพนักงานส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยเฉพาะการรับรู้ความ
ยุติธรรมดา้นผลตอบแทนซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีกาํหนดระดบัความผูกพนัของพนกังาน หากบุคคล
รับรู้วา่งานท่ีตนเองทาํและผลตอบแทนมีความสอดคลอ้งกบัความยุติธรรม ความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานจะมีมากข้ึนและปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้พนกังานคงอยู่กบัองค์กรนานข้ึน 
และนอกจากน้ีเม่ือพนกังานไดรั้บความยุติธรรมกบัองคก์รแลว้ พนกังานจะระลึกถึงคุณค่าของการ
จงรักภกัดีต่อองค์กรท่ีทาํงานอยู ่ระลึกเสมอว่าการอยูก่บัองคก์รต่อไปเป็นส่ิงท่ีพนกังานควรจะทาํ
และถูกต้อง (จันจิรา บุญปริพนัธ์, 2556) นอกจากน้ีการท่ีพนักงานรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทนมาจากหัวหน้าท่ีไดใ้ห้พนักงานเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบังาน แลว้รู้สึกว่าตนเองไดรั้บความยุติธรรมจะมีอิทธิพลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ในด้านความต่อเน่ืองกบัด้านบรรทดัฐานทางสังคม ในขณะเดียวกนัการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้องมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในองค์กรทางดา้น
ความรู้สึก (ปานชนก โชติวิวฒัน์กุล, 2560) และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ฉตัรกมล เจริญวิภาดา 
(2552) ท่ีพบวา่ เม่ือพนกังานไดรั้บความยุติธรรมในองคก์รจะส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานวา่การ
ท่ีตนลงทุนทาํงานให้กบัองค์กรไดรั้บการให้ความคุม้ค่าและให้ผลตอบแทนคืนดว้ยกระบวนการ
และระบบท่ียุติธรรม พนกังานเกิดทศันคติท่ีดีแก่องค์กร มีความตั้งใจมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานให้ดีข้ึน มีความผูกพนัต่อองค์กร และตั้งใจท่ีจะคงอยู่กบัองค์กร แสดงให้เห็นว่าความ
ยติุธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร 

 4) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ ทศันคติด้านจิตใจโดยรวมของ
พนกังานท่ีมีต่องาน เม่ือพนกังานรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รมากข้ึน พนกังานก็จะเกิดทศันคติท่ีดีต่อ
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องคก์ร และเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน (Liao & Rupp, 2005, อา้งถึงใน สุวิมล สริยว์งศ์, 2554) 
กล่าวคือ เม่ือพนักงานประเมินว่า องค์กรให้ความยุติธรรมในการทํางาน มีระบบการจัดสรร
ผลตอบแทนท่ีถูกตอ้งเหมาะสม มีกระบวนการเปิดเผย เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็น และหวัหนา้งานให้ความเป็นธรรมในการทาํงานแก่พนกังานทุกคน มีผลให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจในงานเพิ่มสูงข้ึน (Cohen Charash and Spector, 2001, อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมนั, 2557 ) 

จากผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้
ความยุติธรรมของบุคคลในองค์การส่งผลต่อการปฏิบติังานด้านต่างๆในองค์กรเป็นอย่างมาก 
เน่ืองจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัหลายประการในองคก์ร ไดแ้ก่ 
แรงจูงใจ (Motivation) อารมณ์ความรู้สึก (Emotion) พฤติกรรมของบุคคล (Behavior) การคงอยูใ่น
องคก์ร (Intention to Stay) การลาออก (Turnover) การขาดงาน (Absenteeism) ผลการปฏิบติังาน 
(Performance) ความไวว้างใจ (Trust) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร (Organizational 
Citizenship Behavior) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความผูกพนัต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) เป็นตน้ ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งพยายามพฒันาวิธีการต่างๆเพื่อสร้าง
ความยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์รซ่ึงจะส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร 

 
 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
Mowday (1991, อา้งถึงใน ศรัณยพ์ร จุ่นสาย, 2551) กล่าววา่ พนกังานจะมีความรู้สึก

ไวต่อเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงานโดยเฉพาะเหตุการณ์ท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อพวกเขา และ
พนกังานจะตอบสนองเหตุการณ์ดงักล่าวอยูบ่นพื้นฐานของการประเมินค่าทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ซ่ึงมี
นักทฤษฎีหลายท่านได้ศึกษาถึงกระบวนการประเมินค่าและความการรับรู้ความยุติธรรมใน
สถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงส่วนใหญ่จะเนน้ใหค้วามสาํคญักบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทนโดย  
Homan (1961, อา้งถึงใน ศรัณยพ์ร จุ่นสาย, 2551) กล่าววา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน
เก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงัของบุคคลวา่ควรไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัส่ิงท่ีลงทุน และบุคคลจะ
รู้สึกโกรธและมีพฤติกรรมก้าวร้าวถ้ารับรู้ว่าผลตอบแทนท่ีได้รับนั้ นไม่ยุติธรรม แต่ถ้าได้รับ
ผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีมากกว่าท่ีคาดหวงัก็จะรู้สึกผิดและละอายแก่ใจ และในขณะเดียวกัน 
Homanได้กล่าวถึงแนวคิด 2 ประการ ท่ีมีความสัมพันธ์กัน ประการแรก คือ ถ้าบุคคลมี
ความสัมพนัธ์แบบแลกเปล่ียน ผลตอบแทนท่ีไดรั้บตอ้งสมดุลกบัการลงทุน กล่าวคือ ถา้ลงทุนมาก
ตอ้งได้ผลตอบแทนมาก ถ้าลงทุนน้อยก็ได้ผลตอบแทนน้อย และอีกประการคือ กาํไรสุทธิหรือ
ผลตอบแทนสุทธิตอ้งมีสัดส่วนท่ีสอดคลอ้งกบัการลงทุน 
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ต่อมา Adams (1965, อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558)ไดเ้สนอทฤษฎีดุลยภาค
เป็นทฤษฏีการแลกเปล่ียนท่ีเนน้ในดา้นความยุติธรรมของผลตอบแทนเช่นเดียวกบัทฤษฎีของโฮแมน  
Adams ไดพ้ฒันาทฤษฏีดุลยภาค โดยสามารถแสดงดงัสมการต่อไปน้ี 

Outputของตนเอง  =  Outputของผูอ่ื้น 
Inputของตนเอง    Input ของผูอ่ื้น 
จากสมการขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ มีองคป์ระกอบท่ีสําคญั คือ ส่ิงลงทุน (Inputs) และ 

ผลตอบแทน (Outcomes) ส่ิงลงทุนคือ ส่ิงต่างๆท่ีบุคคลไดทุ้่มเทลงมือปฏิบติัหรือนาํมาใชเ้พื่อการ
แลกเปล่ียนให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จลุล่วง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน เวลา 
การฝึกฝนอบรม ความสามารถ สติปัญญา และความมานะพยายาม สําหรับผลตอบแทน หมายถึง 
ส่ิงต่างๆท่ีเป็นส่ิงท่ีไดรั้บจากการแลกเปล่ียนในการจา้งงานนั้นๆ ซ่ึงผลตอบแทนท่ีสาํคญัท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ค่าจา้ง ส่วนผลตอบแทนดา้นอ่ืนๆ เช่น การมอบหมายงาน การเล่ือนตาํแหน่ง การยกยอ่งชมเชย การ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา รวมไปจนถึงการควบคุมบงัคบับญัชา และสวสัดิการต่างๆ  

Adams (1965, อา้งถึงใน ปานชนก, 2558) กล่าววา่ พนกังานจะรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์รไดเ้ม่ือพนกังานเปรียบเทียบส่ิงท่ีตนเองไดรั้บกบับุคคลอ่ืนๆ และหากเปรียบเทียบ พบว่า 
พนกังานรับรู้วา่ ตนเองทุ่มเทกบังานมากกวา่แต่กลบัไดรั้บผลตอบแทนท่ีนอ้ยกวา่หรือทาํงานนอ้ยกวา่
แต่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเท่ากนัก็จะทาํใหเ้กิดความไม่ยุติธรรมในองคก์รข้ึนได ้เม่ือมีความไม่ยุติธรรม
เกิดข้ึน พนกังานจะพยายามกระทาํพฤติกรรมต่างๆเพื่อลดความไม่ยุติธรรมท่ีเกิดข้ึน โดย Adams 
(1965, อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) ไดอ้ธิบายแนวทางการปรับตวัเม่ือพนกังานรับรู้ถึง
ความไม่ยุติธรรมในองค์กร ไดแ้ก่ 1. เปล่ียนแปลงส่ิงท่ีพนกังานลงทุนไป โดยอาจลดหรือเพิ่มส่ิง
ลงทุนให้สอดคล้องกับผลตอบแทนท่ีได้รับ 2. เปล่ียนแปลงผลตอบแทนโดยการเรียกร้อง
ค่าตอบแทนจากองคก์รให้มากข้ึน 3. พยายามบิดเบือนการรับรู้ต่อส่ิงลงทุนหรือส่ิงตอบแทน หรือ 
ทาํใจใหย้อมรับวา่ส่ิงท่ีตนลงทุนกบัส่ิงตอบแทนมีความสมดุลกนัแลว้ 4. หลบหนีจากสภาพการณ์ท่ี
ไม่ยติุธรรม เช่น ลาออก ขาดงานหรือลางาน 5. พยายามหาทางเปล่ียนแปลงส่ิงลงทุนหรือส่ิงตอบแทน
ของผูท่ี้เปรียบเทียบดว้ย เช่น ชกัจูงให้ทาํงานน้อยลง หรือ บงัคบัให้ทาํงานมากข้ึน หรือหาทางให้
เพื่อนร่วมงานได้ผลตอบแทนน้อยลง และ6. เปล่ียนบุคคลท่ีตนเปรียบเทียบดว้ยเพื่อทาํให้ตนเอง
สบายใจ 

กล่าวโดยสรุปทฤษฏีดุลยภาคของอดัมส์มุ่งเน้นถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ผลตอบแทนท่ีไม่ยุติธรรม อธิบายถึงสาเหตุของการแสดงพฤติกรรมต่างๆของพนกังานซ่ึงอาจเป็น
ผลมาจากการท่ีเขาเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนแลว้เห็นวา่ตนเองไดรั้บผลตอบแทนนอ้ยกวา่คนอ่ืนจาก
การทาํงานประเภทเดียวกนั หรืออาจจะทาํงานหนกักว่าแต่กลบัไดรั้บผลตอบแทนเท่ากนั ดงันั้น 
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องค์กรจึงควรพิจารณาถึงรูปแบบการให้รางวลัตอบแทน ความรู้สึกของพนักงานว่าเขารู้สึกว่ามี
ความยติุธรรมเท่าเทียมกนัหรือไม่ในองคก์ร 

นอกจากน้ี Deutsh (1975, อา้งถึงใน ปรีดี อิทธิพงศ์, 2552) ไดอ้ธิบายถึงถึงแนวคิด
เร่ืองความยุติธรรมด้านผลตอบแทนว่าเก่ียวข้องกับการกระจายเง่ือนไขและทรัพยากรต่างๆท่ีมี
ผลกระทบต่อความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคคลในสังคมนั้น การรับรู้ความยุติธรรมเกิดข้ึนจากความพึงพอใจ
เก่ียวกบัความเป็นอยูท่างดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ แต่ส่วนความไม่ยุติธรรมนั้นเก่ียวขอ้งส่ิงท่ีกระทบ
ต่อความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคคลทาํให้เกิดความไม่พอใจ โดยความยุติธรรมดงักล่าวอาจเกิดจากความ
ไม่ยุติธรรมของค่านิยมท่ีเก้ือหนุนกฎระเบียบท่ีใชใ้นการควบคุมการกระจายผลตอบแทน ความไม่
ยุติธรรมของกฎระเบียบท่ีถูกใชเ้ป็นตวัแทนของค่านิยม ความไม่ยุติธรรมของการนาํกฎระเบียบมา
ปฏิบติั และความไม่ยุติธรรมของกระบวนการตดัสินใจ ถึงแมว้่าพนักงานบางท่านจะได้รับการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี แต่เขาอาจรู้สึกถึงความไม่ยุติธรรมของกระบวนการและกฎเกณฑ์ท่ี
หัวหน้าเป็นผูต้ ั้งข้ึนมา เพราะกฎเกณฑ์นั้นเกิดจากความพึงพอใจของหัวหน้าเพียงฝ่ายเดียว และ 
Deutsch (1975, อา้งถึงใน ปานชนก โชติวิวฒัน์กุล, 2560) ไดก้ล่าวถึง คุณค่าของความยุติธรรมดา้น
ผลตอบแทนวา่บุคคลจะรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บความยติุธรรมหากผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเสมอภาค
เท่าเทียมกบัส่ิงท่ีลงทุน เป็นไปตามความสามารถ ความพยายาม และความเช่ียวชาญ มีความเท่าเทียม
กนัในเร่ืองของโอกาสการแข่งขนั ปราศจากความอคติ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นไปตามความตอ้งการ
พื้นฐานของบุคคลทัว่ไป หลกัของการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั และท่ีสาํคญัผลตอบแทนท่ีไดรั้บตอ้ง
ไม่นอ้ยกวา่อตัราขั้นตํ่าท่ีควรจะได ้และนอกจากน้ี Deutsch ยงักล่าวอีกวา่ ความเป็นอยูท่ี่ดีกบัการทาํ
หนา้ท่ีท่ีดีของบุคคลและของกลุ่มมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก กล่าวคือ หากบุคคลมีความพึงพอใจ
มากเท่าใด กลุ่มก็มีความพึงพอใจมากเท่านั้น และกลุ่มก็จะสามารถทาํหนา้ท่ีของกลุ่มไดดี้ข้ึน ดงันั้น
การนาํเอาเร่ืองคุณค่าของความยุติธรรมมาใชใ้นเร่ืองการกระจายผลตอบแทนจะช่วยให้บุคคลหรือ
กลุ่มทาํหนา้ท่ีไดดี้ข้ึน 

ต่อมา Thibaut and Walkers (1978, อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) เนน้
แนวคิดเร่ือง การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ ซ่ึงพฒันามาจากกระบวนการทางกฎหมาย คือ 
บุคคลจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจหากไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินคดี และมีแนวโน้มท่ีจะ
ยอมรับผลการตัดสินของคณะลูกขุนว่ามีความยุติธรรมมากกว่าคู่พิพาทท่ีมิได้มีส่วนร่วมใน
กระบวนการตดัสินใจ การใหคู้่พิพาทแสดงความเห็นในกระบวนการตดัสินคดี จะทาํให้คู่พิพาททั้ง
สองฝ่ายยอมรับผลการตัดสินมากข้ึน ถือเป็นทฤษฎีท่ีบุกเบิกแนวคิดท่ีเน้นให้ความสําคญักับ
กระบวนการประเมินมากข้ึน โดยใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตั้งแต่ตน้ หากองคก์ร
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ให้พนักงานมีส่วนรวมในกระบวนการต่างๆ  โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในกระบวนการกาํหนด
ผลตอบแทนก็จะทาํใหพ้นกังานมีการรับรู้ความยติุธรรมมากข้ึน 

สําหรับ Greenberg (1987, อา้งถึงใน ปานชนก, 2558) เขามองว่า การรับรู้ความ
ยติุธรรมไม่ไดห้มายความรวมถึงแค่เร่ืองค่าตอบแทนอยา่งเดียว แต่รวมไปถึงการปฏิสัมพนัธ์กนัดว้ย 
เขาไดจ้าํแนกประเภทของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ออกเป็น 2 มิติ มิติแรก คือ มิติเชิงรับ
และเชิงรุก (Reactive-proactive dimension) สําหรับมิติเชิงรับเก่ียวขอ้งกบัการท่ีบุคคลพยายามท่ีจะ
หลีกเล่ียงสภาพท่ีทาํให้รู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับความยุติธรรมจากองค์กร ในขณะท่ีมิติเชิงรุกจะ
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีบุคคลกระทาํเพื่อส่งเสริมให้เกิดความยุติธรรม และอีกมิติ คือ มิติด้าน
กระบวนการและเน้ือหา (Process-content dimension) มิติดา้นกระบวนการจะมีความเก่ียวขอ้งกบั
ความยติุธรรมของกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินใจในองคก์รและนาํเอาผลการตดัสินใจดงักล่าวไป
ปฏิบติั ส่วนมิติดา้นเน้ือหาเก่ียวกบัความยุติธรรมท่ีเป็นผลมาจากการจดัสรรผลตอบแทนไม่ว่าจะ
เป็นตาํแหน่งงาน เงินเดือน และสวสัดิการ เป็นตน้ ต่อมา Greenberg (1993, อา้งถึงในพีระวรรณ 
สุวรรณลาภ, 2558) ไดจ้าํแนกการรับรู้ความยติุธรรมในเร่ืองการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั เป็น 2 ส่วน คือ 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านขอ้มูลข่าวสาร หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีขอ้มูลท่ีมากพอทั้งด้าน
กระบวนการตดัสินใจ และผลการตดัสินใจท่ีสามารถอธิบายให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจไดอ้ยา่ง
ชดัเจน ดา้นน้ีจะเนน้ความถูกตอ้งและคุณภาพของส่ิงท่ีจะอธิบายแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการรับรู้
ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆในองค์กร     
ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ โดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งไดรั้บ
การปฏิบติัจากองคก์รดว้ยความสุภาพ เคารพนบัถือ และการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

และนอกจากน้ี Shappard, Lewicki & Minton (1992, อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมนั, 
2557)ได้อธิบายถึง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร โดยพิจารณาจากหลกัความถูกตอ้ง หลกัความ
สมดุล และเป้าหมายของความยุติธรรม 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังาน ดา้น
การบรรลุผลและการคงไวซ่ึ้งความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นความมีศกัด์ิศรีและความ
เป็นมนุษยข์องปัจเจกบุคคล เพื่อสะทอ้นให้เห็นถึงมาตรฐานท่ีแตกต่างในดา้นการตดัสินเร่ืองความ
ยุติธรรม โดย Shappard, Lewicki & Minton ไดพ้ิจารณาแบ่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รเป็น    
3 ดา้นดงัน้ี 

1) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน Shappard, Lewicki & Minton (1992, 
อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) ได้สรุปมาตรฐานท่ีใช้ในการตดัสินความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน ดงัแสดงในตาราง 2.1 
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ตาราง 2.1 มาตรฐานการตดัสินการรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 
เป้าหมายของความยติุธรรม ความสมดุล ความถูกตอ้ง 
เป้าหมายดา้นผลการปฏิบติังาน ดุลยภาค 

(Equity) 
ความคงท่ีภายใน 
(Internal Consistency) 

เป้าหมายดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความเสมอภาค 
(Equality) 

กฎหมายและนโยบาย 
(Law and Policy) 

เป้าหมายดา้นศกัด์ิศรีและความเป็นมนุษยข์อง 
ปัจเจกบุคคล 

ความตอ้งการ 
(Need) 

จุดหมายการดาํเนินชีวติ 
(Station in Life) 

ท่ีมา : Shappard, Lewicki and Minton (1992, อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) 
จากตารางท่ี 2.1 เม่ือนาํหลกัความสมดุลและหลกัความถูกตอ้งมาพิจารณาประกอบ

กบัเป้าหมายของความยุติธรรมทั้ง 3 ด้านจะทาํให้ได้มาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน 6 มาตรฐาน ดงัน้ี 

1. มาตรฐานดา้นดุลยภาพ (Equity) หมายความวา่ พนกังานควรไดรั้บผลตอบแทน
ท่ีสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

2. มาตรฐานดา้นความเสมอภาค (Equality) ตามหลกัของมาตรฐานน้ีพนกังานจะ
ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนัไม่ว่าจะมีผลงานหรือความทุ่มเทท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ก็ตามโดย
มาตรฐานน้ีจะถือวา่พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในความสาํเร็จขององคก์ร 

3. มาตรฐานดา้นความตอ้งการ (Needs) พนกังานทุกคนควรไดรั้บผลตอบแทนบน
พื้นฐานความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวติในฐานะท่ีเป็นมนุษยเ์หมือนกนั 

4. มาตรฐานดา้นความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) ผลตอบแทนท่ีพนกังาน
ไดรั้บตอ้งอยูบ่นพื้นฐานความถูกตอ้งของผลการปฏิบติังาน  

5. มาตรฐานดา้นกฎหมายและนโยบาย (Law and Policy) การตดัสินผลตอบแทน
ตอ้งสอดคลอ้งกบัขอ้กฎหมาย แนวทางปฏิบติั และนโยบายทางสังคม พนกังานทุกคนตอ้งไดรั้บ
การตดัสินภายใตก้ฎหมายและนโยบายเดียวกนั เพื่อความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

6. มาตรฐานดา้นจุดหมายของการดาํรงชีวิต (Station in Life) ความถูกตอ้งในการ
กาํหนดผลตอบแทนจะตอ้งพิจารณาจากพื้นฐานหรือจุดหมายในการดาํเนินชีวิต โดยพิจารณาจาก
ความเหมาะสมตามฐานะ ตาํแหน่งความอาวโุส ความเช่ียวชาญ และความเคารพในวชิาชีพนั้นๆ 

2) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการกาํหนดผลตอบแทน Shappard, Lewicki 
& Minton (1992, อา้งถึงใน ธนญัภสัส์ ศิริธนะจินดาคุณ, 2556) กล่าววา่ โดยทัว่ไปบุคคลจะเช่ือวา่ 
กระบวนการท่ียุติธรรมจะก่อให้เกิดผลตอบแทนท่ียุติธรรม ในการตัดสินความยุติธรรมด้าน
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กระบวนการกําหนดผลตอบแทนใช้หลักความสมดุลและความถูกต้องมาพิจารณาประกอบ
เป้าหมายของความยุติธรรมทั้ ง 3 ด้าน ทาํให้เกิดเป็นมาตรฐานการตัดสินความยุติธรรมด้าน
กระบวนการกาํหนดผลตอบแทน ดงัแสดงในตาราง 2.2 
ตาราง 2.2 มาตรฐานการตดัสินการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการกาํหนด             
               ผลตอบแทน 

เป้าหมายของความยติุธรรม ความสมดุล ความถูกตอ้ง 
เป้าหมายดา้นผลการปฏิบติังาน การใหมี้การตรวจสอบและ 

ความสมดุล(Check and 
Balance) 

ความเป็นกลาง 
(Neutral) 

เป้าหมายดา้นความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

ความสมดุลของอาํนาจ 
(Balance of Power) 

ความคงท่ีของกระบวนการ 
(Consistency with 

Specified Procedures) 
เป้าหมายดา้นศกัด์ิศรี และความ
เป็นมนุษยข์องปัจเจกบุคคล 

ความสมดุลของส่ิงลงทุน 
(Balance of Inputs) 

สถานะของบุคคลในกลุ่ม 
(Standing) 

ท่ีมา :  Shappard, Lewicki & Minton ( 1992, อา้งถึงใน ธนญัภสัส์ ศิริธนะจินดาคุณ, 2556) 
หลกัความสมดุลและการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการกาํหนดผลตอบแทน 

1. มาตรฐานการตรวจสอบและความสมดุล (Check and Balance) เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายดา้นผลการปฏิบติังานจึงมีความจาํเป็นตอ้งมีการตรวจสอบและมีการถ่วงดุลท่ีเพียงพอ เพื่อ
เป็นลดการเกิดอคติใหเ้กิดไดน้อ้ยท่ีสุด 

2. การถ่วงดุลอาํนาจ (Balance of Power) จะตอ้งมีความสมดุลในเร่ืองอาํนาจ
กระบวนการต่างๆในองคก์รตอ้งไม่ถูกครอบงาํโดยกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง 

3. มาตรฐานดา้นความสมดุลของปัจจยันาํเขา้ (Balance of Inputs) องคก์รตอ้งทาํ
ให้สมาชิกมัน่ใจว่าทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกนัในการพิจารณาปัจจยัท่ีนาํเขา้มาใชใ้นการตดัสินใจ 
หรือมีสิทธ์ิในการกาํหนดปัจจยัในการตดัสินใจหรือผลตอบแทน เพื่อให้ทุกคนรู้สึกถึงความมี
ศกัด์ิศรีของตนเอง 

4. มาตรฐานดา้นความเป็นกลาง (Neutral) ขอ้มูลที่จะนาํมาใชใ้นกระบวนการ
ตดัสินใจตอ้งมีความเป็นกลาง มีรายละเอียดที่ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้ตอ้งผา่นการทบทวนตรวจสอบ 
เพื่อให้เกิดความมัน่ใจในเป้าหมายดา้นการปฏิบติังาน 

5.  มาตรฐานด้านความคงท่ีแน่นอนของกระบวนการ (Consistency with 
SpecifiedProcedures) กระบวนการต้องถูกนาํไปปฏิบติัอย่างคงเส้นคงวา เป็นท่ีน่าไวว้างใจและ
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เช่ือถือได้มีมาตรฐานเดียวกันในการนําไปปฏิบัติ แม้ว่าจะต่างเวลาหรือต่างบุคคล เพื่อให้เกิด
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของพนกังาน 

6. มาตรฐานดา้นสถานะทางสังคม (Standing) เพื่อบรรลุเป้าหมายความยุติธรรม
กระบวนการท่ีนาํมาปฏิบติัตอ้งเป็นมาตรฐานเดียวกนั และมีความเหมาะสมกบัสถานะทางสังคม
ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มและองคก์ร 

3) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงาน Shappard, Lewicki & Minton (1992,     
อา้งถึงใน ศรัณยพ์ร จุ่นสาย, 2551) กล่าววา่ ความยุติธรรมดา้นระบบเก่ียวกบัการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มต่างๆภายในองค์กรซ่ึงเป็นตวักาํหนดกระบวนการต่างๆภายในองค์กรว่ามี
ความยุติธรรม และมาตรฐานท่ีใชใ้นการตดัสินความยุติธรรมดา้นระบบน้ี Shappard, Lewicki & 
Minton ไดใ้ชห้ลกัเกณฑ์เดียวกนักบัความยุติธรรมทั้ง 2 ดา้น ทาํให้เกิดมาตรฐานท่ีใชใ้นการตดัสิน
ความยติุธรรมดา้นระบบท่ีแตกต่างกนั 6 มาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 2.3 

 

ตาราง 2.3 มาตรฐานการตดัสินการรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบงาน 
เป้าหมายความยติุธรรม ความสมดุล ความถูกตอ้ง 

เป้าหมายดา้นผลการปฏิบติังาน การควบคุมการกระทาํผดิ 
(Control of Abuse) 

การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง 
(Responsive to Change) 

เป้าหมายดา้นความรู้สึก 
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

ความครอบคลุม 
(Inclusion) 

ความมีเสถียรภาพ 
(Stability) 

เป้าหมายดา้นความมีศกัด์ิศรี 
และความเป็นมนุษย ์
ของปัจเจกบุคคล 

 
โอกาส 

(Opportunity) 

ความชอบดว้ยกฎหมาย และ 
การสนบัสนุนใหไ้ดรั้บ
ผลประโยชน์ท่ีแทจ้ริง 

(Legitimates and Sustains “real’ 
Interests) 

ท่ีมา : Shappard, Lewicki and Minton (1992, อา้งถึงใน ศรัณยพ์ร จุ่นสาย, 2551) 
1. มาตรฐานดา้นการป้องกนัและการควบคุมการกระทาํผิด (Control of Abuse)   

จะช่วยป้องกนัการให้หรือรับผลประโยชน์ท่ีไม่เหมาะสมจากผูมี้อาํนาจ ซ่ึงสามารถทาํไดห้ลายวิธี 
เช่น การกาํหนดวิธีการทาํงานท่ีชดัเจน เป็นตน้ มาตรฐานน้ีจะช่วยให้องค์กร บรรลุเป้าหมายดา้น
ความมีประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังาน 

2. มาตรฐานทางด้านความครอบคลุม (Inclusion) มาตรฐานน้ีจะช่วยสนับสนุน
เป้าหมายดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เน่ืองจากทุกคนอยูภ่ายใตร้ะบบเดียวกนั ซ่ึงมีความ
ครอบคลุมถึงผลประโยชน์ท่ีทุกคนสมควรจะไดรั้บในสัดส่วนท่ีเท่าเทียมกนั 
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3. มาตรฐานทางดา้นโอกาส (Opportunity) เก่ียวขอ้งกบัระดบัของการท่ีบุคคลมี
โอกาสเขา้ถึงระบบอยา่งเท่าเทียมกนั เช่น โอกาสในการไดรั้บทุนศึกษาต่อ ทุกคนควรไดรั้บโอกาส
ในการสมคัรอยา่งเท่าเทียมกนัจึงจะถือวา่สมดุลอยา่งแทจ้ริง 

4. มาตรฐานด้านการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง  (Responsive to Change)
ถึงแมว้า่ระบบจะตอ้งการความมีเสถียรภาพ แต่ในขณะเดียวกนัระบบก็ตอ้งสามารถรองรับต่อการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มไดด้ว้ย ดงันั้นความถูกตอ้งของความยุติธรรมดา้นระบบจะตอ้งมีความ
สมดุลระหว่างความมีเสถียรภาพและการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายความมี
ประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังาน 

5. มาตรฐานด้านความมีเสถียรภาพของระบบ (Stability) ความมีเสถียรภาพของ
ระบบเป็นส่ิงจํา เป็นเพราะสามารถแก้ปัญหาความไม่ยุติธรรมด้านกระบวนการและด้าน
ผลตอบแทนไดเ้น่ืองจากวธีิการท่ีใชจ้ะตอ้งเหมือนกนัในสถานการณ์เดียวกนัแมจ้ะต่างเวลาหรือต่าง
กลุ่มคนก็ตาม 

6. มาตรฐานดา้นความชอบดว้ยกฎหมายและการสนบัสนุนให้ไดรั้บผลประโยชน์
ท่ีแทจ้ริง (Legitimates and Sustain “Real” Interests) ในขณะท่ีระบบมีการตอบสนองอยา่งสมดุล
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น ผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งชอบดว้ยกฎหมายและตอบสนองต่อ
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคคล 

นอกจากน้ี Shappard, Lewicki & Minton (1992, อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 
2558) ไดก้ล่าววา่ ในการกาํหนดวา่จะใชม้าตรฐานใด ในสถานการณ์แบบใดข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลาย
อย่างและข้ึนอยูก่บัเป้าหมายท่ีเราตอ้งการ โดยทัว่ไปหลกัความถูกตอ้งจะสําคญัมากกบัการตดัสิน
ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน แต่ความถูกต้องเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้ความ
ยุติธรรมดาํรงอยู่ได้ บางคร้ังการตัดสินความยุติธรรมก็ต้องมีการผ่อนปรนมากกว่าการยึดแต่
กฎเกณฑ์ การตดัสินว่าถูกตอ้งดว้ยมาตรฐานหน่ึงอาจไม่ถูกตอ้งสําหรับอีกมาตรฐานหน่ึงก็ได ้การ
ใชห้ลกัความถูกตอ้งควบคู่ไปกบัหลกัความสมดุลอาจจะช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ไดท่ี้ระดบัหน่ึง 

 
การจ าแนกประเภทของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
1. การจาํแนกการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รตามแนวคิดของ Moorman (1991, 

อา้งถึงใน สุวมิล สุริยว์งศ,์ 2554) ไดแ้บ่งความยติุธรรมในองคก์รออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
1.1 การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ (Distributive Justice) คือ บุคคลในองคก์ร

มีการเปรียบเทียบส่ิงท่ีลงทุนไปกบัผูอ่ื้น เช่น ความสามารถ ความพยายาม เป็นตน้ 
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1.2 การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) คือ บุคคลใน
องคก์รพิจารณาถึงกระบวนการท่ีนาํมาซ่ึงผลลพัธ์ โดยพิจารณาจากการตดัสินใจของหวัหนา้งานวา่
มีความเป็นธรรม ปราศจากอคติ และไม่ถูกครอบงาํจากกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง 

1.3 การรับรู้ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) คือ บุคคลใน
องค์กรพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตนกบัหัวหน้างาน เช่น การให้การยอมรับ การให้ขอ้มูล
ข่าวสารท่ีครบถว้นและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

2. การจาํแนกการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รตามแนวคิดของ Folger & Cropanzano 
(1998, อา้งถึงใน สุวิมล สุริยว์งศ์, 2554) ได้แบ่งประเภทการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรออกเป็น        
3 ดา้น ดงัน้ี  

2.1 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) คือ การรับรู้ของ
แต่ละบุคคลวา่ผลลพัธ์ ผลตอบแทน หรือการจดัสรรผลตอบแทนท่ีพวกเขาไดรั้บมีความยติุธรรม  

2.2 การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การท่ีบุคคล
รับรู้วา่วธีิการ กลไก หรือกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทนมีความยติุธรรม เช่น กระบวนการ
ในการตดัสินใจ กระบวนการแบ่งปันผลตอบแทน หรือกระบวนการแกไ้ขขอ้พิพาทในองคก์ร  

2.3 การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั (Interactional Justice) คือ 
การท่ีบุคคลรับรู้ว่าได้รับการปฏิบติัจากผูอ่ื้นด้วยความยุติธรรม เช่น ความยุติธรรมด้านข้อมูล
ข่าวสาร (Informational Justice) ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาต้องมีข้อมูลมากพอท่ีจะอธิบายผลของการ
ตดัสินใจ และสามารถอธิบายถึงส่ิงท่ีพนักงานกงัวลใจได ้และความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) เป็นความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้นในองค์กร ความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. การจาํแนกการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รตามแนวคิดของ Judge and Colquitt 
(2004, อา้งถึงใน พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) ไดแ้บ่งประเภท การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร
ออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี  

3.1 ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) คือ การรับรู้ท่ีบุคคลมีต่อ
ผลตอบแทนจากองคก์ร  

3.2 ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การรับรู้ท่ีบุคคลมีต่อ
กระบวนการจดัสรรผลตอบแทน  

3.3 ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) คือ   
การรับรู้ท่ีบุคคลมีต่อการติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัในองคก์ร  
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3.4 ความยุติธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Informational Justice) คือ การจดัหาความรู้
ขอ้มูลเก่ียวกบักระบวนการการปฏิบติัหนา้ท่ีในงานท่ีบุคคลใหค้วามสนใจ 

4. การจาํแนกการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki 
& Minton (1992, อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมนั, 2557)ไดแ้บ่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี  

4.1 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) คือ การพิจารณา
ความเหมาะสมในด้านความสมดุลและความถูกต้องในการจัดสรรผลตอบแทน เช่น การให้
ผลตอบแทน เป็นตน้ 

4.2 การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) คือการพิจารณา
ความเหมาะสมดา้นกระบวนการในการตดัสินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทนในการจ่ายค่าตอบแทนวา่
มีความยติุธรรมหรือไม่ยติุธรรม 

4.3 การรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ  (Systemic Justice) คือ การพิจารณาถึง
สภาพแวดลอ้มขององคก์รซ่ึงเป็นตวักาํหนดกระบวนการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร เช่น ระบบการ
บงัคบับญัชา ระบบการให้และรับขอ้มูลภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจไดย้ากโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
กบับุคคลภายนอกองคก์ร 

จากท่ีกล่าวมา จะเห็นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร จะเป็นการรับรู้ของ
บุคลากรท่ีมีต่อการปฏิบติัขององค์กร ทั้งในด้านของค่าตอบแทน กระบวนการ ความสัมพนัธ์
ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้อง และระบบงาน การรับรู้ความยุติธรรมในการองค์กรจะมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานและความตั้งใจจะลาออกจากงาน เพราะถา้บุคลากรรับรู้ถึง
ความไม่ยุติธรรมในองค์กร บุคลากรจะหลบเล่ียงจากสถานการณ์ท่ีไม่ยุติธรรม โดยการขาดงาน    
ลางาน และส่งผลให้บุคลากรคิดท่ีจะลาออกจากงานในท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศรัณพร จุ่นฉาย 
(2551) ท่ีพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกจากงาน 
หมายถึง พนกังานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรในระดบัท่ีตํ่าความตั้งใจในการลาออกจะสูง  
แต่ถา้พนกังานมีการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์รจะทาํให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จนัจิรา บุญปริพนัธ์ (2556) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร และเม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รจะส่งผล
ใหพ้นกังานมีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ยิง่พนกังานมีความผกูพนัในองคก์รมากข้ึนจะส่งผลใหมี้ความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานเพิ่มข้ึนดว้ย (ม่ิงขวญั พ่อบุตรดี, 2557) ดงันั้นหมายความว่า พนกังานท่ีรับรู้ถึง
ความยุติธรรมในองคก์รในระดบัท่ีสูงจะมีพฤติกรรมการทาํงานไปในทางท่ีบวก ความตั้งใจคงอยู่
ในงานจะสูง (Afzalur, 2000, อา้งถึงใน ธนญัภสัส์ ศิริธนะจินดาคุณ, 2556) 
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ในวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดเ้ลือกใชแ้นวคิดของ Shappard, Lew & Minton (1992, 
อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมนั, 2557) ซ่ึงมีความสอดคลอ้งและครอบคลุมกบังานวิจยัท่ีผูว้ิจยัสนใจ
ศึกษา และเป็นท่ีรู้จกักันอย่างแพร่หลาย โดยได้แบ่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรออกเป็น          
3 ด้าน ได้แก่  การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ
กาํหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีอยู่ด้วยกนัหลายปัจจยั 
ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจยัองค์กร ตามแนวคิดของ 
Mathis & Jackson ปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ตามแนวคิดของ Shappard, Lewicki & 
Minton สามารถแจกแจงรายละเอียดไดด้งัน้ี 

ปัจจัยส่วนบุคคล คือ คุณสมบัติหรือข้อเท็จจริงท่ีแสดงความเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะตวับุคคล เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีบ่งบอกเอกลกัษณ์ของบุคคล ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีทาํให้คนมีความ
แตกต่างกนัและส่งผลต่อการเลือกงานของบุคคล (กานดา จนัทร์แยม้, 2546, อา้งถึงใน พิมณพฒัน์ 
แฉลม้เขตต์, 2559) ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นองค์กร ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา สถานภาพการจา้ง สังกดั อายุงาน ระดบัเงินเดือน ภูมิลาํเนา 
และภาระครอบครัว ดงัรายละเอียดดงัน้ี 

1. เพศ ประกอบดว้ยเพศหญิงและเพศชาย และจากงานวิจยัของ กชกร ณัฐสุข (2556) 
พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีความตั้งใจคงอยู่ท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ เพศหญิงจะมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูก่บัองคก์รดา้นความสาํเร็จและโอกาสกา้วหนา้สูงกวา่เพศชาย 

2. อายุ อายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒภาวะของแต่ละบุคคล จะเห็นไดว้่า บุคคลท่ีมีอายุ
มากข้ึนจะมีความคิด ความอ่านท่ีมีเหตุผลจากประสบการณ์การทาํงาน และมีความเช่ียวชาญในการ
ทาํงานสูง (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550) จากการศึกษาของ นัทที เอ่ียมอ่อน (2550) พบว่า อายุมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการคงอยูใ่นงาน และนอกจากน้ีพบวา่บุคคลท่ีมีอายุมาก
จะมีความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรสูงกว่าบุคคลท่ีมีอายุนอ้ย ซ่ึงกลุ่มท่ีมีอายุมากจะทาํงานในองค์กรดว้ย
เหตุผลหลายประการ เช่น ความหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบาํเหน็จบาํนาญ และโอกาส
กา้วหนา้ในการทาํงาน เป็นตน้ (กฤษณี กอ้นพิงค,์ 2552) 

3. สถานภาพการสมรส จากการศึกษาของ Killien (2004, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 
2549) กล่าวา่ ถา้ตารางการปฏิบติังานไม่ยืดหยุ่นอาจจะส่งผลกระทบต่อเวลาในการดูแลครอบครัวจะ
ทาํให้บุคลากรตอ้งการลดเวลางานหรือลาออกจากงาน นอกจากน้ี กฤษณี กอ้นพิงค ์(2552) อธิบายว่า 
การเป็นโสดทาํใหรู้้สึกวา่ตอ้งพึ่งพาตนเอง พฒันาความรู้ความสามารถ จึงไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจาก
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งาน แต่ถา้ในอนาคตเม่ือมีความพร้อมดา้นความรู้และประสบการณ์และมีโอกาสกา้วหนา้ในองคก์รอ่ืน
ซ่ึงอาจส่งผลใหมี้ความคิดท่ีจะลาออกหรือมีความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์รลดลง 

4.ระดบัการศึกษา หมายถึง การศึกษาสูงสุดท่ีบุคลากรได้สําเร็จการศึกษามา ระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความตั้ งใจคงอยู่ในงานท่ีแตกต่างกัน สอดคล้องกับ
การศึกษาของ จิตรา วาทิกทินกร (2557) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและตํ่ากวา่มี
การคงอยู่สูงกวา่พนกังานท่ีระดบัการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป แต่ในขณะเดียวกนั แคทรียา มณีรัตน์ 
(2552) พบวา่ พนกังานมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงกวา่พนกังาน
ท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

5. สถานภาพการจา้ง หมายถึง หลกัเกณฑ์หรือเง่ือนไขการจา้งหรือการทาํงาน โดยใน
หน่วยงานรัฐจะมีระบบการจา้งหลายระบบ ไดแ้ก่  ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานจา้งตามภารกิจ 
และพนักงานจา้งทัว่ไป ซ่ึงแต่ละระบบจะมีสัญญาจา้งท่ีไม่เหมือนกนั มีผลประโยชน์ตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีไม่เหมือนกนั และโสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556) ไดก้ล่าววา่ ในปัจจุบนัน้ีเม่ือมีการแข่งขนั
สูงทั้งทางธุรกิจและหน่วยงานรัฐ ประกอบกบัความตอ้งการผลประโยชน์ท่ีสูงข้ึน พนกังานจึงมีความ
ตอ้งการในงานท่ีสูงข้ึน นอกเหนือไปจากความมัน่คง พนกังานเร่ิมมองหาส่ิงท่ีตนเองควรจะได้รับ 
องค์กรจึงจาํเป็นต้องหาวิธีการใหม่ๆในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกับพนักงาน เพื่อให้พนักงาน
ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ หากไม่มีส่ิงท่ีคาดหวงัในงานปัจจุบนั พนกังานจะเร่ิมมองหางานใหม่ๆ 
ดว้ยเหตุน้ีการจา้งงานจะเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร จนทาํให้เกิดความ
จงรักภกัดี และความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร 

6. สังกดั เป็นหน่วยปฏิบติังานท่ีแสดงถึงประเภทหรือขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีท่ีองคก์ร
รับผิดชอบเฉพาะดา้นขององค์กร เช่น สํานักปลดัฯ หน่วยตรวจสอบภายใน กองกิจการขนส่ง กอง
กิจการสภา กองแผนและงบประมาณ กองคลงั กองช่าง กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม กอง
พสัดุและทรัพยสิ์น กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต กองผงัเมือง และกองการเจา้หนา้ท่ี   

7. อายงุาน หรือระยะเวลาในการทาํงาน ผูท่ี้มีระยะเวลาในการทาํงานในองคก์รนาน จะมี
ความชาํนาญในการทาํงานสูง มีทกัษะและแนวทางในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูง ทาํให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รจนไม่คิดจะลาออก นอกจากน้ีคนท่ีมีระยะเวลาการทาํงานนาน  ๆ
จะมีการคงอยู่ในองค์กรสูงเพราะบุคคลนั้นจะไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจะสูงข้ึน
ตามมา และในขณะเดียวกนัจะเห็นไดว้า่ อายงุานทาํใหค้นตระหนกัถึงทางเลือกในการทาํงานของตน คนท่ี
มีอายุงานมากข้ึนโอกาสการเลือกงานก็จะลดลง นอกจากน้ี ส่วนใหญ่คนท่ีมีอายุงานมาก มีหนา้ท่ีการงาน
สูง ผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆท่ีไดรั้บก็มีมาก การตดัสินใจลาออกหรือเปล่ียนงานย่อมตอ้งพิจารณาถึง
การสูญเสียความกา้วหน้า และผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บ (Mobley, 1982, อา้งถึงใน ชลธิชา บรรจง
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ธรรม, 2557) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กฤษณี กอ้นพิงค ์(2552) ท่ีพบวา่ เม่ือมีระยะเวลาในการทาํงาน
นานข้ึน บุคลากรมกัจะมีแนวโนม้ท่ีจะคงอยู่ในงานมากกว่าบุคลากรท่ีมีอายุงานน้อย และสอดคลอ้งกบั 
อรุณรัตน ์คนัธา และคณะ (2555) พบวา่ อายงุานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  

8. ระดับเงินเดือน หมายถึง จาํนวนตวัเลขท่ีแสดงถึงรายได้ท่ีเป็นเงินเดือน หรือ
ผลประโยชน์ตอบแทนทุกประเภทท่ีบุคลากรไดรั้บจากงานในแต่ละเดือน แสดงถึงปริมาณมากหรือ
น้อย ซ่ึงถ้าหากรายได้ของบุคลากรเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตจะทาํให้บุคลากรไม่ตอ้งด้ินรนหรือมี
ความคิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือไปทาํงานพิเศษนอกเวลาทาํงานและจะมีความคงอยู่ในองค์กรต่อไป 
(ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บงกชพร ตั้งฉตัรชยั และคณะ (2554) 

พบว่า รายไดมี้ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ในงานของบุคลากร ถา้รายไดต้ ํ่าไม่เพียงพอกบัค่า
ครองชีพ จะมีผลให้บุคคลตอ้งแสวงหางานพิเศษ เพื่อหารายไดม้าดูแลครอบครัวมากข้ึน มีการเปล่ียน
งานมากข้ึนและมีการคงอยูใ่นองคก์รตํ่า 

9. ภูมิลาํเนา หมายถึง ถ่ินท่ีอยูป่ระจาํของบุคคล ภูมิลาํเนาเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสนบัสนุน
วา่ บุคลากรจะคงอยู่ในองค์กรนั้นๆไดน้านหรือไม่ ซ่ึงการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นภูมิลาํเนาเดิมมีแนวโน้ม
จะอยูใ่นองคก์รเป็นเวลานานเน่ืองจากไดรั้บการสนบัสนุนจากครอบครัว มีเวลาดูแลครอบครัวมากข้ึน 
และมีกาํลงัใจในการทาํงาน (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) สนบัสนุนการศึกษาของ แสงทอง ปุระสุวรรณ 
(2541) พบวา่ ภูมิลาํเนาในเขตพื้นท่ีจงัหวดั หรือพื้นท่ีใกลเ้คียงกบัองคก์ร มีผลต่อการคงอยู่กบัองคก์ร
ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ มาริษา สมบติับูรณ์ และคณะ (2546) พบวา่ สาเหตุการลาออก
ส่วนใหญ่มาจากการยา้ยกลบัภูมิลาํเนาเดิม  

10. ภาระครอบครัว หมายถึง ภาระในการใช้เวลาในการดูแลบุคคลในครอบครัว
ประกอบดว้ย ปู่  ยา่ ตา ยาย บิดา มารดา สามี บุตร บางคร้ังบุคลากรจะมีการทาํงานนอกเวลาราชการ เช่น วนั
เสาร์ อาทิตย ์อาจส่งผลกระทบต่อการใชเ้วลาในการดูแลบุคคลในครอบครัว ทาํให้มีผลต่อการเปล่ียนงาน
ใหม่ หรือลาออกจากงาน เพื่อให้มีเวลาในการดูแลครอบครัวมากข้ึน (Killien, 2004, อา้งถึงใน สุธิดา     
โตพนัธานนท,์ 2549)  และการศึกษาของ  Ellenbecker  (2004, อา้งถึงใน นิตยา วนัทยานนัท,์ 2556) พบว่า    
ถา้ตารางการปฏิบติังานไม่ยืดหยุ่น ไม่เอ้ือในการจดัสรรเวลาแก่ครอบครัวทาํให้ขาดความสมดุลระหว่าง
งานและครอบครัวจะทาํใหบุ้คลากรท่ีมีภาระต่อครอบครัวลาออกจากงานได ้

ปัจจัยองค์กร หมายถึงส่ิงท่ีเป็นส่วนประกอบขององค์กร ทั้ งในส่วนของการ
นโยบายและการบริหารจดัการ ท่ีมีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังานท่ีจะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร โดย
ประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร ปัจจยัดา้นความต่อเน่ืองในงานและความ
มั่นคง ปัจจัยด้านสวสัดิการ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน และปัจจยัดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
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1. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร  
วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร หมายถึง รูปแบบของความคิด ความเช่ือ และค่านิยม 

ท่ีเกิดจากการเรียนรู้จากการอยูร่่วมกนัของสมาชิกเกิดเป็นแบบแผนในการปฏิบติัตวัในการอยูร่่วมกนั 
โดยจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์รและจะถูกถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น (ตติยา ผาสุก, 2559) 

จากความหมายท่ีกล่าวมา จะเห็นไดว้า่วฒันธรรมเป็นรากฐานสาํคญัขององคก์รท่ีกาํหนด
ทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละองค์กรเป็นหลกัปฏิบติั เป็นวิถี หรือเป็นแบบแผนสําหรับ
พฤติกรรมในการทาํงาน สอดคลอ้งกบั Kluckhohn & Kelly (1945, อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี, 2559)        
ท่ีอธิบายไวว้า่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนหรือการดาํรงชีวิตท่ีทาํให้องค์กรมีเอกลกัษณ์ของตนเอง    
ท่ีแตกต่างไปจากองค์กรอ่ืน และแบบแผนน้ีสามารถแลกเปล่ียนระหว่างกนัและกนัหรือแพร่กระจาย
ออกไปในหมู่สมาชิกได ้โดยผา่นกระบวนการขดัเกลาทางสังคม วฒันธรรมองคก์รจึงมีความสําคญัโดยมี
ผลต่อองคก์ร 4 ประการ ประการแรก คือ วฒันธรรมองค์กรเป็นเคร่ืองมือสําคญัในการกาํหนดพฤติกรรม
ของบุคคลในองค์กร เช่น ในองค์กรท่ีมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างสมาชิกสูง เม่ือวิถีชีวิตทัว่ไปใน
องค์กรได้สร้างแบบแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกนัอย่างกวา้งขวาง พฤติกรรมการปฏิบติัของ
สมาชิกใหม่ในองค์กรก็จะซึมซับเรียนรู้ แพร่กระจายในเร่ืองการแลกเปล่ียนเรียนรู้ นานเข้าก็จะเป็น
วฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้และกลายเป็นแบบแผนสําหรับพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรนั้นๆ
ต่อไป ประการท่ีสอง การดาํเนินงานขององคก์รไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมองคก์รทั้งเชิงบวกและเชิงลบ
โดยเฉพาะอยา่งยิง่รูปแบบการตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาหรือการริเร่ิมงานใหม่ในองคก์รโดยวฒันธรรม
องค์กรจะส่งผลต่อรูปแบบและเน้ือหาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองค์กร ประการท่ีสาม 
วฒันธรรมองคก์รส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร เช่น วฒันธรรมองค์กรท่ีมีรูปแบบการเรียนรู้ในภาวะ
ช่วยตวัเองไม่ได ้เม่ือบุคคลรับรู้วา่เขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวติของเขาได ้และการรับรู้เช่นน้ีก็จะ
ทาํให้การจูงใจในการเผชิญกบัปัญหาหมดไป กลายเป็นคนย่อทอ้ต่อปัญหาอุปสรรคหรือไม่ต่อสู้ให้
เป้าหมายขององค์กรบรรลุผลสําเร็จ วฒันธรรมการยอมตามผูน้าํโดยไม่ย ั้งคิดของผูต้ามจึงก่อให้เกิด
พฤติกรรมส้ินหวงัในองคก์รในท่ีสุด และประการท่ีส่ี วฒันธรรมองคก์รแสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกภาพ
ขององค์กร ดงัท่ีกล่าวแลว้ว่าวฒันธรรมเป็นหลกัปฏิบติั เป็นวิถี หรือเป็นแบบแผนให้บุคคลในองค์กร
ยอมรับ ซึมซับและปฏิบัติอย่างเดียวกัน เกิดความเป็นหน่ึงเดียวมีเอกลักษณ์เฉพาะขององค์กร 

(Organizational Unity) ซ่ึงช่วยส่งเสริมให้การทาํงานของหมู่คณะประสบผลสําเร็จ สมาชิกในองคก์รนั้น  ๆ
เกิดความรักและผกูพนักนัและก่อใหเ้กิดความรู้สึกเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนัดว้ย 

ดงันั้นจากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร คือ แบบแผนและ
ค่านิยมท่ีบุคลากรในองคก์รยดึถือเป็นแนวปฏิบติัในการทาํงานร่วมกนั เพื่อให้ไปในทิศทางเดียวกนั  
ซ่ึงถ้าองค์กรใดมีวฒันธรรมและค่านิยมท่ีมีจุดเด่น ชัดเจน และมีบรรยากาศท่ีดี ตลอดจนทาํให้
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บุคลากรเช่ือมัน่ในวฒันธรรมองคก์รและความสามารถของผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัจะทาํให้เกิดความ
เป็นเจา้ของสูงข้ึนและส่งผลต่ออตัราการคงอยูแ่ละความสาํเร็จขององคก์รมากข้ึน (เกียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 
2545, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) ทั้งน้ีงานวิจยัของ สุธิดา โตพนัธานนท ์(2549) พบวา่ 
ปัจจยัด้านวฒันธรรมและค่านิยมองค์กร มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
บุคลากรมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคล้องกับ
การศึกษาของ จิรัชยา เจียวก๊ก (2556, อา้งถึงใน ตติยา ผาสุก, 2559) ท่ีพบวา่ วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร 
เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํใหพ้ยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลา มีการคงอยูใ่นงาน 

2. ปัจจยัดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 
ความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง หมายถึง ความรู้สึกถึงความเช่ือมัน่ว่าจะ

สามารถปฏิบติังานอยู่ในองค์กรโดยได้รับค่าตอบแทนหรือรายได้ท่ีเป็นธรรมและพอเพียงท่ีจะ
ดาํรงชีวติอยูโ่ดยไม่เป็นภาระของสังคม การมีสวสัดิการหรือประโยชน์ทดแทน มีความกา้วหนา้ใน
การทาํงาน มีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ตราบเท่าท่ียงัปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รและ
หลงัจากบุคคลนั้นไดอ้อกจากองคก์รไปแลว้ดว้ย (ทิพยรัตน์ พึ่งบุญ ณ อยธุยา, 2555) 

การบริหารงานขององคก์รเพื่อให้บุคลากรร่วมกนัทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์รนั้น บุคลากรมีความรู้สึกวา่งานท่ีทาํนั้นมีความมัน่คงยอ่มสร้างความฮึกเหิมในการทาํงาน ทาํให้
เกิดผลผลิตหรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานสูงข้ึนตามไปดว้ย การเสริมสร้างความมัน่คง
ในงานจึงเป็นหน้าท่ีสําคญัของผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง อมัพร อุทธังกร (2514, อา้งถึงใน 
ทิพยรัตน์ พึ่งบุญ ณ อยุธยา, 2555) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของความรู้สึกมัน่คงในงานไวว้า่ ความ
มัน่คงในงานเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานมีความขยนัหมัน่เพียรเพราะมีหลกัประกนัในการ
ทาํงาน ความมัน่คงในงานช่วยให้บุคลากรมีขวญัท่ีดีข้ึนอีกทั้งความมัง่คงในงานเป็นเคร่ืองกระตุน้
ให้การทาํงานดีข้ึน และเป็นเคร่ืองบาํรุงขวญัในการทาํงาน ช่วยให้การปฏิบติังานได้ผลเต็มท่ี 
นอกจากน้ี ศจี อนนัตน์พคุณ (2542, อา้งถึงใน ทิพยรัตน์ พึ่งบุญ ณ อยุธยา, 2555) ไดก้ล่าวถึงความสําคญั
ของความมัน่คงในงานไวว้่า ความมัน่คงในงานทาํให้เกิดความร่วมมือในการทาํงานเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร สร้างความจงรักภกัดีและความซ่ือสัตยต่์อองคก์รและหมู่คณะ เก้ือหนุนให้
บุคลากรมีระเบียบวินยั ปฏิบติัตามระเบียบ ขอ้บงัคบั และมีศีลธรรม นอกจากน้ีความมัน่คงในงาน
ยงัช่วยสร้างความสามคัคีในหมู่คณะและเกิดพลงัร่วม เพื่อการขจดัปัญหาและอุปสรรคขององคก์ร
ได ้ตลอดจนสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคลากรต่อนโยบายและวตัถุประสงคอ์งค์กร เก้ือหนุน
ใหเ้กิดทศันคติท่ีดีและมีความคิดสร้างสรรคต่์อองคก์รจนส่งผลให้ทาํให้บุคลากรมีความเช่ือมัน่และ
ศรัทธาในองค์กร มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและทาํงานอยูก่บัองค์กรตราบนาน
เท่านาน 
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ดงันั้นจะเห็นไดว้่า บุคลากรทุกคนตอ้งการความมัน่คงในการทาํงานตลอดเท่าที
ตอ้งการ ตราบใดท่ียงัสามารถทาํงานไดอ้ย่างเต็มกาํลงัความสามารถ เพื่อสร้างความมัง่คงในชีวิต     
ถ้าองค์กรใดมีความต่อเน่ืองของงานสูง ก็จะมีอตัราการคงอยู่ของบุคลากรสูงไปด้วย (ปรียาพร     
วงศอ์นุตรโรจน,์ 2553) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) พบวา่ ความมัน่คงใน
งาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร  

3. ปัจจยัดา้นสวสัดิการ  
อุทยั หิรัญโต (2540) กล่าววา่ สวสัดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆท่ีหน่วยงาน

ราชการ หรือองคก์รธุรกิจเอกชนจดัให้มีข้ึนเพิ่มให้ขา้ราชการ พนกังาน หรือผูป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร
นั้นๆไดรั้บความสะดวกสบายนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจาํ ทั้งน้ี เพื่อเป็น
ส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดีเพื่อจะไดใ้ชก้าํลงักายกาํลงัใจและความสามารถของ
ตนในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีไม่ตอ้งวิตกกงัวลปัญหาในทางส่วนตวัและครอบครัว ทาํให้มีความ
พอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจท่ีจะทาํงานนั้นให้นานท่ีสุด เช่นเดียวกบั กชกร ณัฐสุข (2556) 
ท่ีไดก้ล่าววา่ สวสัดิการ คือ บริการและประโยชน์พิเศษต่างๆ ซ่ึงเป็นส่ิงนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
ค่าจา้งประจาํ ซ่ึงองคก์รจะจดัให้ตามความตอ้งการลูกจา้งเพื่อให้มีกาํลงัใจในการปฏิบติังานและมี
ประสิทธิภาพในการทาํงานสูง การท่ีลูกจา้งได้รับสวสัดิการก็เพราะถือว่าลูกจา้งคือสมาชิกของ
องคก์ร เป็นผลตอบแทนรูปแบบหน่ึงท่ีนายจา้งจดัให้ลูกจา้งเพื่อความสะดวกสบายหรือเพื่อกินดีอยูดี่
ของลูกจา้งและเพื่อเป็นการบาํรุงขวญัให้กาํลงัใจแก่ลูกจา้งจนเกิดเป็นพนัธะสัญญาว่าคือส่วนหน่ึง
ของสภาพการจา้งงาน เป็นส่ิงท่ีจูงใจท่ีสามารถรักษาพนกังานใหท้าํงานกบัองคก์รต่อไป ในปัจจุบนั
องค์กรกาํหนดสวสัดิการให้พนกังานมากมายและแตกต่างกนัตามความเหมาะสม โดยจะพิจารณา
ตามความเหมาะสมของแต่ละตาํแหน่ง อย่างไรก็ตามองค์กรส่วนใหญ่จะจัดสวสัดิการท่ีเป็น
สวสัดิการหลักให้แก่พนักงานไม่แตกต่างกันมากนัก แต่อาจมีรายละเอียดบางอย่างท่ีแตกต่าง 
(เฉลียว ไชยเชษฐ,์ 2558) 

ดงันั้นสวสัดิการถือเป็นการใหผ้ลประโยชน์และสิทธิพิเศษต่างๆท่ีองคก์รจดัให้แก่
บุคลากรนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจา้งปกติ ดงันั้นผูบ้ริหารควรท่ีจะจดัสรรให้เหมาะสมกบั
ความตอ้งการของบุคลากร รวมไปจนถึงควรให้บุคลากรมีทางเลือกการจดัสรรค่าตอบแทนไดด้ว้ย 
(มาริษา สมบติับูรณ์ และคณะ, 2546) และองคก์รท่ีมีสวสัดิการท่ีดีจะส่งผลให้อตัราการคงอยูข่อง
บุคลากรในองคก์รสูงกวา่องคก์รท่ีมีสวสัดิการนอ้ยหรือไม่มีสวสัดิการ (ปิยพงษ ์สวาสด์ิญาติ, 2547, 
อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท,์ 2549) 
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4. ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน 
Morgeson & Humphrey (2006, อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) ไดใ้ห้

ความหมายความมีอิสระในงานว่า คือ การปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกับการมอบหมายความรับผิดชอบ
ตามลําดับชั้ น เพื่อเพิ่มอํานาจในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานหลักให้พนักงาน และ
นอกจากน้ี Steer (1977, อา้งถึงใน ธงชยั สันติวงษ์, 2545) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัอิสระในการทาํงานไว้
วา่ เป็นลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีอิสรเสรีภาพสามารถใชดุ้ลพินิจ และตดัสินใจดว้ย
ตนเองในการกาํหนดเวลาทาํงาน และวิธีปฏิบติังานให้งานนั้นแลว้เสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจาก
ภายนอก จะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้และความสามารถ และรู้สึกวา่ตอ้งการท่ีจะ
ทุ่มเทกาํลงั ความสามารถเพื่อทาํประโยชน์แก่องคก์ร และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ผลงานใหม่ๆ ออกมาเพื่อพฒันาองค์กรให้เจริญกา้วหน้า จากความหมายขา้งตน้แสดงให้เห็นว่า
ความมีอิสระในงาน เป็นลกัษณะงานท่ีใหอิ้สระในการทาํงานในการวางแผนงานและกาํหนดวิธีการ
ท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมอบหมายความรับผดิชอบของบุคลากร 

 ดงันั้นความรับผิดชอบและการมีอิสระในการทาํงาน หมายถึง ความรับผิดชอบ
และการมีอิสระในการทาํงานตามบทบาทหนา้ท่ีในขอบเขตความรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยไม่
ตอ้งมีผูบ้ริหาร หรือผูท่ี้มีอาํนาจสูงกวา่มาควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด หรือเขม้งวดจนเกินไป ซ่ึงความ
รับผิดชอบและการมีอิสระในงานจะทาํให้เกิดความรับผิดชอบต่องานหน้าท่ีของตนเอง ส่งผลให้
เกิดการคงอยูใ่นงาน (Mathis & Jackson, 2004, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) เช่นเดียวกบั
การศึกษาของ บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) พบว่า การท่ีบุคคลไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีอิสระจะ
ส่งผลใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อการตดัสินใจคงอยูห่รือลาออกจากองคก์ร 

 

5. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน  
 จากการศึกษาคน้ควา้ พบวา่ ทศันีย ์ศรีกิตติศกัด์ิ (2554, อา้งถึงใน ม่ิงขวญั พ่อบุตรดี, 

2557)ได้กล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไวว้่า เป็นปัจจยัท่ีทาํให้บุคลากรทาํงานอยู่
ร่วมกนัอยา่งมีความสุขหากมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในหมู่ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั มีการร่วมแรงร่วมใจกนั
ในการทาํงานโดยปราศจากความขดัแยง้ อนัเป็นผลให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ร
ตอ้งการ เช่นเดียวกบั ปริญา ทอสูงเนิน (2549) ไดอ้ธิบายวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน คือ 
การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานด้านความร่วมมือของเพื่อนในการปฏิบติังานและด้านอ่ืนๆ คือ 
ไดรั้บการช่วยเหลือ แนะนาํ ใหค้าํปรึกษาท่ีดี และถูกตอ้ง ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั นอกจากน้ี 
Beyer & Marshall (1981, อา้งถึงใน ม่ิงขวญั พ่อบุตรดี, 2557) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัมิติความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานในการทาํงานไวว้่า ประกอบดว้ย 8 องค์ประกอบ องค์ประกอบแรก คือ ความ
มัน่ใจและความไวว้างใจ หมายถึง การมีความซ่ือตรง พึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา การยอมรับ
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ใหค้วามมัน่ใจในความสามารถซ่ึงกนัและกนั องคป์ระกอบท่ีสอง การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
เต็มใจช่วยทํางานของเพื่อนร่วมงานให้ดีท่ีสุดและมีความจริงใจในการแบ่งเบาภาระงาน 
องคป์ระกอบท่ีสาม การให้การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั เป็นความเต็มใจท่ีจะรับฟังผูอ่ื้นให้กาํลงัใจ
ซ่ึงกนัและกนัในการแกไ้ขปัญหา ส่งเสริมการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน เป็นท่ีปรึกษา และให้
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบอยา่งดีท่ีสุด องคป์ระกอบท่ีส่ี ความเป็นมิตร
และความร่ืนรมย์ ทาํงานด้วยความรู้สึกสบายใจ มีการผ่อนคลาย และให้ความเคารพแก่กัน 
ตลอดจนให้ความสนใจและห่วงใยบุคคลอ่ืน องค์ประกอบท่ีห้า การทาํงานของกลุ่มท่ีมุ่งเน้น
ความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกนั มีการร่วมมือกนัในการทาํงาน มีการติดต่อประสานงานกนั และ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ของงาน องคป์ระกอบท่ีหก การริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นความตอ้งการสนบัสนุน
และมองเห็นคุณค่าของผลงานของบุคคลอ่ืนวิพากษ์วิจารณ์งานอย่างสร้างสรรค์ พร้อมท่ีจะมีการ
เปล่ียนแปลงวธีิการทาํงานใหม่ องคป์ระกอบท่ีเจ็ด การติดต่อส่ือสารระบบเปิด เป็นการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นอย่างอิสระตรงไปตรงมา ยอมรับฟังข้อมูลจากบุคคลอ่ืนด้วยความเต็มใจ  และ
องคป์ระกอบท่ีแปด ความเป็นอิสระจากการคุกคาม คือ การทาํงานร่วมกนัดว้ยใจสงบและดว้ยความ
จริงใจปราศจากอคติ และมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 

ดงันั้น การมีสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน โดยการให้คาํแนะนาํ ช่วยเหลืองานซ่ึงกนั
และกนั ใหค้าํปรึกษากนั ตลอดจนช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงสําคญัท่ีทาํให้
บุคลากรตั้งใจคงอยู่ในองค์กร (Mathis & Jackson, 2006, อา้งถึงใน นิตยา วทัยานนัท์, 2556) 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นภดล มงัครดร (2557) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน นอกจากน้ี วรรณี วิริยะกงัสานนท์ (2556) ได้
กล่าววา่ การไดท้าํงานกบัผูร่้วมงานท่ีดีและให้การยอมรับในความรู้ความสามารถ มีการยกยอ่ง ให้
เกียรติกนั ยอ่มก่อใหเ้กิดความพึงพอใจและนาํไปสู่ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดเ้ช่นกนั  

6. ปัจจยัดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นส่ิงสําคญัมากสําหรับองคก์ร เพราะการสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาช่วยให้บุคลากรอยูก่บัองค์กรเป็นระยะเวลานานหรือตลอดไป 
ดว้ยกระบวนการทางความคิดและจิตใจของมนุษยท่ี์แสดงออกถึงความรู้สึกนึกคิด ความเขา้ใจ และ
ตระหนักต่อส่ิงเร้าท่ีผ่านเข้ามาทางประสาทสัมผสั ได้แก่ หู ตา จมูก ล้ิน เป็นต้น จนก่อให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อกันและกัน ช่วยเหลือกัน และพร้อมท่ีจะร่วมมือกันปฏิบติังาน โดยท่ี Rhodes, 
Eisenberger & Armeil (2002, อา้งถึงใน วิวรรธณี วงศาชโย, 2558) ไดอ้ธิบายวา่ บุคลากรจะสร้าง
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานโดยพิจารณาจากระดบัท่ีหัวหน้างานให้คุณค่าการทาํงาน 
ห่วงใยสุขภาพและสุขภาวะของบุคลากร ดงันั้นการรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานจึงเป็นปัจจยั
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สําคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรเพราะหัวหน้างานเปรียบเสมือนตวัแทนของ
องคก์รเป็นผูรั้บผดิชอบประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร นอกจากน้ียงักล่าวไดอี้กวา่ การรับรู้
การสนบัสนุนจากหัวหน้างานมีพื้นฐานมาจากการแลกเปล่ียนระหว่างบุคลากรกบัองค์กร เพราะ
หากบุคลากรรู้สึกวา่หวัหนา้งานให้การสนบัสนุนและดูแลอยา่งดีก็จะทาํให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า
ตอ้งทาํงานอย่างทุ่มเทเพื่อตอบแทนองค์กรจนนาํไปสู่ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรต่อไป (กฤษณี 
กอ้นพิงค,์ 2552) อย่างไรก็ดี หากบุคลากรมีการรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในเชิงลบก็จะ
ส่งผลให้ความผูกพนัท่ีบุคลากรมีต่อองค์กรลดน้อยลง ทาํให้เกิดความเบ่ือหน่าย หลีกเล่ียงการ
ทาํงานและนําไปสู่ความตั้งใจในการลาออกจากองค์กรในท่ีสุด (Eisenberger, 1986, อ้างถึงใน 
ววิรรธณี วงศาชโย, 2558 ) 

 ดงันั้นลกัษณะการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งมีการบริหารให้เป็นไปใน
ลกัษณะการใหค้วามช่วยเหลือ ให้คาํปรึกษา ให้ความเป็นธรรม ปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งยุติธรรม และ
สอนงานโดยไม่เข้มงวดจนเกินไป ให้การยอมรับความสามารถของบุคลากร ตลอดจนให้การ
สนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสกา้วหน้าและพฒันาในงาน จะส่งผลให้เป็นผลดีต่อการคงอยู่ของ
บุคลากรในองคก์ร (Nenbauser, 2002, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Phillip & Paullina (2002, อา้งถึงใน ศริริยุภา รุ่งเรืองสุข, 2550) ท่ีวา่ ปัจจยัท่ีทาํให้บุคลากรคงอยู่
หรือลาออก ไดแ้ก่ การไม่ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ท่ีดีจากหวัหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา สนบัสนุน
งานวิจยัของ แคทรียา มณีรัตน์ (2552) พบว่า การสนบัสนุนจากองค์กรโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

 ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรถึง
ความชอบธรรม ตรงไปตรงมา เสมอภาค จากการปฏิบัติขององค์กรทั้ งในด้านผลตอบแทน 
กระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง และระบบงาน 
โดยองค์กรมีการคาํนึงถึงสิทธิและประโยชน์ต่างๆของบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค และให้
ความสาํคญักบัเป้าหมายของความยติุธรรมทั้งในดา้นประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังาน ความรู้สึก
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ความมีศักด์ิศรี และความเป็นมนุษย์อย่างเท่าเทียมกัน ซ่ึงการรับรู้         
ความยติุธรรมแบ่งเป็น 3 ดา้น 

1. ด้านผลตอบแทน หมายถึง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของบุคลากรว่า 
ผลตอบแทนท่ีได้รับมีความยุติธรรม เหมาะสม สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ หน้าท่ีความ
รับผิดชอบ ความเหน่ือยล่า และเวลาท่ีอุทิศให้กบัองค์กร อนัจะส่งผลต่อขวญักาํลงัใจ และความ          
พึงพอใจในการทาํงาน กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีขวญัและกาํลงัใจเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในการทาํงาน
จะเพิ่มข้ึนส่งผลให้มีความพึงพอใจท่ีจะคงอยู่ในองค์กรต่อไป สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พีระวรรณ 
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สุวรรณลาภ (2558) ท่ีวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความตั้งใจลาออกจากงาน นัน่หมายถึง บุคลากรมีการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทนตํ่า จะ
มีความตั้งใจลาออกจากงานสูง แสดงวา่ ถา้บุคลากรมีการรับรู้ความยุติธรรมสูง ความตั้งใจคงอยูใ่น
งานก็จะสูงเช่นเดียวกนั 

2. ดา้นกระบวนการกาํหนดผลตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบั
กระบวนการกาํหนดผลตอบแทนและการประเมินผลการปฏิบติังานว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ ซ่ึง
ตอ้งมีการเปิดเผยขอ้มูลให้บุคลากรทราบโดยสามารถตรวจสอบได้ และบุคลากรสามารถแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการต่างๆได้ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ
กาํหนดค่าตอบแทนตํ่า ความตั้งใจลาออกจะสูง แต่ถ้าการรับรู้ความยุติธรรมสูงความผูกพนัต่อ
องคก์รก็จะสูง (ธนญัภสัส์ ศิริธนะจินดาคุณ, 2556) 

3. ด้านระบบงาน หมายถึง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของบุคลากรต่อ
สภาพแวดลอ้มต่างๆภายในองค์กร ไดแ้ก่ ระบบการบงัคบับญัชา กระบวนการรวบรวมขอ้มูล ซ่ึง
ระบบจะเป็นตวักาํหนดกระบวนการต่างๆภายในองคก์รว่ามีความยุติธรรม และระบบขององค์กร
นั้นไม่สามารถมองเห็น หรืออธิบายได้โดยง่าย โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับบุคคลภายนอกองค์กร 
นอกจากน้ี ความยติุธรรมดา้นระบบ หมายความรวมไปถึง การควบคุมการกระทาํผิด การอยูภ่ายใต้
ระบบท่ีองคก์รกาํหนดและไดรั้บผลกระทบจากระบบอยา่งเท่าเทียมกนั ความเสมอภาคดา้นโอกาส 
ความมีเสถียรภาพของระบบ การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและการทาํให้ระบบมีความถูกตอ้ง
ตามกฎหมายและสนบัสนุนให้ไดรั้บผลประโยชน์อยา่งแทจ้ริง (Shappard, Lewicki & Minton, 1992, 
อา้งถึงใน ปานชนก โชติวิวฒัน์กุล, 2560) บุคลากรท่ีมีการรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบงานตํ่าจะมี
ความตั้งใจลาออกจากงานสูง (พีระวรรณ สุวรรณลาภ, 2558) แต่ในขณะเดียวกนับุคลากรท่ีมีการรับรู้
ความยติุธรรมดา้นระบบสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง (ปานชนก โชติววิฒัน์กุล, 2560) 

 

ข้อมูลเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 
 

 ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนจังหวดั 
  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงท่ีใชอ้ยู่
ในปัจจุบนัโดยมีวิวฒันาการมาจากสภาจงัหวดั ซ่ึงได้จดัตั้ งข้ึนคร้ังแรกในปี พ.ศ.2476 ตาม
พระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ.2476 แต่ฐานะของสภาจงัหวดัขณะนั้นไม่ไดเ้ป็นหน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ินตามกฎหมาย แต่มีหน้าท่ีเพียงแค่ให้คาํปรึกษาแก่คณะกรรมการจงัหวดัเท่านั้น 
ต่อมาไดมี้การตราพระราชบญัญติัสภาจงัหวดั พ.ศ.2481 ข้ึนโดยมีการแยกกฎหมายท่ีเก่ียวกบัสภา
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จงัหวดัไวเ้ป็นการเฉพาะ ทาํให้สภาจงัหวดัเป็นหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีหวงัจะช่วยให้
ประชาชนมีความสนใจในการปกครองท้องถ่ินมากข้ึนแต่ก็ไม่เป็นผล สภาจงัหวดัได้ปรับให้
กลายเป็นสภาท่ีปรึกษาของผูว้่าราชการจงัหวดัโดยตรง จากการแต่งตั้งให้ผูว้า่ราชการจงัหวดั เป็น
ผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการตามผลของพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2495 แต่
หลงัจากนั้นก็ไดป้รับสภาจงัหวดัให้มีสถานะเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินข้ึน เรียกวา่ "องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั" ต่อมาไดมี้การออกพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2498 
กําหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวดัมีฐานะเป็นหน่วยการปกครองท้องถ่ินรูปแบบหน่ึงท่ี
ครอบคลุมทัว่ทุกพื้นท่ีและมีอาํนาจหนา้ท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมาก  
 

 การจัดระเบียบองค์การบริหารส่วนจังหวดั 
  องค์การบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) ถือเป็นรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบ
หน่ึงของประเทศไทยเร่ิมก่อตั้งข้ึนตั้งแต่ พ.ศ. 2476 ต่อมาพระราชบญัญติัองค์การบริหารส่วน
จังหวดั พ.ศ. 2540 ได้กําหนดโครงสร้างและองค์ประกอบขององค์การบริหารส่วนจังหวดั 
ประกอบด้วย สภาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั (ฝ่ายนิติบญัญติั) และนายกองค์การบริหารส่วน
จงัหวดั (ฝ่ายบริหาร) 

สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน การเลือกตั้งสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ให้ถือเกณฑ์จาํนวนราษฎรแต่
ละจงัหวดั ตามหลกัฐานการทะเบียนราษฎรท่ีประกาศในปีสุดทา้ยก่อนปีท่ีมีการเลือกตั้ง จงัหวดัใด
มีราษฎรไม่เกิน 500,00 คน ให้มีการเลือกตั้งสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจงัหวดัได้ 24 คน 
จงัหวดัใดมีราษฎรเกิน 500,000 คน แต่ไม่เกิน 1,000,000 คน ให้มีการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัได ้ 30 คน จงัหวดัใดมีราษฎรเกิน 1,000,000 คน แต่ไม่เกิน 1,500,000 คนให้มี
การเลือกตั้งสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัได ้36 คน จงัหวดัใดมีราษฎรเกิน 1,500,000 คน 
แต่ไม่เกิน 2,000,000 คน ให้มีการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัได ้42 คน จงัหวดัใด
มีราษฎรเกิน 2,000,000 คนข้ึนไป ใหมี้การเลือกตั้งสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัได ้ 48 คน 

 สภาองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีอายุคราวละ 4 ปีนับแต่วนัเลือกตั้ งและสภา
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีประธานสภาและรองประธานสภาคนหน่ึงซ่ึงเลือกจากสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั โดยผูว้่าราชการจงัหวดัเป็นผูแ้ต่งตั้งตามมติของสภาองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดั และมีวาระการดาํรงตาํแหน่งจนครบอายขุองสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
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นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนดาํรง
ตาํแหน่งนบัตั้งแต่วนัเลือกตั้งและมีระยะการดาํรงตาํแหน่งคราวละ 4 ปีนบัแต่วนัเลือกตั้ง นายก
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัอาจแต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัซ่ึงมิใช่สมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัเป็นผูช่้วยเหลือในการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ตามท่ีนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมอบหมาย นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัอาจแต่งตั้ง
เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัและท่ีปรึกษานายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัซ่ึงมิใช่
สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัไดจ้าํนวนรวมกนัไม่เกิน 5 คน 

นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี คือ (1) กาํหนดนโยบาย
โดยไม่ขดัต่อกฎหมาย และรับผดิชอบในการบริหารราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัให้เป็นไป
ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ขอ้บญัญติัและนโยบาย (2) สั่ง อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการ
ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั (3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั 
เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัและท่ีปรึกษานายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (4) วาง
ระเบียบเพื่อใหง้านขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย (5) รักษาการให้เป็นไป
ตามขอ้บญัญติัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั (6) ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ี
และกฎหมายอ่ืน นอกจากน้ียงัให้นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัควบคุมและรับผิดชอบในการ
บริหารราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัตามกฎหมาย และเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและ
ลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

 อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ 2542 ไดแ้ก่ (1) การจดัแผนพฒันา
ทอ้งถ่ินของตนเอง และประสานการจดัทาํแผนพฒันาจงัหวดัตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกาํหนด     
(2) การสนบัสนุนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน (3) การประสานและให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบติัหนา้ท่ี ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน (4) การแบ่งสรรเงินซ่ึงตามกฎหมาย
จะตอ้งแบ่งให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน (5) การคุม้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาป่าไมท่ี้ดิน 
ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม (6) การจดัการศึกษา (7) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอ
ภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (8) การส่งเสริมการมีส่วนรวมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
(9) การส่งเสริมการพฒันาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม (10) การจดัตั้งและดูแลระบบบาํบดันํ้ าเสียรวม      
(11) การกาํจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกูลรวม (12) การจดัการส่ิงแวดลอ้มและมลพิษต่างๆ (13) การจดัการ
และดูแลสถานีขนส่งทั้งทางบกและทางนํ้ า (14) การส่งเสริมการท่องเท่ียว (15) การพาณิชย์การ
ส่งเสริมการลงทุน และการทาํกิจการไม่ว่าจะดาํเนินการเองหรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ    
(16) การสร้างและบาํรุงรักษาทางบกและทางนํ้ าท่ีเช่ือมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 
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(17) การจดัตั้งและดูแลตลาดกลาง (18) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณีและวฒันธรรมอนัดีงาม
ของทอ้งถ่ิน (19) การจดัใหมี้โรงพยาบาลจงัหวดั การรักษาพยาบาล การป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ 
(20) การจดัให้มีพิพิธภณัฑ์ และหอจดหมายเหตุ  (21) การขนส่งมวลชนและการวิศวกรรมจราจร      
(22) การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (23) การจดัให้มีระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจงัหวดั 
(24) จดัทาํกิจการใดอนัเป็นอาํนาจและหน้าท่ีขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีอยู่ในเขต และ
กิจการนั้นเป็นการสมควรให้ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนร่วมกันดาํเนินการหรือให้องค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัจดัทาํทั้งน้ีตามท่ีคณะกรรมการประกาศกาํหนด (25) สนบัสนุนหรือช่วยเหลือ
ส่วนราชการ หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการพฒันาทอ้งถ่ิน (26) การให้บริการแก่เอกชน  
ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน (27) การสังคม
สงเคราะห์และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรีคนชรา และผูด้อ้ยโอกาส (28) จดัทาํกิจการอ่ืนใด
ตามท่ีกาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีหรือกฎหมายอ่ืนกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั และ(29) กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ี
คณะกรรมการประกาศกาํหนด 

การท่ีกฎหมายกาํหนดหนา้ท่ีขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัและองค์กรปกครอง
ทอ้งถ่ินอ่ืนๆไวม้ากมายก็เพื่อให้องคป์กครองส่วนทอ้งถ่ินร่วมทั้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ตอ้ง
เตรียมตวัรับการถ่ายโอนภารกิจ อาํนาจหนา้ท่ี งบประมาณและบุคลากรให้แก่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินจากรัฐบาล ซ่ึงเป็นผลมาจากบทบญัญติัแห่งรัฐธรรมนูญพ.ศ.2540 และพระราชบญัญติั
กาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ซ่ึงได้
กาํหนดแผนและขั้นตอนในการถ่ายโอนภารกิจหนา้ท่ีจากหน่วยงานราชการบริหารส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาคใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 
1. วสิัยทศัน์การพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
    1) วิสัยทัศน์ คือ ศูนย์กลางเศรษฐกิจ การศึกษา การคมนาคมขนส่ง การ

ท่องเท่ียวและการกีฬา เป็นเมืองน่าอยู ่สังคมเป็นสุข และเป็นประตูสู่อาเซียน 
     2) พนัธกิจ ประกอบไปดว้ย 1. พฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐานให้เพียงพอทนัสมยั   

2. พฒันาจงัหวดัสงขลาให้เป็นเมืองแห่งการเรียนรู้ 3. พฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชนให้อยูอ่ยา่ง
มีคุณภาพ 4. ส่งเสริม สนับสนุน การท่องเท่ียว และการกีฬาให้ได้มาตรฐานสู่สากล 5. การจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 6. ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมด้านศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม 
จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและ 7. พฒันาดา้นการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุขและการมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารจดัการท่ีดี 
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 2. ยทุธศาสตร์และแนวทางการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐาน ไดแ้ก่ 1) ก่อสร้าง/ปรับปรุง

ซ่อมแซมเส้นทางคมนาคม ทั้งทางบกและทางนํ้า 2) สนบัสนุนการขยายเขตระบบสาธารณูปโภคให้
ครอบคลุมทุกพื้นท่ี 3) พฒันาแหล่งนํ้ า เพื่อการอุปโภคบริโภคและแหล่งนํ้ าเพื่อการเกษตร 4) จดัทาํ
ผงัเมืองรวมจงัหวดั จดัทาํผงัเมืองรวม จดัทาํผงัเมืองรวมเฉพาะและดาํเนินการพฒันาตามผงั  และ5) 
การพฒันาระบบขนส่งมวลชน 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันาจงัหวดัสงขลาให้เป็นเมืองแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ 1) จดั 
ส่งเสริม สนบัสนุนการศึกษา ทั้งในระบบ นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 2) ส่งเสริมและ
พฒันาครูบุคลากรทางการศึกษาและประชาชนทัว่ไป 3) ส่งเสริมและพฒันาแหล่งเรียนรู้ให้มี
คุณภาพและไดม้าตรฐาน และ4) ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวติ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาคุณภาพชีวิต ได้แก่ 1) สนับสนุนเสริมสร้างสุขภาพ
อนามยั 2) พฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี ผูด้อ้ยโอกาส ผูสู้งอายุและดูแลคุณภาพชีวิตของผูสู้งอาย ุ
แบบครบวงจร 3) เสริมสร้างความเขม้แข็งของสถาบนัครอบครัว ชุมชน สังคม ในการป้องกนั และ
แกปั้ญหายาเสพติด 4) ส่งเสริมระบบการรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภยัในชีวิต และ
ทรัพยสิ์นของประชาชน และ5) การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การส่งเสริมการท่องเท่ียวและการกีฬา ได้แก่ 1) พฒันาแหล่ง
ท่องเท่ียวให้มีความพร้อม และได้มาตรฐาน 2) สนับสนุนการจดักิจกรรมส่งเสริมยกระดบัการ
ท่องเท่ียวใหส้งขลาเป็นประตูสู่อาเซียน 3) ส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ และการ
ออกกาํลงักาย ส่งเสริมกีฬา สู่ความเป็นเลิศและพฒันามุ่งสู่กีฬาอาชีพ และ4) สนบัสนุนการสร้าง
สนามกีฬาและสถานท่ีออกกาํลงักายเพื่อสุขภาพ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การส่งเสริมอาชีพ ได้แก่ 1) สนับสนุนการพฒันาเศรษฐกิจในรูป
วิสาหกิจชุมชน เศรษฐกิจสร้างสรรค์จดัตั้งและดูแล ตลาดกลาง ส่งเสริมการสหกรณ์โดยการพฒันา
บุคลากรทั้งระบบ เพิ่มการออม ลดหน้ีสินภาคครัวเรือน และ2) สนบัสนุนส่งเสริมการรวมกลุ่มอาชีพ
และผลิตภณัฑชุ์มชนตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและส่งเสริมแหล่งผลิตสินคา้ฮาลาล 

ยุทธศาสตร์ท่ี 6 ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 1) สร้างจิตสํานึกให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างย ัง่ยืน 2) ส่งเสริม
สนบัสนุนการฟ้ืนฟูเฝ้าระวงัทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 3) เพิ่มพื้นท่ีสีเขียว พื้นท่ีป่าไมป่้า
ชายเลน ทรัพยากรสัตวน์ํ้ า และแหล่งอาศยัสัตวท์ะเล 4) ส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการมลพิษ 
และ5) ส่งเสริม สนบัสนุน และวางแผนการพฒันาระบบป้องกนัภยัธรรมชาติ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 7 การส่งเสริมศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ินได้แก่ 1) ส่งเสริม สนับสนุน บาํรุงรักษาศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณีและภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ิน 2) อนุรักษ์โบราณสถาน โบราณวตัถุและพฒันาสถานท่ีสําคญัทางประวติัศาสตร์ 
และ3) เสริมสร้างคุณธรรม/จริยธรรมใหแ้ก่เยาวชน และประชาชน 

ยุทธศาสตร์ท่ี 8 การบริหารจดัการ ไดแ้ก่ 1) ส่งเสริมให้ประชาชนมีความรู้ความ
เข้าใจในสิทธิเสรีภาพ หน้าท่ี ตามรัฐธรรมนูญและการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมี
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 2) พฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการให้บริการ 3) 
ส่งเสริมกระบวนการมีส่วนร่วมและการรวมกลุ่มขององค์กรภาคประชาชน สมาคม มูลนิธิ              
4) ส่งเสริมการจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินแบบบูรณาการ การติดตามประเมินผล การวิจยัและพฒันา
และการพฒันารายได ้และ5) การบริหารจดัการองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ 
 

3. โครงสร้างองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2.1  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
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4. โครงสร้างการแบ่งส่วนบริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
1) สาํนกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
สํานักงานปลัดองค์กรบริหารส่วนจังหวดัสงขลามีหน้าท่ีรับผิดชอบในการ

บริหารงานทัว่ไป งานรัฐพิธี-ราชพิธี งานพฒันาบุคลากรและสิทธิสวสัดิการ งานส่งเสริมการ
ท่องเท่ียว งานฝ่ายริติการและการพาณิชย ์และงานการสอบสวน 

2) กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีหนา้ท่ีรับผิดชอบในส่วนของ

งานสิทธิสวสัดิการของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา งานการประชุมสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั งานการประชุมสภา งานส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนและงานธุรการ 

3) กองแผนและงบประมาณ 
กองแผนและงบประมาณมีอาํนาจควบคุมกาํกบัดูแล ตรวจสอบการดาํเนินงานตาม

อาํนาจหน้าท่ีและภารกิจของกองแผนและงบประมาณ ปกครองบังคับบัญชา ข้าราชการและ
บุคลากรจา้งในสังกดัและประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

4) กองคลงั 
กองคลังมีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับงานตรวจสอบการเบิกจ่ายเงินทุก

ประเภท การควบคุมและจดัทะเบียน งานประมาณรายจ่าย จาํทาํเช็คและจดัเก็บเอกสารการจ่ายเงิน 
และตรวจสอบหลกัฐานใบสําคญัคู่จ่าย งานจดัทาํบญัชีและทะเบียนท่ีเก่ียวขอ้งทุกประเภท จดัทาํ
รายงานประจาํวนั ประจาํเดือนประจาํปี รับผิดชอบงานเก่ียวกบัเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เงิน
บาํเหน็จบาํนาญและอ่ืนๆตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

5) กองช่าง 
กองช่าง มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบั การสํารวจ การออกแบบ การจดัทาํขอ้มูล

ทางดา้นวศิวกรรม การจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบ 
การก่อสร้างงานควบคุมอาคาร การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบาํรุง งานแผนงานวิศวกรรม
เคร่ืองจกัรกล  การติดตามควบคุมการปฏิบติังานเคร่ืองจกัรกล งานเก่ียวกบัแผนงานควบคุม เก็บ
รักษา การเบิกจ่ายวสัดุอุปกรณ์ อะไหล่และอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

6) กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบดูแล และสนบัสนุน

การบริหารจดัการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตั้งแต่ระดบั ก่อนประถมศึกษา ระดบัประถมศึกษา ตลอด
ทั้งการจดัการศึกษานอกระบบ รับผิดชอบงานพฒันาบุคลากรทางการศึกษา กิจกรรมนนัทนาการ
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และส่งเสริมศิลปวฒันธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีทอ้งถ่ิน อีกทั้งรับผิดชอบเก่ียวกบังานดา้น
ธุรการจดัทาํงบประมาณ 

7) กองพสัดุและทรัพยสิ์น 
กองพสัดุและทรัพย์สินมีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับงานจดัซ้ือ จดัจ้าง ใน

หมวดใช้สอยวสัดุ หมวดค่าท่ีดินและส่ิงก่อสร้างหวดเงินอุดหนุนทัว่ไป งานจดัทาํทะเบียนคุม
เอกสารสัญญาซ้ือขาย สัญญาจา้ง งานการจดัทาํแผนการจดัหาพสัดุประจาํปีขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดั งานการเบิกจ่ายพสัดุ  ครุภณัฑ์ให้แก่ส่วนราชการ งานควบคุมงบประมาณรายจ่าย
ประจาํปี งานจดัทาํสถิติ การจดัหาพสัดุให้หน่วยงานอ่ืน งานจดัทาํฎีกาเบิกจ่ายเงินตามงบประมาณ 
รายจ่ายประจาํปี และเงินนอกงบประมาณ งานจดัทาํทะเบียนคุมการรับ-จ่าย วสัดุทุกประเภท 
ตลอดจนงานควบคุมตรวจสอบและการเก็บรักษาพสัดุ  

8) หน่วยตรวจสอบภายใน 
หน่วยตรวจสอบภายในมีหน้าท่ีรับผิดชอบ ตรวจสอบ กลัน่กรอง ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเก่ียวกับการบริหารงบประมาณ การเงินและการบัญชีเพื่อให้เป็นไปตามกฎหมาย 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั คาํสั่ง มติคณะรัฐมนตรี นอกจากน้ีจะมีหน้าท่ีเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง 
เพื่อพฒันาการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลยิ่งข้ึน และให้การบริการด้านกฎหมาย 
ระเบียบและมาตรฐานต่างๆ และควบคุมตรวจสอบดา้นอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมาย 

9) กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 
กองส่งเสริมคุณภาพชีวติมีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานส่งเสริมและสนบัสนุนการ

จดับริการสวสัดิการสังคม สวสัดิการเด็กและเยาวชน งานส่งเสริมพฒันาคุณภาพชีวิต งานคุม้ครอง
สวสัดิการเด็ก สตรี คนชราและผูด้้อยโอกาส ตลอดจนงานสาธารณสุขมูลฐาน งานศูนยบ์ริบาล
ผูสู้งอายุ  ระบบการแพทยฉุ์กเฉิน นอกจากน้ียงัมีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานพฒันาชุมชน งาน
สนบัสนุนกิจกรรมชุมชน งานส่งเสริมและสนบัสนุนการอาชีพของประชาชน งานส่งเสริมวิสาหกิจ
ชุมชน งานฝึกอบรมและพฒันาแรงงานทอ้งถ่ิน และงานเสริมสร้างความเขม้แข็งของชุมชน 

10) กองกิจการขนส่ง 
กองกิจการขนส่งมีหน้าท่ีรับผิดชอบ เก่ียวกบัการจดัระบบการขนส่ง การพฒันา

ระบบการขนส่ง การวเิคราะห์เพื่อกาํหนดมาตรฐานและหลกัเกณฑต่์างๆเก่ียวกบัการขนส่ง การดูแล
ใหบ้ริการรับ-ส่งประชาชน และยานพาหนะขา้มฝาก รักษาความปลอดภยัของผูใ้ชบ้ริการ การดูแล
รักษาและซ่อมบาํรุงยานพาหนะขนส่ง เคร่ืองยนต์และเคร่ืองจกัร ตลอดจนการดาํเนินการเก่ียวกบั
อตัราค่าโดยสาร ค่าธรรมเนียมและค่าบริการอ่ืนๆ การจดัทาํแผนการใช้จ่ายเงิน การจาํหน่ายและ
การเก็บรักษาตัว๋โดยสาร และการประสานกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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11) กองผงัเมือง 
กองผงัเมืองมีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังานการวางแผนการใชท่ี้ดินทุกประเภทใน

เขตจงัหวดั ผงัเมืองรวมจงัหวดั ผงัเมืองรวม ผงัเฉพาะ การวางผงัเส้นทางคมนาคมขนส่ง การวางผงั
ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ บริหารชุมชน และแผนผงัอ่ืนๆ ตามท่ีกาํหนดในการวางผงั
เมือง  งานประสานเก่ียวกบัการผงัเมืองกบัหน่วยงานต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนการจดัทาํขอ้มูล
ระบบสารสนเทศทางภูมิศาสตร์(GIS) และจดัการระบบฐานขอ้มูลเชิงพื้นท่ี งานจดัเก็บขอ้มูลและ
สถิติ งานจดัทาํแผนท่ีจากขอ้มูลสารสนเทศการผงัเมืองและส่ิงแวดลอ้ม งานเก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติ
ดา้นส่ิงแวดลอ้มเมืองและทอ้งถ่ิน งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

12) กองการเจา้หนา้ท่ี 
กองการเจา้หนา้ท่ีมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการสรรหา การแต่งตั้ง และการ

ใหพ้น้จากตาํแหน่งของขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง รวมถึงงานการบริหารงานบุคคล
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่  งานการถ่ายโอนขา้ราชการ ตลอดจนงานเก่ียวกบัการส่งเสริมและพฒันา
บุคลากร งานฝึกอบรมสัมมนาบุคลากร งานบาํเหน็จบาํนาญ งานสิทธิและสวสัดิการเก่ียวกบัเงิน
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน งานสิทธิสวสัดิการประกนัสังคม งานจดัทาํอตัรากาํลงับุคลากร นอกจากน้ี
ยงัมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานสอบสวน งานสอบวินยั งานร้องทุกขร้์องเรียน งานความรับ
ผิดทางละเมิดของบุคลากร งานส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม งานจดัทาํ ปรับปรุง แก้ไขประมวล
จริยธรรม และงานฝึกอบรมส่งเสริมบุคลากรใหมี้ความรู้ดา้นวนิยั และคุณธรรมจริยธรรม 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีสัมพนัธ์กับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา พบว่า มี
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องทั้ งในประเทศและต่างประเทศได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ืองน้ี โดยสามารถสรุป
สาระสาํคญัไดด้งัน้ี 

 
งานวจัิยเกีย่วกบัระดับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
การศึกษาของ วรรณี วิริยะกงัสานนท์ (2556) ท่ีไดศึ้กษา การคงอยูข่องพยาบาล

วชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่ พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิตยา วนัทยานนัท ์
(2556) ท่ีไดศึ้กษา ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว โรงพยาบาลใน



61 
 

เขตจงัหวดัสกลนคร พบวา่ พยาบาลวชิาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราวมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เช่นเดียวกบังานวิจยัของ พิมณพฒัน์ แฉลม้เขตต ์(2559) ท่ีไดท้าํการศึกษา  การคงอยูข่อง
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ระดบัความ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัมีอีกหลายงานวิจยั
ท่ีสอดคลอ้งกนั ได้แก่ งานวิจยัของ จิตรา วาทิกทินกร (2557) ท่ีได้ศึกษา การคงอยู่ของพนกังาน 
Generation Y พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อการคงอยูใ่นองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี (2559) ท่ีไดศึ้กษา ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของวิศวกรท่ีปฏิบติังานในองค์การของรัฐแห่งหน่ึง พบว่า วิศวกรมีระดบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และงานวิจยัของ สิรินารถ อุยสกุล (2558) ท่ีได้ศึกษา ความตั้งใจคง
อยู่ในงานของพนักงานขายประกันทางโทรศพัท์ บริษทัโบรคเกอร์ ภยัรถยนต์แห่งหน่ึง พบว่า 
พนกังานมีระดบัความความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ขดัแยง้กบังานวิจยั
ของ แคทรียา มณีรัตน์ (2552) ท่ีไดศึ้กษา ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนกังานบริษทัสํารวจและ
ผลิตปิโตรเลียมชั้นนาํแห่งหน่ึง พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีความตั้งใจคงอยู่ในงานในระดบัท่ีสูง 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กฤษณี กอ้นพิงค ์(2552) ท่ีไดศึ้กษา ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
หอ้งผา่ตดั โรงพยาบาลศิริราช ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลห้องผา่ตดั โรงพยาบาลศิริราช ส่วนใหญ่มี
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัสูง และงานวิจยัของ ตติยา ผาสุก (2559) ท่ีได้ศึกษา ความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลแห่ง
หน่ึง พบวา่ พนกังานมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานในระดบัสูง ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบังานวิจยั
ของ กชกร ณัฐสุข (2556) ท่ีได้ศึกษา ความตั้งใจคงอยู่กบัองค์กรของพนกังานบริษทัผลิตกระจก
นิรภยัในจงัหวดัสงขลา  พบว่า บุคลากรบริษทัผลิตกระจกนิรภยัในจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความตั้งใจจะอยูก่บัองคก์รภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยส่วนบุคคลและความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
นทัที เอ่ียมอ่อน (2550) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศ

องค์กร และการรับรู้เก่ียวกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพของ
โรงพยาบาลยนัฮี พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ อายุของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน เช่นเดียวกบังานวิจยัของ ชลธิชา บรรจงธรรม (2557) ท่ีได้
ศึกษา ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจลาออกและคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงของรัฐ พบวา่ ตวัแปรอายุ มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออก
และคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ส่วนตวัแปรสถานภาพการสมรส การมีบุตร ภูมิลาํเนา ไม่มี
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ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและคงอยู่ในงาน ซ่ึงในขณะเดียวกนั วรรณี วิริยะกงัสานนท ์
(2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร พบวา่ อายขุองพยาบาลวชิาชีพ และระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ี ไม่
มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 

นอกจากน้ี บงกชพร ตั้งฉตัรชยั (2554) ไดศึ้กษา ปัจจยัทาํนายการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยเ์ขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นบุคคล คือ 
รายได ้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
นิตยา วนัทยานันท์ (2556) ท่ีศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร พบว่า ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้ภาระครอบครัว และภูมิลาํเนา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคง
อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว และในขณะเดียวกัน อรุณรัตน์ คนัธา และคณะ 

(2555) ไดศึ้กษา ปัจจยัทาํนายความตอ้งการอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่ง
หน่ึง พบว่า อายุงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ และ       
แสงทอง ปุระสุวรรณ์. (2541) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน พบว่า ภูมิลาํเนาในเขตพื้นท่ีจงัหวดัมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพ และนอกจากน้ี วชัราพร เชยสุวรรณ (2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของ
อาจารยพ์ยาบาลวิทยาลยัพยาบาลกองทพัเรือ พบว่า ระยะเวลาท่ีทาํงานในวิทยาลยัพยาบาล และอายุ
ราชการ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจออกจากงานใน 1 ปี 

 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
นภดล มงัครดร (2557) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่

ในงานและความตั้งใจจะออกของบุคลากรบริการบริษทัธุรกิจบริการร้านอาหาร พบวา่ ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานและความตั้งใจจะออกของบุคลากรบริการบริษทัธุรกิจ
บริการร้านอาหาร ไดแ้ก่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
และการบริการแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ แคทรียา มณีรัตน์ (2552) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมองโลกในแง่ดี การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ในงาน กรณีศึกษา: บริษทัสํารวจและผลิต
ปิโตรเลียมชั้นนาํแห่งหน่ึง พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนกบัจากองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน เม่ือแยกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจ
คงอยู่ในงาน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า        
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ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน เช่นเดียวกบังานวิจยัของ นิตยา 
วนัทยานนัท ์(2556) ท่ีไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวดัสกลนคร พบว่า ปัจจัยด้านองค์การมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน เม่ือวิเคราะห์รายดา้น พบว่า 
คุณลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะงานและการทาํงาน การให้รางวลั โอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และ
สัมพนัธภาพของบุคลากรในองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคง
อยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร และงานวิจยั
ของ  กชกร ณัฐสุข  (2556) ท่ีได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับความตั้ งใจคงอยู่กับองค์กร 
กรณีศึกษาบริษทัผลิตกระจกนิรภยัในจงัหวดัสงขลา พบว่า ปัจจยัองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความ
ตั้งใจคงอยูก่บัองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่ ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จและโอกาสก้าวหน้า ด้านรายไดแ้ละผลประโยชน์
เก้ือกูล และดา้นการให้ความสําคญัและเป็นกนัเอง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูก่บั
องคก์ร ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยัของ จิตรา วาทิกทินกร (2557) ท่ีไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการคงอยูข่องพนกังาน Generation Y พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานในระดบั
มาก คือ ดา้นความสําคญักบัเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน และดา้นท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในระดบั
ปานกลาง คือ ดา้นความกา้วหนา้ทางอาชีพการฝึกอบรมและลกัษณะงานท่ีทาํ รองลงมา ดา้นค่าจา้ง
สวสัดิการและผลตอบแทน สําหรับความสําคญัของการรับรู้สภาพการทาํงานท่ีส่งผลให้คงอยู่ใน
องค์การ มีความคิดเห็นว่าผลตอบแทนมีความสําคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ สภาพการทาํงานดา้น
สังคมในองคก์าร สภาพการทาํงานดา้นเวลา และสภาพการทาํงานดา้นกายภาพ ตามลาํดบั 

ในขณะเดียวกนั บงกชพร ตั้งฉัตรชัย (2554) ไดศึ้กษา ปัจจยัทาํนายการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
คุณลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านวฒันธรรมและค่านิยมองค์การ การ
บริหารจดัการขององค์การ ความมัน่คงในงาน การจดัคนให้เหมาะสมกบังาน และความสมดุลของชีวิต
การทาํงานและชีวติส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สุธิดา โตพนัธานานท ์(2549) ท่ีไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของ
พยาบาลวชิาชีพ กลุ่มบุคลากรมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาลยัของรัฐ พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคง
อยูใ่นองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลยัโดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
จําแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การอยู่ในระดับท่ีสูง คือ ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ด้านความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ด้านการได้รับการ
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สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์าร ตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีอยูใ่นระดบั
ปานกลาง คือ ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง ดา้นสวสัดิการ ดา้นค่าตอบแทน  

นอกจากน้ี ชลธิชา บรรจงธรรม (2557) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ตั้งใจลาออกและคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงของรัฐ พบวา่ 
ตวัแปรความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและคงอยูใ่นงาน สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ กฤษณี ก้อนพิงค์ (2552) ท่ีได้ศึกษา ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลห้องผ่าตดั 
โรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้นความเป็นวิชาชีพมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอยูร่ะดบัตํ่ากบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และนอกจากน้ียงัพบอีกวา่ ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลหอ้งผา่ตดั โรงพยาบาลศิริราชโดยรวม มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความเป็นวชิาชีพการฝึกอบรม ความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัสูง และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ด้านความรับผิดชอบต่อเครือญาติ  
เช่นเดียวกบังานวจิยัของ สิรินารถ อุยสกุล (2558) ท่ีไดศึ้กษา เจตคติท่ีมีต่องานขายประกนั ความพึง
พอใจในงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพนกังานขายประกนัทางโทรศพัท ์กรณีศึกษา บริษทั
โบรคเกอร์ ภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึง พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นพลงัจูงใจในงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นหวัหน้า
งาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ และดา้นเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
และพบอีกว่า เจตคติของพนกังานท่ีมีต่องานขายประกนัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคง
อยู่ในงาน และงานวิจยัของ ตติยา ผาสุก (2559) ท่ีไดศึ้กษา การรับรู้วฒันธรรมองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนเอง และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนของ
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลแห่งหน่ึง โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่ือ พบวา่ ความ
พึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง ดา้นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ส่วนความพึงพอใจในงานดา้นการ
จ่ายค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในแต่
ละมิติ มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน เม่ือพิจารณาเป็นมิติ พบว่า มิติท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ มิติการมุ่งเนน้ผลระยะยาว และมิติท่ีมีความสัมพนัธ์ทาง
ลบความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ มิติความเล่ือมลํ้าของอาํนาจ มิติการยบัย ั้งชัง่ใจ มิติความเป็นปัจเจก
นิยม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี (2559) ท่ีได้ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการ
ตีความตวัตนและวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของวิศวกรท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ารของรัฐแห่งหน่ึงโดยมีการรับรู้คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นตวัแปรส่ือ ผลการศึกษาพบวา่ 
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วฒันธรรมองคก์ารดา้นลกัษณะความเป็นชายและการมุ่งเนน้ผลระยะยาวมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน และพบวา่ การรับรู้คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบังานวิจยัของ วชัราพร เชยสุวรรณ (2556) ท่ี
ได้ศึกษา ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของอาจารยพ์ยาบาลวิทยาลยัพยาบาลกองทพัเรือ 
พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร และบรรยากาศขององคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางลบ
ในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจออกจากงานภายใน 3 ปี ส่วนลกัษณะงานและความยึดมัน่ผกูพนั
องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจออกจากงาน นอกจากนั้นความตั้งใจออกจากงานภายใน 1 ปี  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจออกจากงานภายใน 3 ปี ในระดบัสูง 

การศึกษาของ วรรณี วิริยะกงัสานนท ์(2556) ท่ีไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่อง
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความพึงพอใจในงานและความผกูพนั
ต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งน้ี 
โดยความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการคงอยูใ่นงานในระดบัตํ่า ความผกูพนัต่อ
องค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ในงานในระดบัปานกลาง สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
พิมณพฒัน์  แฉลม้เขตต ์(2559) ท่ีไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัปทุมธานี พบว่า ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 
ปัจจยัคํ้าจุน และความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน โดยดา้นปัจจยัคํ้าจุนจะเป็นดา้นท่ีมี
อิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานพยาบาลวิชาชีพ และ
ความพึงใจในงานจะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานในภาพรวม ซ่ึงเป็นไปในทิศทาง
เดียวกบังานวิจยัของ ม่ิงขวญั พ่อบุตรดี (2557) ท่ีทาํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อ
องคก์ารและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยมีโอกาสในการพฒันาตนเอง และความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานเป็นตวัแปรกาํกบั กรณีศึกษาพนกังานบริษทัประกนัวินาศภยัแห่งหน่ึง พบว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และเม่ือมีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณชั้นเชิง 
พบวา่ โอกาสในการพฒันาตนเอง ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน สามารถอธิบายความผนัแปรของ
ความผูกพนัต่อองค์การกับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยแห่งน้ีได ้
เช่นเดียวกบังานวิจยัของ พีริยา พิมอรัญ (2557) ท่ีได้ศึกษา ปัจจยัทาํนายความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในกาํกบัของรัฐแห่งหน่ึง พบวา่ ปัจจยัดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ความ
ผกูพนัดา้นจิตใจต่อองคก์ารและความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน สามารถทาํนายแยกแยะความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานและความตั้งใจลาออกไดถู้กตอ้ง ร้อยละ 80.5 

นอกจากน้ียงัมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของ 
วรารัตน์ บุญณสะ (2550) ท่ีได้ทาํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
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พยาบาลใหม่ กบัการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลและความผกูพนัต่อเป้าหมาย : กรณีศึกษาโรงพยาบาล
แห่งหน่ึง พบวา่ การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลของพยาบาลใหม่ และความผกูพนัต่อการตั้งเป้าหมาย
ส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และเม่ือทาํ
การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ พบว่า การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลด้านความมีอิสระในการทาํงาน 
ดา้นความตอ้งการรายได ้ดา้นการใชเ้วลาวา่ง ดา้นความมัน่คงทางอาชีพ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน ดา้นโอกาสในการสร้างความกา้วหน้าในอาชีพ และดา้นการไดรั้บการยอมรับ
จากหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และงานวิจยัต่างประเทศท่ีได้
ศึกษาเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลจบใหม่ ไดแ้ก่ Cowin & Hengstberger (2005, 
อา้งถึงใน นิตยา วนัทยานนัท์, 2556) ท่ีไดท้าํการศึกษาถึง ความคิดเก่ียวกบัตนเอง (Self Concept) 
ของพยาบาลใหม่ท่ีจบการศึกษามาจากปริญญาตรี จากมหาลยัซิดนีย ์ในออสเตรเลีย กบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน พบวา่ สามารถนาํแนวความคิดเก่ียวกบัตนเองมาใชเ้ป็นตวัช้ีวดัเพื่อทาํนายการคงอยูใ่น
งานพยาบาล ส่งผลให้พยาบาลท่ีเขา้มาใหม่มีความเช่ือมัน่ในตนเองเพิ่มข้ึนภายหลงัการทาํงาน 6 เดือน 
ยงัคงมีความตอ้งการทาํงานพยาบาลต่อไป 

 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
การรับรู้ความยุติธรรมจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีกาํหนดระดบัความผกูพนัของบุคลากร หาก

บุคลากรไดรั้บความยุติธรรมในองคก์ร บุคลากรจะตั้งใจมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึน มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร และตั้งใจท่ีจะคงอยู่กบัองคก์ร และระลึกเสมอว่าการอยู่กบัองคก์รต่อไปเป็นส่ิงท่ี
บุคลากรควรจะทาํและถูกตอ้ง จากการศึกษาพบว่า มีงานวิจยัจากต่างประเทศท่ีได้สนับสนุนแนวคิดน้ี 
ไดแ้ก่ Sokmen & Ekmekçioglu (2016) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมในองคก์ร ความผกูพนั
ต่อองคก์ารและความตั้งใจท่ีจะลาออก: ศึกษาความแตกต่างระหวา่งเพศ ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รและมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
ตั้งใจท่ีจะลาออก พนกังานท่ีมีการรับรู้ความยุติธรรมในท่ีสูงข้ึน ทาํให้มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมากข้ึน  
และความผูกพนัต่อองค์กรจะมีความสัมพนัธ์ทางลบกับความตั้งใจท่ีจะลาออกเช่นกัน สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ Ali & Jan (2012) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมในองค์กร ความผูกพนัต่อ
องค์กร และความตั้งใจจะออกจากงานของบรรดาตวัแทนทางการแพทย ์ของบริษทัขายยาแห่งหน่ึงใน
ปากีสถาน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การแบบกระจาย และการรับรู้กระบวนการยุติธรรมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กร และนอกจากน้ีพบวา่การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
แบบกระจาย และการรับรู้กระบวนการยติุธรรมมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจจะออกจากงาน 
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นอกจากจะมีงานวิจยัของต่างประเทศแลว้ ก็ยงัมีงานวิจยัของประเทศไทยจาํนวนมาก
ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ได้แก่ จันจิรา บุญปริพนัธ์ (2556) ได้ศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความเหน่ือยหน่ายในการทาํงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง เขตวดัเลียบ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธัญญา แซ่โคว้ และคณะ 
(2557) ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม และความผูกพนัท่ี
บุคลากรมีต่อองค์การ หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน โดยมีวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่เป็น      
ตวัแปรกาํกบั พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์การ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพนัด้านการคงอยู่ในองค์การ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร นั่นหมายความว่า บุคคลรับรู้ว่าตนไดรั้บความยุติธรรม
โดยรวมจากองค์การ เช่น กระบวนการประเมินผลการทาํงานมีความยุติธรรม และการแบ่งสรรรางวลั
หรือปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัผลงานจะส่งผลให้บุคคลรู้สึกว่าจะตอ้งคงอยู่ในองค์การ เพราะว่าการ
ออกจากองค์การจะต้องสูญเสียต้นทุน หรือผลประโยชน์มากหากต้องออกจากงาน เช่นเดียวกับ          
ฉตัรกมล เจริญวภิาดา (2552) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมในองคก์ร การไดรั้บการเพิ่ม
ความสามารถแห่งตนกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลชุมชน พบวา่ 
ความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรดา้น
การคงอยู่ แสดงว่าบุคคลท่ีรับรู้ความยุติธรรมจากองค์กรทั้ งด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ
ประเมินผล ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล และด้านข้อมูลข่าวสารท่ีได้รับสูง ย่อมจะเกิดความรัก
ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการคงอยูสู่ง และปรีดี อิทธิพงศ ์(2552) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์กร คุณภาพชีวิตการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กร ในโรงงานอุตสาหกรรม
เหล็กแห่งหน่ึง พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ดา้นผลตอบแทน ดา้น
กระบวนการและดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

อย่างไรก็ตาม จากการคน้ควา้ผูว้ิจยัยงัไม่พบผลการวิจยัท่ีสนบัสนุนแนวคิดเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยตรง  แต่เน่ืองจาก 
การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูใ่นองคก์ร และ
นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รก็มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยตรง ดงันั้นจึงมีความ
เป็นไดว้า่การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รน่าจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
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ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพการสมรส 

- ระดบัการศึกษา 

- สถานภาพการจา้ง 

- สงักดั 

- อายงุาน 

- ระดบัเงินเดือน 

- ภูมิลาํเนา 

- ภาระครอบครัว 

 
ปัจจยัองค์กร 

- วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร 

- ความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 

- สวสัดิการ 

- ความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน 

- ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

- การไดรั้บการสนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

ปัจจยัการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์กร 

- ผลตอบแทน 

- กระบวนการกาํหนดผลตอบแทน 

- ระบบงาน 

 

ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วน     

จงัหวดัสงขลา 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรต้น                                                                ตัวแปรตาม 

ภาพประกอบ 2.2 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 



 
 

69 
 

บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาระดบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
และศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลาโดยผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการศึกษาดงัน้ี 

ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
แบบแผนการวจิยั 
เคร่ืองมือในการวจิยั 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่างๆ ท่ีใช ้
 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งในสังกดัต่างๆขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาทั้งหมด 12 สังกดั ไดแ้ก่ ส านกัปลดัองค์การบริหาร
ส่วนจังหวดัสงขลา หน่วยตรวจสอบภายใน กองกิจการขนส่ง กองกิจการสภา กองแผนและ
งบประมาณ กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม กองพสัดุและทรัพย์สิน        
กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต กองผงัเมือง และกองการเจา้หน้าท่ี และศึกษาประชากรท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารจงัหวดัสงขลาตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มีจ านวนประชากรทั้งส้ิน 701 คน 
(กองการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา, 2561) 
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กลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัได้ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสม จากจ านวนประชากรทั้งหมดใน

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยค านวณจากสูตรยามาเน่ (Yamane, 1988, อ้างถึงใน 

พิมณพฒัน์ แฉลม้พฒัน์, 2559) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ยอมให้คลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5 โดย
มีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
   n  = N 

  1+  N(e)2 
เม่ือ  N   =   ขนาดของประชากร 

 n   =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
              e   =   ขนาดของความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง (.05) 
เม่ือแทนค่าจ านวนขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาในสูตร

ดงักล่าวโดยก าหนด N = 701 คน และ e = .05 จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
            n           =         701 

                1  + 701(0.05)2 
             =                   701 

                      2.7525 
             n  =  254.68   (คิดเป็น 255 คน) 

ดังนั้ น ขนาดของกลุ่มตวัอย่างของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลาจะใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 255 คน 

 
วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
เลือกเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งหมด 12 สังกดัในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลาโดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีใช้การสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified random 
sampling) โดยในแต่ละชั้นภูมิผูว้ิจยัจะท าการแบ่งสัดส่วนของแต่ละสังกดัตามสูตรค านวณ ขนาด
ตวัอยา่งตามสัดส่วนประชากร หลงัจากนั้นท าการสุ่มตวัอยา่งจากกลุ่มประชากรของผูท่ี้เก่ียวขอ้งตาม
สัดส่วนท่ีค านวณไดโ้ดยท าการสุ่มอยา่งง่าย (simple Random Sampling) ดว้ยวิธีจบัสลากรายช่ือแบบ
แทนท่ี ให้ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งครบตามจ านวนท่ีตอ้งการโดยขนาดของกลุ่มตวัอย่างแต่ละชั้นภูมิ 
ไดส้ัดส่วนดงัตาราง 3.1 
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ตาราง  3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามสังกดั 
สังกัดในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลา 

จ านวนประชากร 
(คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

1. ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 71 26 
2. หน่วยตรวจสอบภายใน 10 4 
3. กองกิจการขนส่ง 97 35 
4. กองกิจการสภา 17 6 
5. กองแผนและงบประมาณ 22 8 
6. กองคลงั   33 12 
7. กองช่าง 190 69 
8. กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 118 42 
9. กองพสัดุและทรัพยสิ์น   27 10 
10.กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ   82 30 
11.กองผงัเมือง 16 6 
12. กองการเจา้หนา้ท่ี   18 7 
รวม 701 255 

 

แบบแผนการวจิัย 
 

การวิจัยคร้ังน้ีใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลาโดยอาศยัขอ้มูล ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary  Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดม้าจากการตอบแบบสอบถามของ
ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาจ านวน 255 คน เก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของบุคลากร 

2.ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดม้าจากเอกสารทางวิชาการ เช่น 
หนงัสือ วารสาร เอกสารงานวจิยั วทิยานิพนธ์ สารนิพนธ์ บทความทางวชิาการ เพื่อเป็นแนวทางใน
การศึกษาวจิยั 
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เคร่ืองมอืในการวจิัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีส ารวจปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความตั้งใจคงอยูข่องขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา สถานภาพการจ้าง สังกัด อายุงาน ระดับเงินเดือน ภูมิล าเนา และภาระ
ครอบครัว รวมจ านวน 10 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามจะเป็นค าถามปลายปิด เลือกเพียงค าตอบเดียว 
แลว้จะใหผู้ต้อบแบบสอบถามท าเคร่ืองหมาย 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัองคก์ร ลกัษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลาย
ปิด ขอ้ค าถามเชิงบวกทั้งหมด เป็นแบบสอบถามท่ีใหเ้ลือกตอบทั้งหมดมี 6 ดา้น มีขอ้ค าถามทั้งหมด 
29 ขอ้ ประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร 5 ขอ้ 
ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 5 ขอ้ 
ดา้นสวสัดิการ 4 ขอ้ 
ดา้นความรับผดิชอบและการมีอิสระในงาน 5 ขอ้ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 5 ขอ้ 
ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร รวมขอ้ค าถามทั้งหมด 
15 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด โดยมีขอ้ค าถามเก่ียวขอ้งกบัการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 3 ดา้นประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นผลตอบแทน                                                                           จ  านวน 5 ขอ้ 
ดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน                                จ  านวน 5 ขอ้ 
ดา้นระบบงาน                                                                               จ  านวน 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามวดัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้ง
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ลกัษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด มีจ านวน 10 ขอ้ เป็น
ขอ้ค าถามดา้นบวกจ านวน 8 ขอ้ ประกอบด้วย ขอ้ท่ี 1 - 8 และขอ้ค าถามด้านลบจ านวน 2 ขอ้ 
ประกอบดว้ย ขอ้ท่ี 9 - 10 
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ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการด าเนินงานต่างๆในองค์กร เพื่อให้
บุคลากรมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากข้ึน เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถาม
แสดงความคิดเห็นส่วนบุคคล ปัญหาต่างๆ รวมถึงขอ้เสนอแนะอ่ืนๆไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

หลกัเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 
ลกัษณะขอ้ค าถามในส่วนท่ี 2,3 และ 4 ของแบบสอบถาม เป็นแบบวดัการประเมิน

ค่าแบบไลเคิร์ต (Likert Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถาม เลือกตอบตาม
ความรู้สึกมากท่ีสุดดงัตาราง 3.2 
ตาราง  3.2  เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถาม 

ระดบัความคิดเห็น 
คะแนนขอ้ค าถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
มากท่ีสุด 5 1 
มาก 4 2 
ปานกลาง 3 3 
นอ้ย 2 4 
นอ้ยท่ีสุด 1 5 

การแปลผลคะแนนจากแบบสอบถาม ท าไดโ้ดยการวมคะแนนจากแบบสอบถาม
ทุกขอ้เขา้ดว้ยกนั และน าคะแนนท่ีรวมไดม้าหารดว้ยจ านวนขอ้ของแบบสอบถามเพื่อให้ไดอ้อกมา
เป็นคะแนนเฉล่ีย ถา้คะแนนเฉล่ียในดา้นนั้นสูง แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
ในดา้นนั้นสูง แต่ถา้คะแนนเฉล่ียในดา้นนั้นต ่า แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
ในดา้นนั้นต ่า ในการแบ่งระดบัคะแนนความคิดเห็นนั้น ผูว้ิจยัแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดว้ยวิธีการหา
ความกวา้งของอตัราภาคชั้นตามท่ี รัตนา ศิริพานิช (2535) ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 

อนัตรภาคชั้น  =             พิสัย 
            จ  านวนชั้น 

                                                     =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
      จ  านวนชั้น 

อนัตรภาคชั้น  =  5 – 1 
                                                                                  5 

=            0.8 
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จากการค านวณความกวา้งอตัราภาคชั้นท่ีไดก้ล่าวมา ผูว้จิยัแบ่งระดบัคะแนนความ
คิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั โดยใชค้ะแนนเฉล่ียแต่ละขอ้เป็นเกณฑด์งัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัสูงท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัสูง 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัต ่า 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัต ่าท่ีสุด 
 
การสร้างเคร่ืองมือการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม เก่ียวกบัความตั้งใจคง

อยู่ในงาน ผูว้ิจยัใช้แบบวดัท่ีได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา มาใชส้ร้างเป็นแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดการสร้างเคร่ืองมือวิจยั
ดงัน้ี 

แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยั
ไดส้ร้างข้ึนมาเอง  

แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ข้อมูลปัจจัยองค์กร  ผู้วิจัยได้พัฒนาและดัดแปลง
แบบสอบถามของ สุธิดา โตพนัธานนท์ (2549) ท่ีสร้างตามแนวคิดของ Mathis & Jackson (2004) 
มีทั้งหมด 6 ดา้น มีขอ้ค าถามทั้งหมด 29 ขอ้  

แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ขอ้มูลปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ผูว้ิจยัไดพ้ฒันา
และดดัแปลงขอ้ค าถามของ นครียา อาลีดีมนั (2557) โดยใช้แนวคิดของ ของ Shappard, Lewicki & 
Minton (1992)  มีทั้งหมด 3 ดา้น มีขอ้ค าถามทั้งหมด 15 ขอ้  

แบบสอบถามส่วนท่ี 4 แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้ง
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาและดดัแปลงแบบสอบถามมาจากแบบสอบถาม
ของ วรารัตน์ บุญณสะ (2550) ตามแนวคิดของ Cowin & Hengsberger (2005) ประกอบดว้ยแบบ
วดัความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์รจ านวน 16 ขอ้ ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการปรับปรุงภาษาและลกัษณะขอ้
ค าถามให้มีความเหมาะสม พร้อมกบัสอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งและบริบทในสังคมปัจจุบนั         
ซ่ึงผูว้ิจยัไดป้รับลดเหลือ 10 ขอ้  

ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการด าเนินงานต่างๆในองค์กร เพื่อให้
บุคลากรมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากข้ึน เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนดว้ยตวัเอง 

 



75 
 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ จึงใชว้ิธีการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเชิง

ส ารวจ ดงัน้ี 
1.การหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามปัจจยัองค์กร ปัจจยั

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน เสนอผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน เพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและขอบเขตของเน้ือหา ความรัดกุมของภาษาท่ีใช้
กบักลุ่มตวัอย่างและบริบทท่ีเป็นจริงให้ตรงตามวตัถุประสงค์ของเน้ือหา โดยการหาดชันีความ
สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์(Item-Objective Congruence : IOC) ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญ
จะพิจารณาจากนิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีควบคู่กับข้อค าถาม และให้คะแนน
แบบสอบถามในแต่ละขอ้ค าถาม ดงัน้ี (ม่ิงขวญั พอ่บุตรดี, 2557) 

ใหค้ะแนน +1 หากมัน่ใจวา่ ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
ใหค้ะแนน  0 หากไม่มัน่ใจวา่ ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
ใหค้ะแนน  -1 หากมัน่ใจวา่ ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
จากนั้นผูศึ้กษาน าผลการพิจารณาของผูท้รงเช่ียวชาญมาแจกแจงตามระดบัความ

คิดเห็น และรวมจ านวนข้อค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนให้ความเห็นแล้วน ามาค านวณหาค่าดชันี    
ความตรงตามเน้ือหา (Item-Objective Congruence : IOC) (Brown, 1972, อา้งถึงใน ม่ิงขวญั พ่อบุตรดี, 
2557) ตามสูตรการค านวณดงัน้ี 

IOC =   R/n 
เม่ือ  IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์

  ΣR  แทน ผลคูณของคะแนนกบัจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดบัความสอดคลอ้ง 
N      แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
ในการพิจารณาความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 

ค่า IOC จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง 1โดยผลรวมของค่า IOC ตอ้งมากกว่า 0.66 จึงจะใชไ้ด ้กล่าวคือ 
หากขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67 – 1.00 ถือวา่ใชไ้ดจ้ะคดัเลือกไว ้ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่าต ่ากวา่
หรือเท่ากบั 0.66 จะพิจารณาปรับปรุงหรือไม่คดัเลือกเอาไว ้และจากการตรวจสอบความเท่ียงตรง
ตามเน้ือหา (Content validity) ของแบบสอบถามพบวา่ มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและ
วตัถุประสงค ์(Item-Objective Congruence : IOC) โดยรวมเท่ากบั 0.930 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑดี์เยีย่ม 

2. การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถาม
ปัจจยัองคก์ร ปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร และแบบสอบถามความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ีได้
ผา่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญเรียบร้อยแลว้ ไปหาความเช่ือมัน่โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ 
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(Try Out) กบัขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสตูล ซ่ึงมีลกัษณะใกลเ้คียงและมี
บริบทการท างานเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 30 คน แลว้น ามาทดสอบ
หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดว้ยวธีิการค านวณโดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(α-Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีเกณฑก์ารวดัท่ียอมรับได ้คือ แบบสอบถามนั้นจะตอ้งมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าไม่ต ่ากวา่ 0.7 (Revelle & Zinbarg, 2009, อา้งถึงใน วรรษพร อากาศแจง้, 2555) 
หากขอ้ค าถามใดท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาต ่ากว่า 0.7 ควรท าการปรับปรุงขอ้ค าถามและหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าใหม่เพือ่ใหแ้บบสอบถามในงานวจิยัมีความเท่ียงตรงและยอมรับได ้

ส าหรับการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น า
แบบสอบถามไปทดสอบกบัขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสตูล จ านวน 30 ชุด 
โดยค่าความเช่ือมัน่รวมของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัมีค่าเท่ากบั 0.973 จะเห็นไดว้า่ ค่าความ
เช่ือมัน่ดงักล่าวมีค่ามากกว่า 0.70 หมายความวา่ แบบสอบถามดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่สูง ซ่ึงมี
ความเหมาะสมในการน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจริงต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ไปด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.ผูว้จิยัติดต่อขอหนงัสือจากภาครัฐประศาสนศาสตร์ เป็นหนงัสือแนะน าตวัใชใ้น
กรณีท่ีน าไปเก็บขอ้มูลกบัขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  

2. น าหนงัสือแนะน าตวัในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีออกจากภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ไปเสนอต่อนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เพื่อช้ีแจงและขออนุญาต
เก็บขอ้มูล 

3. เม่ือไดรั้บอนุญาตใหเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัเขา้พบผูอ้  านวยการแต่ละกองหรือ
ส านกั เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล และท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างจากขา้ราชการและลูกจา้ง
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

4. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตวัเองดงัน้ี 
    4.1 จดัเตรียมแบบสอบถามใหเ้พียงพอกบักลุ่มตวัอยา่ง 
   4.2 น าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการและลูกจา้งองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีรายช่ือตามท่ีสุ่มไดท้  าการตอบแบบสอบถาม และเก็บคืนทนัที หรือ
อีกภายใน 2 สัปดาห์ (ตามความอนุเคราะห์ของหน่วยงาน) 
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  4.3 หลงัจากได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถาม
ทั้งหมด มาตรวจสอบคดัเลือกเฉพาะท่ีสมบูรณ์ครบถ้วน แลว้น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล วธิีการทางสถิติต่างๆ ทีใ่ช้ 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูปทาง
สังคม SPSS for Windows (Statistics Packages for the Social Science) ในการประมวลและ
วเิคราะห์ทางสถิติเพื่อน าเสนอขอ้มูล ซ่ึงสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา สถานภาพการจา้ง สังกดั อายุงาน ระดับ
เงินเดือน ภูมิล าเนา และภาระครอบครัว สถิติท่ีใช้ คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage)  

2. วเิคราะห์ระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร 
และระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร สถิติท่ีใช้คือ ค่าเฉล่ีย (Mean :  ̅) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

3. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficents) 

4. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficents)  

5. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รกบั
ความตั้ งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ใช้สถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficents) 

ทดสอบระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยใชเ้กณฑเ์ทียบระดบัความสัมพนัธ์
ของค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) (ประคอง กรรณสูต, 2542, อา้งถึงใน นิตยา วนัทยานนัท์, 2556) 
ดงัน้ี 
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r  ต ่ากวา่ หรือเท่ากบั  0.39    แสดงถึงการมีระดบัความสัมพนัธ์ต ่า 
r  อยูร่ะหวา่ง 0.40 – 0.69      แสดงถึงการมีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
r  สูงกวา่ หรือเท่ากบั 0.70     แสดงถึงการมีระดบัความสัมพนัธ์สูง 
r > 0 หมายถึง ตงัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ทางบวก หรือมีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนั 
r < 0 หมายถึง ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ทางลบ หรือมีความสัมพนัธ์ในทาง

ตรงกนัขา้มกนั 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา
ระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา และเพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลาจึงไดเ้สนอผลการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล 
ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของตัวแปรท่ีใช้ใน

การศึกษา 
ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัองคก์ร และปัจจยั

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 

สัญลกัษณ์ทางสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 
  เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลความหมายขอ้มูล จึงก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการ
เสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี       

n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

X  แทน ค่าเฉล่ีย 
S.D      แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
R   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
Sig  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significances) 
*        แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

  ในการวจิยัคร้ังน้ีไดเ้ก็บขอ้มูลพื้นฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 10 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา สถานภาพการจ้าง สังกัด อายุงาน ระดับเงินเดือน 
ภูมิล าเนา และภาระครอบครัวโดยใชส้ถิติร้อยละ (Percentage) และความถ่ี(Frequency) 

  ตาราง 4.1 จ  านวนและร้อยละของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามตามปัจจยัส่วนบุคคล 
                 (N= 255) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
ชาย                                                                                                 
หญิง 

 
102 
153 

 
40.00 
60.00 

อาย ุ

18 – 30 ปี  
31 – 40 ปี 

41 – 50 ปี 

51 – 60 ปี 

0 
104 
97 
36 
18 

 

40.80 
38.00 
14.10 
7.10 

สถานภาพการสมรส 
โสด                                                                                                 
สมรส 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

                                          
           113   

129 
13                      

 
44.30 
50.60 
5.10 

ระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
42 

186 
26 
1 

 
16.50 
72.90 
10.20 
0.40 
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ตาราง 4.1  (ต่อ) 

                         (N=255) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

สถานภาพการจา้ง 
ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้งตามภารกิจ 
พนกังานจา้งทัว่ไป 

 
91 
4 

112 
48 

 
35.70 
1.60 

43.90 
18.80 

สังกดั 
 ส านกัปลดัฯ 
หน่วยตรวจสอบภายใน 
กองกิจการขนส่ง 
กองกิจการสภา 
กองแผนและงบประมาณ 
กองคลงั   
กองช่าง 
กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
 กองพสัดุและทรัพยสิ์น   
 กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต   
กองผงัเมือง 
กองการเจา้หนา้ท่ี   

 
26 
4 

35 
6 
8 

12 
69 
42 
10 
30 
6 
7 

 
10.20 
1.60 
13.70 
2.40 
3.10 
4.70 

27.10 
16.50 
3.90 

11.80 
2.40 
2.70 

อายงุาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี  
ระหวา่ง 1- 5 ปี 
ระหวา่ง 6 - 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 

 
61 
81 
49 
64 

 
23.90 
31.80 
19.20 
25.10 
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ตาราง 4.1 (ต่อ)  

                      (N=255) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัเงินเดือน 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
ระหวา่ง 10,000 – 15,000 บาท 
ระหวา่ง 15,001 - 20,000 บาท 
ระหวา่ง 20,001 – 25,000 บาท 

            มากกวา่ 25,000 บาท ข้ึนไป 

 
16 
114 
58 
32 
35 

 
6.30 

44.70 
22.70 
12.50 
13.70 

ภูมิล าเนา 
จงัหวดัสงขลา 

              ต่างจงัหวดั 

 
200 
55 

 
78.40 
21.60 

ภาระครอบครัว 
มีภาระ 
ไม่มีภาระ 

 
202 
53 

 
79.20 
20.80 

จากตาราง 4.1 จ  านวนและร้อยละของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามตามปัจจยัส่วน
บุคคล พบวา่  

เพศ : ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 
60.00 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00             

อาย ุ: ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุอยูใ่นช่วงระหวา่ง 18-30 ปี จ  านวนมากท่ีสุด คือ 104 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.80 รองลงมาอยูใ่นช่วงระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 38.00  ล าดบั
ถดัมาอยูใ่นช่วงระหวา่ง 41 – 50 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.10 และผูต้อบแบบสอบถามมี
จ านวนนอ้ยสุดอยูท่ี่ช่วงอายุระหวา่ง 51-60 ปี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.10 

สถานภาพการสมรส : ผู ้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพสมรสจ านวนมากท่ีสุด                   
คือ 129 คน คิดเป็นร้อยละ 50.60 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน113 คน คิดเป็นร้อยละ 44.30 และ
ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนน้อยสุดมีสถานภาพหมา้ย/หย่า/แยกกนัอยู่ จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.10 

ระดบัการศึกษา : ผูต้อบแบบสอบถามมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีจ านวนมากท่ีสุด 
คือ 186 คน คิดเป็นร้อยละ 72.90 รองลงมามีการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 42 คน คิด
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เป็นร้อยละ 16.50 ล าดบัถดัมาอยูใ่นระดบัปริญญาโท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 และผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวนนอ้ยสุดอยูใ่นระดบัปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.40 

สถานภาพการจา้ง : ผูต้อบแบบสอบถามมีสถานภาพเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ
จ านวนมากท่ีสุด คือ 112 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 รองลงมามีสถานภาพเป็นขา้ราชการ จ านวน 91 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.70 ล าดบัถดัมา คือ พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80 และ
ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพเป็นลูกจา้งประจ า จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 

สังกดั : ผูต้อบแบบสอบถามท างานอยูใ่นสังกดักองช่างจ านวนมากท่ีสุด คือ 69 คน  
คิดเป็นร้อยละ 27.10 รองลงมาท างานอยูใ่นสังกดักองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม จ านวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.50 กิจการขนส่ง จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70 กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 ส านกัปลดัฯ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 กองคลงั จ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 กองพสัดุและทรัพยสิ์น จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 กองแผนและ
งบประมาณ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 กองการเจา้หน้าท่ี จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.70 
ส่วนกองกิจการสภาและกองผงัเมือง มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวนเท่ากนั คือ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 
และหน่วยตรวจสอบภายในมีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 ตามล าดบั 

อายุงาน : ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุงานอยูใ่นช่วงระหว่าง 1-5 ปี จ  านวนมากท่ีสุด 
คือ 81 คน คิดเป็นร้อยละ 31.80 ส่วนอายุงานรองลงมาอยู่ในช่วงมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 64 คน          
คิดเป็นร้อยละ 25.10 ล าดบัถดัมาอยู่ในช่วงนอ้ยกว่า 1 ปี จ  านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 23.90 และ
ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนนอ้ยสุดอยูใ่นช่วงระหวา่ง 6-10 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 

ระดบัเงินเดือน : ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัเงินเดือนอยูใ่นช่วงระหวา่ง 10,000 – 
15,000 บาท จ านวนมากท่ีสุด คือ 114 คน คิดเป็นร้อยละ 44.70 ส่วนระดบัเงินเดือนรองลงมาอยู่
ในช่วงระหว่าง15,001 - 20,000 บาท จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 ล าดบัถดัมาอยู่ในช่วง
มากกวา่ 25,000 บาท ข้ึนไป จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70 และผูต้อบแบบสอบถามจ านวน
นอ้ยสุดอยูใ่นช่วงนอ้ยกวา่ 10,000 บาท จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 

ภูมิล าเนา : ผูต้อบแบบสอบถามมีภูมิล าเนาอยู่ในจงัหวดัสงขลาจ านวนมากท่ีสุด 
คือ 200 คน คิดเป็นร้อยละ 78.40 รองลงมามีภูมิล าเนาอยูใ่นต่างจงัหวดั จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.60 

ภาระครอบครัว : ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีภาระครอบครัว จ านวน 202 คน      
คิดเป็นร้อยละ 79.20 และไม่มีภาระครอบครัว จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80 
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ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

1. ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  

ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและ
ลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

              (n = 255) 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1.ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีต่อไปใหน้าน
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.85 0.97 สูง 5 

2. ท่านมีความคาดหวงัวา่จะท างานน้ีต่อไปในท่ีท างาน
เดิม 

3.70 0.88 สูง 7 

3. แผนการของช่วงชีวิตท่ีเหลือคือการท างานท่ีองคก์รน้ี
ต่อไปตราบเท่าท่ีท่านท าได ้

3.62 0.97 สูง 8 

4. ท่านเลือกอาชีพน้ีเพราะเป็นความตอ้งการของตนเอง 4.08 0.86 สูง 2 
5. ท่านทุ่มเทตั้งใจท างานในองคก์รแห่งน้ีอยา่งเตม็ท่ี 4.27 0.73 สูงท่ีสุด 1 
6. แมว้า่องคก์รอ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกวา่แก่
ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

3.55 1.06 สูง 9 

7. ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการ
ผกูมดัตวัเอง 

3.91 0.87 สูง 4 

8. ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานในองคก์รปัจจุบนั 3.94 0.89 สูง 3 
9. ท่านไม่ไดก้  าลงัมองหาอาชีพอ่ืน เพื่อตอ้งการจะเปล่ียนงาน 3.18 1.18 ปานกลาง 10 
10. ท่านไม่มีแผนการจะลาออกจากองคก์รในเร็วน้ี 3.74 1.19 สูง 6 

ภาพรวมความตั้งใจคงอยู่ในงาน 3.78 0.96 สูง  

จากตาราง 4.2 พบวา่ ขา้ราชการและลูกจ้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามี
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  ̅= 3.78)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงท่ีสุด คือ ท่าน
ทุ่มเทตั้งใจท างานในองคก์รแห่งน้ีอยา่งเต็มท่ี (  ̅= 4.27)  และขอ้ท่ีมีระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูง 
ไดแ้ก่ ท่านเลือกอาชีพน้ีเพราะเป็นความตอ้งการของตนเอง (  ̅= 4.08) ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานใน
องคก์รปัจจุบนั (  ̅= 3.94) ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการผกูมดัตวัเอง (  ̅= 3.91) 
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ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองค์กรน้ีต่อไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ (  ̅= 3.85) ท่านไม่มี
แผนการจะลาออกจากองคก์รในเร็วน้ี (  ̅= 3.74) ท่านมีความคาดหวงัวา่จะท างานน้ีต่อไปในท่ีท างาน
เดิม (  ̅= 3.70) แผนการของช่วงชีวิตท่ีเหลือคือการท างานท่ีองค์กรน้ีต่อไปตราบเท่าท่ีท่านท าได ้
(  ̅= 3.62) และแมว้่าองค์กรอ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 
(  ̅= 3.55) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานปานกลาง คือ ท่านไม่ไดก้  าลงัมองหา
อาชีพอ่ืน เพื่อตอ้งการจะเปล่ียนงาน (  ̅= 3.18) 
 

2. ปัจจัยองค์กร 

ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

              (n = 255) 
ปัจจัยองค์กร  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1. ดา้นวฒันธรรม และค่านิยมองคก์ร 4.05 0.60 สูง 1 
2. ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 3.89 0.66 สูง 3 
3. ดา้นสวสัดิการ 3.83 0.67 สูง 5 
4. ดา้นความรับผดิชอบและการมีอิสระในงาน 3.87 0.57 สูง 4 
5. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 3.91 0.72 สูง 2 
6. ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 3.74 0.76 สูง 6 

ภาพรวมปัจจัยองค์กร 3.89 0.52 สูง  

จากตาราง 4.3 พบว่า ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  ̅= 3.89)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รสูง 
ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร (  ̅= 4.05) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน (  ̅= 3.91) 
ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง (  ̅= 3.89) ดา้นความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  
(  ̅= 3.87) ดา้นสวสัดิการ (  ̅= 3.83) และดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (  ̅= 3.74) 
ตามล าดบั 
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ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามดา้นวฒันธรรม และค่านิยมองคก์ร 

             (n = 255) 
ด้านวฒันธรรม และค่านิยมองค์กร  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี 3.95 0.75 สูง 4 
2. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท่านเป็นบุคลากรในองคก์ร

แห่งน้ี 
4.13 0.76 สูง 3 

3. ท่านรู้สึกวา่นโยบายและการบริหารงานของผูบ้ริหาร
ขององคก์รน้ีมีความยติุธรรมส าหรับบุคลากรใน
องคก์ร 

3.67 0.81 สูง 5 

4. ท่านท างานโดยค านึงช่ือเสียงขององคก์รเสมอ 4.31 0.74 สูงท่ีสุด 1 
5. ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีใหญ่มีความมัน่คง 

เป็นแหล่งการเรียนรู้ และมีช่ือเสียง 
4.21 0.79 สูงท่ีสุด 2 

ภาพรวมด้านวฒันธรรม และค่านิยมองค์กร 4.05 0.60 สูง  

จากตาราง 4.4 พบวา่ ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองค์กรจ าแนกตามด้านวฒันธรรมและค่านิยมองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
(  ̅= 4.05)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด ได้แก่ 
ท่านท างานโดยค านึงช่ือเสียงขององคก์รเสมอ (  ̅= 4.31) รองลงมา ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์ร
ท่ีใหญ่มีความมัน่คง เป็นแหล่งการเรียนรู้ และมีช่ือเสียง (  ̅= 4.21) ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัสูง ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่าท่านเป็นบุคลากรในองค์กรแห่งน้ี (  ̅= 4.13) ท่านรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี (  ̅= 3.95) และท่านรู้สึกวา่นโยบายและการบริหารงานของผูบ้ริหารของ
องคก์รน้ีมีความยติุธรรมส าหรับบุคลากรในองคก์ร (  ̅= 3.67) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 

              (n = 255) 
ด้านความต่อเน่ืองในงานและความมั่นคง  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1. องคก์รของท่านมีความมัน่คงในงานท่ีดีกวา่องคก์รอ่ืนใน
ระดบัเดียวกนั 

4.08 0.77 สูง 1 

2. องคก์รของท่านมีนโยบายความกา้วหนา้อยา่งชดัเจน 3.83 0.86 สูง 4 
3. องคก์รของท่านมีการพิจารณาต่อสัญญาการจา้งงาน

จากการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม 
3.80 0.78 สูง 5 

4. ระเบียบการต่อสัญญาจา้งขององคก์รท าใหท้่านรู้สึก
มัน่คงท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ี 

3.90 0.81 สูง 2 

5. องคก์รของท่านมีการแจง้ผลการปฏิบติังานต่อท่าน
เพื่อให้โอกาสแก่บุคลากรไดป้รับปรุง 

3.85 0.82 สูง 3 

ภาพรวมด้านความต่อเน่ืองในงานและความมั่นคง 3.89 0.66 สูง  

จากตาราง 4.5 พบวา่ ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัองค์กรจ าแนกตามด้านความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คงโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง (  ̅= 3.89)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ องคก์รของ
ท่านมีความมัน่คงในงานท่ีดีกวา่องคก์รอ่ืนในระดบัเดียวกนั (  ̅= 4.08) ระเบียบการต่อสัญญาจา้งของ
องค์กรท าให้ท่านรู้สึกมัน่คงท่ีจะท างานในองค์กรแห่งน้ี (  ̅= 3.90) องค์กรของท่านมีการแจง้ผล    
การปฏิบติังานต่อท่านเพื่อให้โอกาสแก่บุคลากรไดป้รับปรุง (  ̅= 3.85) องค์กรของท่านมีนโยบาย
ความกา้วหนา้อยา่งชดัเจน (  ̅= 3.83) และองคก์รของท่านมีการพิจารณาต่อสัญญาการจา้งงานจากการ
พิจารณาผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม (  ̅= 3.80) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามดา้นสวสัดิการ 

              (n = 255) 
ด้านสวสัดิการ  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1. องคก์รของท่านมีสวสัดิการท่ีตอบสนองต่อความจ าเป็น
ของท่าน 

3.65 0.84 สูง 4 

2. องคก์รของท่านมีระเบียบเก่ียวกบัการลาหยดุและวนั
ลาพกัผอ่นท่ีชดัเจน และเหมาะสม 

4.12 0.75 สูง 1 

3. ท่านพอใจในสวสัดิการเก่ียวกบัค่าท่ีพกั/ค่า
รักษาพยาบาลท่ีองคก์รจดัให้ 

3.76 0.84 สูง 3 

4. ผูบ้ริหารมีนโยบายในเร่ืองสุขภาพของท่าน เช่น      
การตรวจสุขภาพประจ าปี 

3.80 0.89 สูง 2 

ภาพรวมด้านสวสัดิการ 3.83 0.67 สูง  

จากตาราง 4.6 พบวา่ ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รจ าแนกตามดา้นสวสัดิการโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  ̅= 3.83)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ องคก์รของ
ท่านมีระเบียบเก่ียวกบัการลาหยุดและวนัลาพกัผ่อนท่ีชดัเจน และเหมาะสม (  ̅= 4.12) ผูบ้ริหารมี
นโยบายในเร่ืองสุขภาพของท่าน เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี (  ̅= 3.80) ท่านพอใจในสวสัดิการ
เก่ียวกับค่าท่ีพกั/ค่ารักษาพยาบาลท่ีองค์กรจัดให้ (  ̅= 3.76) และองค์กรของท่านมีสวสัดิการท่ี
ตอบสนองต่อความจ าเป็นของท่าน (  ̅= 3.65) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามดา้นความรับผิดชอบและการมีอิสระใน
งาน 

              (n = 255) 
ด้านความรับผดิชอบและการมีอสิระในงาน  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1. ท่านสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานไดด้ว้ย
ตนเอง 

3.71 0.71 สูง 5 

2. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

3.89 0.71 สูง 3 

3. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บหมอบหมายใหส้ าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดีทนัตามเวลา 

4.04 0.70 สูง 1 

4. ท่านพอใจกบังานท่ีรับผดิชอบ หรืองานพิเศษอ่ืนๆท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

3.92 0.76 สูง 2 

5. ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละวจิารณญาณ
ของตนเองตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.79 0.75 สูง 4 

ภาพรวมด้านความรับผดิชอบและการมีอสิระในงาน 3.87 0.57 สูง  

จากตาราง 4.7 พบว่า ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความ 
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองค์กรจ าแนกตามด้านความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง (  ̅= 3.87)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ท่านสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บหมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีทนัตามเวลา (  ̅= 4.04) ท่านพอใจกบังานท่ี
รับผิดชอบ หรืองานพิเศษอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมาย (  ̅= 3.92) ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและ
ทกัษะในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี (  ̅= 3.89) ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรค์และวิจารณญาณ
ของตนเองตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย (  ̅= 3.79) และท่านสามารถริเร่ิม วางแผน และ
ปรับปรุงงานไดด้ว้ยตนเอง (  ̅= 3.71) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

              (n = 255) 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1. บุคลากรในทีมงานของท่านช่วยเหลือ สนบัสนุน 
ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

3.82 0.87 สูง 5 

2. ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาและคอยให้
ค  าแนะน าท่ีดีต่อกนัในการท างาน 

3.97 0.78 สูง 1 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานยนิดีช่วยเหลือ และแบ่งเบา
ภาระงานซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 

3.85 0.86 สูง 4 

4. ท่านและเพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในความเป็น
บุคคลซ่ึงกนัและกนั 

3.95 0.76 สูง 2 

5. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีร่วมท างาน
กบัท่าน 

3.94 0.78 สูง 3 

ภาพรวมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 3.91 0.72 สูง  

จากตาราง 4.8 พบว่า ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองค์กรจ าแนกตามดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
(  ̅= 3.91)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ท่านและ
เพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาและคอยให้ค  าแนะน าท่ีดีต่อกนัในการท างาน (  ̅= 3.97) ท่านและเพื่อน
ร่วมงานให้ความเคารพในความเป็นบุคคลซ่ึงกนัและกนั (  ̅= 3.95) ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของ
ทีมงานท่ีร่วมท างานกบัท่าน (  ̅= 3.94) ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือ และแบ่งเบาภาระงานซ่ึง
กนัและกนัดว้ยความเต็มใจ (  ̅= 3.85) และบุคลากรในทีมงานของท่านช่วยเหลือ สนบัสนุน ยอมรับซ่ึง
กนัและกนั (  ̅= 3.82) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาจ าแนกตามด้านการได้รับการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

              (n = 255) 
ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1. หวัหนา้งานให้โอกาสท่านในการปรึกษาหารือ/
เสนอแนะเก่ียวปัญหาการปฏิบติังานประจ า 

3.84 0.86 สูง 1 

2. หวัหนา้งานให้โอกาสท่านศึกษาต่อ ดูงาน และ
ฝึกอบรม 

3.57 0.93 สูง 5 

3. หวัหนา้มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่านเพื่อส่งเสริมใหท้่านมีโอกาส
กา้วหนา้ 

3.80 0.89 สูง 3 

4. หวัหนา้ของท่านแจง้นโยบาย และช้ีแนะแนวทางท่ีจะ
ไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใหท้่านไดรั้บทราบ 

3.66 0.90 สูง 4 

5. หวัหนา้ใหก้ารยอมรับในผลงานและสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของท่านเสมอ 

3.82 0.90 สูง 2 

ภาพรวมด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 3.74 0.76 สูง  

จากตาราง 4.9 พบวา่ ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รจ าแนกตามดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง (  ̅= 3.74)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน
ให้โอกาสท่านในการปรึกษาหารือ/เสนอแนะเก่ียวปัญหาการปฏิบติังานประจ า (  ̅= 3.84) หัวหน้าให้
การยอมรับในผลงานและสนบัสนุนการปฏิบติังานของท่านเสมอ (  ̅= 3.82) หัวหน้ามอบหมายงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านเพื่อส่งเสริมให้ท่านมีโอกาสกา้วหน้า (  ̅= 3.80) หัวหน้า
ของท่านแจง้นโยบาย และช้ีแนะแนวทางท่ีจะไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนให้ท่านไดรั้บทราบ (  ̅= 3.66) และ 
หวัหนา้งานให้โอกาสท่านศึกษาต่อ ดูงาน และฝึกอบรม (  ̅= 3.57) ตามล าดบั 
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3. ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

              (n = 255) 
ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 

1. ดา้นผลตอบแทน 3.75 0.71 สูง 1 
2. ดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน 3.68 0.77 สูง 2 
3. ดา้นระบบงาน 3.55 0.73 สูง 3 

ภาพรวมปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 3.66 0.64 สูง  

จากตาราง 4.10 พบวา่ ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีระดบั
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  ̅= 3.66)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรสูง 
ได้แก่ ด้านผลตอบแทน (  ̅= 3.75) ด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน (  ̅= 3.68) และด้าน
ระบบงาน (  ̅= 3.55) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามดา้นผลตอบแทน   
                        (n = 255) 

ด้านผลตอบแทน  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
1. เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจาก

องคก์รมีความยติุธรรม 
3.71 0.78 สูง 5 

2. ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ
ท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

3.80 0.77 สูง 1 

3.  ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัผลการ
ปฏิบติังานของท่าน 

3.76 0.80 สูง 2 

4. ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเทียบกบั
ประสบการณ์ท างานของท่าน 

3.76 0.81 สูง 3 

5. ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือท่านสามารถ
ท างานไดผ้ลงานท่ีดี 

3.73 0.78 สูง 4 

ภาพรวมด้านผลตอบแทน 3.75 0.71 สูง  

จากตาราง 4.11 พบว่า ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์รจ าแนกตามดา้นผลตอบแทนโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  ̅= 3.75)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีการรับรู้ความยุติธรรมอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ 
ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย (  ̅= 3.80) ผลตอบแทน
ท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานของท่าน (  ̅= 3.76) ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ
เทียบกบัประสบการณ์ท างานของท่าน (  ̅= 3.76) ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือท่านสามารถ
ท างานไดผ้ลงานท่ีดี (  ̅= 3.73) และเม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากองค์กรมี
ความยติุธรรม (  ̅= 3.71) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน 
                         (n = 255) 

ด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
1. ท่านไดรั้บการประเมินผลงานและการพิจารณา

ผลตอบแทนตามความเป็นจริงและไม่มีการบิดเบือน 
3.65 0.84 สูง 5 

2. กระบวนการตดัสินใจหรือวธีิการปฏิบติัต่างๆท่ีใชเ้พื่อ
ก าหนดผลตอบแทนภายในองคก์รของท่านมีความ
ยติุธรรม 

3.67 0.84 สูง 3 

3. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานและ
พิจารณาผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยูบ่น
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  า 

3.67 0.82 สูง 4 

4. ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและก าหนดผลตอบแทนของ
ท่าน 

3.71 0.84 สูง 1 

5. ท่านมัน่ใจวา่ผลการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทนภายใน
องคก์รมาจากกระบวนการพิจารณาท่ีโปร่งใส 

3.68 0.86 สูง 2 

ภาพรวมด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน 3.68 0.77 สูง  
 

จากตาราง 4.12 พบวา่ ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการ
รับรู้ความยุติธรรมในองคก์รจ าแนกตามดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทนโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
(  ̅= 3.68) 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีการรับรู้ความยุติธรรมอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่  
ท่านเช่ือว่าผูบ้ ังคับบัญชามีเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานและก าหนด
ผลตอบแทนของท่าน (  ̅= 3.71) ท่านมัน่ใจว่าผลการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทนภายในองค์กรมา
จากกระบวนการพิจารณาท่ีโปร่งใส (  ̅= 3.68) กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการปฏิบติัต่างๆท่ีใชเ้พื่อ
ก าหนดผลตอบแทนภายในองค์กรของท่านมีความยุติธรรม (  ̅= 3.67) ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชา
ประเมินผลการปฏิบติังานและพิจารณาผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยู่บนขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง
แม่นย  า (  ̅= 3.67) และท่านไดรั้บการประเมินผลงานและการพิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริง
และไม่มีการบิดเบือน (  ̅= 3.65) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามดา้นระบบงาน   
                         (n = 255) 

ด้านระบบงาน  ̅ S.D  ระดบั อนัดบั 
1. ในองคก์รของท่าน บุคลากรไดรั้บอนุญาตใหแ้สดง

ความคิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในการตดัสินใจเร่ืองเก่ียวกบั
งาน 

3.46 0.89 สูง 4 

2. ในองคก์รท่านมีการน าเอากฎระเบียบมาใชอ้ยา่งมี
ความยติุธรรม 

3.64 0.80 สูง 2 

3. ในองคก์รของท่าน การตดัสินใจใดๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
จะปราศจากอคติ 

3.42 0.88 สูง 5 

4. ในองคก์รของท่าน บุคลากรสามารถขอดูขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในเร่ืองงาน 

3.57 0.85 สูง 3 

5. องคก์รของท่านไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑต่์างๆให้
บุคลากรไดรั้บทราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน 

3.65 0.85 สูง 1 

ภาพรวมด้านระบบงาน 3.55 0.73 สูง  
 

จากตาราง 4.13 พบวา่ ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์รจ าแนกตามดา้นระบบงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  ̅= 3.55)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีการรับรู้ความยุติธรรมอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ 
องคก์รของท่านไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑต่์างๆใหบุ้คลากรไดรั้บทราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน (  ̅= 3.65) 
ในองค์กรท่านมีการน าเอากฎระเบียบมาใช้อย่างมีความยุติธรรม (  ̅= 3.64) ในองค์กรของท่าน 
บุคลากรสามารถขอดูขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในเร่ืองงาน (  ̅= 3.57) ในองค์กรของท่าน 
บุคลากรไดรั้บอนุญาตให้แสดงความคิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในการตดัสินใจเร่ืองเก่ียวกบังาน (  ̅= 3.46) 
และในองคก์รของท่าน การตดัสินใจใดๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะปราศจากอคติ (  ̅= 3.42) 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยองค์กร และปัจจัยการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์กรกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 

การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ได้แก่ ปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจยัองค์กร และปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficents) 

ตาราง 4.14 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficents) ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

R Sig ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

1. เพศ  -0.022 0.727 ต ่า 
2. อาย ุ 0.044 0.480 ต ่า 
3. สถานภาพการสมรส -0.003 0.959 ต ่า 
4. ระดบัการศึกษา   -0.025 0.697 ต ่า 
5. สถานภาพการจา้ง 0.042 0.509 ต ่า 
6. สังกดั 0.060   0.338 ต ่า 
7. อายงุาน 0.052 0.412 ต ่า 
8. ระดบัเงินเดือน 0.011 0.859 ต ่า 
9. ภูมิล าเนา -0.013 0.832 ต ่า 

10. ภาระครอบครัว -0.085 0.175 ต ่า 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 4.14 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความตั้งใจคงอยู่
ในงาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา สถานภาพการจา้ง สังกดั อายุงาน 
ระดบัเงินเดือน ภูมิล าเนา และภาระครอบครัว ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ( r =-0.022, r=0.044, r=-0.003, r=-0.025, 
r=0.042, r=0.060, r=0.052, r=0.011, r=-0.013 และ r=-0.085 ตามล าดบั) 
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ตาราง 4.15 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficents) ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  

ปัจจัยองค์กร 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

R Sig ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นวฒันธรรม และค่านิยมองคก์ร 0.560   0.000* ปานกลาง 
2. ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 0.502 0.000* ปานกลาง 
3. ดา้นสวสัดิการ 0.406 0.000* ปานกลาง 
4. ดา้นความรับผดิชอบและการมีอิสระในงาน 0.554 0.000* ปานกลาง 
5. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 0.354 0.000* ต ่า 
6. ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 0.517   0.000*  ปานกลาง 

ภาพรวมปัจจัยองค์กร 0.608 0.000* ปานกลาง 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 4.15 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่า ปัจจัยองค์กรโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = 0.608)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร ดา้นความต่อเน่ือง
ในงานและความมัน่คง ดา้นสวสัดิการ ดา้นความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน และดา้นการไดรั้บ
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
ส่วนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
(r=0.560, r=0.502, r=0.406,  r=0.554, r=0.354 และ r=0.517 ตามล าดบั) 
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ตาราง 4.16 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficents) ระหวา่งปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  

ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

R Sig ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นผลตอบแทน 0.498 0.000* ปานกลาง 
2. ดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน 0.396 0.000* ปานกลาง 
3.  ดา้นระบบงาน 0.421 0.000* ปานกลาง 
ภาพรวมปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 0.501 0.000* ปานกลาง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 4.16 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รกบั
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา พบว่า ปัจจยัการ
รับรู้ความยุติธรรมในองคก์รโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
(r = 0.501)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการก าหนด
ผลตอบแทน และดา้นระบบงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05       
(r=0.498, r=0.396 และ r=0.421 ตามล าดบั) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความตั้งใจ

คงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา และศึกษาปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลา การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ( Survey Research) โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา

คร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ านวน 255 คน เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการศึกษาวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามเพื่อการวิจยั ในการส ารวจเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยการน าเอาข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมาได้ทั้ งหมด มาตรวจสอบความถูกต้อง

สมบูรณ์ และน าไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows ( Statistics 

Product and Service Solution) ในการค านวณค่าสถิติเพื่อตอบค าถามเพื่อการวิจยัต่อไป  และ

ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี มีการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลโดยใชค้่าสถิติ การแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage)  วิเคราะห์ระดบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองค์กร และระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean)     

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  และการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ

คงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัองคก์ร และปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร โดย

ใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficents) 

ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
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สรุปผลการวจิัย 

 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
ขอ้มูลส่วนบุคคลของข้าราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.00 มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 18-30 ปี คิดเป็น     

ร้อยละ 40.80 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 50.60 มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 72.90 มีสถานภาพเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 43.90 ท างานอยู่ในสังกดั

กองช่าง คิดเป็นร้อยละ 27.10 อายุงานอยู่ในช่วงระหว่าง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.80 ระดับ

เงินเดือนอยู่ในช่วงระหว่าง 10,000 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 44.70 มีภูมิล าเนาอยูใ่นจงัหวดั

สงขลา คิดเป็นร้อยละ 78.40 และมีภาระครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 79.20 

 

2. ระดับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  ปัจจัยองค์กร  และปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์กรของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 

2.1 ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

      จากการศึกษา พบวา่  ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา

มีความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงท่ีสุด คือ ท่านทุ่มเทตั้งใจท างานในองค์กรแห่งน้ีอย่างเต็มท่ี และขอ้ท่ีมีระดบั

ความตั้งใจคงอยู่ในงานสูง ไดแ้ก่ ท่านเลือกอาชีพน้ีเพราะเป็นความตอ้งการของตนเอง รองลงมา 

ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานในองคก์รปัจจุบนั, ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองค์กรแห่งน้ีเป็นการ

ผกูมดัตวัเอง, ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีต่อไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได,้ ท่านไม่มี

แผนการจะลาออกจากองค์กรในเร็วน้ี, ท่านมีความคาดหวงัว่าจะท างานน้ีต่อไปในท่ีท างานเดิม, 

แผนการของช่วงชีวิตท่ีเหลือคือการท างานท่ีองคก์รน้ีต่อไปตราบเท่าท่ีท่านท าได ้และแมว้า่องคก์ร

อ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบั

ความตั้งใจคงอยูใ่นงานปานกลาง คือ ท่านไม่ไดก้  าลงัมองหาอาชีพอ่ืนเพื่อตอ้งการจะเปล่ียนงาน  
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2.2 ปัจจัยองค์กร  

จากการศึกษา พบว่า ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และสามารถจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 

2.2.1 ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านท างานโดยค านึงช่ือเสียงขององคก์รเสมอ รองลงมา ท่านรู้สึกว่า

องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีใหญ่มีความมัน่คง เป็นแหล่งการเรียนรู้ และมีช่ือเสียง ขอ้ท่ีมีระดบัค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดบัสูง ได้แก่ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่าท่านเป็นบุคลากรในองค์กรแห่งน้ี  รองลงมา 

ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี และท่านรู้สึกวา่นโยบายและการบริหารงานของผูบ้ริหารของ

องคก์รน้ีมีความยติุธรรมส าหรับบุคลากรในองคก์ร ตามล าดบั 

2.2.2 ด้านความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ องคก์รของท่านมีความมัน่คงในงานท่ีดีกวา่องคก์รอ่ืน

ในระดบัเดียวกนั รองลงมา ระเบียบการต่อสัญญาจา้งขององคก์รท าให้ท่านรู้สึกมัน่คงท่ีจะท างาน

ในองคก์รแห่งน้ี, องคก์รของท่านมีการแจง้ผลการปฏิบติังานต่อท่านเพื่อให้โอกาสแก่บุคลากรได้

ปรับปรุง,  องค์กรของท่านมีนโยบายความก้าวหน้าอย่างชัดเจน และองค์กรของท่านมีการ

พิจารณาต่อสัญญาการจา้งงานจากการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม ตามล าดบั 

2.2.3 ด้านสวสัดิการ ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา         

มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับสูง ได้แก่ องค์กรของท่านมีระเบียบเก่ียวกับการลาหยุดและวนัลาพกัผ่อนท่ีชัดเจน และ

เหมาะสม รองลงมา ผูบ้ริหารมีนโยบายในเร่ืองสุขภาพของท่าน เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี, 

ท่านพอใจในสวสัดิการเก่ียวกบัค่าท่ีพกั/ค่ารักษาพยาบาลท่ีองค์กรจดัให้ และองค์กรของท่านมี

สวสัดิการท่ีตอบสนองต่อความจ าเป็นของท่าน ตามล าดบั 

2.2.4 ดา้นความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า    
ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บหมอบหมายให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดีทนัตามเวลา รองลงมา ท่านพอใจกบังานท่ีรับผิดชอบ หรืองานพิเศษอ่ืนๆท่ีไดรั้บ
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มอบหมาย, ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี, ท่านสามารถใช้
ความคิดสร้างสรรค์และวิจารณญาณของตนเองตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และท่าน
สามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานไดด้ว้ยตนเอง ตามล าดบั 

2.2.5 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหาร

ส่วนจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มี

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาและคอยให้ค  าแนะน าท่ีดีต่อ

กนัในการท างาน รองลงมา ท่านและเพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในความเป็นบุคคลซ่ึงกนัและกนั,  

ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีร่วมท างานกับท่าน, ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดี

ช่วยเหลือ และแบ่งเบาภาระงานซ่ึงกนัและกนัด้วยความเต็มใจ และบุคลากรในทีมงานของท่าน

ช่วยเหลือ สนบัสนุน ยอมรับซ่ึงกนัและกนั ตามล าดบั 

2.2.6 ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้

มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง ได้แก่ หัวหน้างานให้โอกาสท่านในการปรึกษาหารือ/เสนอแนะเก่ียว

ปัญหาการปฏิบติังานประจ า รองลงมา หวัหนา้ให้การยอมรับในผลงานและสนบัสนุนการปฏิบติังาน

ของท่านเสมอ, หวัหนา้มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านเพื่อส่งเสริมให้ท่าน

มีโอกาสกา้วหนา้, หวัหนา้ของท่านแจง้นโยบาย และช้ีแนะแนวทางท่ีจะไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนให้ท่าน

ไดรั้บทราบ และหวัหนา้งานใหโ้อกาสท่านศึกษาต่อ ดูงาน และฝึกอบรม ตามล าดบั 

 
2.3 ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

จากการศึกษา พบว่า ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามี

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และสามารถจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 

2.3.1 ดา้นผลตอบแทน ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามี

การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รดา้นผลตอบแทนโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ทุกขอ้มีการรับรู้ความยุติธรรมอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

ความรับผิดชอบท่ีท่านได้รับมอบหมาย รองลงมา ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัผลการ

ปฏิบติังานของท่าน, ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเทียบกบัประสบการณ์ท างานของท่าน, 
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ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือท่านสามารถท างานไดผ้ลงานท่ีดี  และเม่ือพิจารณาโดยรวม

แลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รมีความยติุธรรม ตามล าดบั 

2.3.2 ดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัสงขลามีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทนโดยรวม

อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีการรับรู้ความยุติธรรมอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ 

ท่านเช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชามีเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังานและก าหนด

ผลตอบแทนของท่าน รองลงมา ท่านมัน่ใจวา่ผลการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทนภายในองคก์รมา

จากกระบวนการพิจารณาท่ีโปร่งใส, กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการปฏิบติัต่างๆท่ีใชเ้พื่อก าหนด

ผลตอบแทนภายในองค์กรของท่านมีความยุติธรรม, ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการ

ปฏิบติังานและพิจารณาผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยูบ่นขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  า และท่าน

ได้รับการประเมินผลงานและการพิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริงและไม่มีการบิดเบือน 

ตามล าดบั 

2.3.3 ดา้นระบบงาน ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการ

รับรู้ความยุติธรรมในองคก์รดา้นระบบงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ขอ้ท่ีมีการรับรู้ความยติุธรรมอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ องคก์รของท่านไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆ

ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน รองลงมา ในองคก์รท่านมีการน าเอากฎระเบียบมาใช้

อยา่งมีความยติุธรรม, ในองคก์รของท่าน บุคลากรสามารถขอดูขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจใน

เร่ืองงาน และในองค์กรของท่าน บุคลากรไดรั้บอนุญาตให้แสดงความคิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในการ

ตดัสินใจเร่ืองเก่ียวกบังาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีการรับรู้ความยุติธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 

ในองคก์รของท่าน การตดัสินใจใดๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะปราศจากอคติ  

 

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 

3.1 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการ 

และลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา สถานภาพการจา้ง สังกดั อายุงาน ระดบัเงินเดือน ภูมิล าเนา 
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และภาระครอบครัว ไม่มีความสัมพนัธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้าง

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

3.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและ

ลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา พบว่า ปัจจยัองค์กรโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน

ระดบัปานกลางกบัความตั้งใจอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวฒันธรรม และค่านิยมองคก์ร ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความ

มัน่คง ดา้นสวสัดิการ ดา้นความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน และดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ส่วนด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

3.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รกบัความตั้งใจคงอยู่
ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจอยู่ในงานของขา้ราชการ 
และลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นผลตอบแทน 
ดา้นกระบวนการก าหนดผลตอบแทน และดา้นระบบงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและ
ลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา สามารถอภิปรายผลการวจิยัตามสมมติฐานไดด้งัต่อไปน้ี 

จากสมมติฐานข้อที่ 1 ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามี
ความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวิเคราะห์ตามความคิดเห็นของขา้ราชการและ
ลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา พบว่า มีความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แคทรียา มณีรัตน์ (2552) และกฤษณี 
ก้อนพิงค์ (2552) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความตั้ งใจคงอยู่ในงานในระดับท่ีสูง และไม่
สอดคล้องกบังานวิจยัของ วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) และนิตยา วนัทยานันท์ (2556) ท่ีได้
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ศึกษาวจิยัพบวา่ พนกังานมีระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีจาก
ผลการวจิยัสามารถอภิปรายไดว้า่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีความตอ้งการท่ี
จะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ีต่อไปให้ยาวนานท่ีสุดเท่าท่ีท าได ้พร้อมๆกบัมีความสุขในการท างาน 
ตลอดจนมีความภูมิใจ ทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ และไม่มีแผนท่ีจะลาออก
จากงานในอนาคตอนัใกลน้ี้ ซ่ึงสอดคลองกบัแนวคิดของ พีริยา พิมอรัญ (2557) ไดก้ล่าวถึง ความ
คงอยู่ในงานไวว้่า คือ การท่ีปัจเจกบุคคล มีความพึงพอใจ ตั้งใจ ประสงค์ท่ีจะปฏิบติังานอยู่ใน
องค์กรนั้นๆด้วยความเต็มใจ และไม่ตอ้งการจะยา้ยสถานท่ีท างานในอนาคต และสอดคล้องกบั
แนวคิดของ ปรียาภรณ์ วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ท่ีไดอ้ธิบายวา่ ความตั้งใจคงอยู่ในงานเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัความผกูพนั และความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยผูท่ี้มีความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์รจะ
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รดว้ยความพอใจและเตม็ใจจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้นนานท่ีสุดและไม่คิด
จะลาออก นอกจากน้ีผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่อาจเน่ืองมาจากองคก์รแห่งน้ีเป็นองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ท่ีมีความมัน่คง เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีช่ือเสียง จึงท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกมัน่คงในการท างาน มีโอกาสและเส้นทางความก้าวหน้าในการท างานท่ีชัดเจน มีการ
สนบัสนุนการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของบุคลากร เช่น การจดัโครงการฝึกอบรมต่างๆ 
นอกจากน้ี สถานท่ีท างานยงัมีความสะดวกและปลอดภยัมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี บุคลากรมี
ความสนิทสนมช่วยเหลือกัน จึงอาจเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคลากรมีความตั้ งใจคงอยู่ในงานใน
ระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Osborn (2004, อา้งถึงใน สิรินารถ อุยสกุล, 2558) ท่ีไดส้รุป
ถึงสาเหตุท่ีบุคคลยงัคงอยู่ในองค์กรว่า ไดแ้ก่ โอกาสเติบโตในงาน การไดท้  างานท่ีมีความต่ืนเตน้ 
ท้าทาย การได้มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี การได้เป็นส่วนหน่ึงของงาน การมีผูน้ าท่ีดี ท างานมีความ
สนุกสนาน และสอดคลองกบัแนวคิดของ Taylor (2005, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) ท่ี
ไดก้ล่าววา่ ส่ิงท่ีมีผลบวกต่อการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากรประกอบดว้ย การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรม การบริหารจดัการเก่ียวกบัความคาดหวงัของบุคลากร การเตรียมความพร้อมของบุคลากร
ใหม่ก่อนเร่ิมงาน การดูแลแบบครอบครัวเดียวกนั การฝึกอบรมและโอกาสในการพฒันา  

จากสมมุติฐานที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่
ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จากการทดสอบสมมุติฐานโดย
ใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา สถานภาพการจา้ง อายุงาน ระดบัเงินเดือน ภูมิล าเนา และ
ภาระครอบครัว ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิตยา           
วนัทยานันท์ (2556) ท่ีศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านบุคคล ประกอบด้วย ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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รายได ้ภาระครอบครัว และภูมิล าเนา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล
วชิาชีพ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชลธิชา บรรจงธรรม (2557) ท่ีพบวา่ สถานภาพสมรส การมี
บุตร ภูมิล าเนา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและคงอยู่ในงาน และไม่สอดคล้องกับ
งานวจิยัของ บงกชพร ตั้งฉตัรชยั (2554) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ รายไดข้องพยาบาลวิชาชีพ 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ และจากผลการวจิยัแสดงให้เห็นวา่ 
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 18-30 ปี ซ่ึงเป็นช่วงวยัท่ี
ใกลเ้คียงกนัซ่ึงเป็นวยัเร่ิมตน้ในการท างาน และเป็นคนรุ่นใหม่ท่ีตอ้งการหาประสบการณ์ และการ
เรียนรู้ใหม่ๆท่ีหลากหลาย ในส่วนของระดับเงินเดือน บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนอยู่ท่ี
ระหว่าง 10,000 – 15,000 บาท รองลงมาอยู่ระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท จะเห็นได้ว่าระดบั
เงินเดือนของบุคลากรอยู่ในระดบัใกล้เคียงกนั เพียงพอกับรายจ่ายในเศรษฐกิจยุคปัจจุบนั และ
เหมาะสมความสามารถ หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีไดป้ฏิบติังานอยู่ นอกจากน้ีในส่วนของภูมิล าเนา 
บุคลากรมีภูมิล าเนาอยู่ในจงัหวดัเดียวกนักบัองค์กรท่ีปฏิบติังานอยู่ ร้อยละ 78.40 และมีภูมิล าเนา
ต่างจงัหวดั ร้อยละ 21.60 เม่ือทดสอบทางสถิติ พบวา่ ภูมิล าเนาไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคง
อยู่ในงาน ทั้งน้ี เน่ืองจากองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการจดัสวสัดิการท่ีพกัอาศยัให้กบั
บุคลากรและสามารถเบิกค่าท่ีพกัหรือค่าเช่าบา้นได ้อีกทั้งมีการคมนาคมสะดวก ท าให้ไม่มีปัญหา
ด้านค่าใช้จ่ายในเร่ืองท่ีพกัอาศยั และไม่มีปัญหาการเดินทาง สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุธิดา                
โตพนัธานน์ (2549) ท่ีพบวา่ ภูมิล าเนาไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นองคก์ร  

จากสมมุติฐานที่ 3 ปัจจยัองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จากการทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบวา่ ปัจจยัองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง
กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กชกร 
ณัฐสุข (2556) และ นิตยา วนัทยานันท์ (2556) พบว่า ปัจจยัองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานและพยาบาลวิชาชีพ และเม่ือพิจารณารายด้านทั้ง 6 ด้าน 
สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

วฒันธรรม และค่านิยมองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองจาก 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีนโยบายใหมี้การพฒันาประสิทธิภาพองคก์ร ซ่ึงเป็นระบบการ
พฒันาท่ีท าให้เกิดระบบงานท่ีดี มีการก าหนดค่านิยมในการท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
อภิปรายไดว้า่ การท างานในหน่วยงานท่ีมีแบบแผนความเช่ือ และค่านิยมท่ียดึถือเป็นระเบียบปฏิบติั
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ในการท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ท าใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการพฒันางาน มีความไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนัท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร ท าให้มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงและองคก์ร
ประสบความส าเร็จมากข้ึน (เกียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2545, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุธิดา โตพนัธานนท์ (2549) ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยม
องคก์รมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์รของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลยั และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ บงกชพร ตั้งฉัตรชัย (2554) พบว่า วฒันธรรมและค่านิยมองค์กรมีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จิรัชยา เจียวก๊ก (2556, อา้งถึงใน ตติยา ผาสุก, 2559) ท่ีพบวา่ 
วฒันธรรมและค่านิยมองค์การเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
จงัหวดัสงขลามีการคงอยูใ่นงาน 

ความต่อเน่ืองในงานและความมั่นคงมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา อภิปรายได้
วา่ บุคลากรอาจมีความรู้สึกมัน่คงในงาน เน่ืองจากองค์กรมีนโยบายความกา้วหนา้อย่างชดัเจน มี
ระเบียบการต่อสัญญาจ้างท่ีท าให้บุคลากรรู้สึกมัน่คงท่ีจะท างานในองค์กร ตลอดจนบุคลากร
สามารถรับทราบผลการปฏิบติังานของตนเองได ้อีกทั้งองคก์รไม่มีนโยบายในการเลิกจา้งบุคลากร
โดยไม่มีเหตุอนัสมควร บุคลากรจึงมีความมัน่ใจว่าจะไม่ถูกเลิกจา้งตลอดระยะเวลาท่ีท างานอยูใ่น
องคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mathis & Jackson (2004, อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 
2553) ท่ีว่า บุคลากรทุกคนตอ้งการความมัน่คงในการท างานอยู่ในองค์กรไดต้ลอดเท่าทีตอ้งการ 
เม่ือบุคลากรมีความต่อเน่ืองของงานสูง ก็จะมีอตัราการคงอยูข่องบุคลากรสูงไปดว้ย และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ นิตยา วนัทยานนัท์ (2556) พบว่า ความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว โรงพยาบาลใน
เขตจงัหวดัสกลนคร 

สวัสดิการมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองจากองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลามีระเบียบเร่ือง สวสัดิการ ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั ตลอดจนมีระเบียบเก่ียวกับการลาหยุดและวนัลาพกัผ่อนท่ีชัดเจน และ
เหมาะสม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปิยพงษ ์สวาสด์ิญาติ (2547, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 
2549) ท่ีพบวา่ องคก์รท่ีมีสวสัดิการท่ีดีจะส่งผลใหอ้ตัราการคงอยูข่องบุคลากรในองคก์รสูงกวา่องคก์ร
ท่ีมีสวสัดิการนอ้ยหรือไม่มีสวสัดิการ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Meyer (2002, อา้งถึงใน แคทรียา 
มณีรัตน์, 2552) ท่ีพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่จะข้ึนอยูก่บัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก



108 

องคก์าร โดยแสดงให้เห็นว่า ระบบผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพสามารถเป็นส่ิงจูงใจ
พนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รได ้

ความรับผดิชอบและการมีอสิระในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง
กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ทั้งน้ี
เน่ืองจาก บุคลากรสามารถใช้ดุลพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน และวิธี
ปฏิบติังานให้งานนั้นแลว้เสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ความรู้และความสามารถ และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆออกมา
เพื่อพฒันาองคก์รใหเ้จริญกาวหนา้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Mathis & Jackson (2004, อา้งถึงใน 
สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) พบว่า ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานจะท าให้เกิดความ
รับผดิชอบต่องานหนา้ท่ีของตนเอง ส่งผลให้เกิดการคงอยูใ่นงาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ บุญใจ 
ศรีสถิตนรากูร (2550) ท่ีพบว่า การท่ีบุคคลไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีอิสระจะส่งผลให้บุคคลมีความ
พึงพอใจในงานและส่งผลต่อการตดัสินใจคงอยูห่รือลาออกจากองคก์ร 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
ในองค์กรส่วนใหญ่จะเน้นการท างานเป็นทีม การจดัท าโครงการท่ีจะตอ้งบูรณาการหลายๆกอง/ 
ฝ่ายมาท างานดว้ยกนั ท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานเกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูร่้วมงาน 
สามารถอภิปรายไดว้า่ การมีสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน โดยการใหค้  าแนะน า ช่วยเหลืองานซ่ึงกนั
และกนั ใหค้  าปรึกษากนั ตลอดจนช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้บุคลากร
ตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร (Mathis & Jackson, 2006, อา้งถึงใน นิตยา วทัยานนัท์, 2556) สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ นภดล มงัครดร (2557) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน นอกจากน้ี วรรณี วิริยะกงัสานนท์ (2556) ไดก้ล่าวว่า การได้
ท างานกบัผูร่้วมงานท่ีดีและให้การยอมรับในความรู้ความสามารถ มีการยกย่อง ให้เกียรติกนั ยอ่ม
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจและน าไปสู่ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดเ้ช่นกนั         

การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับ     
ปานกลางกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ทั้งน้ีเน่ืองจาก บุคลากรมีการพฒันาประสิทธิภาพการท างาน โดยหัวหน้างานมีการนิเทศและติดตาม
งาน ให้ค  าแนะน า ปรึกษาหารือเก่ียวกบัปัญหาในการปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั และ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อส่งเสริมให้มีโอกาส
กา้วหน้า สามารถอภิปรายได้ว่า การท่ีหัวหน้างานให้ความช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา ให้ความเป็น
ธรรม ปฏิบัติต่อทุกคนอย่างยุติธรรม และสอนงานโดยไม่ เข้มงวดจนเกินไป ให้การยอมรับ
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ความสามารถของบุคลากร ตลอดจนการสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสกา้วหน้าและพฒันาในงานจะ
เป็นผลดีต่อการคงอยูข่องบุคลากรในองค์กร (Nenbauser, 2002, อา้งถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท,์ 2549) 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Phillip & Paullina (2002, อา้งถึงใน ศริริยุภา รุ่งเรืองสุข, 2550) ท่ีวา่ ปัจจยัท่ี
ท าให้บุคลากรคงอยู่หรือลาออก ได้แก่ การไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่ท่ีดีจากหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา สนับสนุนงานวิจยัของ แคทรียา มณีรัตน์ (2552) พบว่า การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ สุธิดา       
โตพนัธานานท์ (2549) ท่ีพบว่า การได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกใน
ระดบัสูงกบัการคงอยู่ในองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาลยั
ของรัฐ 

จากสมมุติฐานที ่4 ปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จากการ

ทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบว่า ปัจจยัการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการ

และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธัญญา แซ่โคว้ และคณะ (2557) ท่ีพบว่า การรับรู้ 

ความยติุธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นองคก์าร และสอดคลอ้ง

กับงานวิจยัของ ฉัตรกมล เจริญวิภาดา (2552) ท่ีพบว่า ความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์   

ทางบวกระดบัปานกลางกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่ เช่นเดียวกบังานวิจยัของ   

จนัจิรา บุญปริพนัธ์ (2556) ท่ีพบวา่ ความยติุธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และนอกจากน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ฉตัรกมล เจริญวภิาดา (2552) ท่ี

พบวา่ บุคคลท่ีรับรู้ความยติุธรรมจากองคก์รทั้งดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการประเมินผล ดา้น

สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล และดา้นขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บสูง ยอ่มจะเกิดความรักผกูพนัต่อองคก์ร

ในดา้นการคงอยูสู่ง และฉตัรกมล เจริญวิภาดา (2552) ไดอ้ธิบายอีกว่า ความผูกพนัดา้นการคงอยู่

เป็นความผูกพนัจากการลงทุน บุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์กรนานเท่ากบัเขาได้ลงทุนทั้งเวลาและ

ทกัษะการท างานเพื่อให้ส่งผลต่อการจ่ายค่าตอบแทน แสดงให้เห็นว่า เม่ือพนักงานได้รับความ

ยติุธรรมในองคก์รจะส่งผลต่อการับรู้ของพนกังานวา่การท่ีตนลงทุนท างานให้กบัองคก์รไดรั้บการ

ให้ความคุ้มค่าและให้ผลตอบแทนคืนด้วยกระบวนการและระบบท่ียุติธรรม พนักงานจะเกิด
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ทศันคติท่ีดีแก่องคก์ร มีความตั้งใจมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึน มีความผูกพนัต่อ

องค์กร และตั้งใจท่ีจะคงอยูก่บัองค์กร เช่นเดียวกบั ธญัญา แซ่โคว้ และคณะ (2557) ท่ีไดก้ล่าวว่า 

เม่ือบุคคลรับรู้ว่า ตนได้รับความยุติธรรมโดยรวมจากองค์การ เช่น กระบวนการประเมินผลการ

ท างานมีความยุติธรรม การแบ่งสรรรางวลัหรือปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัผลงาน และการไดรั้บ

ขอ้มูลข่าวสารครบถ้วน จะส่งผลให้บุคคลรู้สึกว่าจะตอ้งคงอยู่ในองค์กร เพราะว่าการออกจาก

องคก์รจะตอ้งสูญเสียตน้ทุน หรือผลประโยชน์มากหากตอ้งออกจากงาน ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่เม่ือ

บุคลากรขององคก์รแห่งน้ีรู้สึกวา่การปฏิบติัของหวัหนา้งานไม่มีความเหล่ือมล ้า อาจท าให้บุคลากร

เกิดความเช่ือวา่ภายใตก้รอบการพิจารณาเก่ียวกบัผลตอบแทนเดียวกนั การพิจารณาผลตอบแทนจะ

เป็นไปอยา่งยติุธรรม โดยไม่มีอคติ ดงันั้นบุคลากรยอ่มเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร 

 

ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการศึกษา ผูว้ิจยัได้แบ่งข้อเสนอแนะเป็น 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะจาก
ผลการวจิยัและขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 

  

ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาวจัิย 
1. จากผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลามีความคิดเห็นดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้น
ผูบ้ริหารควรปรับปรุงคุณภาพการบงัคบับญัชากลุ่มบุคลากรท่ีมีความเช่ือต่อความสามารถของ
หวัหนา้งาน ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรรับรู้ถึงการไดรั้บสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน เพราะถา้
บุคลากรเกิดการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหนา้ท่ีดี บุคลากรจะเกิดความไวว้างใจมีความสุขในการ
ท างาน โดยผูบ้ริหารควรใหห้วัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดงัน้ี 

           1.1 ผูบ้งัคบับญัชาให้การส่งเสริมสนบัสนุนให้ความไวว้างใจและให้ความ
ช่วยเหลือแก่บุคลากรเม่ือมีปัญหา 

1.2 ส่งเสริมให้มีการศึกษาหรือฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะ
ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

1.3 ผูบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับ ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่า ยกย่องให้
เกียรติบุคลากร เม่ือเขาท างานประสบความส าเร็จ 
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1.4 ผูบ้งัคบับญัชาควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการท างานใน
องคก์ร มีความเขา้ใจ และเห็นใจเม่ือบุคลากรตดัสินใจและท างานผดิพลาด 

1.5 การจดังานหรือมอบหมายงาน ควรให้ตรงตามความรู้ความสามารถ 
และความสนใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้บุคลากรมีความสุขท่ีไดส้นุกกบังานท่ีท า และเพื่อให้
เกิดความเช่ียวชาญในสายงานอาชีพของตน 

2. จากผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวดั
สงขลามีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รดา้นระบบงานอยูใ่นระดบัสูง จะเห็นไดว้า่ ถึงแมจ้ะอยูใ่น
ระดบัท่ีสูงแต่ก็ยงัถือไดว้า่เป็นการรับรู้ความยุติธรรมท่ีต ่าสุดเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืนๆ ดงันั้น ผูบ้ริหาร
ตอ้งสร้างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รดา้นระบบงาน โดยการจดัการระบบต่าง ๆภายในองคก์ร
ท่ีมีผลต่อบุคลากรให้มีเสถียรภาพ ตอบสนองการเปล่ียนแปลง และมีความถูกตอ้งตามกฎหมาย 
ทั้งน้ี บุคลากรทุกคนในองคก์รไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์รเหมือนกนั หรือเท่าเทียมกนัภายใตร้ะบบ
ท่ีองคก์รก าหนดข้ึน ซ่ึงสามารถท าไดห้ลายวิธี เช่น การให้ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังาน
ดว้ยใจเป็นกลาง ปราศจากอคติ และองคก์รจะตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบังานมากข้ึน อาจจะมีการช้ีแจงให้ทราบถึงเหตุผลหรือขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ตดัสินใจในเร่ืองงาน ตลอดจนน ากฎระเบียบมาอา้งอิง พร้อมๆกบัอธิบายให้บุคลากรไดรั้บทราบ
และเขา้ใจอย่างชดัเจน เพื่อให้บุคลากรทุกคนไดม้ัน่ใจวา่การตดัสินใจแต่ละคร้ังอยู่บนพื้นฐานของ
ความถูกตอ้ง และเหมาะสม และเพื่อใหบุ้คลากรมีการรับรู้ความยติุธรรมท่ีดีข้ึน  

3. จากผลการศึกษา พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จึง
เห็นไดว้่า ถึงแมค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคง
อยู่ในงาน แต่ความสัมพันธ์ระหว่างผูร่้วมงานนั้นเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรสามารถอยู่
ปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้านข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารควรเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากร 
โดยการจดักิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากท่ีมีการจดักิจกรรมในปัจจุบนัหรืออบรมตามแต่สมควร 
เพื่อใหบุ้คลากรมีความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนัและกนั เม่ือบุคลากรมีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั และ
ไดมี้โอกาสมาปฏิบติังานร่วมกนั บุคลากรจะใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั เต็มใจช่วย
ท างานของเพื่อนร่วมงานให้ดีท่ีสุด ตลอดจนคอยเป็นท่ีปรึกษา ให้ข้อเสนอแนะในการท างาน
ยอมรับในความเห็นต่างซ่ึงกนัและกนัท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน มีความสุข
ในการท างาน ดงันั้นยิ่งบุคลากรมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความสุขในการท างาน ก็จะส่งผลให้
ตั้งใจคงอยูใ่นงานมากข้ึน 
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ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่จะมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่น

งานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา เช่น ความพึงพอใจในงาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง และการมองโลกในแง่ดี เพื่อน าขอ้มูล

มาเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รใหน้านท่ีสุด 

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน

ของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลากบัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัอ่ืนท่ี

ใกลเ้คียงกนั 

3. ควรท าการศึกษางานวจิยัในเชิงคุณภาพเพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบัความรู้สึกนึกคิด
จากประสบการณ์จริงเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา จะท าให้ได้ข้อเท็จจริง ข้อมูลท่ีตรงประเด็น และข้อมูลเชิงลึกมากข้ึน ตลอดจน
สามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการธ ารงรักษาบุคลากรใหมี้ความตั้งใจคงอยูใ่นงานต่อไป 

4. การวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ซ่ึงใน

ขณะเดียวกนัความตั้งใจลาออกก็เป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ หากมีการศึกษาคร้ังต่อไปอาจพิจารณาถึงตวัแปร

หรือปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกเพื่อประโยชน์ในการน ามาประยกุตใ์ชค้วบคู่กนั 
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แบบสอบถามการวจัิย 

เร่ือง: ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้าง 
องค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา 

 
ค าช้ีแจง 

1. การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการ
และลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการคงอยูใ่นงานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

2. แบบสอบถามเพื่อการวจิยัน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัองคก์ร 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามวดัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจา้ง

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงการด าเนินงานต่างๆในองคก์ร    
3. แบบสอบถามการวิจยัน้ีผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์มายงัท่าน ขอให้ตอบ

ค าถามตามความเป็นจริงมากท่ีสุดโดยจะน าขอ้มูลมาใชท้ั้งในเชิงวิชาการและเป็นประโยชน์ต่อการ
ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

4.หากท่านมีข้อสงสัยประการใดโปรดสอบถามผูว้ิจ ัยโดยตรงทางหมายเลข
โทรศพัท ์(086-9574012) 

                       นางสาวจุไรวรรณ บินดุเหล็ม 
      คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
             ผูว้จิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ืองปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหาร

ส่วนจังหวดัสงขลา 

ส่วนที ่1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจ้ง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง หนา้ขอ้ความ ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน

มากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวเท่านั้น   

1. เพศ :      ชาย   หญิง 

2. อายุ :   18-30 ปี 31-40 ปี 

   41-50 ปี 51-60 ปี 

3. สถานภาพสมรส :   โสด   สมรส  หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

4. ระดับการศึกษา :  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  

    ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

5. สถานภาพการจ้าง : ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า   พนกังานจา้งตามภารกิจ  

   พนกังานจา้งทัว่ไป อ่ืนๆ………….. 

6. หน่วยงาน/สังกดั :  ส านกัปลดัฯ  กองกิจการสภา  กองคลงั  

   กองช่าง  กองการศึกษาฯ   กองกิจการขนส่ง 

   กองพสัดุ   กองส่งเสริมฯ  กองแผนฯ           

     กองการเจา้หนา้ท่ี   กองผงัเมือง หน่วยตรวจสอบภายใน 
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7. อายุงาน :  นอ้ยกวา่ 1 ปี   1-5 ปี   6-10 ปี

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 

8. ระดับเงินเดือน :  นอ้ยกวา่  10,000 บาท       10,000 – 15,000 บาท   

 15,001 – 20,000 บาท       20,001 – 25,000 บาท             

 มากกวา่ 25,000 บาทข้ึนไป 

9. ภูมิล าเนา :    จงัหวดัสงขลา       ต่างจงัหวดั 

10. ภาระครอบครัว  มีภาระ คือตอ้งรับผดิชอบเก่ียวกบัการใชเ้วลาดูแลบุคคลในครอบครัว  

 ไม่มีภาระ 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามปัจจัยองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาท า เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทา้ย ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด    

คะแนน   5  หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัสูงท่ีสุด 
คะแนน  4 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัสูง 
คะแนน  3 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัปานกลาง 
คะแนน  2 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัต ่า 
คะแนน  1 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัต ่าท่ีสุด 

 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ยเพียงใด 

(5)  (4)  (3)  (2) 
 

(1) 
1. ด้านวฒันธรรม และค่านิยมองค์กร 
1.1 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี      
1.2 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกใครๆวา่ท่านเป็นบุคลากรในองคก์รแห่งน้ี      
1.3 ท่านรู้สึกวา่นโยบายและการบริหารงานของผูบ้ริหารของ

องคก์รน้ีมีความยติุธรรมส าหรับบุคลากรในองคก์ร 
     

1.4 ท่านท างานโดยค านึงช่ือเสียงขององคก์รเสมอ      
1.5 ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีใหญ่มีความมัน่คง เป็น

แหล่งการเรียนรู้ และมีช่ือเสียง 
     

2. ด้านความต่อเน่ืองในงานและความมั่นคง 
2.1 องคก์รของท่านมีความมัน่คงในงานท่ีดีกวา่องคก์รอ่ืนในระดบั

เดียวกนั 
     

2.2 องคก์รของท่านมีนโยบายความกา้วหนา้อยา่งชดัเจน      
2.3 องคก์รของท่านมีการพิจารณาต่อสัญญาการจา้งงานจากการ

พิจารณาผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม 
     

2.4 ระเบียบการต่อสัญญาจา้งขององคก์รท าใหท้่านรู้สึกมัน่คงท่ี
จะท างานในองคก์รแห่งน้ี 

     

2.5 องคก์รของท่านมีการแจง้ผลการปฏิบติังานต่อท่านเพื่อให้
โอกาสแก่บุคลากรไดป้รับปรุง 
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คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ยเพียงใด 

 
(5) 

 
(4) 

 
(3) 

 
(2) 

 
(1) 

3. ด้านสวสัดิการ 
3.1 องคก์รของท่านมีสวสัดิการท่ีตอบสนองต่อความจ าเป็นของ

ท่าน 
     

3.2 องคก์รของท่านมีระเบียบเก่ียวกบัการลาหยดุและวนัลา
พกัผอ่นท่ีชดัเจน และเหมาะสม 

     

3.3 ท่านพอใจในสวสัดิการเก่ียวกบัค่าท่ีพกั/ค่ารักษาพยาบาลท่ี
องคก์รจดัให้ 

     

3.4 ผูบ้ริหารมีนโยบายในเร่ืองสุขภาพของท่าน เช่น การตรวจ
สุขภาพประจ าปี 

     

4. ดา้นความรับผดิชอบและการมีอิสระในงาน 
4.1 ท่านสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานไดด้ว้ยตนเอง      
4.2 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน

อยา่งเตม็ท่ี 
     

4.3 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บหมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไป
ไดด้ว้ยดีทนัตามเวลา 

     

4.4 ท่านพอใจกบังานท่ีรับผดิชอบ หรืองานพิเศษอ่ืนๆท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

4.5 ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละวจิารณญาณของ
ตนเองตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ยเพียงใด 

 (5) 
 
(4) 

 
(3) 

 
(2)  (1) 

5. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 
5.1 บุคลากรในทีมงานของท่านช่วยเหลือ สนบัสนุน ยอมรับซ่ึง

กนัและกนั 
     

5.2 ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาและคอยใหค้  าแนะน าท่ี
ดีต่อกนัในการท างาน 

     

5.3 ท่านและเพื่อนร่วมงานยนิดีช่วยเหลือ และแบ่งเบาภาระงาน
ซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 

     

5.4 ท่านและเพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในความเป็นบุคคลซ่ึง
กนัและกนั 

     

5.5 ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีร่วมท างานกบั
ท่าน 

     

6. ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
6.1 หวัหนา้งานให้โอกาสท่านในการปรึกษาหารือ/เสนอแนะ

เก่ียวปัญหาการปฏิบติังานประจ า 
     

6.2 หวัหนา้งานให้โอกาสท่านศึกษาต่อ ดูงาน และฝึกอบรม      
6.3 หวัหนา้มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ

ของท่านเพื่อส่งเสริมใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ 
     

6.4 หวัหนา้ของท่านแจง้นโยบาย และช้ีแนะแนวทางท่ีจะไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใหท้่านไดรั้บทราบ 

     

6.5 หวัหนา้ใหก้ารยอมรับในผลงานและสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของท่านเสมอ 

     



127 
 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาท า เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

คะแนน   5  หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัสูงท่ีสุด 
คะแนน  4 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัสูง 
คะแนน  3 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัปานกลาง 
คะแนน  2 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัต ่า 
คะแนน  1 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัต ่าท่ีสุด 

 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ยเพียงใด  

(5) 
 
(4) 

 
(3) 

 
(2)  (1) 

1. ด้านผลตอบแทน 
1.1 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจาก

องคก์รมีความยติุธรรม 
     

1.2 ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบท่ี
ท่านไดรั้บมอบหมาย 

     

1.3  ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน
ของท่าน 

     

1.4 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเทียบกบั
ประสบการณ์ท างานของท่าน 

     

1.5 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือท่านสามารถท างาน
ไดผ้ลงานท่ีดี 

     

2. ด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน 
2.1 ท่านไดรั้บการประเมินผลงานและการพิจารณา

ผลตอบแทนตามความเป็นจริงและไม่มีการบิดเบือน 
     

2.2 กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการปฏิบติัต่างๆท่ีใชเ้พื่อ
ก าหนดผลตอบแทนภายในองคก์รของท่านมีความ
ยติุธรรม 

     

2.3 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาประเมิลผลการปฏิบติังานและ
พิจารณาผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยูบ่นขอ้มูล
ท่ีถูกตอ้งแม่นย  า 
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คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ยเพียงใด 

 (5)  (4) 
 
(3) 

 
(2) 

 
(1) 

2.4 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและก าหนดผลตอบแทนของ
ท่าน 

     

2.5 ท่านมัน่ใจวา่ผลการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทนภายใน
องคก์รมาจากกระบวนการพิจารณาท่ีโปร่งใส 

     

3. ด้านระบบงาน 
3.1 ในองคก์รของท่าน บุคลากรไดรั้บอนุญาตใหแ้สดงความ

คิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในการตดัสินใจเร่ืองเก่ียวกบังาน 
     

3.2 ในองคก์รท่านมีการน าเอากฎระเบียบมาใชอ้ยา่งมีความ
ยติุธรรม 

     

3.3 ในองคก์รของท่าน การตดัสินใจใดๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะ
ปราศจากอคติ 

     

3.4 ในองคก์รของท่าน บุคลากรสามารถขอดูขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการตดัสินใจในเร่ืองงาน 

     

3.5 องคก์รของท่านไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑต่์างๆให้
บุคลากรไดรั้บทราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามวดัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท า เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

คะแนน   5  หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัสูงท่ีสุด 
คะแนน  4 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัสูง 
คะแนน  3 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัปานกลาง 
คะแนน  2 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัต ่า 
คะแนน  1 หมายถึง  มีความคิดเห็นดา้นนั้นระดบัต ่าท่ีสุด 

 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ยเพียงใด 

 (5) 
 

(4)  (3)  (2)  (1) 
1. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีต่อไปให้นาน

ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
     

2. ท่านมีความคาดหวงัวา่จะท างานน้ีต่อไปในท่ีท างานเดิม      

3. แผนการของช่วงชีวิตท่ีเหลือคือการท างานท่ีองคก์รน้ี
ต่อไปตราบเท่าท่ีท่านท าได ้

     

4. ท่านเลือกอาชีพน้ีเพราะเป็นความตอ้งการของตนเอง      

5. ท่านทุ่มเทตั้งใจท างานในองคก์รแห่งน้ีอยา่งเตม็ท่ี      

6. แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน 
ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

     

7. ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการ 
ผกูมดัตวัเอง 

     

8. ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานในองคก์รปัจจุบนั      

9. ท่านก าลงัมองหาอาชีพอ่ืน เพื่อตอ้งการจะเปล่ียนงาน      

10. ท่านมีแผนการจะลาออกจากองคก์รในเร็วน้ี      
 

ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการด าเนินงานต่างๆในองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีความตั้งใจคง
อยู่ในงานมากขึน้ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
***  ขอบพระคุณอยา่งสูง ความเห็นของท่านเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการท าวจิยัคร้ังน้ี *** 
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือใช้ในการวจิัย  

(Item-Objective Congruence Index: IOC)  
โดยผู้เช่ียวชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



131 
 

รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผู้เช่ียวชาญคนที่ 1  

ช่ือ-สกุล  ดร. ฆายนีย ์ ช. บุญพนัธ์ 
คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   
สาขาวชิาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการวางแผนสังกดั  
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

ผู้เช่ียวชาญคนที่ 2  
ช่ือ-สกุล  ดร. สิริวทิ  อิสโร 
คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   
สาขาวชิาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการวางแผนสังกดั  
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

ผู้เช่ียวชาญคนที่ 3  
ช่ือ-สกุล  ดร. ธญัรดี  ทวกีาญจน์ 
คณาจารย ์หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   
สาขาวชิาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการวางแผนสังกดั  
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ืองปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหาร

ส่วนจังหวดัสงขลา 

ส่วนที ่1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจ้ง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง หนา้ขอ้ความ ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน

มากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวเท่านั้น   

1. เพศ :      ชาย   หญิง 

2. อายุ :   18-30 ปี 31-40 ปี 

   41-50 ปี 51-60 ปี 

3. สถานภาพสมรส :   โสด   สมรส  หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

4. ระดับการศึกษา :   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  

    ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

5. สถานภาพการจ้าง : ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า    พนกังานจา้งตามภารกิจ  

   พนกังานจา้งทัว่ไป อ่ืนๆ………….. 

6. หน่วยงาน/สังกดั :  ส านกัปลดัฯ  กองกิจการสภา  กองคลงั  

   กองช่าง  กองการศึกษาฯ   กองกิจการขนส่ง  

   กองพสัดุ   กองส่งเสริมฯ  กองแผนฯ 

     กองการเจา้หนา้ท่ี หน่วยตรวจสอบภายใน กองผงัเมือง  
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7. อายุงาน :   นอ้ยกวา่ 1 ปี   1-5 ปี   6-10 ปี   

 มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 

8. ระดับเงินเดือน :  นอ้ยกวา่  10,000 บาท       10,000 – 15,000 บาท       

 15,001 – 20,000 บาท      20,001 – 25,000 บาท  

 มากกวา่ 25,000 บาทข้ึนไป 

9. ภูมิล าเนา :    จงัหวดัสงขลา       ต่างจงัหวดั 

10. ภาระครอบครัว  มีภาระ คือตอ้งรับผดิชอบเก่ียวกบัการใชเ้วลาดูแลบุคคลในครอบครัว  

 ไม่มีภาระ 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามปัจจัยองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างทา้ย ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด  

ขอ้ 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ย
เพียงใด 

ผลการให้
คะแนน 

ค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน 

1 2 3 
1.ด้านวฒันธรรม และค่านิยมองค์กร      
1.1 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
1.2 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกใครๆวา่ท่านเป็นบุคลากรใน

องคก์รแห่งน้ี 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

1.3 ท่านรู้สึกวา่นโยบายและการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารขององคก์รน้ีมีความยติุธรรมส าหรับ
บุคลากรในองคก์ร 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

1.4 ท่านท างานโดยค านึงช่ือเสียงขององคก์รเสมอ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

1.5 ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีใหญ่มีความ
มัน่คง เป็นแหล่งการเรียนรู้ และมีช่ือเสียง 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2. ด้านความต่อเน่ืองในงานและความมั่นคง     ใชไ้ด ้

2.1 องคก์รของท่านมีความมัน่คงในงานท่ีดีกวา่องคก์ร
อ่ืนในระดบัเดียวกนั 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

2.2 องคก์รของท่านมีนโยบายความกา้วหนา้อยา่ง
ชดัเจน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2.3 องคก์รของท่านมีการพิจารณาต่อสัญญาการจา้ง
งานจากการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ี
ยติุธรรม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2.4 ระเบียบการต่อสัญญาจา้งขององคก์รท าใหท้่าน
รู้สึกมัน่คงท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ี 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2.5 องคก์รของท่านมีการแจง้ผลการปฏิบติังานต่อ
ท่านเพื่อให้โอกาสแก่บุคลากรไดป้รับปรุง 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ย
เพียงใด 

ผลการให้
คะแนน 

ค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน 

1 2 3 
3. ด้านสวสัดิการ 
3.1 องคก์รของท่านมีสวสัดิการท่ีตอบสนองต่อ

ความจ าเป็นของท่าน 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.2 องคก์รของท่านมีระเบียบเก่ียวกบัการลาหยดุ
และวนัลาพกัผอ่นท่ีชดัเจน และเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.3 ท่านพอใจในสวสัดิการเก่ียวกบัค่าท่ีพกั/ค่า
รักษาพยาบาลท่ีองคก์รจดัให้ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.4 ผูบ้ริหารมีนโยบายในเร่ืองสุขภาพของท่าน 
เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ด้านความรับผดิชอบและการมีอสิระในงาน      
4.1 ท่านสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงาน

ไดด้ว้ยตนเอง 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4.2 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะใน
การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4.3 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บหมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีทนัตามเวลา 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4.4 ท่านพอใจกบังานท่ีรับผดิชอบ หรืองานพิเศษ
อ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4.5 ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละ
วจิารณญาณของตนเองตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 
5.1 บุคลากรในทีมงานของท่านช่วยเหลือ 

สนบัสนุน ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5.2 ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาและคอย
ใหค้  าแนะน าท่ีดีต่อกนัในการท างาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ย
เพียงใด 

ผลการให้
คะแนน 

ค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน 

1 2 3 
5.3 ท่านและเพื่อนร่วมงานยนิดีช่วยเหลือ และแบ่ง

เบาภาระงานซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5.4 ท่านและเพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในความ
เป็นบุคคลซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5.5 ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ี
ร่วมท างานกบัท่าน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6. ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
6.1 หวัหนา้งานให้โอกาสท่านในการปรึกษาหารือ/

เสนอแนะเก่ียวปัญหาการปฏิบติังานประจ า 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6.2 หวัหนา้งานให้โอกาสท่านศึกษาต่อ ดูงาน และ
ฝึกอบรม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6.3 หวัหนา้มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่านเพื่อส่งเสริมใหท้่านมี
โอกาสกา้วหนา้ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6.4 หวัหนา้ของท่านแจง้นโยบาย และช้ีแนะ
แนวทางท่ีจะไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใหท้่านได้
รับทราบ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6.5 หวัหนา้ใหก้ารยอมรับในผลงานและสนบัสนุน
การปฏิบติังานของท่านเสมอ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ขอ้ 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ย
เพียงใด 

ผลการให้
คะแนน 

ค่าดชันี
ความ

สอดคลอ้ง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน 

1 2 3 
1. ด้านผลตอบแทน      
1.1 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่าน

ไดรั้บจากองคก์รมีความยติุธรรม 
1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

1.2 ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความ
รับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

1.3  ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัผลการ
ปฏิบติังานของท่าน 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

1.4 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเทียบกบั
ประสบการณ์ท างานของท่าน 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

1.5 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือท่าน
สามารถท างานไดผ้ลงานท่ีดี 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

2. ด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน 
2.1 ท่านไดรั้บการประเมินผลงานและการพิจารณา

ผลตอบแทนตามความเป็นจริงและไม่มีการ
บิดเบือน 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

2.2 กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการปฏิบติัต่างๆท่ี
ใชเ้พื่อก าหนดผลตอบแทนภายในองคก์รของ
ท่านมีความยติุธรรม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2.3 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาประเมิลผลการ
ปฏิบติังานและพิจารณาผลตอบแทนของท่าน 
โดยมีพื้นฐานอยูบ่นขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  า 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2.4 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐาน
ในการประเมินผลการปฏิบติังานและก าหนด
ผลตอบแทนของท่าน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ย
เพียงใด 

ผลการให้
คะแนน 

ค่าดชันี
ความ

สอดคลอ้ง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน 

1 2 3 
2.5 ท่านมัน่ใจวา่ผลการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทน

ภายในองคก์รมาจากกระบวนการพิจารณาท่ี
โปร่งใส 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ด้านระบบงาน      
3.1 ในองคก์รของท่าน บุคลากรไดรั้บอนุญาตให้

แสดงความคิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในการตดัสินใจ
เร่ืองเก่ียวกบังาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.2 ในองคก์รท่านมีการน าเอากฎระเบียบมาใชอ้ยา่ง
มีความยติุธรรม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.3 ในองคก์รของท่าน การตดัสินใจใดๆท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานจะปราศจากอคติ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.4 ในองคก์รของท่าน บุคลากรสามารถขอดูขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในเร่ืองงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.5 องคก์รของท่านไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑต่์างๆ
ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามวดัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด  

ขอ้ 
คุณเห็นดว้ยกบั ข้อความต่อไปนี ้ มากนอ้ย
เพียงใด 

ผลการให้
คะแนน 

ค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง 
(IOC) 

ผลการ
ประเมิน 

1 2 3 
1. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีต่อไป

ใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

2. ท่านมีความคาดหวงัวา่จะท างานน้ีต่อไปในท่ี
ท างานเดิม 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

3. แผนการของช่วงชีวิตท่ีเหลือคือการท างานท่ี
องคก์รน้ีต่อไปตราบเท่าท่ีท่านท าได ้

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านเลือกอาชีพน้ีเพราะเป็นความตอ้งการของ
ตนเอง 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

5. ท่านทุ่มเทตั้งใจท างานในองคก์รแห่งน้ีอยา่ง
เตม็ท่ี 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6. แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ี
ดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7. ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็น
การ 
ผกูมดัตวัเอง 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

8. ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานในองคก์รปัจจุบนั 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

9. ท่านก าลงัมองหาอาชีพอ่ืน เพื่อตอ้งการจะ
เปล่ียนงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

10. ท่านมีแผนการจะลาออกจากองคก์รในเร็วน้ี 1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการด าเนินงานต่างๆในองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีความตั้งใจคง
อยู่ในงาน มากขึน้ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................... 

***  ขอบพระคุณอยา่งสูง ความเห็นของท่านเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการท าวจิยัคร้ังน้ี *** 
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมอืใช้ในการวจิัย  
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามปัจจัยองค์กร 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.973 54 

 
ข้อความ 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

1. ด้านวฒันธรรม และค่านิยมองค์กร  
1.1 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี .973 
1.2 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท่านเป็นบุคลากรในองคก์รแห่งน้ี .972 
1.3 ท่านรู้สึกวา่นโยบายและการบริหารงานของผูบ้ริหารขององคก์รน้ีมี

ความยติุธรรมส าหรับบุคลากรในองคก์ร 
.972 

1.4 ท่านท างานโดยค านึงช่ือเสียงขององคก์รเสมอ .973 
1.5 ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีใหญ่มีความมัน่คง เป็นแหล่งการเรียนรู้ 

และมีช่ือเสียง 
.972 

2. ด้านความต่อเน่ืองในงานและความมั่นคง  
2.1 องคก์รของท่านมีความมัน่คงในงานท่ีดีกวา่องคก์รอ่ืนในระดบัเดียวกนั .973 
2.2 องคก์รของท่านมีนโยบายความกา้วหนา้อยา่งชดัเจน .972 
2.3 องคก์รของท่านมีการพิจารณาต่อสัญญาการจา้งงานจากการพิจารณาผล

การปฏิบติังานท่ียติุธรรม 
.972 

2.4 ระเบียบการต่อสัญญาจา้งขององคก์รท าใหท้่านรู้สึกมัน่คงท่ีจะท างานใน
องคก์รแห่งน้ี 

.972 

2.5 องคก์รของท่านมีการแจง้ผลการปฏิบติังานต่อท่านเพื่อให้โอกาสแก่
บุคลากรไดป้รับปรุง 

.972 

3.  ด้านสวสัดิการ  
3.1 องคก์รของท่านมีสวสัดิการท่ีตอบสนองต่อความจ าเป็นของท่าน .972 
3.2 องคก์รของท่านมีระเบียบเก่ียวกบัการลาหยดุและวนัลาพกัผอ่นท่ีชดัเจน 

และเหมาะสม 
.973 
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ข้อความ 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
3.3 ท่านพอใจในสวสัดิการเก่ียวกบัค่าท่ีพกั/ค่ารักษาพยาบาลท่ีองคก์รจดัให้ .972 

3.4 ผูบ้ริหารมีนโยบายในเร่ืองสุขภาพของท่าน เช่น การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี 

.972 

4.  ด้านความรับผดิชอบและการมีอสิระในงาน  
4.1 ท่านสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานไดด้ว้ยตนเอง .972 
4.2 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี .972 
4.3 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บหมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีทนั

ตามเวลา 
.973 

4.4 ท่านพอใจกบังานท่ีรับผดิชอบ หรืองานพิเศษอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมาย .972 

4.5 ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละวจิารณญาณของตนเองตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

.972 

5.  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน  
5.1 บุคลากรในทีมงานของท่านช่วยเหลือ สนบัสนุน ยอมรับซ่ึงกนัและกนั .973 
5.2 ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาและคอยใหค้  าแนะน าท่ีดีต่อกนัใน

การท างาน 
.972 

5.3 ท่านและเพื่อนร่วมงานยนิดีช่วยเหลือ และแบ่งเบาภาระงานซ่ึงกนัและกนั
ดว้ยความเตม็ใจ 

.973 

5.4 ท่านและเพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในความเป็นบุคคลซ่ึงกนัและกนั .973 

5.5 ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีร่วมท างานกบัท่าน .973 
6.  ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  
6.1 หวัหนา้งานให้โอกาสท่านในการปรึกษาหารือ/เสนอแนะเก่ียวปัญหาการ

ปฏิบติังานประจ า 
.972 

6.2 หวัหนา้งานให้โอกาสท่านศึกษาต่อ ดูงาน และฝึกอบรม .973 
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ข้อความ 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
6.3 หวัหนา้มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านเพื่อ

ส่งเสริมใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ 
.972 

6.4 หวัหนา้ของท่านแจง้นโยบาย และช้ีแนะแนวทางท่ีจะไปสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนใหท้่านไดรั้บทราบ 

.972 

6.5 หวัหนา้ใหก้ารยอมรับในผลงานและสนบัสนุนการปฏิบติังานของท่าน
เสมอ 

.972 

   
ส่วนที ่2  แบบสอบถามปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  
 

ข้อความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 
Deleted 

1.  ด้านผลตอบแทน  
1.1 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รมีความ

ยติุธรรม 
.972 

1.2 ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

.972 

1.3  ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานของท่าน .972 
1.4 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเทียบกบัประสบการณ์ท างานของ

ท่าน 
.972 

1.5 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือท่านสามารถท างานไดผ้ลงานท่ีดี .972 
2.  ด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน  
2.1 ท่านไดรั้บการประเมินผลงานและการพิจารณาผลตอบแทนตามความเป็น

จริงและไม่มีการบิดเบือน 
.972 

2.2 กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการปฏิบติัต่างๆท่ีใชเ้พื่อก าหนด
ผลตอบแทนภายในองคก์รของท่านมีความยติุธรรม 

.972 

2.3 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาประเมิลผลการปฏิบติังานและพิจารณา
ผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยูบ่นขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  า 

.972 



145 
 

 
 

ข้อความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 
Deleted 

2.3 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาประเมิลผลการปฏิบติังานและพิจารณา
ผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยูบ่นขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  า 

.972 

2.4 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานและก าหนดผลตอบแทนของท่าน 

.972 

2.5 ท่านมัน่ใจวา่ผลการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทนภายในองคก์รมาจาก
กระบวนการพิจารณาท่ีโปร่งใส 

.972 

3.  ด้านระบบงาน  
3.1 ในองคก์รของท่าน บุคลากรไดรั้บอนุญาตใหแ้สดงความคิดเห็นหรือ

โตแ้ยง้ในการตดัสินใจเร่ืองเก่ียวกบังาน 
.972 

3.2 ในองคก์รท่านมีการน าเอากฎระเบียบมาใชอ้ยา่งมีความยติุธรรม .972 
3.3 ในองคก์รของท่าน การตดัสินใจใดๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะปราศจากอคติ .972 
3.4 ในองคก์รของท่าน บุคลากรสามารถขอดูขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ตดัสินใจในเร่ืองงาน 
.972 

3.5 องคก์รของท่านไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑต่์างๆใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ
และเขา้ใจอยา่งชดัเจน 

.972 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามวดัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 
 

ข้อความ 
Cronbach's 

Alpha if Item 
Deleted 

1. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีต่อไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ .973 

2. ท่านมีความคาดหวงัวา่จะท างานน้ีต่อไปในท่ีท างานเดิม .972 

3. แผนการของช่วงชีวิตท่ีเหลือคือการท างานท่ีองคก์รน้ีต่อไปตราบเท่าท่ี
ท่านท าได ้

.973 

4. ท่านเลือกอาชีพน้ีเพราะเป็นความตอ้งการของตนเอง .973 

5. ท่านทุ่มเทตั้งใจท างานในองคก์รแห่งน้ีอยา่งเตม็ท่ี .973 

6. แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะ
ลาออก 

.973 

7. ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการ 
ผกูมดัตวัเอง 

.973 

8. ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานในองคก์รปัจจุบนั .972 

9. ท่านก าลงัมองหาอาชีพอ่ืน เพื่อตอ้งการจะเปล่ียนงาน .974 

10. ท่านมีแผนการจะลาออกจากองคก์รในเร็วน้ี .974 
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