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บทคัดย่อ 

 การวิจยัเรืÉองปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานในองคก์รในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่ม

คนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ นีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ทีÉ มีอิทธิพลต่อการ

คงอยู่ของพนกังานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ และเพืÉอศึกษาปัจจยั

ดา้นความผูกพนัของบริษทัทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงาน

ในจงัหวดัสมุทรปราการ กลุ่มตวัอย่างทีÉใชศึ้กษา คือ กลุ่มคนวยัทาํงานซึÉ งมีอายระหว่าง 15-60 ปี จาํนวน 400 คน 

ในจงัหวดัสมุทรปราการ ซึÉงกาํหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรในการคาํนวณกลุ่มตวัอย่างตามสูตรยามาเน่ Taro 

Yamane เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม  (Questionnaire) ใช้กลุ่มตวัอย่างโดยอาศยั

ความสะดวก (Convenience sampling) สถิติทีÉใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ใชค้่าคะแนน

เฉลีÉย (Mean) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าความถีÉ (Frequency) สถิติทีÉใชใ้นการทดสอบ

สมมุติฐาน คือ สถิติ Independent Samples t-test สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 

ANOVA: f-test) สถิติการเปรียบเทียบเชิงพหุคูณ (Multiple Comparison Test) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งันีÊ  

  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ20- 30 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

และมีรายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน 20,001–30,000 บาท  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในปัจจัยด้าน

ความผูกพนัของบริษทั ระดบัพึงพอใจมาก เมืÉอพิจารณาถึงดา้นทีÉมีความพึงพอใจมากทีÉสุด คือ ดา้นความตอ้งการ

ดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ร รองลงมา คือ ดา้นมีทศันคติบวกต่อองคก์ร รองลงมา คือ ดา้นการทุ่มเทแรงกาย

แรงใจเพืÉอองค์กร และด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลีÉยต่อเดือนทีÉต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานใน

สถานการณ์ COVID-19 โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

ไดแ้ก่ เพศ และอายุ มีความพึงพอใจต่อการคงอยูข่องพนกังานในสถานการณ์ COVID-19 โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ปัจจยัดา้นความผูกพนัของบริษทั ได้แก่ ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็น

สมาชิกขององคก์ร ดา้นมีทศันคติบวกต่อองคก์ร ดา้นมีทศันคติบวกต่อองคก์ร ดา้นการทุ่มเทแรงกายแรงใจเพืÉอ
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องค์กร และด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานใน

สถานการณ์ COVID-řš ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมทุรปราการ ทีÉระดบันยัสาํคญั Ř.Řŝ 

  การวิจยันีÊสามารถนาํไปประยกุต์เพืÉอวางแนวทางแกไ้ขไดโ้ดยให้ความสําคญักบัทรัพยากรบุคคล สร้าง

ช่องทางการสืÉอสารทีÉแข็งแกร่งวางแผนรับมือกบัรูปแบบการทาํงานทีÉเปลีÉยนแปลงในช่วงสถานการณ์ดงักล่าว สิÉง

ทีÉสาํคญั คือ บริษทัจะตอ้งสืÉอสารให้พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจทีÉถูกตอ้งเกีÉยวกบัการรับมือ ผา่นทางการประกาศ

นโยบาย เพืÉอความเขา้ใจซึÉงกนัและกนั 

 

คําสําคญั:  ปัจจยัทีÉมีอทิธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน, การคงอยูใ่นงาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร,  

โรค COVID-19 

 

ABSTRACT 

 This research aims to study “Factors influencing the persistence of employees in the covid-19 

situation of the working group in Samut Prakan Province” The objective is to study the demographic 

factors that Influence on the persistence of employees in the COVID-19 situation among workers in Samut 

Prakan Province. And to study the factors of the Company's engagement that influence the persistence of 

employees in the COVID-19 situation of the working group in Samut Prakan Province. The sample used 

for this study was 400  working-age people who were embarrassed between 15 -60 years old in Samut 

Prakan Province. The sample size was determined by using the formula for calculating the sample 

according to Taro Yamane formula. The tool used for data collection was Questionnaire, using the sample 

using convenience sampling. The statistics used in data analysis are Percentage, Mean, Standard 

Deviation, and Frequency. The statistics used for hypothesis testing were Independent Samples t-test, 

One-Way ANOVA: f-test, Multiple Comparison Test. The results of the analysis were summarized as 

follows. 

  Most of the respondents are female, 20-30 years old, unmarried status, have a bachelor's degree. 

And have an average monthly income 20 , 001-30 , 0 00  baht. Most respondents Are satisfied with the 

Company's engagement factor Very satisfied When considering the area that is most satisfying, it is the 

need to maintain the membership of the organization, followed by the positive attitude towards the 

organization, followed by the devotion to the organization. And in accepting the goals and values of the 

organization. Demographic factors include status, education level. And the average monthly income that 

is different They were satisfied with the persistence of employees in the overall COVID-19  situation. 

However, demographic factors such as gender and age were not significantly different in overall 

satisfaction of employees in the COVID-19  situation. Statistically significant at the level 0 .05 .  The 

Company's engagement factors include the need to maintain the membership of the organization. Have a 
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positive attitude towards the organization Have positive attitude towards the organization In devotion to 

the organization And in accepting the goals and values of the organization There was a relationship with 

the persistence of employees in the COVID-19  situation among the workers in Samut Prakan Province. 

At a significance level 0 . 05 .  This research can be applied to provide solutions with a focus on human 

resources. Establish a strong communication channel and plan to cope with changing work styles. During 

such a situation, it is important that the company communicates to employees with the correct 

understanding of how to respond. Through policy announcement For mutual understanding. 

 

Key word: Factors influencing employee persistence, Persistence in the job,  

Corporate engagement, COVID-19 

 

บทนํา 

 สถานการณ์การระบาดของไวรัสโคโรนา หรือ COVID-19 ส่งผลให้รัฐบาลตอ้งใช้มาตรการทีÉ

เข ้มข้นเพืÉอควบคุมการระบาด โดยได้เริÉ มใช้มาตรการล็อกดาวน์ในวันทีÉ  26 มีนาคม 2563ส่งผลให้

เศรษฐกิจหยุดชะงกั ซึÉ งมาตรการต่าง ๆ นอกจากจะส่งผลกระทบต่อการดาํเนินชีวิตของเราแลว้ ยงัส่งผล

กระทบต่อภาคธุรกิจ และเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไทยอีกด้วย ในช่วงการระบาดของไวรัส ภาค

ธุรกิจส่วนใหญ่ไม่สามารถรักษายอดขายและกาํไรไวไ้ด ้บางบริษัทอาจมีกาํไรลดลงและเงินทุนลดลง 

อย่างไรก็ตาม บริษัททีÉมีสภาพคล่องสูงจะผ่านพ้นสถานการณ์ทีÉยากลําบากไปได้ วิจัยกรุงศรีจึงใช้

อตัราส่วนสภาพคล่อง (สินทรัพยห์มุนเวียนเปรียบเทียบกับหนีÊ สินหมุนเวียน) ในปัจจุบนัมาประเมิน

ความสามารถในการชําระหนีÊ ของบริษทัในระยะสัÊน หากบริษทัมีสินทรัพยห์มุนเวียนมากกว่าหนีÊ สิน

หมุนเวียนจะสะทอ้นว่า บริษทัมีความสามารถในการชาํระหนีÊ ในปัจจุบนั ในขณะทีÉบริษทัทีÉมีสินทรัพย์

หมุนเวียนตํÉากวา่หนีÊ สินหมุนเวียนอาจจะมีปัญหาสภาพคล่องอยา่งรุนแรงจากการหยุดชะงกัของภาคธุรกิจ 

เมืÉอนาํขอ้มูลจีดีพีรายภาคธุรกิจมาประเมินร่วมกับกับขอ้มูลรายบริษทัแลว้พบว่า การระบาดของไวรัส

ส่งผลให้จาํนวนบริษทัทีÉขาดสภาพคล่องหรือสภาพคล่องตึงตวัมีจาํนวนเพิÉมขึÊนอย่างมาก โดยหากใช้

มาตรการล็อกดาวน์ บริษทัทีÉเปราะบางและอ่อนไหวต่อการเปลีÉยนแปลงสภาพคล่องรุนแรงจะเพิÉมขึÊนจาก 

102,076 บริษทัก่อนทีÉจะมีการระบาด ไปเป็น 192,046 บริษทั จากจาํนวนบริษทัทีÉมีในประเทศไทยทัÊงหมด 

747,390 บริษทั หรือเพิÉมขึÊนเกือบ 2 เท่าตวั หากประเมินผลกระทบแบ่งตามขนาดบริษทั บริษทัขนาดเล็ก

คือกลุ่มทีÉเปราะบางทีÉสุด โดยจาํนวนบริษทัทีÉมีสินทรัพยห์มุนเวียนไม่เพียงพอต่อการชาํระหนีÊ เพิÉมขึÊน 

ขณะทีÉบริษทัขนาดกลางและบริษทัขนาดใหญ่ทีÉอาจจะมีปัญหาสภาพคล่องมีจาํนวนเพิÉมขึÊน ทัÊงนีÊ  บริษทั

ขนาดใหญ่ทีÉอยู่ในธุรกิจร้านอาหาร ดีลเลอร์รถยนต ์และโรงแรม มีความเสีÉยงสูงทีÉจะไดรั้บผลกระทบจาก

การระบาดของไวรัสโควิค-19 และมีความเสีÉยงทีÉจะผิดนดัชาํระหนีÊมากกวา่บริษทัใหญ่ในธุรกิจอืÉน ๆ ส่วน
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บริษทัขนาดกลางทีÉมีความเปราะบางคือ ร้านอาหาร บริการทางการเงินอืÉน ๆ และตวัแทนจาํหน่ายรถยนต ์

(krungsri guru, 2563) 

 การแพร่ระบาดของ COVID-19 กาํลงัส่งผลกระทบต่อผูป้ระกอบการและการจา้งงาน ซึÉ งทาํให้

ภาครัฐตอ้งออกมาตรการช่วยเหลือทุกกลุ่ม ในขณะทีÉแนวโน้มการเลิกจา้งยงัคงมีอยูแ่มว้า่สถานการณ์การ

ระบาดในช่วงทีÉผ่านมามีแนวโน้มจะคลีÉคลาย ก่อนทีÉจะเกิดกรณีผูไ้ดรั้บการยกเวน้จากต่างประเทศนาํเชืÊอ

เขา้มาใหม่อย่างไร้การควบคุม จนเป็นเหตุให้ต้องมีการพิจารณามาตรการควบคุมใหม่อีกครัÊ ง ขอ้มูลทีÉ

น่าสนใจจากกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน (กสร.) ระบุว่า นับตัÊงแต่เดือนตุลาคม 2562 ถึงวนัทีÉ 5 

กรกฎาคม 2563 ทีÉผา่นมา มีสถานประกอบการมากถึง 4,458 แห่ง ทีÉยืÉนขอใชม้าตรา 75 หยดุกิจการชัÉวคราว 

ซึÉ งส่งผลกระทบตอ่ลูกจา้งเป็นจาํนวน 896,330 คน รวม 247,031 วนั โดยในจาํนวนนีÊหยุดกิจการบางส่วน 

2,117 แห่ง หยุดกิจการทัÊงหมด 3,030 แห่งสําหรับประเภทกิจการทีÉใชม้าตรา 75 มากทีÉสุดอนัดบั 1 อยู่ใน

กลุ่มของอุตสาหกรรมการผลิต ทัÊงการผลิตชิÊนส่วนและอุปกรณ์ประกอบสําหรับยานยนต์และเครืÉองยนต์ 

การผลิตหลอดอิเล็กทรอนิกส์และส่วนประกอบอิเล็กทรอนิกส์ และการผลิตผลิตภณัฑ์พลาสติก อนัดบั 2 

เป็นกิจการโรงแรมและภตัตาคารและอนัดบั 3 เป็นกิจการบริการดา้นอสังหาริมทรัพยใ์ห้เช่าและบริการ

ทางธุรกิจ เช่น บริการจดัหางานและการสรรหาบุคลากร การให้เช่า การขาย การซืÊอและการดาํเนินงาน

ดา้นอสังหาริมทรัพย ์เหตุผลหลกัทีÉผูป้ระกอบการเหล่านีÊ ใช้ยืÉนขอแนวทางการหยุดกิจการตามมาตรา 75 

นอกจากจะเป็นเพราะการระบาดของโรค COVID-19 แลว้ ยงัประกอบส่วนดว้ยการทีÉลูกคา้ยกเลิกคาํสัÉงซืÊอ 

และไม่มีคาํสัÉงซืÊอใหม่จากลูกคา้ตามปกติ ทาํใหเ้กิดภาวะขาดทุนสะสมจาํนวนมาก ซึÉ งการทีÉผูป้ระกอบการ

ขอใช้มาตรา 75 ในการยุติกิจการในปริมาณทีÉมากเช่นนีÊ เป็นภาพสะทอ้นของวิกฤตทัÊงผูป้ระกอบการและ

แรงงานทีÉจะไดรั้บผลกระทบ ขณะทีÉขอ้มูลเลิกจา้งประจาํปีงบประมาณ 2563 ระหว่างเดือนตุลาคม 2562 

ถึงล่าสุดเมืÉอวนัทีÉ 5 กรกฎาคม 2563 พบวา่มีสถานประกอบการเลิกจา้ง 1,266 แห่ง ลูกจา้งไดรั้บผลกระทบ 

20,696 คน เงินสิทธิประโยชน์ทีÉลูกจา้งไดรั้บรวม 365.5 ลา้นบาท แบ่งเป็น ออกคาํสัÉง 199.7 ลา้นบาท ตก

ลงกนัได้ 165.8 ล้านบาท โดยประเภทกิจการทีÉเลิกจา้ง อนัดับ 1 ยงัเป็นกิจการภาคการผลิต โดยเฉพาะ

ชิÊนส่วนและอุปกรณ์ประกอบสาํหรับยานยนตแ์ละเครืÉองยนต ์การผลิตเครืÉองแต่งกาย การทาํเครืÉองประดบั

จากเพชรพลอย โลหะมีค่าและไข่มุก การผลิตหลอดอิเล็กทรอนิกส์และส่วนประกอบอิเล็กทรอนิกส์อืÉน 

(ผูจ้ดัการ,2020) 

  ผูวิ้จยัมีความสนใจทีÉจะศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานในองคก์รในสถานการณ์ 

COVID-19 โดยศึกษาจากกลุ่มประชากรทีÉอาศยัอยู่ในจังหวดัสมุทรปราการ โดยมุ่งพิจารณาไปทีÉกลุ่ม

คนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยพจิารณาจากปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งต่าง ๆ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  1. เพืÉอศึกษาปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ทีÉ มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานในสถานการณ์ 

COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมทุรปราการ 
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  2. เพืÉอศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันของบริษัททีÉ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานใน

สถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมทุรปราการ 

 

สมมุติฐานของการวิจัย 

 1. ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ทีÉแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสถานภาพ และ

รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานใน

จงัหวดัสมทุรปราการ  

  2. ปัจจัยด้านความผูกพันของบริษัททีÉแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานใน

สถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมทุรปราการ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ กลุ่มคนวยัทาํงานซึÉงมีอายระหวา่ง řŝ-ŞŘ ปี จาํนวน ŜŘŘ คน

ในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยผูศึ้กษาวิจยัไดค้าํนวณจากสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ทีÉระดบั

ความเชืÉอมัÉน Ř.šŝ และยอมรับค่าความคาดเคลืÉอน Ř.Řŝ ซึÉ งจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทัÊงหมด ŜŘŘ ตวัอยา่ง 

ตัวแปรทีÉศึกษา 

  1. ตวัแปรอิสระ(Independent variable) ได้แก่ ปัจจัยด้าน ประชากรศาสตร์และความผูกพนัต่อ

บริษทั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายได้

เฉลีÉยต่อเดือน และประกอบดว้ยความผกูพนัต่อบริษทั 

 Ś. ตัวแปรตาม (Dependent variable) ได้แก่ การคงอยู่ของพนักงานในองค์กรในสถานการณ์ 

COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมทุรปราการ 

 

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

 ř. เพืÉอให้ทราบถึงปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ทีÉ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานใน

สถานการณ์ COVID-řš ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ 

  Ś. เพืÉอให้ทราบถึงปัจจัยด้านความผูกพนัของบริษัททีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานใน

สถานการณ์ COVID-řš ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

  แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกบัความพงึพอใจในงาน 

  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เป็นเจตคติ อารมณ์ ความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่องานและมี

ผลต่อพฤติกรรมในการทาํงาน ผูท้ีÉมีความพึงพอใจในงานจะมีความรู้สึกชอบงานมากกว่าผูที้Éไม่พึงพอใจ
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ในงาน (Jewell,řššŠ) เป็นเรืÉองเกีÉยวกบัความรู้สึก ซึÉ งแบ่งไดเ้ป็น Ś กลุ่ม คือ ความรู้สึกในทางบวกและ

ความรู้สึกในทางลบ (Maynard W.Shelly, řšşŝ) ความรู้สึกทัÊ งสองด้านมีความสัมพันธ์กันอย่าง

สลบัซบัซอ้นสาํหรับความพึงพอใจตามแนวคิดของวูม (Vroom, řšŞŜ) คือ เป็นเจตคติต่องานมีทัÊงทางบวก

และทางลบ ทางบวก คือความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่วนทางลบ คือ ไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน             

มูชินซคีย ์(Muchinsky, řšŠś) กล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานว่า เป็นการตอบสนองตามอารมณ์

และความรู้เกีÉยวกบัความชอบและไม่ชอบ กล่าวคือ ความพึงพอใจในเป็นระดบัของความรู้สึกชอบ พอใจ

และยนิดีทีÉคนไดรั้บจากงาน ความพึงพอใจใน งานเป็นการตอบสนองทีÉเป็นเรืÉองของแต่ละบุคคล  และเป็น

ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัของ ผูป้ฏิบตัิงานทีÉมีต่องานกับผลประโยชน์ทีÉได้รับ (Davis and 

Newstrom, řšŠŝ) หากบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการก็จะเกิดความพึงพอใจ ความพึงพอใจมี

ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน กล่าวคือ ถา้มีความพึงพอใจก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของ

งาน (Mayo, řššś) ทาํให้มีการทาํงานอย่างเต็มกาํลงัความ สามารถ ทาํงานอย่างมีความสุข กระตือรือร้น 

ทาํงานดว้ยความมีวิริยะอุตสาหะ และปรับปรุงงานของตนอยู่เสมอ มีผลผลิตมากกว่าบุคคลทีÉไม่พึงพอใจ

และพบวา่ บคุคลทีÉไม่พึงพอใจมกัมีความเหนืÉอยหน่ายในการทาํงาน ผลผลิตลดลง มีแนวโน้มทีÉจะขาดงาน

มากวา่คนทีÉพอใจในงาน รวมทัÊงผูท้ีÉไม่พอใจในงานมกัจะคิดลาออกจากงาน (ชาลี ไตรจนัทร์, 2554)   

 แนวคิดทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความพึงพอใจกับงานมีหลายทฤษฎี ทีÉรู้จกัแพร่หลาย เช่น ทฤษฎี

ระดบัขัÊนความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hirarchy of need theory) ทฤษฎีความพึงพอใจ หรือทฤษฎี

สองปัจจัยของ เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two factor theory)  โดยมีรายละเอียด ของแต่ละ

ทฤษฎีดงันีÊ  

  ทฤษฎีระดับขัÊนความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hirarchy of need theory) เป็นทฤษฎีทีÉ

รู้จักกันอย่างแพร่หลาย กล่าวถึงความต้องการของมนุษย ์ŝ ระดับ จากความต้องการระดับตํÉาสู่ความ

ต้องการระดับสูง เป็นความต้องการของมนุษย์ทีÉ เพิÉมระดับขึÊ นเมืÉอความต้องการระดับตํÉาได้รับการ

ตอบสนอง ความตอ้งการก็จะเพิÉมขึÊนไปเรืÉอย ๆ จนถึงขัÊนสูงสุด   

  ขัÊนทีÉ ř ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological need)  

  ขัÊนทีÉ Ś ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety need  

  ขัÊนทีÉ ś ความตอ้งการดา้นสังคม (Social need)  

  ขัÊนทีÉ Ŝ ความตอ้งการการยอมรับ การยกยอ่งและให้เกียรติมีชืÉอเสียง (esteem need  

  ขัÊนทีÉ ŝ ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization need) 

  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two factor theory) เฟรดเดอ-ริค เฮิร์ซเบิร์ก เบอร์

นารด เมาซ์เนอร์ และบาบาร์รา ชไนเดอร์แมน (Frederic Herzberg, Bernard Mausner and Snyderman, 

řšŝš) ทําการศึกษาเจตคติทีÉเกีÉยวกับงานด้วยการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี จ ํานวน ŚŘŘ คน ทีÉ

ปฏิบัติงานในเขตเมืองพิทซเบอร์ก สหรัฐอเมริกา เพืÉอหาทางเพิÉมผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้าง

ความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงาน จากการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจ 
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เมืÉอการศึกษาเสร็จสิÊน เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก และคณะ เสนอทฤษฎี Ś ปัจจัยหรือ ทฤษฎีจูงใจปัจจัย

สุขอนามยั (Motivation-Hygiene Theory) ซึÉงประกอบดว้ย Ś ปัจจยั ดงันีÊ  ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) 

เป็นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานโดยตรงเพืÉอจูงใจ ให้บุคลากรชอบและรักงานเป็นตวักระตุ้นให้เกิด

ความพึงพอใจในงานทาํงานอย่างเต็มความสามารถ มีประสิทธิภาพ เป็นปัจจยัทีÉสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการภายในของบุคคลได ้ไดแ้ก่ ความสําเร็จในงานทีÉทาํ (Achievement) การได้รับการยอมรับนบัถือ 

(Recognition)  ลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั (The work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกา้วหน้า 

(Advancement) 

  จากทฤษฎีความพึงพอใจ หรือทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg, řšşś) กล่าวถึงลกัษณะของบุคคลทีÉ

แสวงหาปัจจยัอนามยั ตอ้งการการจูงใจโดยสิÉงแวดลอ้ม ถา้ไดรั้บการจูงใจก็จะพึงพอใจ ชัÉวระยะเวลาหนึÉ ง 

และจะไม่พึงพอใจอย่างมากถา้ไม่ได้รับการปรับปรุงปัจจยัอนามยั ดังนัÊนผูบ้ริหาร ตอ้งจดัเตรียมปัจจัย

อนามยัให้เพียงพอ ในเรืÉองค่าตอบแทนและความมัÉนคงทีÉต้องมีอย่างเหมาะสมการ ทาํงานต้องมีความ

ปลอดภยั การเป็นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งไดรั้บการยอมรับ เพืÉอป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจ แลว้จึงสร้าง

ปัจจยักระตุน้ใหค้นอยากทาํงาน                   

 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เป็นสิÉงสาํคญัในการพฒันาคุณภาพงาน สาํหรับ ความพึง

พอใจในงานของพยาบาลมีผลต่อคุณภาพการดูแลรักษา และการคงอยู่ของพยาบาล เอเลน เบคเกอร์ 

(Ellenbecker, ŚŘŘŜ) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานประกอบดว้ย ปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก ดงันีÊ                     

  ř. ปัจจัยภายใน (Intrinsic characteristics) เป็นคุณลกัษณะทีÉบ่งบอกถึงความเป็นอิสระระหว่าง

วิชาชีพกับผูป่้วย พยาบาลวิชาชีพมีความเป็นเอกสิทธ์ (Autonomy) ในวิชาชีพมีความเท่าเทียมกันและ

สัมพนัธภาพดีในทีมสุขภาพ พยาบาลวิชาชีพจะมีความเป็นอิสระในการคิดและริเริÉ มงานของ ตนเอง 

สัมพนัธภาพระหว่างพยาบาลวิชาชีพในทีมสุขภาพเป็นแบบการพึÉงพาอาศยักัน(Interdependent role) ใช้

ทกัษะดา้นการตดัสินใจทางคลินิก การเสริมพลงั และการสร้างความเชืÉอมัÉน โดยไดรั้บการสนบัสนุนจาก

ผูบ้ริหารการพยาบาลและบทบาทผูน้าํซึÉ งจะทาํให้เกิดเจตคติทีÉดีและเกิดความพึงพอใจ ความสัมพนัธ์ทีÉดี

เกิดจากการสืÉอสารทีÉดีและการบริหารจดัการทีÉไดรั้บการยอมรับ (Ellenbecker, 2004)   

  Ś. ปัจจัยภายนอก (Extrinsic characteristics) ประกอบด้วย ความเครียด ภาระงาน ความเป็น        

เอกสิทธ์ในวิชาชีพ การควบคุมชัÉวโมงการทํางาน กิจกรรมการพยาบาล เงินเดือน สวัสดิการและ 

ความกา้วหน้าในงาน พบว่า ความเครียด และภาระงานทีÉเพิÉมขึÊน มีผลกระทบทีÉรุนแรงต่อการใช ้ศกัยภาพ

ในการแกปั้ญหาและการปฏิบติังานตามหน้าทีÉ ความเครียดทาํให้เกิดเป็นอารมณ์โกรธ สับสน และไม่มี

ความสุข ซึÉ งจะนําสู่ความเบืÉอหน่าย ส่งผลต่อการตดัสินใจว่าจะอยู่ในงานต่อหรือไม่  การอนุญาตให้

พยาบาลวิชาชีพปรับตารางปฏิบัติงาน ปรับเวลาทาํงานส่งผลทางบวกต่อการตดัสินใจคงอยู่ ถ้ามีการ

อนุญาตให้ปรับชัÉวโมงการทาํงานจะช่วยส่งเสริมการคงอยู่ในงาน รวมทัÊงการไดรั้บ อนุญาตให้ตดัสินใจ

ในงาน ไดรั้บการยอมรับในงาน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานทีÉเหมาะสม จะ ส่งผลทางบวกต่อปัจเจกบุคคล

ในเรืÉองความพึงพอใจในงานและการตดัสินใจคงอยู่   
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 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization commitment) เป็นความเต็มใจทีÉจะสละเวลาพลังงาน 

(Kanter, 1968) เชืÉอมโยงระหวา่งเอกลกัษณ์ของบุคคลเขา้กบัองคก์ร มีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รและตัÊงใจ

ปฏิบตัิงาน (Sheldon, 1971) เพืÉอให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ดว้ยการทุ่มเท แรงกาย กาํลงัสติปัญญาในการ

ปฏิบัติงาน (Hrebiniak & Alutto, 1972) โดยไม่มีเจตนาทีÉจะละทิÊงองค์กรไปเพืÉอการเพิÉมค่าตอบแทน 

สถานภาพ และความเป็นอิสระทางวิชาชีพทีÉมากกว่าบุชนัน  (Buchnan, 1974) พนักงานจะปฏิบัติงาน

เพืÉอให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร มีเจตคติทางบวกต่อ องค์กร ยอมรับในเป้าหมายทีÉสําคญัและคุณค่าของ

องคก์ร (Marsh & Mannari, 1977)  

  โอเรียลเลยแ์ละคาร์ดเวลล์ (O’ Reilly and Caldwell, 1981) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็น

ความเชืÉอถือทางจิตวิทยาของคนทีÉผูกพนักบัองค์การรวมทัÊงความรู้สึกผูกพนักบังาน (Job involvement) 

ความจงรักภกัดีและความเชืÉอในค่านิยมขององคก์าร  

  สเตียร์และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1983) ไดศึ้กษาและวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การ

ของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม มีผูใ้หนิ้ยามไว ้2 แนวทางดว้ยกนั คือ (1) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นพฤติกรรม

อย่างหนึÉงของบุคคลทีÉเป็นผลมาจากการกระทาํในอดีตถา้บุคคลลงทุนลงแรงในองค์การมีผลงานและไม่

สามารถจะนํากลบัคืนมาได้บุคคลนัÊนจะมี ความผูกพนัต่อองค์การ (2) ความผูกพนัต่อองค์การในเชิง

ทศันคติและความรู้สึกทีÉมีต่อองคก์ารเป็นการหล่อหลอม ความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลทีÉมีมีต่อองคก์าร 

ซึÉ งเรียกว่า ความผูกพนัเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) อนัเป็นภาวะทีÉบุคคลมีความรู้สึกเป็นอนั

เดียวกันกับองค์การและเป้าหมาย โมว์เดย์และ คนอืÉน ๆ (Mowday and other, 1982) เสนอความเห็นว่า

ความผกูพนัต่อองคก์ร คือการทีÉสมาชิกมี ค่านิยมเขา้กนัอยา่งกลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอืÉน ๆ และเต็ม

ใจทีÉจะอุทิศกาํลงักายกาํลงัใจเพืÉอปฏิบติัภารกิจขององคก์ารสมาชิกมีพฤติกรรมทีÉแสดงถึงความผูกพนัต่อ

องคก์ารอย่างแทจ้ริงและมีความเต็ม ใจทีÉจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

  ความผกูพนัองคก์รตามแนวคิดของ อลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ให ้ความหมายว่า 

เป็นความรู้สึกและสภาวะทางจิตของบุคคลต่อองค์การ ซึÉ งมี 3 องค์ประกอบหลัก คือ ความผูกพนัด้าน

จิตใจ (Affective commitment) ความผูกพันด้านการคงอยู่หรือความผูกพันต่อเนืÉ อง (Continuance 

commitment) ความผกูพนัเนืÉองจากบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment) 

  จากแนวคิดเรืÉองความผูกพนัต่อองค์กรของเมเยอร์และเอเลน (Mayerand Allen, 1997) ไดแ้สนอ

โ ม เ ด ล สา มมิ ติ ข อ ง ค ว า มผูก พัน อง ค์ก ร  ( Tri-dimension of  organization commitment) ซึÉ ง แ ส ด ง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร กล่าววา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ถูกเหนีÉยวนาํให้เกิดขึÊนโดยความ

ทา้ทายของงาน บทบาทและเป้าหมายทีÉชดัเจน ความยากของเป้าหมาย ความเสมอภาคทีÉไดรั้บการสะทอ้น

กลับ และการได้มีส่วนร่วม ซึÉ งส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานต่อไป ความผูกพนัด้านการคงอยู่ ให้

ความสําคญักบัเรืÉองตน้ทุนทีÉเกิดจากการทีÉพนกังานลาออกจากองค์กร ในขณะทีÉพนกังานก็ให้ความสาํคญั
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กบัผลตอบแทนและผลประโยชน์ทีÉได้รับจากองค์กร และความผูกพนัเนืÉองจาก บรรทดัฐานทางสังคม 

กล่าวถึง ความรู้สึกของพนกังานทีÉตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 

  ดงันัÊน ความผกูพนัขององคก์ร จึงนาํมาใชใ้นการทาํนายอตัราการเขา้และออกจากงานของสมาชิก

ในองคก์รหรือพยากรณ์ อตัราการโยกยา้ยเปลีÉยนแปลงงานของสมาชิกเป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานใน

องคก์รทาํงานไดดี้มีผลงานสูงมีการมาทาํงานอยา่งสมํÉาเสมอและส่งผลต่อความคงอยูข่องบุคคลในองคก์ร

นอกจากนัÊนยงัมีความสัมพนัธ์ต่อความตรงต่อเวลาในการทาํงานดว้ย เป็นปัจจยัหนึÉงทีÉมีผลต่อแรงจูงใจใน

การมาทาํงานของสมาชิกขององคก์ร ซึÉ งส่งผลต่อการขาดงานในลกัษณะแปรผกผนั นัÊนคือ หากพนกังานมี

ความผกูพนัต่อองคก์รสูง อตัราการขาดงานก็จะตํÉาลงและเป็นตวัเชืÉอมความตอ้งการของสมาชิกในองค์กร

ใหเ้ขา้กบัเป้าหมายขององคก์รทาํให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายทีÉวางไว ้

 แนวคิดและทฤษฎีการการคงอยู่ในงาน 

 การคงอยู่ในงาน (Job retention) หมายถึง การทีÉผูป้ฏิบติังานเขา้ทาํงานในองค์การระยะหนึÉงและ

ยงัคงทาํงานในองคก์ารนัÊน ๆ จนถึงปัจจุบนั ซึÉ งสอดคลอ้งกบั เทอร์เนอร์ (Turner, řšşŚ) ไดก้ล่าวถึง การคง

อยู่ในองค์การว่าหมายถึง การยึดมัÉน ผูกพนัต่อองค์การ โดยการปฏิบติังานด้วยความรู้สึกพึงพอใจและ

ปฏิบติังานอยู่กบัองคก์ารนัÊนเป็นเวลานาน (แสงทอง ปุระสุวรรณ์, ŚŝŜř) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุรีย ์

ทา้วคาํลือ (ŚŝŜš) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การทีÉบุคคลมีความพึงพอใจและเตม็ใจทีÉจะปฏิบติังาน

อยู่ในองคก์ารเป็นระยะเวลานานทีÉสุดและไม่คิดจะลาออก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของแต็ง (Tang, 2003) 

ให้ความหมายของการคงอยู่ในองค์การว่า เป็นกระบวนการในการธํารงรักษาบุคลากรไวท้นัทีทีÉรับการ

ว่าจ้างให้ทาํงาน และต้องกระทาํอย่างต่อเนืÉองตลอดเวลาทีÉบุคคลทาํงานอยู่กับองค์การ การคงอยู่ใน

องค์การในความหมายของนิวฮวเัซอร์ (Neuhauser, ŚŘŘŚ) กล่าวว่า เป็นการธํารงรักษาบุคลากรโดยการ

สร้างวฒันธรรมองค์กรทีÉทาํให้ เกิดความจงรักภักดี และความยึดมัÉนผูกพนั  และการศึกษาของ พงศ์ 

หรดาล (ŚŝŜŠ) ให้ความหมายการคงอยู่ว่า หมายถึง การตอบสนองความตอ้งการให้บุคลากรเกิดความรัก

ความพึงพอใจและมีความผูกพันกับสถานทีÉทํางานหรือองค์การ ทําให้องค์การได้คนทีÉมีความรู้ 

ความสามารถอยูไ่ดน้านและทาํงานอยา่งเตม็ใจ 

 ความสําคญัของการคงอยู่ในงานการศึกษาของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (Śŝŝś) กล่าวว่า การทีÉ

บุคคลได้รับการคดัเลือกเขา้มาปฏิบัติงานไม่ได้จาํเจอยู่กับงานนัÊนตลอดเวลา บุคคลต้องการขวญัและ

กาํลงัใจ ตอ้งการพฒันาให้กา้วหน้าและมีความมัÉนคงในการปฏิบติังาน หากองคก์ารสามารถตอบสนองสิÉง

เหล่านีÊ ได้ ก็จะทาํให้บุคคลเกิดความรักความผูกพนักบังานและองค์การ ย่อมเกิดผลดีทัÊงกบัองค์การและ

บุคลากร ถ้าต้องการให้บุคลากรคงอยู่ในองค์การ ผูบ้ริหารต้องเอาใจใส่บาํรุงรักษาบุคลากรอยู่เสมอ 

เพืÉอทีÉจะไดรั้บทัÊงผลงานและบุคลากรทีÉมีประสบการณ์อยูใ่นหน่วยงาน  ดงันัÊนการคงอยูจึ่งเป็นสิÉงสาํคญัยิÉง

สําหรับองค์การ เนืÉองจากเป็นกระบวนการทีÉจะรักษาบุคลากรผูที้Éผ่านการคดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานใน

หน่วยงาน ให้มีความพึงพอใจทีÉจะปฏิบตัิงานกบัหน่วยงานอย่างมี ประสิทธิภาพและนานทีÉสุด (ปรียาพร 

วงศอ์นุตรโรจน์, Śŝŝś: Šš) แนวคิดของม็อบลียแ์ละคณะ (Mobley and others, řšşŠ) กล่าวคือ ความไม่พึง
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พอใจในงานนัÊน อาจนาํไปสู่ความคิดทีÉจะลาออกและความตัÊงใจทีÉจะคน้หางานใหม่ ซึÉงนาํไปสู่ความตัÊงใจ

ทีÉจะลาออกหรือคงอยู่ในองคก์าร และผลสุดทา้ยก็จะเกิดเป็น พฤติกรรมการลาออกหรือคงอยู่ในองค์การ

นัÊนต่อไป   

  ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ จากการศึกษาของ ทรอนตนั, เครมพิทซ์ และวูดส์ 

(Taunton, Krampitz&Wood, řšŠš) กล่าวถึง ปัจจยัทีÉเป็นรูปแบบทางทฤษฎีเรืÉองของ การคงอยู่ (Theory 

model of retention) ไว ้Ŝ ดา้นคือ ř) ปัจจยัดา้นบุคลากร (Employee characteristics) ไดแ้ก่ โอกาสทีÉจะได้

ไปทาํงานทีÉอืÉน การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การศึกษา ภาระครอบครัว Ś) ปัจจยัดา้นภาระงาน (Task 

requirement)  ได้แก่ การปฏิบัติงานประจํา การมีส่วนในการติดต่อสืÉอสาร ś) ปัจจัยด้านองค์การ 

(Organization characteristics) ได้แก่ การไดรั้บค่าตอบแทน การได้รับความยุติธรรม โอกาสกา้วหน้าใน

การไดเ้ลืÉอนตาํแหน่ง Ŝ) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร(Manager characteristics) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการบริหารอาํนาจ 

อิทธิพล แบบของภาวะผูน้าํ  

 

วิธีดาํเนินการวิจัย 

  วิธีการเก็บข้อมูล 

 ř. การศึกษาวิจยัในครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Study) ทาํการเก็บข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เ กีÉยวกับปัจจัยทีÉ มี อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์กรใน

สถานการณ์ COVID-řš ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างโดยอาศยัความ

สะดวก (Convenience sampling) ซึÉ งผูว้ิจยัศึกษา รวบรวม ดดัแปลง และปรับปรุงจากการศึกษาแนวคิด

ทฤษฎีและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง นาํขอ้มูลมาสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคที์ÉตัÊงไว ้

 Ś. นําแบบสอบถามทีÉผูวิ้จัยสร้างขึÊน ให้อาจารยที์Éปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิทีÉมีความเชีÉยวชาญ 

จาํนวน ŝ ท่าน ตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาทีÉใช้ 

(Wording) และนําค่าของคะแนนทีÉผูเ้ชีÉยวดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence) โดยจะคัดเลือก

คาํถามทีÉมีค่าดชันีความสอดคลอ้งเท่ากบัหรือมากกวา่ Ř.ŝ ขึÊนไป 

 ś. ปรับปรุงแบบสอบถาม แลว้สําเนาแบบสอบถามทีÉปรับปรุงแลว้จาํนวน ŜŘŘ ชุดไปใชใ้นการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจากกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการต่อไป 

 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ř. การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นสถิติทีÉใช้เพืÉอพรรณนา

ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างจากปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉลีÉย 

(Mean) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าความถีÉ (Frequency) 

 Ś. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้ในการศึกษาวิเคราะห์

ขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างทีÉเป็นตวัแทนของประชากรซึÉ งสามารถนาํผลการวิเคราะห์นัÊนไปสรุปอา้งถึงประชากร

ไดโ้ดยใชท้ฤษฎีความน่าจะเป็น โดยสถิติทีÉใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน ไดแ้ก่ สถิติ Independent Samples 
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t-test สถิติการวิ เคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง เดียว (One-Way ANOVA: f-test) และสถิติการ

เปรียบเทียบเชิงพหุคูณ (Multiple Comparison Test)  

 

ผลการวิจัย 

ส่วนทีÉ ř การวิเคราะห์ข้อมูลทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ şŚ.ŝ) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 

ŚŘ- śŘ ปี (ร้อยละ şŠ.ŝ) สถานภาพโสด (ร้อยละ ŠŞ.Ř)  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ şŜ.ŝ) และมี

รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน ŚŘ,001-30,ŘŘŘ บาท (ร้อยละ Šŝ.Ř) 

 ส่วนทีÉ Ś การวิเคราะห์ความผูกพนัต่อบริษัท 

กลุ่มคนทาํงานในจังหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจในปัจจัยด้านความผูกพนัของบริษทั 

ระดบัพึงพอใจมาก เมืÉอพิจารณาถึงดา้นทีÉมีความพึงพอใจมากทีÉสุด คือ ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็น

สมาชิกขององค์กร รองลงมา คือ ดา้นมีทศันคติบวกต่อองค์กร ดา้นการทุ่มเทแรงกายแรงใจเพืÉอองค์กร 

และดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  

ส่วนทีÉ ś การทดสอบสมมุติฐาน 

การทดสอบสมมุติฐาน : กลุ่มคนทํางานในจังหวัดสมุทรปราการทีÉมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์

ต่างกัน มีความพงึพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-19 แตกต่างกัน 

 - เพศ พนักงานเพศชายและหญิง มีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ 

COVID-řš โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ และหากพิจารณารายดา้นพบว่า 

พนักงานเพศชายและหญิง มีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-řš ด้าน

นโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นมาตรการเพืÉอยบัย ัÊงป้องกนัการระบาด ดา้น

ลกัษณะของงาน และดา้นความมัÉงคงในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ 

 - อายุ พนกังานทีÉมีอายตุ่างกนั มีความพงึพอใจต่อการคงอยูข่องพนกังานในสถานการณ์ COVID-

řš โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ และหากพจิารณารายดา้นพบว่า พนกังาน

ทีÉมีอายุต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-řš ดา้นนโยบายการ

บริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นลกัษณะของงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ แต่ดา้นมาตรการเพืÉอยบัย ัÊงป้องกนัการระบาด และดา้นความมัÉงคงในงาน แตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ 

 - สถานภาพ พนักงานทีÉมีสถานภาพต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานใน

สถานการณ์ COVID-řš โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ และหากพิจารณาราย

ด้าน พบว่า พนักงานทีÉมีสถานภาพต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ 

COVID-řš ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นมาตรการเพืÉอยบัย ัÊงป้องกนั
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การระบาด และดา้นลกัษณะของงาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ แต่ดา้นความมัÉง

คงในงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ 

 - ระดับการศึกษา พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของพนกังาน

ในสถานการณ์ COVID-řš โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ และหากพิจารณา

รายด้าน พบว่า พนักงานทีÉมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานใน

สถานการณ์ COVID-řš ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นลกัษณะ

ของงาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ แต่ดา้นมาตรการเพืÉอยบัย ัÊงป้องกนัการระบาด 

และดา้นความมัÉงคงในงาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ 

 - รายได้เฉลีÉยต่อเดือน พนักงานทีÉมีรายได้เฉลีÉยต่อเดือนต่างกนั มีความพึงพอใจต่อการคงอยูข่อง

พนกังานในสถานการณ์ COVID-řš โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ และหาก

พิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังานทีÉมีรายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือนต่างกนั มีความพึงพอใจต่อการคงอยูข่องพนกังาน

ในสถานการณ์ COVID-řš ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มาตรการเพืÉอ

ยบัย ัÊงป้องกนัการระบาด และดา้นลกัษณะของงาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ แต่

ดา้นความมัÉงคงในงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั Ř.Řŝ 

การทดสอบสมมุติฐาน : ปัจจัยด้านความผูกพันของบริษัททีÉแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อการคงอยู่

ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-řš ของกลุ่มคนทํางานในจังหวัดสมุทรปราการแตกต่างกัน 

 ความผกูพนัของบริษทัดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ร สามารถอธิบายความ

ผนัแปรของการคงอยูข่องพนกังานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ 

ได้ร้อยละ 37.1 แสดงว่า ความผูกพนัของบริษทัด้านความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกขององค์กรมี

ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทํางานในจังหวัด

สมุทรปราการ ทีÉระดบันยัสาํคญั 0.05 

 ความผูกพนัของบริษทัดา้นมีทศันคติบวกต่อองค์กร สามารถอธิบายความผนัแปรของการคงอยู่

ของพนกังานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ ไดร้้อยละ 41.5 

แสดงวา่ ความผกูพนัของบริษทัดา้นมีทศันคติบวกต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของพนกังานใน

สถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ ทีÉระดบันยัสําคญั 0.05 

 ความผูกพนัของบริษทัดา้นการทุ่มเทแรงกายแรงใจเพืÉอองค์กรสามารถอธิบายความผนัแปรของ

การคงอยูข่องพนักงานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ ไดร้้อยละ 

28.6 แสดงวา่ ความผกูพนัของบริษทัดา้นการทุ่มเทแรงกายแรงใจเพืÉอองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่

ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ ทีÉระดบันัยสําคญั 

0.05 

ความผูกพนัของบริษทัดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร สามารถอธิบายความผนั

แปรของการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ 
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ได้ร้อยละ 36.6 แสดงว่า ความผูกพันของบริษัทด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มี

ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทํางานในจังหวัด

สมุทรปราการ ทีÉระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 72.5) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 

20- 30 ปี (ร้อยละ 78.5) สถานภาพโสด (ร้อยละ 86.0)  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 74.5) และมี

รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท (ร้อยละ 85.0) 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในปัจจัยด้านความผูกพนัของบริษทั ระดับพึง

พอใจมาก เมืÉอพจิารณาถึงดา้นทีÉมีความพึงพอใจมากทีÉสุด คือ ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกของ

องคก์ร รองลงมา คือ ดา้นมีทศันคติบวกต่อองคก์ร ดา้นการทุ่มเทแรงกายแรงใจเพืÉอองค์กร และดา้นการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 การทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบกลุ่มคนทํางานในจังหวัดสมุทรปราการทีÉมีปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตร์ทีÉมีความพงึพอใจต่อการคงอยู่ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-19 

 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือนทีÉต่างกนั 

มีความพึงพอใจต่อการคงอยูข่องพนกังานในสถานการณ์ COVID-19 โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ และอาย ุมีความพึงพอใจต่อการคงอยู่ของ

พนักงานในสถานการณ์ COVID-19 โดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิศาชล ภูมิพืÊนผล (2559) ทาํการศึกษาเรืÉอง ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

พนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอรีÉ  จาํกดั ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ อาย ุ

สถานภาพ ทีÉแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานทีÉแตกต่างกัน ความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวม มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนกังาน อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 

 การทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบปัจจัยด้านความผูกพันของบริษัททีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่

ของพนักงานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทํางานในจังหวัดสมุทรปราการ        

 เมืÉอพิจารณาโดยภาพรวมพบว่า ปัจจัยดา้นความผูกพนัของบริษทัทีÉมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

พนักงานในสถานการณ์ COVID-19 ของกลุ่มคนทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของวรรณี วิริยะกงัสานนท์ (2556) ทีÉทาํการศึกษาเรืÉองปัจจยัทีÉมีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึÉง ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถทาํนาย

การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลนครธนไดอ้ย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<0.01) โดย

ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถทํานายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครธนได้          

ร้อยละ24.3 
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ข้อเสนอแนะ 

  ผูวิ้จยัขอเสนอขอ้คิดเห็นเพิÉมเติมทีÉอาจเป็นประโยชน์ต่อการนาํไปปรับปรุงและพฒันา ดงันีÊ  

 สถานการณ์การระบาดของเชืÊอไวรัส COVID-19 ส่งผลต่อภาพรวมของเศรษฐกิจทัÉวโลก และ

ส่งผลกระทบทุกอุตสาหกรรม นัÉนก็หมายถึง ตลาดแรงงานก็โดนกระทบด้วยเช่นกัน โดยกลุ่มทีÉได้รับ

ผลกระทบมากทีÉสุดคือ พนกังานอยู่ในกลุ่มรายไดน้้อย ซึÉ งแต่ละบริษทัต่างตอ้งปรับแผนดาํเนินงานเพราะ

ในสถานการณ์ตอนนีÊบริษทัตอ้งควบคุมค่าใชจ่้าย เพืÉอลดตน้ทุนให้ไดม้ากทีÉสุด ส่งผลให้มีทัÊงการเลิกจ้าง

ชัÉวคราว ปรับลดเงินเดือน หรือถึงขัÊนปิดกิจการ พนกังานจึงรู้สึกไดถึ้งความไม่มัÉนคงในช่วงสถานการณ์

ดงักล่าว องคก์รต่าง ๆ ควรเร่งกระตุน้การมีส่วนร่วมของพนกังานเพืÉอลดความรู้สึกไม่มัÉนคงในการทาํงาน 

ขณะเดียวกนัก็ตอ้งส่งเสริมความสมดุลของชีวิตและการทาํงาน รวมถึงสวสัดิภาพของพนกังาน หลงัจาก

เริÉมกลบัเขา้สู่ภาวะฟืÊ นฟูหลงัจากวิกฤติครัÊ งนีÊ  ซึÉ งคนทาํงานจะมองหาองค์กรในมุมทีÉแตกต่างออกไป โดย

องค์กรทีÉสามารถสร้างจุดแข็งและสร้างความแตกต่างในเชิงผลตอบแทนจะไดเ้ปรียบในการดึงคนทีÉมี

ความรู้ความสามารถไปร่วมงาน ทาํให้ตลาดแรงงานจะเปลีÉยนจากตลาดทีÉขบัเคลืÉอนโดยผูป้ระกอบการ

เป็นตลาดทีÉขบัเคลืÉอนโดยคนทาํงาน 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัÊงต่อไป 

 ในการศึกษาครัÊ งต่อไปนัÊน ควรพิจารณาเพิÉมเติมในประเด็นทีÉสําคญัเพิÉมเติม เพืÉอให้ครอบคลุม

และเขา้ถึงประเด็นตา่งๆ มากขึÊน ดงันีÊ  

1. ความกดดนัและความกงัวลทีÉเพิÉมขึÊนจากการแพร่ระบาดของไวรัสโควดิ-19 

2. การส่งเสริมการเขา้ถึงการรักษาและการประกนัสุขภาพถว้นหนา้ 

3. การปรับรูปแบบการทาํงาน  

4. มาตรการเพืÉอรับมือกบัประเด็นทีÉอ่อนไหวของกลุ่มลูกจา้ง (พนกังาน) 

  5. การตรวจสอบและติดตามสถานะของห่วงโซ่อุปทาน 

  6. การเรียนรู้ พฒันาทักษะของพนักงานให้มีความคล่องตัวและมีทักษะในการแก้ปัญหาทีÉ

ซบัซอ้น 
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