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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาช่วงอายุ (Generation) มีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การ 2) ทราบเหตุผลในการด ารงอยู่ของบุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และน า
ข้อมูลที่ได้มาก าหนดแนวทางในการพัฒนาองค์การ 3) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากร ในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมโอน ย้าย ลาออก ไปยังหน่วยงานอื่น 4) เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาการ
โอน ย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 5) เพ่ือสร้างความเข้าใจ และเป็น
ฐานข้อมูลในการน าปัจจัยต่างๆ ที่ได้จากการศึกษา มาพัฒนา ปรับปรุง ภายในส านักงานปลัด  
กระทรวงยุติธรรม 

การศึกษาครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สามารถอธิบายถึงตัวแปรต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่าง
ครอบคลุม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการและพนักงานราชการ ในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม จ านวน 200 คน วิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บ
รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Independent Samples t-test และ One–way ANOVA และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ  
เพียร์สัน การทดสอบสมมติฐานก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 วิธีวิจัยเชิงคุณภาพใช้การ
สัมภาษณ์ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และน ามาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัย
เชิงปริมาณ 

ผลการศึกษาพบว่า ช่วงอายุที่แตกต่างกัน จะท าให้บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ช่วงอายุไม่เป็นปัจจัยให้บุคลากรรู้สึกผูกพันต่อ
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องค์การต่างจากบุคคลอ่ืน ต าแหน่งงาน (ข้าราชการ และพนักงานราชการ) ที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากร ในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม โอนย้าย ลาออก เนื่องจากขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้า ในหน้าที่ การงาน
ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ หากบุคลากรได้รับโอกาสที่ดีกว่าจากหน่วยงานอ่ืน บุคลากรพร้อมที่
จะลาออกจากส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

 
ค าส าคัญ: ช่วงอายุ, ความผูกพันองค์การ, ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
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ABSTRACT 
 
The study of generation with organizational commitment of personnel at 

The Office of Permanent Secretary of Justice. Aims to 1)  to study relationship 
between generation and organizational commitment 2)  to know the reason for the 
persistence of personnel at The Office of Permanent Secretary of Justice 3) to study the 
factors that affect personal transferring or resignation to other organization 4) to find 
a solution to the problem of transferring or resignation of personnel 5) to understand 
and use the results as a database to improve The Office of Permanent Secretary of 
Justice. 

This study uses mixed methods research to obtain data that explain the 
involved variables. The sample consisted of 200 participants who were government 
official and government employee at The Office of Permanent Secretary of Justice. In 
Quantitative Research,  was used the questionnaire as an instrument for data 
collection. Descriptive statistics use for data analysis included Frequency, Mean 
Percentage and Standard Deviation. Due to inferential statistics, the Independent 
Sample t-test, One-way ANOVA, and the Pearson Correlation Coefficient were used 
for hypothesis testing at the significant level 0.05.  In Qualitative Research, was used 
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the group interview as an instrument for data collection. Analyze for the results of 
Quantitative Research. 

The results indicated that the different generation did not make the 
personnel at The Office of Permanent Secretary of Justice to have the different 
organizational commitment. The position type (Government Official and Government 
Employee)  made the personnel at The Office of Permanent Secretary of Justice 
different to resolve transferring or resignation to other organization. Due to not 
receive support the advancement opportunities on work, benefits and welfare. If 
other organization have offer better the personnel will resolve transferring or 
resignation to them. 

 
Keywords: Generation, Organizational Commitment, The Office of Permanent 

Secretary of Justice 
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ความรู้ให้แก่ผู้ศึกษาสามารถน ามาประมวล และถ่ายทอดออกมาเป็นการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้ศึกษา
จึงขอ กราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้บริหาร และบุคลากรสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมทุกท่าน  
ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม และร่วมแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์  
ต่อการศึกษาครั้งนี้ และขอขอบคุณกองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่เป็น  
แรงบันดาลใจท าให้ผู้ศึกษาสนใจเรื่องช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม สุดท้ายขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่ออนุวิท คุณแม่นพวรรณ์ ช่างเย็บ  
คุณประเสริฐ เบญจโศภิษฐ์ และทุกคนในครอบครัวที่เป็นก าลังใจและให้การสนับสนุนมาโดยตลอด 
ท าให้ผู้ศึกษามีก าลังใจ อดทน มุ่งม่ัน สามารถท าการค้นคว้าอิสระได้ส าเร็จ สมดังที่ตั้งใจ 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 

ในปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมประสบกับปัญหาการโอน ย้าย ของ
ข้าราชการระดับช านาญการและระดับช านาญการพิเศษเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งหน่วยงานที่ข้าราชการ
ดังกล่าวโอน ย้าย ไปจะเป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรมด้วยกัน เช่น กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามการฟอกเงิน รวมทั้งหน่วยงานภายนอกกระทรวงยุติธรรม เช่น ศาลยุติธรรม ศาลปกครอง 
ส านักงานอัยการสูงสุด องค์การอิสระต่างๆ และองค์การมหาชนที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการยุติธรรม 
ส าหรับพนักงานราชการที่บรรจุเข้ามาก็มาอัตราลาออกที่สูง เนื่องจากเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากร
เข้ามาท างานขององค์การค่อนข้างสูง เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ท าให้สามารถสอบ
บรรจุเป็นข้าราชการในหน่วยงานต่างๆ ส่งผลให้องค์การต้องเปิดสอบคัดเลือกพนักงานราชการอยู่เป็น
ประจ า หรือเลือกสรรจากบัญชีของหน่วยงานอื่นที่เป็นที่ยอมรับ 

 
ตารางที่ 1.1 การโอนย้าย ลาออก จากราชการ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

ประเภทบุคลากร จ านวนทั้งหมด จ านวนโอนย้าย ลาออก  
ปี 2558-2559 

คิดเป็นร้อยละ 

ข้าราชการ 388 78 75.00 
พนักงานราชการ 195 25 24.00 

รวม 583 103 17.00 

ที่มา. กลุ่มงานระบบข้อมูลบุคคล ค่าตอบแทน และบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม, 1 พฤศจิกายน 2559. 
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ตารางที่ 1.2 การจ าแนกช่วงอายุของข้าราชการที่ โอนย้าย ลาออก 

ช่วงอายุของข้าราชการ จ านวนโอนย้าย ลาออก 
ปี 2558-2559 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

อายุ 60-52 ปี Baby Boomers 8 10.25 
อายุ 51-36 ปี Xers, Generation X 37 47.43 
อายุ 35-19 ปี Nexters, Generation Y 33 42.30 
ต่ ากว่า 19 ปี Generation Z - - 

รวม 78 100.00 

ที่มา: กลุ่มงานระบบข้อมูลบุคคล ค่าตอบแทน และบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม, 1 พฤศจิกายน 2559. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 จ านวนโอนย้าย ลาออกของข้าราชการ ปี 2558-2559 

ที่มา: กลุ่มงานระบบข้อมูลบุคคล ค่าตอบแทน และบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม, 1 พฤศจิกายน 2559. 

 
ข้าราชการที่มีช่วงอายุระหว่าง 51-36 ปี (Xers, Generation X) มีอัตราโอนย้าย ลาออก 

มากที่สุด  จ านวน 37 คน  คิดเป็นร้อยละ 47.43 ข้าราชการที่มีช่วงอายุระหว่าง 35-19 ปี (Nexters 
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Generation Y) มีอัตราโอนย้าย ลาออก เป็นอันดับ 2 จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 42.30 ข้าราชการ
ที่มีช่วงอายุระหว่าง 60-52 ปี (Baby Boomers) มีอัตราโอนย้าย ลาออก น้อยที่สุด จ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.25 

 
ตารางที่ 1.3 การจ าแนกช่วงอายุของพนักงานราชการที่ โอนย้าย ลาออก 

ช่วงอายุของพนักงานราชการ จ านวนโอนย้าย ลาออก 
ปี 2558-2559 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

อายุ 60-52 ปี Baby Boomers 1 4.00 
อายุ 51-36 ปี Xers, Generation X 5 20.00 
อายุ 35-19 ปี Nexters, Generation Y 19 76.00 
ต่ ากว่า 19 ปี Generation Z - - 

รวม 25 100.00 

ที่มา: กลุ่มงานระบบข้อมูลบุคคล ค่าตอบแทน และบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม, 1 พฤศจิกายน 2559. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.2 จ านวนโอนย้าย ลาออกของพนักงานราชการ ปี 2558 - 2559 

ที่มา: กลุ่มงานระบบข้อมูลบุคคล ค่าตอบแทน และบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม, 1 พฤศจิกายน 2559. 
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พนักงานราชการที่มีช่วงอายุระหว่าง 35-19 ปี (Nexters, Generation Y) มีอัตราโอนย้าย 

ลาออก มากที่สุด จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 76 ข้าราชการที่มีช่วงอายุระหว่าง 51-36 ปี (Xers, 
Generation X) มีอัตราโอนย้าย ลาออก เป็นอันดับ 2 จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ข้าราชการที่มี
ช่วงอายุระหว่าง 60-52 ปี (Baby Boomers) มีอัตราโอนย้าย ลาออก น้อยที่สุด จ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4 

ปัญหาข้างต้นจึงส่งผลให้เกิดช่องว่างในการทดแทนต าแหน่งผู้บริหารในอนาคต และ 
การทดแทนต าแหน่งของผู้ที่โอน ย้าย ลาออก ของทั้งข้าราชการและพนักงานราชการ ปัจจุบัน
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ได้รับโอนบุคคลจากหน่วยงานต่างๆ และรับสมัครบุคลากรชั่วคราว 
มาท างานแทนในต าแหน่งที่ยังหาบุคคลมาท างานไม่ได้ ท าให้บุคคลเหล่ายังไม่เข้าใจวัฒนธรรมองค์การ 
ท าให้ไม่สามารถสานต่องานได้ทัน ต้องใช้เวลาปรับตัว เรียนรู้งาน เกิดปัญหางานล้นคน เมื่อปัญหา
เหล่านั้นเกิดขึ้นซ้ าๆ บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย ก็เกิดวงจรของการโอน ย้าย ลาออก 

และจากความหลากหลายของ ช่วงอายุภายในองค์การ ซึ่งปัจจุบันประกอบไปด้วย
บุคคล 3 ยุค คือ Baby Boomers (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2484-2503) ช่วงอายุ X (เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 
2504-2523) ช่วงอายุ Y (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543) โดยสามารถแบ่งได้ตามช่วงอายุได้ ดังนี้ 
กลุ่ม Baby Boomers คือ กลุ่มผู้บริหารระดับสูงถึงระดับต้น ซึ่งอยู่ในช่วยวัยใกล้เกษียณอายุ   
กลุ่มช่วงอายุ X คือ  กลุ่มข้าราชการระดับช านาญการขึ้นไป และพนักงานราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ 
10 ปีขึ้นไป ซึ่งถือว่าเป็นกลุ่มก าลังหลัดขององค์การ และก้าวสู่ต าแหน่งทางด้านบริหารในอนาคต 
สุดท้าย ช่วงอายุ Y คือ กลุ่มบุคลากรระดับปฏิบัติการมีประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี หรือกลุ่ม
น้องใหม่ในองค์การ ซึ่งแต่ละกลุ่ม ช่วงอายุมีความแตกต่างกันทั้งอายุ ประสบการณ์ ทัศนคติ      
ความพึงพอใจในด้านต่างๆ  

ด้วยเหตุนี้จึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจในความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในปัจจุบัน ว่ามีความผูกพันต่อองค์การหรือไม่ โดยแบ่งตาม ช่วงอายุต่างๆ 
และศึกษาปัจจัยที่ส่ งผลให้บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โอนย้าย ลาออก            
เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้งศึกษาว่า ช่วงอายุและปัญหาการลาออก             
มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ และลักษณะพฤติกรรมการท างาน การใช้ชีวิต บทบาท หน้าที่ รวมถึงความ
พึงพอใจต่อองค์การของบุคคลเหล่านี้ จะส่งผลต่อความผูกพันในองค์การอย่างไร 
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1.2 ค าถามการวิจัย 

 
1. ช่วงอายุ (Generation) มีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ (Employee 

Engagement) และ (Organizational Commitment) ของบุคลากร หรือไม่ อย่างไร 
2. อะไรคือเหตุผลในการด ารงอยู่ของบุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
3. ปัจจัยใดทีส่่งผลให้บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมโอน ย้าย ลาออก 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) 
 

1. บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีช่วงอายุต่างกัน จะมีผลต่อความ
ผูกพันองค์การแตกต่างกัน 

2. บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีปัจจัยสถานภาพ ส่วนบุคคลต่างกัน 
จะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
1.4 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาช่วงอายุ (Generation) มีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 
2. เพ่ือทราบเหตุผลในการด ารงอยู่ของบุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม และน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดแนวทางในการพัฒนาองค์การ 
3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โอนย้าย 

ลาออก 
4. เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาการโอน ย้าย ลาออก ของบุคลากรส านักงานปลัด 

กระทรวงยุติธรรม 
5. เพ่ือสร้างความเข้าใจ และเป็นฐานข้อมูลในการน าปัจจัยต่างๆ ที่ได้จากการศึกษา 

มาพัฒนา ปรับปรุง ภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมต่อไป 
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1.5 ขอบเขตในการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม มีขอบเขตในการศึกษา ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใน ช่วงอายุต่างๆ 
ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม กับระดับความผูกพันต่องาน (Employee Engagement) และ
ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Commitment) ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมตัดสินใจโอน ย้าย ลาออก และปัจจัยในการคงอยู่ของบุคลากรภายในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม 

2. ขอบเขตประชากร ศึกษาข้าราชการ และพนักงานราชการ ในส านักงานปลัด 
กระทรวงยุติธรรม เฉพาะในส่วนกลาง จ านวน 400 ราย 

 
1.6 นิยามศัพท์ 
 

“บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม” คือ ข้าราชการ และพนักงานราชการ 
ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่ปฏิบัติราชการเฉพาะส่วนกลาง ภายในกรุงเทพมหานคร 
เท่านั้น 

“ช่วงอายุ (Generation)” คือ การจ าแนกกลุ่มคนตามช่วงอายุต่างๆ ที่ เติบโตขึ้นมา
ภายใต้สภาพแวดล้อมบริบททางสังคมที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน ได้รับประสบการณ์ต่างๆ ในลักษณะ
เดียวกัน ส่งผลให้มีแนวคิด ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม รวมถึงรูปแบบในการด าเนินชีวิตที่เหมือนกัน 

“ความผูกพันต่องาน (Employee Engagement)” คือ บุคลากรมีความตั้งใจ ทุ่มเท 
รับผิดชอบต่อภาระงานอย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกตื่นเต้น และสนุกกับงานที่มี ความท้าทาย 
ส่งผลให้บุคลากรมุ่งที่จะพัฒนาตนเอง ดึงความสามารถที่มีน ามาปรับใช้กับงานที่ได้รับมอบหมาย 
พร้อมทั้งเรียนรู้ หาแนวทาง วิธีการใหม่ๆ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 

“ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Commitment)” คือ บุคลากร
ภายในองค์การมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
องค์การได้ ปกป้องทรัพย์สินขององค์การ มีเป้าหมายร่วมกับองค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์การนั้นตลอดไป 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. ทราบความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุ (Generation) กับระดับความผูกพันองค์การ
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

2. ทราบเหตุผลในการด ารงอยู่ของบุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
และปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โอน ย้าย ลาออก เพ่ือน าข้อมูล ที่ได้มา
ก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

3. ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยกองการเจ้าหน้าที่น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
ใช้เป็นข้อมูลประกอบในการก าหนดนโยบาย แนวทาง และสามารถวางแผนในการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่อไป 
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษา เรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัด 

กระทรวงยุติธรรม ผู้วิจัยได้น าแนวคิดต่างๆ ใช้เพื่อการศึกษา ดังนี้ 
1. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับช่วงอายุในองค์การ 
2. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
3. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการลาออกของพนักงาน 
4. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่องาน (Employee Engagement) 
5. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับช่วงอายุในองค์การ 
 

ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับช่วงอายุในองค์การ มีผู้ให้ความหมาย และค าจ ากัดความของ
เจนเนอเรชั่นไว้อย่างมากมาย ซึ่งผู้วิจัยขอใช้ค าว่าช่วงอายุ ในความหมายของเจนเนอเรชั่น             
ซึ่งหมายความว่า การจ าแนกกลุ่มคนตามช่วงอายุต่างๆ ที่เติบโตขึ้นมาภายใต้สภาพแวดล้อมบริบท
ทางสังคมที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน ได้รับประสบการณ์ต่างๆ ในลักษณะเดียวกัน ส่งผลให้มีแนวคิด 
ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม รวมถึงรูปแบบในการด าเนินชีวิตที่เหมือนกัน 

 
2.1.1 การจ าแนกช่วงอายุ (Generation) 

เซ็มเก้ และคณะ1 ได้ให้แนวคิดไว้เกี่ยวกับเจนเนอเรชั่นตามมุมมองในเชิงสังคม
วิทยา โดยจัดแบ่งกลุ่มผู้ปฏิบัติงานออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 

                                           
1 Zemke R., Raines C., & Filipczak B., Generation at Work: Managing the Clash 

of Veterans, Boomers, Xers, and Nexters in Your Workplace (New York, 2000), อ้างถึงใน 
ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์, “เจนเนอเรชั่นในองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และปัจจัยจูงใจ ในการ
ท างาน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ,” (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต ,  
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), 13-16. 
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2.1.1.1 Veterans  
หมายถึง ผู้ที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1922-1943 เป็นผู้ที่เกิดก่อนหรือเกิด

ระหว่างสงครามโลกครั้งที่ 2 (ค.ศ. 1937-1945) เป็นช่วงเวลาแห่งความทุกข์ยากล าบาก จึงเป็นคน
กลุ่มแรกที่ซึมซับความทรงจ าและรับอิทธิพลจากเหตุการณ์ต่างๆ ของโลกเอาไว้ ท าให้เป็นผู้เคารพใน
กฎเกณฑ์ มีวินัย เชื่อในสิ่งที่เป็นความจริงเท่านั้น จงรักภักดีต่อองค์การ เป็นที่พ่ึงพาได้ ยึดติดกับ
จรรยาบรรณ รักงาน และมองการท างานเป็นสิ่งที่มีเกียรติ เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง แต่ให้
ความเคารพผู้น าและสถาบัน ยอมปฏิบัติตามค าสั่งหรือการควบคุมโดยผู้น าที่มีอ านาจเพียงคนเดียว
เหมือนอย่างทหารเชื่อมั่นในความส าเร็จด้วยการท างานเป็นทีม เป็นคนหัวแข็ง เชื่อมั่นในความคิดของ
ตนเอง ยินดีท างานหนักโดยแยกชีวิตการท างานกับครอบครัวออกจากกัน ต้องการร่วมงานกับองค์การ
ที่มีความมั่นคง เช่น บริษัทใหญ่ๆ หรือหน่วยงานของรัฐ เป็นผู้ไม่มีความรู้ด้านเทคโนโลยี แต่สามารถ
เรียนรู้ได้ และชอบการสนทนาแบบตัวต่อตัว เนื่องจากคนรุ่นนี้หมดไปจากองค์การแล้ว แต่หาก
องค์การใดยังต้องการจ้างงานในลักษณะงานไม่เต็มเวลา (part time) หรืองานที่เป็นโครงการ เพ่ือใช้
ประโยชน์จากประสบการณ์ของคนกลุ่มดังกล่าว เพราะคนรุ่นนี้บางส่วนยังต้องการท างานเพ่ือพิสูจน์
ตัวเองว่ายังมีความสามารถแลต้องการความยอมรับนับถือ ผู้บริหารจึงพึงทราบว่า การบริหารคนรุ่นนี้
จะท าได้เพียงแค่ให้เขาเปลี่ยนพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการได้เท่านั้น โดยไม่ต้องคาดหวังให้เขา
เปลี่ยนทัศนคติที่มีติดตัวมาแต่เดิมซึ่งเป็นเรื่องที่ยากอย่างยิ่ง อีกทั้งควรให้ความเคารพในอายุและ
ประสบการณ์ของเขา แต่ต้องกล้าพูดในฐานะที่เป็นเจ้านายได้เม่ือจ าเป็น 

2.1.1.2 Baby Boomers  
หมายถึง ผู้ที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1943-1960 ซึ่งเติบโตขึ้นมาในยุคที่เต็ม

ไปด้วยโอกาสและความเจริญก้าวหน้า จึงเป็นผู้มองโลกในแง่ดี พ่อเป็นผู้ที่ออกไปท างานนอกบ้าน
เพียงคนเดียว โดยมีแม่อยู่บ้านคอยเลี้ยงลูก ควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด เพราะคนรุ่นนี้จะเป็นที่รักและ
เป็นสิ่งทดแทนการสูญเสียสมาชิกคนอื่นๆ ในระหว่างสงครามโลก ท าให้รับรู้ว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ
ของทั้งครอบครัวและสังคม มีความเป็นตัวของตัวเอง เรียนรู้การท างานเป็นทีม เห็นงานเป็นสิ่งที่มี
คุณค่าต้องการพิสูจน์ตนเองด้วยผลงาน ร่วมงานได้กับองค์การทุกประเภท แต่ขอให้มีความเป็น
ประชาธิปไตย มีความปลอดภัย มีโอกาสในการศึกษาต่อบ้าง เป็นคนบ้างาน และให้ความส าคัญกับ
งานมาก่อนครอบครัว มีความรู้ด้านเทคโนโลยีไม่มาก แต่มีความสามารถในการพัฒนาได้ การท างาน
จะยึดถือความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานทุกคน ปฏิบัติต่อกันอย่างเท่าเทียม
และยุติธรรม นิยมการแบ่งความรับผิดชอบให้ผู้น าหลายๆ คนร่วมกันบริหารงาน เป็นผู้ร่วมงานที่ดี 
เมื่อมีปัญหาความขัดแย้งเกิดข้ึนมักจะมี 2 ทางเลือกเท่านั้น คือ หนี หรือ สู้ ดังนั้น การบริหารงานคน
รุ่นนี้ต้องให้ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน แต่เป็นการยอมรับนับถือในความส าเร็จ แสดงให้เห็นโอกาสใน
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ความก้าวหน้า การพัฒนาตนเอง ให้งานที่ท้าย เพ่ือจะได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ ให้ความส าคัญ
กับเรื่องความสัมพันธ์ส่วนบุคคล และใช้การประเมินผลงานแบบ 360 องศา 

2.1.1.3 Xers  
หมายถึง ผู้ที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1960-1980 เป็นผู้ที่เกิดหลังความยาก 

ล าบากของกลุ่ม Baby Boomers ผ่านไป หรือคนรุ่นกลางที่อยู่ภายใต้ร่มเงาของ Baby Boomers 
เป็นระยะเวลายาวนาน จึงไม่มีใครสนใจหรือค านึงถึงความส าคัญ อัตราการเกิดลดลงอย่างรวดเร็ว
เนื่องจากการคุมก าเนิด อัตราการหย่าร้างพุ่งสูงขึ้น พ่อแม่ต้องออกไปท างานนอกบ้านทั้ง 2 คน เพราะ
รายได้จากพ่อเพียงคนเดียวไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่าย เด็กที่เลิกเรียนกลับบ้านมาจึงไม่มีคนดูแลเพราะ
วิกฤติเศรษฐกิจที่เกิดขึ้น แม้แต่บริษัทยักษ์ใหญ่ต่างๆ ต้องประกาศให้มีการปลดพนักงาน ลดจ านวน
พนักงาน หรือแม้แต่ลดเวลาการท างานต่อวันลง ท าให้คนรุ่นนี้มีความรู้สึกว่าถูกทอดทิ้ง และโหยหา
ความรักความอบอุ่นจากครอบครัว ต้องพ่ึงพาตนเอง ขี้ระแวง ช่างสงสัย มองโลกในแง่ร้าย ในการ
ท างานมีความคิดว่างานก็คืองานเท่านั้น ไม่จงรักภักดีหรือผูกพันกับองค์การ ต้องการสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตส่วนตัว  ไม่ชอบการท างานเกินเวลาหรือมากกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์  เป็นคนหัวแข็ง 
ไม่ค่อยสุภาพ ไม่ตรงต่อเวลา ไม่ชอบท างานในองค์การที่ก าหนดเวลาเข้างานและเลิกงานตายตัว  
ชอบแต่งกายตามสบาย ไม่ชอบการใช้อ านาจหรือท างานตามค าสั่ง แต่จะเลือกท าในสิ่งที่ตนเองคิดว่า
ใช่หรือถูกต้องโดยใช้เหตุผลและยึดประโยชน์ของผู้อ่ืนเป็นที่ตั้ง ไม่ให้ความเคารพผู้อาวุโสหรือผู้น า
เหมือนที่ Veterans และ Baby Boomers ให้ความนับถือ ไม่ชอบการท างานแบบมีระเบียบพิธีรีตอง
ตามล าดับชั้นสายการบังคับบัญชา เพราะเห็นว่าล่าช้าเสียเวลารอคอยการตัดสินใจ มีความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยี สามารถท างานหลายอย่างได้ในเวลาเดียวกัน ชอบใช้การติดต่อสื่อสาร
ผ่านทางระบบคอมพิวเตอร์ ต้องการร่วมงานกับองค์การที่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ไม่ชอบการท างานเป็นทีม หากจ าเป็นจะขอเลือกทีมงานเอง
แบบไม่มีผู้น า แต่ร่วมกันออกความเห็นและช่วยกันท างาน ต้องการสวัสดิการพิเศษนอกเหนือจาก
เงินเดือน เช่น รถรับส่ง การรับเลี้ยงเด็ก การอบรมทักษะด้านภาษา และเงินกู้ เป็นต้น ดังนั้น  
การบริหารงานคนรุ่นนี้ต้องจัดสถานที่ท างานภายในองค์การให้มีบรรยากาศแบบเป็นกันเอง ยืดหยุ่น 
มีการปฏิบัติต่อกันอย่างอบอุ่น มีมนุษยธรรม มีเวลาท างานที่ไม่ยาวเกินกว่าปกติ เพราะคนรุ่นนี้ ให้
ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัว ผู้บริหารสามารถมอบหมายให้คนรุ่นนี้ท างานที่มีความส าคัญหลายๆ 
โครงการในเวลาเดียวกันได้ โดยให้หาวิธีการท างาน ควบคุม และติดตามผลงานด้วยตนเอง แต่ต้องให้
ข้อมูลย้อนกลับเป็นระยะด้วย คนรุ่นนี้มีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลงว่าหมายถึงโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งหรือเพ่ิมทักษะ ให้กว้างขวางขึ้น และชอบวิธีการประเมินผลงาน แบบพิจารณาที่
ความสามารถ ไม่ใช่พิจารณาตามอายุงาน 
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2.1.1.4 Nexters  
หมายถึง ผู้ที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1980-2000 หรือคนรุ่นใหม่ที่เกิดจาก

พ่อแม่ที่เป็น Baby Boomers และ Xers ช่วงต้นๆ ที่มีอายุประมาณ 40 ปีขึ้นไป ซึ่งก็คือช่วงเวลาใน
ปัจจุบันที่มีการเจริญเติบโตทางด้านเทคโนโลยีต่างๆ อย่างมาก ซึ่งถือว่าเป็นช่วงเวลาที่มีบรรยากาศ
ของการมองโลกในแง่ดียุคใหม่ คนรุ่นนี้จึงเป็นคนที่มองโลกในแง่ดีทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพราะ
ได้รับการเลี้ยงดูมาอย่างประคบประหงม มีความเชื่อมั่นในตัวเองมากกว่าคนรุ่นก่อนหน้านี้ ประมาณ 
1 ใน 3 เป็นลูกคนเดียวของครอบครัว พ่อแม่ทุ่มเทให้ทั้งการศึกษา การสนับสนุนกิจกรรมเกี่ยวกับ
ความสามารถพิเศษทุกอย่าง ท าให้มีความรู้มากมาย มีการศึกษาสูงกว่ารุ่นพ่อแม่ พ่อแม่ในรุ่น Baby 
Boomers และ Xers ต่างได้รับการเลี้ยงดูมาในแบบที่ตนเองคิดว่าไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่และให้
อิสระเท่าท่ีควร จึงต้องการชดเชย ให้กับ Nexters ที่เป็นลูกของตนเองอย่างเต็มที่ จึงมีบางคนกล่าวว่า
พ่อแม่ของคนรุ่นนี้เลี้ยงลูกแบบตามใจ ให้อิสระและปกป้องคุ้มครองมากเกินไป คนรุ่นนี้เกิดมาพร้อม
เครื่องอ านวยความสะดวกทุกอย่างจนมีความรูสึกว่าเทคโนโลยีเป็นเรื่องธรรมชาติที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด 
ท าให้มีความสามารถด้านเทคโนโลยีสูง เป็นพวกวัตถุนิยม และเกิดมาในยุคที่มีการผสมผสานของ
วัฒนธรรมจากคนหลายเชื้อชาติ ท าให้เป็นคนยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนมากกว่าคนทุกรุ่นที่ผ่าน
มา มีจิตใจในการท างานเป็นทีม เพราะคิดว่าทีมหมายถึงทุกคน มีความรู้สึกกับ Baby Boomers 
ดีกว่าที่ Xers มีต่อ Baby Boomers แต่ชอบ Veterans มากกว่า โดยให้ความส าคัญกับเรื่องของ
ความซื่อสัตย์และความซื่อตรงเป็นอย่างมาก มีความสามารถในการปรับตัวหรือมีความยืดหยุ่นเป็น 
จุดแข็งที่สุด มีทัศนคติในการท างานที่ดี เพราะคิดว่าทุกอย่างสามารถท าได้ ต้องการร่วมงานกับ
องค์การธุรกิจ การศึกษา การแพทย์ คอมพิวเตอร์ กฎหมาย และจิตวิทยา เป็นต้น คนรุ่นนี้บุคลิกภาพ
ที่คล้าย Veterans หลายอย่าง คือ เชื่อมั่นในความส าเร็จด้วยการท างานเป็นทีม มองอนาคตในแง่ดี 
เชื่อถือในอ านาจส่วนกลาง มีความตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จ ยินดีท างานหนัก และยอมเสียสละ
ความสุขส่วนตัว ดังนั้น การบริหารงานคนรุ่นนี้ องค์การต้องแจ้งให้ทราบถึงเป้าหมายในระยะยาวที่
วางไว้หรือสิ่งที่คาดหวัง พร้อมทั้งเรียนรู้และพัฒนาเป้าหมายของพนักงานแต่ละคนอย่างต่อเนื่องไป
พร้อมกัน เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยไม่กีดกันหรือแบ่งเพศในการแบ่งบทบาทหน้าที่ใน
การท างาน รวมถึงควรทราบสิ่งที่คนรุ่นนี้ต้องการ คือ ความอิสระในการท างาน เมื่อเข้าร่วมงานกับ
องค์การในช่วงแรกต้องการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะ ในการท างาน โดยมีพ่ีเลี้ยง
คอยแนะน าช่วยสอนงาน รวมถึงการที่ผู้บริหารคอยให้ความช่วยเหลือและให้การสนับสนุน มีความ
เต็มใจที่จะท างานมากกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ เพราะมีความเชื่อว่าการ างานหนัก และการ
ตั้งเป้าหมายจะท าให้ความฝันเป็นจริง ชอบการท างานและติดต่อสื่อสารด้วยอุปกรณ์ที่ทันสมัย โดย    
1 ใน 3 ของคนรุ่นนี้ให้ความส าคัญกับเรื่องค่าตอบแทนจากการท างาน และ 1 ใน 4 ให้ความส าคัญกับ
เรื่องชื่อเสียงของงาน 
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2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการลาออกของพนักงาน 
 
2.2.1 กลยุทธ์การบริหารอัตราการออกจากงานเชิงรุก (Proactive Turnover Strategy)2 

หลายองค์การประสบปัญหาพนักงานออกจากงานด้วยสาเหตุต่างๆ สูง  และ
แนวโน้มในอนาคต ปัญหานี้จะยิ่งทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น เพราะทัศนคติในการท างานของคนรุ่น
ใหม่ เปลี่ยนแปลงไป ปัจจัยต่างๆ ที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนงานมีมากขึ้น เช่น มีการแข่งขันเพ่ือแย่ง
บุคลากรที่มีคุณภาพกันสูง มีบริษัทจัดหางานเกิดข้ึนมากมายท าให้รูปแบบที่จากเดิมคนไปหางาน มาสู่
รูปแบบของงานมาหาคน คนรุ่นใหม่ต้องการหาประสบการณ์จากหลากหลายองค์การเพ่ือเตรียมตัว
เป็นผู้ประกอบการในอนาคต นอกจากนี้ในยุคของข้อมูลข่าวสาร คนท างานมีโอกาสรับรู้ข่าวสาร
เกี่ยวกับความเคลื่อนไหวของตลาดแรงงานมากยิ่งขึ้น และมีข้อมูลซึ่งเป็นตัวเร่งให้มีการตัดสินใจใน
การเปลี่ยนงานมากขึ้น ถ้าย้อนกลับไปมองคนรุ่นก่อนๆ จะเห็นว่าโดยทั่วไปแล้วคนท างานส่วนมาก   
ไม่ค่อยอยากเปลี่ยนงาน ถ้าไม่จ าเป็นความจ าเป็นที่ว่านี้คือ ขาดความก้าวหน้าในอาชีพ อึดอัดในการ
ท างาน ถูกบังคับให้เปลี่ยนงานจากนายจ้าง (ถูกเลิกจ้าง ปลดออก ให้ออก) ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่านี้
ส่วนมากเป็นปัจจัยจากภายนอกมากกว่าปัจจัยที่เกิดจากภายในตัวของคนท างานโดยตรง น้อยคนมาก
ที่จะมีการวางแผนในการเปลี่ยนงาน เมื่อแนวโน้มการเปลี่ยนงานของคนรุ่นใหม่เป็นแบบนี้แล้ว      
การบริหารคนขององค์การต่างๆ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ์  
องค์การใดยังเน้นให้ฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ป้องกันและแก้ไขอัตราการลาออกจาก
งานอยู่ คงต้องพิจารณากันใหม่ ถ้าเราไม่สามารถป้องกันและแก้ไขปัญหาการเปลี่ยนงานของคนรุ่น
ใหม่ได้แล้ว เราควรจะเปลี่ยนวิกฤติเป็นโอกาสโดยมีแนวทางการบริหารจัดการปัญหาการออกจากงาน
เชิงรุกดังนี ้

2.2.1.1 วางแผนกลยุทธ์เพื่อการออกจากงานของบุคลากร 
การแก้ปัญหาการออกจากงานขององค์การต่างๆ ส่วนใหญ่จะเป็นการ

แก้ไขปัญหาเชิงรับ คือจะทราบก็ต่อเมื่อคนมายื่นใบลาออกแล้ว บางคนสาเหตุของการลาออกเพียง
เล็กน้อยแต่ถ้าตัดสินใจยื่นแล้ว จะเปลี่ยนใจยาก ทั้งผู้บริหารทั้งหน่วยงานต้นสังกัด ทั้งฝ่ายบุคคล หรือ HR 
กลยุทธ์แบบใหม่ที่จะแนะน าคือ ควรจะวางแผนการออกจากงานเชิงรุกให้กับพนักงานไปเลย ว่าแต่ละ
ต าแหน่งแต่ละคนมีแผนการออกจากงานเมื่อไหร่ ส่งเสริมให้พนักงานตั้งเป้าหมายในชีวิต เพ่ือให้
องค์การได้ทราบว่าเป้าหมายในชีวิตของเขาคืออะไร เขาต้องการเป็นบุคลากรต่อหรือเขามีแผนที่จะ

                                           
2 ณรงวิทย์ แสนทอง, “กลยุทธ์การบริหารอัตราการออกจากงานเชิงรุก,” HR center, 

http://www.hrcenter.co.th/index.php?module=columns_detail&ColumnID=34 ( สื บ ค้ น
เมื่อวันที่ 2 กรกฎาคม 2559). 
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ออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัว เมื่อไหร่ ซึ่งปัจจุบันนี้หลายองค์การได้ไปฝึกอบรมบุคลากรเรื่อง “เทคนิค
การวางแผนเพ่ือพัฒนาตัวเอง” (Self Development) เพ่ือต้องการสร้างแรงจูงใจให้กับคนท างานเกิด
ความอยากต่อความส าเร็จในเป้าหมายชีวิตที่ก าหนดไว้ ในขณะเดียวกันองค์การจะได้รับทราบด้วยว่า
แต่ละคนวางแผนชีวิตไว้อย่างไร 

2.2.1.2 พัฒนาระบบการสอนงานเชิงรุก 
ผลกระทบอย่างหนึ่งที่หลายองค์การได้รับอันเนื่องมาจากการออกจาก

งานคือ ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานใหม่ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้งานนาน  ท าให้
ระยะเวลาในการท างานมากขึ้น ควรแก้ปัญหาโดยการวางแผนการสอนานในเชิงรุกให้มากข้ึน 

2.2.1.3 น าระบบการวัดผลงานที่มีประสิทธิภาพเข้ามาใช้ 
ในอนาคตองค์การต้องเน้นประสิทธิภาพการท างานของคนให้มากกว่า

อายุงานของคน เพราะอายุงานมากหรือนานไม่ได้หมายความว่าคนๆ นั้นได้สร้างคุณค่าให้กับองค์การ
มากกว่าคนที่มีอายุงานน้อย ดังนั้น การที่จะน าเสนอว่าพนักงานในองค์การเรามีอายุงานเฉลี่ยเท่าไหร่
นั้น ไม่ควรน าเสนอต่อไป น่าจะน าเสนอในแนวทางว่าบุคลากรของเรามีผลผลิต ต่อคนเป็นเท่าไหร่
มากกว่า แต่การที่จะน าเสนอแบบนี้ได้นั้น องค์การจะต้องเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
เสียใหม่ให้สามารถวัดผลการท างานของแต่ละคนให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น  ซึ่งตอนนี้ก็มีเครื่องมือ 
หลายอย่าง เช่น Balanced Scorecard, KPIs เป็นต้น 

2.2.1.4 จัดท าระบบการบริหารองค์ความรู้เข้ามาใช้ (Knowledge Management) 
เมื่อได้วางแผนกลยุทธ์ให้คนออกจากงานแล้ว จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมี

ระบบการดึงเอาความรู้ความสามารถของคนเก่งๆ ที่จะออกไปนั้นมาไว้กับระบบการบริหาร องค์ความรู้
ขององค์การ คือดึงเอาความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในหัวคนออกมาเป็นคู่มือ วิธีคิดวิธีการท างาน  
เพ่ือสะสมเป็นคลังสมองขององค์การ และน าไปถ่ายทอดกับคนรุ่นต่อๆ ไปได้ 

2.2.1.5 ชี้น าทัศนคติของคนท างาน 
องค์การไม่สามารถหยุดหรือเปลี่ยนแปลงกระแสของคนท างานรุ่นใหม่ได้ 

ขอให้องค์การเป็นผู้น าในกระแสไปเลย กล่าวคือองค์การจะต้องกระตุ้นให้คนท างานคิดถึงอนาคตตัวเองให้
มากขึ้น ส่งเสริมให้คนเปลี่ยนงานเพ่ือความก้าวหน้า (เพราะองค์การไม่มีต าแหน่งตามความต้องการ) 
ใครอยากเปลี่ยนงาน องค์การอาจจะช่วยเหลือสนับสนุน แต่มีเงื่อนไขว่าคนๆ นั้นต้องเคยสร้างคุณค่ า
ให้กับองค์การมาคุ้มค่าแล้ว สิ่งที่ท้ังสองฝ่ายจะได้คือ คนท างานได้งานที่ดีขึ้น ไม่ต้องหลบซ่อนเรื่องการ
หางาน ในขณะที่องค์การได้คือผลผลิตที่มีคุณภาพ เพราะเมื่อคนเก่า(เงินเดือนสูง)ออก จ้างคนใหม่ที่
เงินเดือนต่ ากว่าเข้ามา ได้ถ่ายเลือดขององค์การใหม่ และอนาคตองค์การไม่ควรปิดกั้นคนที่เคยออก
จากองค์การไปท างานที่อ่ืน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรกลับเข้ามาท างานกับองค์การได้ ถ้าพนักงาน
คนๆ นั้นมีคุณค่าต่อองค์การ 
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2.2.2 การตัดสินใจออกจากงานของพนักงาน 3 
การตัดสินใจออกจากงานของพนักงานมีต้นเหตุมาจากปัจจยั 2 ด้าน คือ ปัจจัย “ดึง” 

(Pull factors) และ ปัจจัย “ดัน” (Push factors) 
2.2.2.1 ปัจจัย “ดึง”  

เป็นปัจจัยภายนอกองค์การ อยู่เหนือการควบคุมขององค์การ แต่องค์การ
สามารถลดความแรงของมันลงได้ ปัจจัยที่ว่านี้ได้แก่ ข้อเสนองานใหม่ที่ดึงดูดใจในตลาด, การดึงตัว
หรือซื้อตัวพนักงานจากคู่แข่ง รวมทั้งเรื่องส่วนตัวของพนักงานเอง เช่น ความต้องการประกอบธุรกิจ
ของตนเอง, ความต้องการศึกษาต่อ และความจ าเป็นที่ต้องย้ายที่ท างานตามคู่สมรส เป็นต้น 

2.2.2.2 ปัจจัย “ดัน”  
เป็นปัจจัยภายในองค์การ อยู่ภายใต้การควบคุมขององค์การ และหาก

จัดการอย่างเหมาะสมก็สามารถส่งอิทธิพลครอบง าปัจจัย “ดึง” และลดความแรงของปัจจัย “ดึง” ลงได้ 
ในทางกลับกัน หากจัดการไม่เหมาะสมก็สามารถส่งผลด้านลบไปเพ่ิมแรงและสร้างความแข็งแกร่งให้
ปัจจัย “ดึง” ได้เช่นกัน ปัจจัยที่ว่านี้ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ, วิธีคิดและวิธีการบริหารงานในองค์การ, 
ความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การ, การบริหารและพัฒนาคนในองค์การ, โอกาสความก้าวหน้าของ
งานที่ทาในองค์การ, ลักษณะงานที่ทาในองค์การ รวมทั้งผลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและที่มิใช่ตัวเงิน 
เป็นต้น 

ต้นเหตุหรือปัจจัยที่ท าให้คนลาออกจากงานถ้าไม่นับ “ได้งานใหม่ที่
ดีกว่า” มี 5 ปัจจัยแรกล้วนเป็นปัจจัย “ดัน” ทั้งสิ้น กล่าวคือ 

1) เงินเดือนและสวัสดิการ 
2) โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
4) ลักษณะงานที่ท า 
5) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ในห้าปัจจัยนี้ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาดูจะมีอิทธิพลค่อนข้างมาก 

หน่วยงานที่มีพนักงานลาออกมาก ถ้าไม่เป็นเพราะผู้บริหารไม่สันทัดในการสอนงาน ปล่อยให้
พนักงานต้องท างานและแก้ปัญหาอย่างโดดเดี่ยวแล้ว ก็เป็นเพราะผู้บริหารมีสไตล์การบริหารงาน 
แบบเอกาธิปไตย (Autocratic management) ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงออก
ซึ่งความคิดเห็นหรือความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ บรรยากาศภายในหน่วยงานเป็นไปอย่างตึงเครียด                     

                                           
3 ณรงค์ฤทธิ์ ศรีรัตโนภาส, “การตัดสินใจออกจากงานของพนักงานมีต้นเหตุมาจากปัจจัย               

2 ด้าน,” http://bms15705.blogspot.com/2006/05/blog-post.html. (สืบค้นเมื่อวันที่ 2 กรกฎาคม 2559). 
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อยู่กันอย่างหวาดระแวงและขาดความรัก นอกจากนี้ตัวอย่างที่พบได้ในหลายองค์การยืนยันว่า
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาซึ่งหมายรวมถึงสไตล์การบริหารงานของผู้บริหารอันส่งผลส าคัญต่อ
วัฒนธรรมองค์การนั้น มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจอยู่หรือไปของพนักงานมากกว่าปัจจัยเงินเดือนหรือ
สวัสดิการ 

การศึกษายังค้นพบอีกว่า ปัจจัยที่เป็นต้นเหตุให้คนลาออกจากงานทั้ง 
ห้าปัจจัยนี้ หากจัดการได้ดี ก็จะเปลี่ยนจากปัจจัยที่ส่งผลด้านลบมาเป็นปัจจัยที่ส่งผลด้านบวก กล่าวคือ
เป็นปัจจัยที่ท าให้คนยังคงท างานอยู่กับองค์การต่อไป แต่การที่คนยังท างานอยู่กับองค์การไม่ได้
หมายความว่าเขาเหล่านั้นจะมีแรงจูงใจในการท างานเสมอไป การศึกษาในเรื่องนี้ของเราจึงจ าเป็นต้อง
ศึกษาต่อไปถึงปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจหรือกระตุ้น (Motivator) ให้คนท างาน สิ่งที่น่าสนใจคือเราพบว่า
สามในห้าปัจจัยแรกที่เป็นแรงจูงใจ (Motivator) ให้คนท างานเป็นปัจจัยเดียวกันกับปัจจัยที่ท าให้คน
ตัดสินใจอยู่หรือลาออกจากงานกล่าวคือ 

1) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
2) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
3) ลักษณะงานที่ท า 
อีกสองปัจจัยที่เหลือคือ การบรรลุผลส าเร็จในงานที่ท า และการมีความ

รับผิดชอบในหน้าที่การงาน จะเห็นว่าไม่มีปัจจัยเงินเดือนหรือสวัสดิการอยู่ในกลุ่มแรงจูงใจให้คนท างาน
เลย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Fredrick Herzburg ที่กล่าวว่าเงินไม่ใช่แรงจูงใจในการท างาน 
พบว่าเงินเป็นเพียงปัจจัยที่ท าให้คนอยากอยู่กับองค์การ แต่ไม่ใช่ปัจจัยที่ท าให้คนอยากท างานให้องค์การ 
ปัจจัยความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชานอกจากเป็นปัจจัยที่ท าให้คนตัดสินใจอยู่หรือลาออกจากงาน
แล้วยังเป็นแรงจูงใจ (Motivator) ส าคัญในการท างาน แต่ถ้ามีก็จะจูงใจให้คนท างานได้อย่างจ ากัดถ้า
ไม่มีปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจอ่ืนๆ เช่น โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน การมีความรับผิดชอบ และการ
ได้รับการยอมรับ 

 
2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 
ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ของแม็คเค็ลแลนด์ (McClelland’s Learned 

Needs Theory) 
แม็คเค็ลแลนด์ เป็นผู้พัฒนาและเสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ขึ้น โดยสรุปว่า

คนเราเรียนรู้ความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้องผ่านทางประสบการณ์ที่ได้รับ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในช่วงระยะเวลาเริ่มต้นของชีวิตซึ่งจะแตกต่างกันไปตามศาสนาและการเมือง ความต้องการจึงเกิด
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การก่อตัว และพัฒนามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน โดยเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้วคนเรามีความ
ต้องการที่ส าคัญ 3 ประการคือ4 

1) ความต้องการใฝ่สัมฤทธิ์ (Need for Achievement (N.Ach)) คนที่มีความ
ต้องการด้านนี้สูงจะเป็นคนที่มีลักษณะส าคัญ คือ มีความรับผิดชอบในตนเองสูง พยายามท างานให้ส าเร็จ
เพ่ือความพึงพอใจของตนเอง ไม่ใช่หวังให้ผู้อ่ืนมายกย่อง ต้องการมีเสรีภาพในการที่จะท าหรือคิด
อะไรโดยไม่ชอบให้ผู้ อ่ืนมาบงการ มีการวางแผนในระยะยาว กล้าตัดสินใจ มีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองสูง ชอบตั้งเป้าหมายในระดับที่ยากและมีความเสี่ยงพอสมควร มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะได้ท างานที่ท้าทายความสามารถของตนเอง ซึ่งจะท าให้ตนเองรู้สึกว่าได้ประสบ
ความส าเร็จ มีความมุ่งมั่นสูงที่จะท างานให้บรรลุผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศที่ตนตั้งไว้ (Competitive 
with a Standard of Excellence) ด้วยความสามารถของตนเอง ไม่ใช่โชคช่วย มีความต้องการที่จะได้รับ
ข้อมูลสะท้อนกลับ (Feed back) จากผลงานของตนเองตลอดเวลา โดยแม็คเค็ลแลนด์ ได้ให้ความส าคัญ
กับความต้องการใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าความต้องการใฝ่สัมพันธ์และความต้องการใฝ่อ านาจ เพราะเชื่อว่า
ความต้องการใฝ่สัมฤทธิ์นั้นมีความส าคัญมากที่สุดต่อความส าเร็จทางด้านการงาน อีกทั้งเชื่อว่าแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์นั้นเกิดจากการได้รับการปลูกฝังถ่ายทอดผ่านรูปแบบการอบรมเลี้ยงดูตั้งแต่วัยเด็ก ซึ่งเป็น
แหล่งที่มาของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่สุด เพราะถึงแม้ว่าจะสามารถเรียนรู้เพ่ิมเติมเมื่อเติบโต แต่ก็มี
ผลน้อยกว่า 

2) ความต้องการใฝ่สัมพันธ์ (Need for Affiliation (N.Aff)) คนที่มีความต้องการ
ด้านนี้สูงจะเป็นคนที่มีลักษณะส าคัญคือ ชอบท างานร่วมกับผู้อ่ืนมากกว่าการท างานล าพังเพียงคนเดียว 
มีความต้องการที่จะได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนสูง อารมณ์อ่อนไหว มีความรู้สึกใส่ใจต่อความรู้สึกของ
ผู้อ่ืนอย่างจริงใจ มีแนวโน้มที่จะยอมท าตามความต้องการของผู้อ่ืน หรือบรรทัดฐานของผู้อ่ืนเมื่อ
ต้องการจะมีความสัมพันธ์กับบุคลนั้นๆ  

3) ความต้องการใฝ่อ านาจ (Need for power (N.Pow)) คนที่มีความต้องการด้าน
นี้สูงจัดเป็นคนที่มีลักษณะส าคัญ คือ มีความต้องการที่จะควบคุมสภาพแวดล้อม ต้องการเป็นผู้น าที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมขอผู้ อ่ืน โดยการออกค าสั่งและคอยควบคุมดูแลผู้ อ่ืน พยายามที่จะรักษา
ความสัมพันธ์แบบผู้น าและผู้ตามไว้ตลอดเวลา 

จะสังเกตได้ว่า แนวคิดตามทฤษฎีของแม็คเค็นแลนด์นี้ มักจะใช้ได้กับพนักงานใน
ระดับกลางถึงระดับบน (White collar workers) ที่ได้รับปัจจัยจูงใจพ้ืนฐานอย่างพอเพียงแล้ว แต่ไม่

                                           
4 McClelland, The achieving society, D.C., 1961), อ้างถึงใน ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์,  

“เจนเนอเรชั่นในองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และปัจจัยจูงใจในการท างาน: กรณีศึกษา
พนักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง,” 48-49. 
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เหมาะที่จะใช้กับพนักงานในระดับล่าง (Blue collar workers) ที่ยังมีความรู้สึกขาดแคลนปัจจัยจูงใจ
พ้ืนฐานอยู่ เนื่องจากแม็คเค็นแลนด์ให้ความสนใจกับความต้องการในระดับบนเท่านั้น โดยไม่ได้กล่าวถึง
ความต้องการในระดับล่าง ซึ่งเป็นความต้องการพ้ืนฐานของคนในการด ารงชีวิตอยู่เลย (Need for 
survival) 

 
2.4 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่องาน (Employee Engagement) 

 
จากการศึกษามีผู้ให้ค านิยาม Employee Engagement ในภาษาไทยว่า ความผูกพัน

ต่องานของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นแนวคิดในการบริหารจัดการและการพัฒนาองค์การ 
บริษัทที่ปรึกษาในต่างประเทศจ านวนมากได้ท าการศึกษาและน ามาประยุกต์ใช้ในการวัดความผูกพัน
ต่อองค์การ เพ่ือใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การเพ่ือให้องค์การมีความพร้อมทางด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันโดยความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน ซึ่งผู้วิจัยของให้ค าจ ากัดความ Employee Engagement ในที่นี้ว่า ความผูกพันต่องาน 
หมายถึง บุคลากรมีความตั้งใจ ทุ่มเท รับผิดชอบต่อภาระงานอย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกตื่นเต้น 
และสนุกกับงานที่มีความท้าทาย ส่งผลให้บุคลากรมุ่งที่จะพัฒนาตนเอง ดึงความสามารถที่มีน ามา
ปรับใช้กับงานท่ีได้รับมอบหมาย พร้อมทั้งเรียนรู้ หาแนวทาง วิธีการใหม่ๆ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 
โดยจะมุ่งเน้นความผูกพันระหว่างบุคลากรขององค์การกับงานที่ได้รับมอบหมายเป็นหลัก 

 
2.4.1 ความหมายของความผูกพันต่องานของพนักงาน (Employee Engagement) 

ทาวเวอร์ เพอร์ริน5 ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับความผูกพันต่องานของพนักงาน 
(Employee Engagement) ว่าหมายถึง การเข้ามามีส่วนร่วมทั้งปัจจัยด้านอารมณ์ความรู้สึกและ
ปัจจัยด้านเหตุผลที่มีความสัมพันธ์ไปสู่งานและองค์การเป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตน
เพ่ือความส าเร็จขององค์การหรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบอุทิศ
เวลาสติปัญญาและพลังกายของพนักงานให้แก่งาน 

                                           
5 Tower Perrin, Working today: understanding What drives employee 

engagement, 2003), อ้างถึงใน รักษ์รัศมี วุฒิมานพ, “ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต ,  
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2555), 9. 
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เบลสซิ่ง ไวท์6 ให้ความหมายของความผูกพันต่องานของพนักงาน (Employee 
Engagement) ว่าคือการแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างความพึงพอใจในงานกับงานที่ได้
ช่วยเหลือสนับสนุนองค์การอย่างมาก พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การไม่เพียงแต่จะวางแผน
โดยรอบด้านในการท างานพวกเขาไม่เพียงจะมีความสุขหรือความภาคภูมิใจในการท างาน พนักงานยัง
มีความกระตือรือร้นมีศรัทธาแรงกล้าที่จะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาใช้สร้างความแตกต่างในสิ่ง
ที่นายจ้างแสวงหาเพื่อช่วยเหลือให้องค์การประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ในการวัดความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานนั้นวัดจากพฤติกรรมความพึงพอใจในงาน ความผูกพันทางอารมณ์ความรู้สึกของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ ความสม่ าเสมอของการของการผูกพัน และวางแผนที่จะอยู่หรือลาออกจาก
องค์การของพนักงาน 

เดอะ เกลล็อบ ออร์แกนไนเซชั่น7 ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน (Employee Engagement) ว่าคือ ความเป็นหุ้นส่วนกันระหว่างพนักงานกับองค์การทุกคน 
ท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ทางธุรกิจขององค์การและเป็นการบรรลุความปรารถนา
ส่วยบุคคลของพนักงานโดยองค์การมีภาระหน้าที่ในการช่วยเหลือ สนับสนุนเชิงสร้างสรรค์ต่อสภาวะ
ที่เกิดขึ้น และจากแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การนี้เอง เดอะ เกลล็อบ 
ออร์แกนไนเซชั่น ได้น ามาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่งประเภท
ของพนักงานในองค์การ ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee) คือพนักงาน
เปรียบเสมือน “ดาวเด่นในองค์การ” ท างานด้วยความเต็มใจ ตั้งใจ มีใจรักและทุ่มเทในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ค านึงถึงองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และหาแนวทางในการ
ปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้ตนเองและองค์การก้าวสู่ความส าเร็จในที่สุด 

2) พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์การ (Not-engaged Employee) 
คือ พนักงานไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ท างานเพ่ือให้เสร็จตามความต้องการเบื้องต้น 
ท างานโดยไม่ตั้งใจไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่คิดค้นนวัตกรรม นอกจากนั้น ยังท างานเพ่ือต่อต้าน
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งเปรียบเสมือน “ผีดิบในองค์การ” 

3) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (Actively disengaged Employee) 
คือพนักงานที่ไม่มีความสุขในการท างาน สร้างปัญหาในองค์การ มีทัศนคติในแง่ลบ และยังส่งผลต่อ

                                           
6 Blessing White, Employee Engagement report 2005, อ้างถึงใน เรื่องเดียวกัน, 10. 
7 The Gallup Organization, Gallup Study: Engaged Employees Inspire 

Company Innovation, 2006), อ้างถึงใน เรื่องเดียวกัน, 10-11. 
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ความรู้สึกไม่ดีไปยังพนักงานที่อยู่รอบด้านคอยท าลายความส าเร็จของผู้อ่ืน อีกทั้งยังขัดขวางการท างาน
ของพนักงานคนอื่นด้วย เปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่า” ที่คอยท าลายความส าเร็จของผู้อื่น 

2.4.2 องค์ประกอบและความผูกพันต่องานของพนักงาน (Model for Engagement)  
ส่วนประกอบที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่องานของพนักงานที่ส่งผลให้เกิดความ

ผูกพันต่องานเพิ่มขึ้น มีแนวทางในการสร้างให้เกิดความผูกพัน ดังนี้ 
1) เป้าหมายของงาน (Focus Work) มีความรู้สึกเกี่ยวพันกับงาน ความพอใจใน

งานที่ท า และต้องการให้งานบรรลุผลส าเร็จ ทุ่มเทแรงกายใจ เพ่ือให้งานส าเร็จ และความสอดคล้องกับ 
กลยุทธ์ (Align Effort with Strategy) การมอบหมายงานต้องค านึงถึงความสามารถในการท างาน 
ความถนัด และต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน พนักงานต้องเข้าใจความคาดหวังของ
หน่วยงาน และรับรู้ข้อมูลที่จะส่งผลกระทบกับงาน 

2) การมอบอ านาจ (Empowerment) พนักงานต้องมีอ านาจที่เหมาะสมใน
การตัดสินใจและจัดการงานของตนเองได้ 

3) แผนการพัฒนา (Development Plans) พนักงานต้องมีโอกาสรับการสนับสนุน
ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ 

4) การสนับสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition) พนักงานต้อง
ได้รับปัจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงาน องค์การต้องรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของพนักงาน 

5) การสนับสนุนร่วมมือระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) ซึ่งประกอบด้วย 
การท างานเป็นทีม (Teamwork) ความร่วมมือร่วมใจกัน (Collaboration) ในการปฏิบัติงานและ
ร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และมีเป้าหมายในการท างานร่วมกัน 

 
2.5 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
 

จากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ  ผู้วิจัยพบว่ามีการใช้ค าในภาษาอังกฤษ 
และภาษาไทยแตกต่างกันออกไป เช่นค าในภาษาอังกฤษจะพบว่ามีการใช้ค าว่า “Organizational 
Commitment” หรือ “Employee Engagement” และค าในภาษาไทย พบว่ามีการใช้ค าว่า 
“ความผูกพันต่อองค์การ” “ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ” “ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ” 
หรือ”พันธะผูกพันต่อองค์การ” ซึ่งค าต่างๆ เหล่านี้ มีความหมายคล้ายคลึงกัน ดังเช่น งานวิจัย ศึกษา
ค้นคว้าของ สุรัสวดี สุวรรณเวช8 พบว่า งานศึกษาของนักวิชาการ หรือนักวิจัย ส่วนใหญ่ ทั้งใน

                                           
8 สุรัสวดี สุวรรณเวช, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการสร้างความผูกพันในองค์การ,” 

วารสารข้าราชการ, 51 (พฤษภาคม-มิถุนายน 2555):10. 
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ประเทศและต่างประเทศ ก่อนปี 1990 จะใช้ค าว่า “Commitment” แต่ในงานวิจัยของ องค์การที่
ปรึกษา ภายหลังปี 1990 เป็นต้นมา นิยมใช้ค าว่า “Engagement” แทน และสอดคล้องกับงานเขียน
ของ พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ9 กล่าวว่า ในการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ ในปัจจุบันนี้ 
จะพบว่าแนวทางการศึกษาในเรื่องนี้มีการเปลีย่นไปใชค้ าว่า “Engagement” แทนค าว่า “Commitment” 
ซึ่งทั้งสองค านี้ เมื่อแปลเป็นภาษาไทยต่างก็หมายความถึง “ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ” 
เหมือนกัน 

ดังนั้นเพ่ือให้เกิดความแตกต่างระหว่าง “Engagement” และ “Commitment” ผู้วิจัย
จึงข้อให้ความหมายค าว่า Organizational Commitment ในภาษาไทยว่า ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ คือ บุคลากรภายในองค์การมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจ เสียสละ
ประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์การได้ ปกป้องทรัพย์สินขององค์การ มีเป้าหมายร่วมกับองค์การ และปรารถนา
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนั้นตลอดไป ซึ่งความหมายจะมุ่งเน้นในด้านความผูกพันต่อองค์การ      
ซึ่งจะแตกต่างจาก Employee Engagement ที่จะมุ้งเน้นความผูกพันระหว่างบุคลากรขององค์การ
กับงานท่ีได้รับมอบหมาย ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ 

1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราเข้า-ออกจากงานของสมาชิกในองค์การ
ได้ดีแนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคล
สนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงการสนองตอบของบุคคลต่องาน 
หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น เนื่องจากเหตุนี้ ความผูกพันต่อองค์การจึงเน้นความผูกมัดของบุคคล
ต่อองค์การ รวมทั้งเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ขณะที่ความพึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์
ประจ าวันในสถานที่ท างานอาจมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความ
ผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน แต่เหตุการณ์ชั่วคราวนั้นอาจ
ไม่มีผลกระทบต่อความผูกมัดของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยส่วนรวม ทัศนคติความผูกพันจะพัฒนาขึ้น
อย่างช้า แต่จะอยู่อย่างมั่นคง ความผูกพันนั้นจะรวมความพึงพอใจ การลงทุน และทางเลือกอ่ืนด้วย 
หมายความว่า การที่คนเรามาท างานกับองค์การจะต้องลงทุนทั้งทางวัตถุ และจิตใจ ทั้งภายในและ
ภายนอก เช่น ระยะเวลาที่ท างานกับองค์การ อายุงาน แผนงานเกษียณ การฝึกอบรม/ พัฒนา และ
การมีพันธะกับชุมชน เป็นต้น ส่วนทางเลือกที่มีอยู่จะเป็นการประเมินสัมพันธภาพกับองค์การ เช่น 
เมื่อทางเลือกของงานมีอยู่ต่ า บุคคลนั้นจะผูกพันกับองค์การเพ่ิมมากขึ้น ในทางตรงข้ามถ้ามีทางเลือก
สูง หรือตลาดแรงงานขาดแคลนมาก ความผูกพันกับองค์การจะน้อยลง 

                                           
9 พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ, ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ: 

ความหมายทฤษฏี วิธีวิจัย การวัด และงานวิจัย (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์เสมาธรรม, 2552). 
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2) ความผูกพันในองค์การ เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ให้ท างานได้ดีกว่า
ผู้ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของในองค์การและมี
ส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การ 

3) ความผูกพันในองค์การ เป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของสมาชิกในองค์การกับ
เป้าหมายขององค์การ หรือช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้นั่นเอง 

4) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความรัก และความ
ผูกพันต่อองค์การของตนมากนั้นเอง 

5) ความผูกพันในองค์การเป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพขององค์การ 
Meyer and Allen10 ให้ค านิยามความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึกทั่วไปที่

พนักงานมีต่อองค์การ โดยเป็นการผูกติดหรือยึดเหนี่ยวทางด้านจิตใจของพนักงาน ให้อยู่กับองค์การ 
ซ่ึงอาจจะแตกต่างกันกับงานที่เกี่ยวกับทัศนคติ เช่น ความพึงพอใจในงาน หมายถึงความรู้สึกที่
เกี่ยวกับงานของเขา หรือการแสดงตัวต่อองค์การ คือ ระดับของประสบการณ์ท างานว่าเขารู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และสิ่งที่ยึดเหนี่ยวจิตใจนั้นจะแสดงลักษณะของพนักงาน ออกเป็นชุด
หรือรูปแบบของความรู้สึก (Mind Sets) 3 ด้าน คือ 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ การที่พนักงานมีอารมณ์เชิง
บวกกับการผูกติดยึดเหนี่ยวกับองค์การ โดยพนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่างแรงกล้าจะ
เป็นตัวก าหนดความส าเร็จขององค์การ และเขาก็ปรารถนา(wants to) ที่จะคงอยู่กับองค์การ 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) คือ เป็นความผูกพันส่วนตัว
ที่มีต่อองค์การ เนื่องจากการที่เขาได้ลงทุนไปโดยการเป็นสมาชิกกับองค์การ (ตามแนวคิดของ Becker's 
1960 “Side Bet Theory”) เช่นลงทุนด้านการเงิน ด้านสังคม เพ่ือนร่วมงาน พนักงานจึงจ าเป็น 
(has to) ที่จะต้องอยู่ในองค์การ 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ การที่พนักงานรู้สึก
ว่าเขามีหน้าที่ที่จะต้องอยู่กับองค์การต่อไป เพราะพวกเขารู้สึกว่าองค์การได้ให้ประโยชน์กับเขาลงทุน
กับเขา เช่นให้ได้รับการอบรม ดังนั้นเขาจึงควรจะ (Ought to) ตอบแทนองค์การบ้าง 

                                           
10 John P. Meyer and Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization 

of Organizational Commitment,” Human Resource Management Review, 1 (May 
1991): 61-89. 
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ทาวเวอร์ เพอร์ริน11 ได้อธิบายการวัดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee 
Engagement) โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การนั้นจะมีลักษณะ ดังนี้ 

1) มีความห่วงใยอนาคตขององค์การด้วยใจจริง 
2) มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานเพ่ือองค์การ 
3) ความรู้สึกเก่ียวกับความส าเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง 
4) พูดถึงองค์การในแง่ด ี
5) เข้าใจว่าแผนกตนเองสามารถช่วยเหลือองค์การด้วยวิธีใดจึงจะช่วยให้องค์การ

ประสบความส าเร็จ 
6) เข้าใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ

อย่างไร 
7) แรงจูงใจส่วนตัวที่มีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
8) พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามมากกว่าความคาดหมายปกติ 
 
2.5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 

วราภรณ์ นาควิลัย12 ได้อธิบายเกี่ยวกับ ปัจจัยส่วนบุคคล มีลักษณะที่ส าคัญต่อ
การมีส่วนร่วมในงานได้แก่ อายุ (age) ความต้องการความก้าวหน้า (growth needs) จริยธรรม (ethic) 
และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ปกติคนที่มีอายุมากก็จะมีส่วนร่วมในการท างานมาก อาจเป็น
เพราะว่าพวกเขามีความรับผิดชอบมากกว่า, มีความท้าทาย และมีโอกาสในการบรรลุวัตถุประสงค์
มากกว่า นอกจากนั้น พวกเขายังเชื่อในคุณค่าของการท างานหนัก ส่วนคนที่มีอายุน้อยจะเห็นว่างานมี
ความตื่นเต้นและท้าทายน้อยกว่า ความต้องการความก้าวหน้าเป็นสิ่งที่ส าคัญมากในการมีส่วนร่วมใน
งาน ลักษณะต่างๆ ที่จะท าให้เราบรรลุตามความต้องการ  ได้แก่  ความตื่นเต้น, ความเป็นอิสระ, 
ความหลากหลาย, ลักษณะงาน, ปฏิกิริยาตอบรับ และการมีส่วนร่วม 

องค์ประกอบทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับงานสามารถส่งผลกระทบถึงความมีส่วน
ร่วมในงานด้วยเช่นกัน คนที่ท างานเป็นกลุ่มจะได้มีส่วนร่วมในการท างานมากกว่าคนที่ท างานคนเดียว 

                                           
11 Tower Perrin, Working today: understanding What drives employee 

engagement, 2003), อ้างถึงใน รักษ์รัศมี วุฒิมานพ, “ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน,” 11. 

12 วราภรณ์ นาควิลัย, “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท 
GGG (ประเทศไทย) จ ากัด,” (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, 2553), 41-42. 
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การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจก็มีส่วนสัมพันธ์กับความพึงพอใจที่มีต่องานด้วยเช่นกัน เพราะลูกจ้างได้
มีส่วนในการท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การตั้งไว้ ความรู้สึกว่างานส าเร็จและบรรลุผลท าให้ลูกจ้าง
รู้สึกว่าได้มีส่วนร่วมมากข้ึน 

ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท างานกับผลการท างานนั้นไม่ชัดเจน 
คนที่มีส่วนร่วมในการท างานมากจะมีความพึงพอใจต่องานสูง อัตราการเปลี่ยนงานและการขาดงานก็
จะต่ ากว่าคนที่แทบจะไม่มีส่วนร่วมในการท างานเลย อย่างไรก็ตาม ยังไม่สามารถสรุปได้เป็นที่แน่นอน
ว่า การมีส่วนร่วมในการท างานมากจะก่อให้เกิดผลการท างานที่ดีเสมอไป 

ความผูกพันที่มีต่อองค์การเป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจและความพึง
พอใจต่องาน ได้แก่ ลักษณะเฉพาะตัวหรือความผูกพันกับบริษัทที่ท างานอยู่ ความผูกพันต่อองค์การมี
องค์ประกอบดังนี้ 

- ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
- ให้ความร่วมมือท าเพ่ือองค์การอย่างเต็มท่ีและเต็มใจ 
- มีความต้องการที่จะรักษาองค์การไว้ 

2.5.2 ปัจจัยส่วนองค์การ (Organizational Factors) 
วราภรณ์ นาควิลัย13 กล่าวถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับองค์การอย่างมาก ได้แก่ 

สภาพงาน (Job enrichment), ความเป็นอิสระ (autonomy), โอกาสในการใช้ทักษะ (use skills) 
และทัศนคติที่ได้ต่อกลุ่มงาน (positive attitude) ความผูกพันกับองค์การนั้นเกิดจากการที่ลูกจ้าง
ได้รับรู้ว่าองค์การให้ความส าคัญกับพวกเขามากแค่ไหน ยิ่งองค์การแสดงความผูกพันกับลูกจ้างมาก 
ลูกจ้างก็ยิ่งมีความคาดหวังมากว่าถ้าพวกเขาท างานได้ตามวัตถุประสงค์ขององค์การแล้ว  พวกเขาจะ
ไดร้ับรางวัลที่คุ้มค่า 

2.5.3 ความพึงพอใจต่องาน (Job Satisfaction) 
วราภรณ์ นาควิลัย14 กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก

กับความใส่ใจและความพึงพอใจต่องาน และเป็นความสัมพันธ์ในเชิงลบกับการเปลี่ยนงานของพนักงาน 
ความสัมพันธ์เหล่านี้ได้ส่งกระทบต่อผลการท างานด้วย ความผูกพันของลูกจ้างที่มีต่อผู้บริหารระดับ
สูงสุดเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่สุดที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจต่องานได้มากกว่าความผูกพันของลูกจ้างที่
มีต่อองค์การ 

 

                                           
13 เรื่องเดียวกัน 41-42. 
14 เรื่องเดียวกัน, 42. 
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2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ชุติมา อิสระพิทักษ์กุล15 ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยจูงใจที่ท าให้พนักงานยังคงปฏิบัติงานใน
บริษัท เอเชียแพ็ค จ ากัด” กลุ่มเป้าหมายคือพนักงานบริษัท เอเชียแพ็ค จ ากัด จ านวน 72 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยจูใจเกี่ยวกับบุคคล 
ปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับองค์กรและปัจจัยเกี่ยวกับงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจที่ท าให้พนักงานยังคงปฏิบัติงาน
ในองค์กรมากที่สุด ได้แก่ ปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับบุคคลด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างาน และ
ปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับองค์กรด้านความมีชื่อเสียงขององค์กร และผู้ศึกษาได้มีข้อเสนอแนะให้บริษัท ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาและปรับปรุงปัจจัยจูงใจ การจัดสรรและมอบหมายคนให้เหมาะสมกับงานควบคู่
กันไปกับการปรับปรุงระบบงาน ตลอดจนการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกสะดวกสบายและปลอดภัยในการท างาน 

สุรชัย เลิศรัตนปรีชา16 ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเลคทรอนิกส์” พบว่า พนักงาน
ของบริษัทส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท างานในระดับปานกลาง ทั้งแรงจูงใจของปัจจัยด้านจูงใจ และ
แรงจูงใจของปัจจัยด้านค้ าจุนก็อยู่ในระดับปานกลาง แต่แรงจูงใจด้านความส าเร็ จในงานมีระดับสูง 
ส่วนความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง ทั้งด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การก็อยู่ใน
ระดับสูง 

ธัญทิพย์ ภิญโญชัยอนันต์17 ได้ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร
และระดับความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัท สกลนคร โอเอ แอนด์ คอมพิวเตอร์ จ ากัด” พบว่า 

                                           
15 ชุติมา อิสระพิทักษ์กุล, “ปัจจัยจูงใจที่ท าให้พนักงานยังคงปฏิบัติงานในบริษัท เอเซียคอมแพ็ค 

จ ากัด,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาพัฒนาแรงงานและสวัสดิการ คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2548). 

16 สุรชัย เลิศรัตนปรีชา, “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานระดับปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเลคทรอนิกส์,” (การค้นคว้าอิสระปริญญา
มหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2547). 

17 ธัญทิพย์ ภิญโญชัยอนันต์, “แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรและระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัท สกลนคร โอเอ แอนด์ คอมพิวเตอร์ จ ากัด,” (สารนิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต, สาขาพัฒนาชุมชน คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2553). 
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พนักงานบริษัทมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง เมื่อแบ่งแรงจูงใจในการท างานเป็น 2 ปัจจัย พบว่า 
ปัจจัยในด้านความส าเร็จในการท างาน และปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นปัจจัยที่
ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด และพบว่าพนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่
ในระดับสูง ได้แก่ ด้านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมาย/ค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่
จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพ่ือองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะรักษาการเป็นสมาชิก
ภาพองค์กรไว้ 

ศรัญยา แสงลิ้มสุวรรณ และคณะ18 ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาโมเดลความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย” จากการศึกษาพบว่า ความเหมาะสมของ
งาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพยายาม
ทุ่มเท แต่ในทางตรงกันข้าม ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การกลับมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อ
ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน นอกจากนี้ ความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และ
บรรยากาศด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อม ผ่านตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ มายัง
ความพยายามทุ่มเทของพนักงานและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน โดยเป็นค่าอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวก และเชิงลบ ตามล าดับ 

ฉัตรปารี อยู่เย็น19 ได้ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” จากบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
จ านวน 638 ราย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
อยู่ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ ถ้าปัจจัยแรงจูงใจในการท างานเพ่ิมขึ้น 
จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจเพ่ิมขึ้นตาม โดยผู้วิจัยได้ให้ข้อสังเกตว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีควรจะต้องเริ่มให้ความส าคัญในปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ ซึ่งมีความสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับต่ า โดยด้าน
ต าแหน่งงานและด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน
การคงอยู่กับองค์การอยู่ในระดับที่ต่ ามาก ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีควรจะต้อง
กระตุ้นแรงจูงใจให้บุคลากรมีความสัมพันธ์และผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น ทั้งนี้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

                                           
18 ศรัญยา แสงลิ้มสุวรรณ และคณะ, “การพัฒนาโมเดลความผูกพันของพนักงานในบริษัท

สัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย,” วารสารพฤติกรรมศาสตร์, 19, ฉ 2 (กรกฎาคม 2556): 77-93. 
19 ฉัตรปารี อยู่เย็น, “แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี,” RMUTT Global Business and Economics Review, 7, No.2 
(November 2012): 201-214. 
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ราชมงคลธัญบุรีจะต้องใช้เวลาในการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ให้เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์การ
ในอนาคต 

นิตยา บ้านโก๋20 ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม” เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถาม
และแบบสัมภาษณ์ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 118 คน ซึ่งเป็นบุคลากรทั้งหมดของศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า พบว่า ปัจจัยแรงจูงในในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน ด้านความสัมฤทธิ์
ผลในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ ด้านความรับผิดชอบ  
ด้านความก้าวหน้า  และปัจจัยค้ าจุน 8 ด้าน  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล ด้านนโยบายและการ
บริหารองค์กร ด้านสภาพการท างาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านความมั่นคง ในงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างาน ไม่พบว่ามี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
2.7 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

1. ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 
1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

1.1.1 ช่วงอายุในองค์การ 
1.1.2 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย สถานภาพ ความต้องการความก้าวหน้า

ในอาชีพ (growth needs)ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 
1.2 ข้อมูลปัจจัยองค์การ 

ปัจจัยส่วนองค์การ ประกอบด้วย สภาพงาน ( job enrichment) ความเป็น
อิสระ (autonomy) โอกาสในการใช้ทักษะ (use skills) ทัศนคติที่ได้ต่อกลุ่มงาน (position 
attitude) 

                                           
20 นิตยา บ้านโก๋, “ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์

นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม,” (การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการบริหารจัดการ
สาธารณะ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2558). 
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1.3 ปัจจัยภายนอกท่ีส่งผลต่อการลาออก โอนย้าย 

ปัจจัยหลักที่มีผลให้ตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลให้ตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก เช่น การยุบเลิกหน่วยงานภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมตามนโยบายของ
รัฐบาล การเมือง ที่ส่งผลกระทบต่อองค์การ การขยายบทบาทขององค์กรอิสระ การจัดตั้งองค์การ
มหาชนต่างๆ  

2. ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 
ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Commitment 

and Employee Engagement) จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปร
อิสระจ านวน 3 กลุ่ม  คือ  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยองค์การ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก 
โอนย้าย และตัวแปรตาม คือปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความจงรักภักดี ต่อองค์การ (Organizational 
Commitment and Employee Engagement) น ามาสู่การตั้งสมมตฐิาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีช่วงอายุต่างกัน จะมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีปัจจัยสถานภาพ 
ส่วนบุคคลต่างกัน จะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
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ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิด 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- สถานภาพ 
- ความต้องการความก้าวหน้า      
  (growth needs) 
- ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 

ปัจจัยภายนอกที่มีผลให้ตัดสินใจ 
โอนย้าย ลาออก 

 

ช่วงอายุในองค์การ 
 

ปัจจัยส่วนองค์การ 
 - สภาพงาน (Job enrichment) 
 - ความเป็นอิสระ (autonomy) 
 - โอกาสในการใช้ทักษะ   

(use skills)  
- ทัศนคติที่ได้ต่อกลุ่มงาน  
  (positive attitude) 

ปัจจัยภายใน 
ที่มีผลให้ตัดสินใจโอนย้าย ลาออก 

 
 

ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ 

(Organizational 
Commitment and 

Employee 
Engagement) 

 
 
 
 



Ref. code: 25595803010064KON

 
 

 

29 

29 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวม
ข้อมูล และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง รูปแบบการสัมภาษณ์
แบบกึ่งทางการ โดยมีรายละเอียดการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

 
3.1 กรณีศึกษา 
 

ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุกับความผูกพันองค์การ
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เนื่องจากปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมี
บุคลากรหลากหลายช่วงอายุในองค์การ ซึ่งแต่ละช่วงอายุจะมีทัศนคติ แนวคิด พฤติกรรม ความต้องการ 
ที่แตกต่างกัน ประกอบกับปัญหาการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในสังกัดกระทรวงยุติธรรมมี
จ านวนมาก ผู้วิจัยพบว่าการโอนย้าย ลาออก และความรู้สึกผูกพันกับงานและองค์การของบุคลากรใน
แต่ละช่วงอายุนั้นแตกต่างกัน ท าให้ผู้วิจัยเลือกศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุกับความผูกพัน
องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เป็นการวิจัยที่มุ่งน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงาน (Applied Research) เพ่ือหาแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันในงานและ
องค์การของบุคลากรให้สัมพันธ์กับช่วงอายุของบุคลากรในทิศทางท่ีถูกต้อง ตรงตามความต้องการของ
หน่วยงานอย่างแท้จริง 

 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
 

3.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
ได้แก่ ข้าราชการและพนักงานราชการ ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เฉพาะ

ส่วนในกลางในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
3.2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการและพนักงานราชการ 
ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  เฉพาะส่วนในกลางในกรุงเทพมหานคร  จ านวนทั้งสิ้น 200 คน 
ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ซึ่งผู้วิจัยไดก้ าหนดระดับความเชื่อม่ันไว้ที่ 95% 
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n  =  N 

1 + Ne² 
โดยที่  

n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
N = จ านวนประชากร  
e = ค่าความคลาดเคลื่อน 

แทนค่าในสูตร 

n  =  400 
1 + (400 x 0.05²) 

  =  200 
 

3.3 วิธีในการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) โดย
ใช้ทั้งวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ที่สามารถอธิบายถึงตัวแปรต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และ
ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างครอบคลุม 

 
3.3.1 วิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster sampling) โดยก าหนดเป็น 2 กลุ่ม คือ 
กลุ่มข้าราชการ และกลุ่มพนักงานราชการ ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เฉพาะส่วนในกลาง ใน
กรุงเทพมหานคร จ านวนกลุ่มละ 100 คน จากนั้นน ามาวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science: SPSS for window) 

3.3.2 วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  
ใช้การสัมภาษณ์เฉพาะกลุ่ม (Group Interview) 
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3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
1) วิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยมีเนื้อหาของแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย 5 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการสอบถามข้อเท็จจริงจากกลุ่ม

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วยข้อค าถาม ได้แก่ อายุ ต าแหน่ง อายุราชการ ระดับการศึกษา
สูงสุด สถานภาพ เงินเดือน เป็นต้น 

ตอนที่ 2 แบบวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่
กับองค์การ ได้แก่ ลักษณะงาน ผลตอบแทน ลักษณะผู้น าที่ดี เพ่ือนร่วมงาน ความเป็นอิสระ โอกาส
ในการใช้ทักษะ ความมีชื่อเสียงขององค์การ ทัศนคติที่ดีต่อกลุ่มงาน เป็นแบบสอบถามปลายปิด (5-point 
Likert continuum) เริ่มจาก 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งถึง 5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ตอนที่ 3 แบบวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด (5-point Likert continuum) เริ่มจาก 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งถึง 5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ตอนที่ 4 แบบวัดความความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุของการโอนย้าย ลาออก  
เป็นแบบสอบถามปลายปิด (5-point Likert continuum) เริ่มจาก 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งถึง 5  
เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งคะแนนจะมีค่ากลับกัน เนื่องจากค าถามเป็นเชิงลบ 

ตอนที่ 5 แบบวัดความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เป็นแบบสอบถามที่ให้แสดง
ความคิดเห็นส่วนบุคคลเพ่ิมเติม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 

2) วิจัยเชิงคุณภาพ  คือ  ใช้รูปแบบการสัมภาษณ์แบบกึ่งทางการ (Semi-structured 
Interview) โดยใช้ชุดค าถามที่ก าหนดกรอบค าถามที่เกี่ยวข้องไว้อย่างคร่าวๆ เพ่ือให้การสัมภาษณ์
เป็นไปอย่างยืดหยุ่น และสามารถปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับผู้ให้ข้อมูล โดยมีกลุ่มเป้าหมาย ดังนี้ 

1) ผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
2) ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
3) เจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่โอนย้าย ลาออก ไปยังหน่วยงานอื่น 
4) เจ้าหน้าที่ที่บรรจุใหม่ หรือโอนย้ายจากหน่วยงานอ่ืน มายังส านักงานปลัด 

กระทรวงยุติธรรม 
ประเด็นค าถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 3 ประเภทด้วยกัน ดังนี้ 
1) ประเด็นค าถามส าหรับผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และผู้อ านวยการ

กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จะเป็นประเด็นเกี่ยวกับนโยบายในการสร้าง
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แรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากรสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และแนวทางในการดึงดูด
บุคลากรให้เข้ามาท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม รวมทั้งวิสัยทัศน์ของส านักงานปลัด  
กระทรวงยุติธรรมในด้านต่างๆ  

2) ประเด็นค าถามส าหรับเจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่โอนย้าย 
ลาออก ไปยังหน่วยงานอ่ืน จะสอบถามสาเหตุที่ส่งผลให้ตัดสินใจ โอนย้าย ลาออก และข้อดี ข้อเสีย 
จากการท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

3) ประเด็นค าถามส าหรับเจ้าหน้าที่ที่บรรจุใหม่ หรือโอนย้าย มาจากหน่วยงานอ่ืน 
มายังส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จะสอบถามถึงแรงจูงใจที่ส่งผลให้ตัดสินใจมาท างานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และสิ่งที่คาดหวังต่อส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่จะสร้าง
แรงจูงใจในการท างานต่อไป 

 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ได้น าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ทางสถิติและการประมวล
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows Version 16 โดยน าแบบสอบถาม ที่สมบูรณ์
มาลงรหัส (Coding) โดยก าหนดระดับลักษณะการตอบแบบสอบถามตามแบบ มาตรวัดลิเคิร์ท 
(Likert Scale) ทั้งหมด 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น  ก าหนดค่าเท่ากับ 
 เห็นด้วยอย่างยิ่ง  5  
 เห็นด้วย  4  
 ปานกลาง  3  
 ไม่เห็นด้วย  2  
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  1 
 
3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูล  

ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ  0.05 ผู้วิจัยได้
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติฯ ดังนี้ 

สถิติพื้นฐาน 
1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ กลุ่มตัวอย่าง 
2. ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลด้านต่างๆ  
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3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้รวมกับค่าเฉลี่ยแสดงการ
กระจายของข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
1. ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มที่เป็นอิสระ

ต่อกัน 
2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test เมื่อพบความแตกต่างจะท า

การเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe test) เพ่ือเปรียบเทียบว่าคู่ใดมีความแตกต่างกัน 
3. การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation analysis) 
4. การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

พิจารณาจาก การแปลค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น ตามเกณฑ์ของเบสท์ โดยจัดระดับค่าเฉลี่ย
ออกเป็นช่วงดังนี้ 

ช่วงการวัด =  ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต่ าสุด 
จ านวนชั้น 

แทนค่า =  5 - 1  =  0.80 
5 

ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00  หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20  หมายถึง เห็นด้วย 
ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40  หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80  หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

3.5.2 การใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
เพ่ือให้ครอบคลุมประเด็นเนื้อหาที่ต้องการสัมภาษณ์เพ่ือให้การสัมภาษณ์เป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพและน ามาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัยเชิงปริมาณ การสัมภาษณ์
ผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ านวน 2 คน เจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่
โอนย้าย ลาออก ไปยังหน่วยงานอ่ืน จ านวน 2 คน เจ้าหน้าที่ที่บรรจุใหม่ หรือโอนย้ายจากหน่วยงาน
อ่ืน มายังส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ านวน 2 คน วิเคราะห์ข้อมูลจากการน าข้อมูลทุติยภูมิ
และปฐมภูมิมาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยใช้แนวคิดในเชิงสังคมศาสตร์ด้วย
เหตุและผลอย่างเป็นระบบ 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
ในบทนี้จะอธิบายถึงผลการศึกษาเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากร  

ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ศึกษาโดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนทั้งสิ้น 200 ชุด น ามาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 น าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบการพรรณนาประกอบตารางพร้อมทั้งการอภิปราย
ผลโดยน าผลจากแบบสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วย กลุ่มที่ 1 กลุ่มผู้บริหารส านักงานปลัด 
กระทรวงยุติธรรม  กลุ่มที่ 2 กลุ่มเจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่โอนย้าย ลาออก ไปยัง
หน่วยงานอ่ืน  กลุ่มที่ 3 กลุ่มเจ้าหน้าที่ที่ท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมายาวนาน 
เจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ หรือโอนย้ายมาจากหน่วยงานอ่ืน มาประกอบการอภิปรายผล  แบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 8 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์โดยวิธีแจกแจง
ความถี ่หาค่าร้อยละ และน ามาเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม น ามาวิเคราะห์โดยใช้
สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย (x̄) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงานปลัด 
กระทรวงยุติธรรม น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย (x̄) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลาออก ของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย (x̄) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน 

ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ปัจจัยสถานภาพส่วนบุคคลต่างกัน 

ส่วนที่ 7 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้ 
คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร 

ส่วนที่ 8 อภิปรายผลจากแบบสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างต่างๆ  
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
1. เพ่ือศึกษาช่วงอายุ (Generation) มีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 
2. เพ่ือทราบเหตุผลในการด ารงอยู่ของบุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม และน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดแนวทางในการพัฒนาองค์การ 
3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โอนย้าย 

ลาออก 
4. เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาการโอน ย้าย ลาออก ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 

ยุติธรรม 
5. เพ่ือสร้างความเข้าใจ และเป็นฐานข้อมูลในการน าปัจจัยต่างๆ ที่ได้จากการศึกษา 

มาพัฒนา ปรับปรุง ภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมต่อไป 
6. การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่องปัจจัยช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากร

ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ผู้วิจัยได้ล าดับการน าเสนอดังนี้ 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือการแปลความหมาย ผู้วิจัยขอก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
N แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 

x̄ แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
Df  แทน  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
X2  แทน การแจกแจงแบบไคสแควร์ (Chi-Square) 
t  แทน  ค่าท่ีใช้ในการพิจารณา t-Distribution 
F  แทน  ค่าท่ีใช้ในการพิจารณา F- Distribution 
Sig  แทน  ค่าผลต่อนัยส าคัญท่ีค านวณได้ส าหรับประชากร 
*  แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

จากการรวบรวมแบบสอบถาม มีผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 200 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 100 
โดยผู้วิจัยได้แบ่งผลการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ 
3. ความผูกพันต่อองค์การ 
4. สาเหตุของการลาออก 
5. การอภิปรายผลการศึกษา 
 
4.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ภูมิล าเนา ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ต าแหน่งตามสายงาน อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จาก
การศึกษา ปรากฏผลดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามเพศของกลุ่มตัวอย่าง 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 61 30.5 
หญิง 139 69.5 

รวม 200 100 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 200 คน พบว่าเป็นเพศหญิง จ านวน

มากที่สุด จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 69.5 เพศชาย จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 
 
 
 
 
 
 



Ref. code: 25595803010064KON

 
 

 

37 

37 

ตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 19 ปี 0 - 
19-35 ปี 101 50.5 
36-51 ปี 91 45.5 
52-60 ปีขึ้นไป 8 4.0 

รวม 200 100 

 
จากตารางที่ 4.2 จากกลุ่มตัวอย่างพบว่า ช่วงอายุ 19-35 ปี (Generation Y) มีมากท่ีสุด 

จ านวน 101 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.5 และรองลงมาคือ ช่วงอายุ 36-51 ปี (Generation X) จ านวน 
91 คน  คิดเป็นร้อยละ 45.5 และช่วงอายุ 52-60 ปีขึ้นไป (Baby Boomer) จ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 136 68.0 
สมรส 55 27.5 
หม้าย 1 0.5 
หย่าร้าง 7 3.5 
อ่ืนๆ  1 0.5 

รวม 200 100 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีสถานภาพ โสด จ านวน 136 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68.0 รองลงมา คือ สมรส จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 หย่าร้าง จ านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.5 หม้าย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 และ อ่ืนๆ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามภูมิล าเนาของกลุ่มตัวอย่าง 

ภูมิล าเนา จ านวน (คน) ร้อยละ 

กรุงเทพมหานคร 71 35.5 
ปริมณฑล 25 12.5 
ต่างจังหวัด 104 52.0 

รวม 200 100 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีภูมิล าเนาอยู่ในต่างจังหวัด จ านวน 

104 คน  คิดเป็นร้อยละ 52.0 รองลงมาคือ กรุงเทพมหานคร จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 
และ ปริมณฑลจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 ตามล าดับ 

 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

มัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า 1 0.5 
ปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า 27 13.5 
ปริญญาตรี 110 55.0 
ปริญญาโท 59 29.5 
ปริญญาเอก 3 1.5 

รวม 200 100 
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีระดับการศึกษา ในระดับปริญญาตรี 

จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 55.0 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 29.5 
ระดับ ปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ระดับปริญญาเอก จ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.5 และ ระดับมัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ข้าราชการ 115 57.5 
พนักงานราชการ 85 42.5 

รวม 200 100 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากเป็นข้าราชการ จ านวน 115 คน คิดเป็น

ร้อยละ 57.5 ส่วนพนักงานราชการ จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
 

ตารางที่ 4.7 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามต าแหน่งตามสายงานของกลุ่มตัวอย่าง 

ต าแหน่งตามสายงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

สายงานธุรการ 61 30.5 
สายงานบัญชีและการเงิน 7 3.5 
สายงานวิชาการ 97 48.5 
สายงานนิติการ 15 7.5 
อ่ืนๆ  20 10.5 

รวม 200 100 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากปฏิบัติงานในสายงานวิชาการ จ านวน 

97 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 รองลงมาคือ สายงานธุรการ จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 สายงาน
อ่ืนๆ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 สายงานนิติการ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และ
สายงานบัญชีและการเงิน จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามอายุงานของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ปี 24 12.0 
1-3 ปี 51 25.5 
4-6 ปี 41 20.5 
7-9 ปี 13 6.5 
10 ปีขึ้นไป 71 35.5 

รวม 200 100 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 71 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.5 รองลงมาคือ 1-3 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 4-6 ปี จ านวน 41 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.5 ต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 และ 7-9 ปี จ านวน 13 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.5 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.9 แสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่าง 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 0 - 
10,001-20,000 บาท 121 60.5 
20,001-30,000 บาท 65 32.5 
30,001-40,000 บาท 11 5.5 
40,001-50,000 บาท 2 1.0 
50,000 บาทข้ึนไป 1 0.5 

รวม 200 100 

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 

จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 60.5 รองลงมาคือ 20,001-30,000 บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.5 30,001-40,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 40,001-50,000 บาท จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.0 และ 50,000 บาทข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดับ 
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4.2.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ 
การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษา

พนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม น ามาวิเคราะห์โดยใช้

สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย x̄ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษา

พนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ านวน 200 คน ได้แก่ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ       
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า ด้านนโยบาย
และการบริหารงาน ด้านวิธีการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยใช้
ค่าสถิต ิค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฏผลดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านความส าเร็จของงาน 

ความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ท่านพอใจมากถ้าได้
เห็นผลส าเร็จของงาน
ที่ท่านท า 

120 
(60) 

68 
(34) 

12 
(6) 

- - 4.54 0.61 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 

ท่านภาคภูมิใจ ในผล
การปฏิบัติ งานของ
ตัวเองที่ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว ้

114 
(57) 

77 
(38.5) 

9 
(4.5) 

- - 4.52 0.58 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

2 

ท่านยนิดีท างานหนัก
เพื่อความส าเร็จของ
องค์การ 

89 
(44.5) 

99 
(49.5) 

12 
(6) 

- - 4.38 0.59 เห็นด้วย 3 

รวม 4.48 0.51 เห็นด้วย  
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ผลจากตารางที่ 4.10 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ =4.48, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือบุคลากรพอใจมากถ้าได้เห็นผลส าเร็จของงานที่ท า    

(x̄ = 4.54, S.D. = 0.61) รองลงมาคือภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของตัวเองที่ส าเร็จตามเป้าหมาย

ที่วางไว้ (x̄ = 4.52, S.D. = 0.58) และกลุ่มตัวอย่างยินดีท างานหนักเพ่ือความส าเร็จขององค์การ            

(x̄ = 4.38, S.D. = 0.59) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 
การได้รับการยอมรับ 

นับถือ 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

งานทีท่่านท าอยู่ จะ
ช่วยให้ท่านเปน็ที่รู้จัก 

29 
(14.5) 

91 
(45.5) 

75 
(37.5) 

4 
(2) 

1 
(0.5) 

3.72 0.75 เห็นด้วย 2 

ท่านได้รับความอบอุ่น
ในการเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

29 
(14.5) 

112 
(56) 

55 
(27.5) 

4 
(2) 

- 3.83 0.68 เห็นด้วย 1 

เพื่อนร่วมงานของ
ท่านไม่เคยอิจฉาและ
แสดงความไม่พอใจ
เมื่อท่านท างานได้ดี 

21 
(10.5) 

107 
(53.5) 

62 
(31) 

6 
(3) 

4 
(2) 

3.68 0.78 เห็นด้วย 3 

ทุกครั้งที่ท างานส าเร็จ
จะได้รับการยอมรับ
จากผู้อื่นเสมอ 

11 
(5.5) 

109 
(54.5) 

75 
(37.5) 

4 
(2) 

1 
(0.5) 

3.62 0.64 เห็นด้วย 4 

รวม 3.71 0.52 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.11 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับ ความคิดเห็น

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 3.71, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 4 ล าดับ มากที่สุดคือ ได้รับความอบอุ่นในการเป็นสมาชิกของ

องค์การ (x̄ = 3.83, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ งานที่ท่านท าอยู่จะช่วยให้เป็นที่รู้จัก (x̄ = 3.72,    



Ref. code: 25595803010064KON

 
 

 

43 

43 

S.D. = 0.75) เพ่ือนร่วมงานไม่เคยอิจฉาและแสดงความไม่พอใจเมื่อท างานได้ดี (x̄ = 3.68, S.D. = 0.73) 

และทุกครั้งที่ท างานส าเร็จจะได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนเสมอ (x̄ = 3.62, S.D. = 0.64) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ลักษณะของงาน 
ที่ปฏิบัต ิ

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ท่านไม่เครียดกับงาน
ที่ต้องใช้ความ
รับผิดชอบสูง 

20 
(10) 

62 
(31) 

75 
(37.5) 

28 
(14) 

15 
(7.5) 

3.22 1.05 ปาน
กลาง 

4 

ท่านได้รับโอกาสจาก
ผู้บังคับบัญชาโดยการ
มอบงานที่ต้อง
รับผิดชอบสูง 

24 
(12) 

96 
(48) 

70 
(35) 

10 
(5) 

- 3.67 0.75 เห็นด้วย 3 

ท่านพอใจกับงานที่
ท่านได้รับมอบหมาย 
ในปัจจุบนั 

27 
(13.5) 

94 
(47) 

73 
(36.5) 

5 
(2.5) 

1 
(0.5) 

3.70 0.74 เห็นด้วย 2 

งานทีท่่านรับผิดชอบ
เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของ
ท่าน 

24 
(12) 

106 
(53) 

64 
(32) 

6 
(3) 

- 3.74 0.70 เห็นด้วย 1 

รวม 3.58 0.59 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.12 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 3.58, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 4 ล าดับ มากที่สุดคือ งานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

(x̄ = 3.74, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ  พอใจกับงานที่ท่านได้รับมอบหมายในปัจจุบัน (x̄ = 3.70,            

S.D. = 0.74) ได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาโดยการมอบงานที่ต้องรับผิดชอบสูง (x̄ = 3.67, S.D. = 0.75) 

และบุคลากรไม่เครียดกับงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง (x̄ = 3.22, S.D. = 1.05) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านความรับผิดชอบ 

ความรับผิดชอบ 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ท่านยอมรับผิดเมื่อ
ท างานผิดพลาดและ
พร้อมแก้ไขงานของ
ท่านเสมอ 

100 
(50) 

93 
(46.5) 

6 
(3) 

1 
(0.5) 

- 4.46 0.58 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 

ท่านยอมปฏบิัติตาม
ระเบียบของ
หน่วยงาน 

97 
(48.5) 

95 
(47.5) 

8 
(4) 

- - 4.44 0.57 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

2 

หากเกิดความ
ผิดพลาดในการ
ท างาน ทา่นคิดวา่เป็น
ความรับผิดชอบของ
ท่านโดยตรง 

42 
(21) 

128 
(64) 

24 
(12) 

5 
(2.5) 

1 
(0.5) 

4.02 0.69 เห็นด้วย 3 

รวม 4.31 0.48 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.13 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 4.31, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ บุคลากรยอมรับผิดเมื่อท างานผิดพลาดและพร้อมแก้ไขงาน

เสมอ (x̄ = 4.46, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ บุคลากรยอมปฏิบัติตามระเบียบของหน่วยงาน (x̄ = 4.44, 
S.D. = 0.57) และหากเกิดความผิดพลาดในการท างานบุคลากรจะคิดว่าเป็นความรับผิดชอบโดยตรง 

(x̄ = 4.02, S.D. = 0.69) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

ความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ท่านคิดวา่การตั้งใจ
ท างานของท่านจะ
ส่งผลให้ท่านมีหนา้ที่
การงานทีสู่งขึ้น 

34 
(17) 

89 
(44.5) 

67 
(33.5) 

6 
(3) 

4 
(2) 

3.72 0.85 เห็นด้วย 1 

ท่านคิดวา่การท างาน
ที่ สป.ยธ. มีโอกาส
ก้าวหน้ามากกวา่
หน่วยงานอื่น 

9 
(4.5) 

43 
(21.5) 

110 
(55) 

29 
(14.5) 

9 
(4.5) 

3.07 0.84 ปาน
กลาง 

3 

ท่านคิดวา่การ
ก้าวหน้าในหนา้ที่การ
งานขึ้นอยู่กับผลงาน 

13 
(6.5) 

76 
(38) 

86 
(43) 

16 
(8) 

9 
(4.5) 

3.34 0.88 ปาน
กลาง 

2 

รวม 3.37 0.71 ปาน
กลาง 

 

 
ผลจากตารางที่ 4.14 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.37, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ท่านคิดว่าการตั้งใจท างาน ของท่านจะส่งผล

ให้ท่านมีหน้าที่การงานที่สูงขึ้น (x̄ = 3.72, S.D. = 0.85) รองลงมาคือ บุคลากรคิดว่าการก้าวหน้าในหน้าที่

การงานขึ้นอยู่กับผลงาน (x̄ = 3.34,S.D. = 0.88) และบุคลากรคิดว่าการท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมมีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าหน่วยงานอื่น (x̄ = 3.07, S.D. = 0.84) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า 

โอกาสในการ
เจริญก้าวหน้า 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ท่านคิดวา่ สป.ยธ. ได้
ให้โอกาสในการ
ท างานแก่ท่าน 

27 
(13.5) 

98 
(49) 

67 
(33.5) 

6 
(3) 

2 
(1) 

3.71 0.77 เห็นด้วย 3 

ท่านคิดว่าการฝึกอบรม
ที่ท่านได้รับช่วยเพิ่ม
ทักษะในการท างานแก่
ท่าน 

31 
(15.5) 

108 
(54) 

53 
(26.5) 

4 
(2) 

4 
(2) 

3.79 0.79 เห็นด้วย 2 

ท่านคิดวา่ทา่นได้รับ
โอกาสในการฝึกอบรม
ที่ สป.ยธ. มากกว่า
เมื่อคร้ังที่ท่านท างาน
กับหน่วยงานเดิม 

13 
(6.5) 

72 
(36) 

79 
(39.5) 

22 
(11) 

14 
(7) 

3.24 0.97 ปาน
กลาง 

4 

ท่านคิดวา่การท างาน
ที่ สป.ยธ. ช่วยเพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ให้แก่
ท่านอย่างมาก 

27 
(13.5) 

111 
(55.5) 

58 
(29) 

3 
(1.5) 

1 
(0.5) 

3.80 0.70 เห็นด้วย 1 

รวม 2.90 0.48 ปาน
กลาง 

 

 
ผลจากตารางที่ 4.15 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 2.90, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ บุคลากรคิดว่าการท างานที่ส านักงานปลัด 

กระทรวงยุติธรรม ช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์อย่างมาก (x̄ = 3.80, S.D. = 0.70) 

รองลงมาคือ บุคลากรคิดว่าการฝึกอบรมที่ได้รับช่วยเพ่ิมทักษะในการท างาน (x̄ = 3.79, S.D. = 0.79) 
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บุคลากรคิดว่าส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมได้ให้โอกาสในการท างาน (x̄ = 3.71, S.D. = 0.77) 
และได้รับโอกาสในการฝึกอบรมที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มากกว่าเมื่อครั้งที่ท่านท างานกับ

หน่วยงานเดิม (x̄ = 3.24, S.D. = 0.97) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

นโยบายและ 
การบริหารงาน 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
การบริหารงานภายใน 
สป.ยธ. ใช้หลักการ
ท างานเปน็ทีม 

12 
(6) 

90 
(45) 

87 
(43.5) 

11 
(5.5) 

- 3.52 0.69 เห็นด้วย 2 

บุคลากรส่วนใหญ่
ทราบนโยบายของ
องค์การเป็นอย่างด ี

10 
(5) 

91 
(45.5) 

76 
(38) 

20 
(10) 

3 
(1.5) 

3.42 0.79 เห็นด้วย 4 

ผู้บริหารมีความเอาใจ
ใส่ในการท างานของ
บุคลากรเป็นอยา่งด ี

9 
(4.5) 

93 
(46.5) 

85 
(42.5) 

9 
(4.5) 

4 
(2) 

3.47 0.74 เห็นด้วย 3 

ท่านคิดวา่นโยบายใน
การบริหารงานของ 
สป.ยธ. มีการปรับ 
เปลี่ยนและพัฒนาให้
ทันต่อความเปลีย่น 
แปลงในปัจจุบนั 

11 
(5.5) 

102 
(51) 

75 
(37.5) 

9 
(4.5) 

 

3 
(1.5) 

3.54 0.73 เห็นด้วย 1 

รวม 3.48 0.61 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.16 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 3.48, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 4 ล าดับ มากที่สุดคือ นโยบายในการบริหารงานของส านักงานปลัด 

กระทรวงยุติธรรม มีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน (x̄ = 3.54, 
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S.D. = 0.73) รองลงมาคือ การบริหารงานภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมใช้หลักการท างาน

เป็นทีม (x̄ = 3.52, S.D. = 0.69) ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการท างานของบุคลากรเป็นอย่างดี (x̄ = 3.47, 

S.D. = 0.74) และบุคลากรส่วนใหญ่ทราบนโยบายขององค์การเป็นอย่างดี (x̄ = 3.42, S.D. = 0.79) ตาม 
ล าดับ 

 
ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านวิธีการ
บังคับบัญชา 

วิธีการบังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ผู้บังคับบัญชาของท่าน
มักจะใช้การขอความ
ร่วมมือจากการท่าน
มากกว่าการออกค าสั่ง 

20 
(10) 

107 
(53.5) 

57 
(28.5) 

12 
(6) 

4 
(2) 

3.64 0.82 เห็นด้วย 2 

ในการท างานผู้บังคับ 
บัญชามักจะไม่ตดัสินใจ
ในการท างานคนเดียว 
จะเปิดโอกาสใหผู้้ใต้ 
บังคับบัญชามีส่วนร่วม
ออกความคิดเห็นเสมอ 

25 
(12.5) 

97 
(48.5) 

60 
(30) 

12 
(6) 

6 
(3) 

3.62 0.88 เห็นด้วย 3 

ในการท างาน
ผู้บังคับบัญชาของท่าน
มักจะให้ความส าคญักับ
การปฏิบัติงานของท่าน
เสมอ 

24 
(12) 

103 
(51.5) 

62 
(31) 

5 
(2.5) 

6 
(3) 

3.67 0.83 เห็นด้วย 1 

รวม 3.64 0.75 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.17 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้าน

นโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 3.64, S.D. = 0.75) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ในการท างานผู้บังคับบัญชามักจะให้ความส าคัญ

กับการปฏิบัติงานของบุคลากรเสมอ (x̄ = 3.67, S.D. = 0.83) รองลงมาคือผู้บังคับบัญชามักจะใช้การขอ
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ความร่วมมือจากบุคลากรมากกว่าการออกค าสั่ง (x̄ = 3.64, S.D. = 0.82) และในการท างานผู้บังคับบัญชา
มักจะไม่ตัดสินใจในการท างานคนเดียว จะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมออกความคิดเห็นเสมอ 

(x̄ = 3.62, S.D. = 0.88) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ท่านมักให้ความ
ร่วมมือในการจัด
กิจกรรม ของ สป.ยธ. 

33 
(16.5) 

108 
(54) 

56 
(28) 

1 
(0.5) 

2 
(1) 

3.84 0.73 เห็นด้วย 3 

ท่านมักจะได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ เมื่อมี
ปัญหาในการท างาน 

30 
(15) 

134 
(67) 

32 
(16) 

2 
(1) 

2 
(1) 

3.94 0.66 เห็นด้วย 1 

ผู้บังคับบัญชาของท่าน
ให้ความเป็นกันเองกับ
ลูกน้องทุกคน 

37 
(18.5) 

111 
(55) 

44 
(22) 

6 
(3) 

2 
(1) 

3.88 0.77 เห็นด้วย 2 

รวม 3.88 0.54 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.18 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 3.88, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด คือ บุคลากรมักจะได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือน

ร่วมงานเสมอ เมื่อมีปัญหาในการท างาน (x̄ = 3.94, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านให้

ความเป็นกันเองกับลูกน้องทุกคน (x̄ = 3.88, S.D. = 0.77)และ บุคลากรมักให้ความร่วมมือในการจัด

กิจกรรม ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม (x̄ = 3.84, S.D. = 0.73)ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านสภาพการท างาน 

สภาพการท างาน 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ท่านคิดวา่ทา่นได้รับ
ความเป็นธรรมในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

25 
(12.5) 

103 
(51.5) 

57 
(28.5) 

10 
(5) 

5 
(2.5) 

3.66 0.85 เห็นด้วย 2 

ท่านรู้สึกทา้ทายที่
ได้รับมอบหมายงานที่
ต้องใช้ความ
รับผิดชอบมากข้ึน 

28 
(14) 

123 
(61.5) 

46 
(23) 

2 
(1) 

1 
(0.5) 

3.88 0.66 เห็นด้วย 1 

ท่านไม่เบื่อหน่าย เมื่อ
ได้รับมอบหมายงานที่
เพิ่มข้ึนจากเดิม 

18 
(9) 

101 
(50.5) 

73 
(36.5) 

7 
(3.5) 

1 
(0.5) 

3.64 0.71 เห็นด้วย 3 

ท่านไม่หมดก าลังใจ 
แม้งานทีท่ าอยู่จะ
ประสบปัญหาและ
อุปสรรคเสมอ 

17 
(8.5) 

97 
(48.5) 

73 
(36.5) 

12 
(6) 

1 
(0.5) 

3.58 0.75 เห็นด้วย 4 

รวม 3.69 0.58 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.19 พบว่า ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็น 

ด้านสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 3.69, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 4 ล าดับ มากที่สุดคือ บุคลากรรู้สึกท้าทายที่ได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความ

รับผิดชอบมากขึ้น (x̄ = 3.88, S.D. = 0.66) รองลงมาคือบุคลากรคิดว่าได้รับความเป็นธรรมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (x̄ = 3.66, S.D. = 0.85) บุคลากรไม่เบื่อหน่าย เมื่อได้รับมอบหมายงานที่

เพ่ิมขึ้นจากเดิม (x̄ = 3.64, S.D. = 0.71) และไม่หมดก าลังใจแม้งานที่ท าอยู่ จะประสบปัญหาและ

อุปสรรคเสมอ (x̄ = 3.58, S.D. = 0.75) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ค่าตอบแทนทีท่่าน
ได้รับมีความเหมาะสม
กับค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั 

7 
(3.5) 

63 
(31.5) 

84 
(42) 

33 
(16.5) 

13 
(6.5) 

3.09 0.93 ปาน
กลาง 

4 

ท่านประสงคท์ี่จะรับ
อัตราเงินเดือนและมี
เงินเพิ่มอ่ืนๆ มากกว่า
สวัสดิการทีไ่ม่เป็น 
ตัวเงินต่างๆ  

78 
(39) 

81 
(40.5) 

37 
(18.5) 

4 
(2) 

- 4.16 0.79 เห็นด้วย 1 

เงินเดือนและ
สวัสดิการที่ทา่นได้รับ
ในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสมกับปริมาณ
งานทีไ่ด้รับ 

15 
(7.5) 

62 
(31) 

97 
(48.5) 

22 
(11) 

4 
(2) 

3.31 0.84 ปาน
กลาง 

3 

สวัสดิการทีไ่ม่เป็นตวั
เงินเป็นสิง่ช่วยเสริม 
สร้างคุณภาพชีวิต 
การท างานของท่าน 

23 
(11.5) 

80 
(40) 

76 
(38) 

14 
(7) 

7 
(3.5) 

3.49 0.91 เห็นด้วย 2 

รวม 3.51 0.56 ปาน
กลาง 

 

 
ผลจากตารางที่ 4.20 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.51, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 4 ล าดับ มากที่สุดคือ บุคลากรประสงค์ที่จะรับอัตราเงินเดือนและมีเงิน

เพ่ิมอ่ืนๆ มากกว่าสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินต่างๆ (x̄ = 4.16, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ สวัสดิการที่ไม่
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เป็นตัวเงินเป็นสิ่งช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากร (x̄ = 3.49, S.D. = 0.91) เงินเดือน

และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ (x̄ = 3.31, S.D. = 0.84) และ

ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน (x̄ = 3.09, S.D. = 0.93) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.21 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านชีวิต
ความเป็นส่วนตัว 

ชีวิตความเปน็ 
ส่วนตัว 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ท่านมีอิสระในการ
ท างาน ไม่มีใครจับผิด
การท างานของท่าน 

14 
(7) 

97 
(48.5) 

75 
(37.5) 

9 
(4.5) 

5 
(2.5) 

3.53 0.79 เห็นด้วย 3 

ท่านมีความเป็นตวัเอง
ในการท างาน 

20 
(10) 

115 
(57.5) 

58 
(29) 

4 
(2) 

3 
(1.5) 

3.72 0.72 เห็นด้วย 1 

ท่านไม่รู้สึกเบื่อหน่าย
ในการเดินทางมา
ท างาน 

20 
(10) 

89 
(44.5) 

57 
(28.5) 

23 
(11.5) 

11 
(5.5) 

3.42 1.00 เห็นด้วย 4 

ต าแหน่งหน้าที่ ภาระ
งานในปัจจบุันไม่
ส่งผลกระทบต่อชีวิต
ส่วนตัวของทา่น เชน่ 
ชีวิตครอบครัว 
การศึกษาต่อ งาน
อดิเรก เป็นต้น 

26 
(13) 

99 
(49.5) 

61 
(30.5) 

9 
(4.5) 

5 
(2.5) 

3.66 0.85 เห็นด้วย 2 

รวม 3.58 0.65 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.21 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

ด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 3.58, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 4 ล าดับ มากที่สุดคือ บุคลากรมีความเป็นตัวเองในการท างาน (x̄ = 3.72, 
S.D. = 0.72) รองลงมาคือ ต าแหน่งหน้าที่ ภาระงานในปัจจุบันไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวของ
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ท่าน เช่น ชีวิตครอบครัว การศึกษาต่อ งานอดิเรก เป็นต้น (x̄ = 3.66, S.D. = 0.85) บุคลากรมีอิสระใน

การท างาน ไม่มีใครจับผิดการท างาน (x̄ = 3.53, S.D. = 0.79) และไม่รู้สึกเบื่อหน่ายในการเดินทางมา

ท างาน (x̄ = 3.42, S.D. = 1.00) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.22 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัย 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 

ความมั่นคงในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

หน้าที่การงานทีท่ าอยู่
ในปัจจุบนัชว่ยให้ชีวิต
ของครอบครัวดีขึ้น 

18 
(9) 

86 
(43) 

85 
(42.5) 

10 
(5) 

1 
(0.5) 

3.55 0.74 เห็นด้วย 2 

การท างานที่ สป.ยธ.
เป็นการสร้างความ
มั่นคงในชีวติ 

21 
(10.5) 

102 
(51) 

64 
(32) 

12 
(6) 

1 
(0.5) 

3.65 0.76 เห็นด้วย 1 

ท่านพอใจในต าแหน่ง
ที่ท าอยู่ในปจัจุบนั 
และจะท างานทีน่ี่
ต่อไป 

21 
(10.5) 

84 
(42) 

76 
(38) 

16 
(8) 

3 
(1.5) 

3.52 0.84 เห็นด้วย 3 

รวม 3.57 0.66 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.22 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ = 3.57, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ การท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็นการ

สร้างความมั่นคงในชีวิต (x̄ = 3.65, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ หน้าที่การงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันช่วยให้ชีวิต

ของครอบครัวดีขึ้น (x̄ = 3.55, S.D. = 0.74) และบุคลากรพอใจในต าแหน่งที่ท าอยู่ในปัจจุบันและจะท างาน

ที่นี่ต่อไป (x̄ = 3.52, S.D. = 0.84) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.23 สรุปผลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ 
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์การ 

ค่าเฉลี่ย ค่า S.D. การแปลผล อันดับ 

ความส าเร็จในการท างาน 4.48 0.51 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

การได้รับการยอมรับนับถือ 3.71 0.52 เห็นด้วย 4 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.58 0.59 เห็นด้วย 7 

ความรับผิดชอบ 4.31 0.48 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2 

ความก้าวหน้าในการท างาน 3.37 0.71 เห็นด้วย 11 

โอกาสในการเจริญก้าวหน้า 2.90 0.48 ปานกลาง 12 
นโยบายและการบริหารงาน 3.48 0.61 เห็นด้วย 10 

วิธีการบังคับบัญชา 3.64 0.75 เห็นด้วย 6 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.88 0.54 เห็นด้วย 3 
สภาพการท างาน 3.69 0.58 เห็นด้วย 5 

เงินเดือนและค่าตอบแทน 3.51 0.56 เห็นด้วย 9 
ชีวิตความเป็นส่วนตัว 3.58 0.65 เห็นด้วย 7 

ความมั่นคงในการท างาน 3.57 0.66 เห็นด้วย 8 

รวม 3.32 0.36 ปานกลาง  

 
ผลจากตารางที่ 4.23 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคิดเห็นปัจจัยที่

ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อยู่ใน

ระดับปานกลาง (x̄ = 3.32, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณารายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด

คือ ด้านความส าเร็จของงาน (x̄ = 4.48, S.D. = 0.51) รองลงมา ด้านความรับผิดชอบ (x̄ = 4.31,                  

S.D. = 0.48) และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (x̄ = 3.88, S.D. = 0.54) ตามล าดับ 
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4.2.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงานปลัด กระทรวง

ยุติธรรม น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย (x̄) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปล
ความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ของ
บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ านวน 200 คน โดยใช้ค่าสถิติ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ปรากฏผลดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัยเกี่ยวกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ท่านมีความภาคภูมิใจ
ที่จะบอกผู้อื่นวา่ท่าน
เป็นบุคลากรของ 
สป.ยธ. 

61 
(30.5) 

96 
(48) 

41 
(20.5) 

2 
(1) 

- 4.08 0.73 เห็นด้วย 1 

ท่านจะไม่พอใจ หากมี
บุคคลอื่นมาวิจารณ์
องค์การของท่าน 

33 
(16.5) 

106 
(53) 

51 
(25.5) 

8 
(4) 

2 
(1) 

3.80 0.79 เห็นด้วย 6 

องค์การของท่านมีกฎ 
ระเบียบทีช่ัดเจน
แน่นอน ที่ทุกคน
จะต้องปฏิบัตติาม 

30 
(15) 

111 
(55.5) 

55 
(27.5) 

4 
(2) 

- 3.84 0.69 เห็นด้วย 5 

องค์การของท่านเป็น
องค์การที่เป็นที่
ยอมรับโดยทั่วไป 

44 
(22) 

116 
(58) 

35 
(17.5) 

5 
(2.5) 

- 4 0.70 เห็นด้วย 3 

บุคคลโดยทัว่ไปอยาก
เข้ามาท างานใน
องค์การของท่าน 

34 
(17) 

108 
(54) 

55 
(27.5) 

3 
(1.5) 

- 3.86 0.69 เห็นด้วย 4 
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ตารางที่ 4.24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นปัจจัยเกี่ยวกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ (ต่อ) 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
สป.ยธ. เป็นองค์การที่
ทันสมัยมบีรรยากาศที่
เหมาะกับการท างาน 

17 
(8.5) 

 

94 
(47) 

79 
(39.5) 

8 
(4) 

2 
(1) 

3.58 0.74 เห็นด้วย 7 

ท่านเต็มใจและพร้อม
ที่จะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเต็มที่ใน
การท างานเพื่อความ 
ส าเร็จขององค์การ 

46 
(23) 

115 
(57.5) 

38 
(19) 

1 
(0.5) 

- 4.03 0.66 เห็นด้วย 2 

สป.ยธ. เป็นองค์การที่
ดีที่สุดเท่าทีท่่านเคย
ร่วมท างานมา 

21 
(10.5) 

74 
(37) 

85 
(42.5) 

18 
(9) 

2 
(1) 

3.47 0.83 ปาน
กลาง 

9 

ค่านิยมในการท างาน
ของท่านสอดคล้องกับ
ค่านิยมร่วมของ
องค์การ (ค่านิยมใน
การท างาน คือ 
ความคิด ความเชื่อ 
และวิถีชีวิตที่เก่ียวข้อง
กับการท างาน) 

15 
(7.5) 

91 
(45.5) 

81 
(40.5) 

12 
(6) 

1 
(0.5) 

3.54 0.74 เห็นด้วย 8 

รวม 3.79 0.53 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.24 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อ

องค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ =3.79, S.D. =0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าเป็นบุคลากรของ

ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม (x̄=4.08, S.D. =0.73) รองลงมาคือ บุคลากรเต็มใจและพร้อมที่จะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ (x̄ = 4.03, S.D. = 0.66) 
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และส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็นองค์การที่เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป ( x̄ = 4, S.D. = 0.70) 
ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.25 สรุปผลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย ค่า S.D. การแปลผล อันดับ 

ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

3.89 0.60 เห็นด้วย 1 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์การ 

3.82 0.58 เห็นด้วย 2 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

3.67 0.61 เห็นด้วย 3 

รวม 3.79 0.53 เห็นด้วย  

 
ผลจากตารางที่ 4.25 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัย ความผูกพัน

ต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (x̄ =3.79, S.D. =0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ (x̄=3.89,S.D. =0.60) รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ

องค์การ (x̄ = 3.82, S.D. =0.58) และด้านความเต็มใจทุ่มเทพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์

ขององค์การ (x̄ = 3.67, S.D. = 0.61) ตามล าดับ 
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4.2.4 ปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม 
การวิเคราะห์ปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัด 

กระทรวงยุติธรรม น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย (x̄) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัด 
กระทรวงยุติธรรม จ านวน 200 คน โดยใช้ค่าสถิติ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฏผล 
ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.26 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุ
ของการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อการ
โอนย้าย ลาออก 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ท่านจะลาออกเนื่องจาก
คาดหวังท่ีจะได้เปลี่ยน
ลักษณะงานท่ีท า และ
ได้เลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งสูงข้ึน 

31 
(15.5) 

70 
(35) 

63 
(31.5) 

30 
(15) 

6 
(3) 

3.45 1.02 เห็นด้วย 4 

ท่านจะลาออกเนื่องจาก
ลักษณะงานท่ีต้องท า  
มีมากเกินไปไมม่ีโอกาส
ได้ใช้ความคิดริเริ่ม เกิด
ความตึงเครยีดในงานท่ี
ท า 

16 
(8) 

54 
(27) 

75 
(37.5) 

45 
(22.5) 

10 
(5) 

3.10 1.00 ปาน
กลาง 

8 

ท่านจะลาออกเนื่องจาก
ขาดความภาคภูมิใจใน
ต าแหน่งงานท่ีท าไม่ได้
รับการยกย่องนับถือ 

9 
(4.5) 

47 
(23.5) 

76 
(38) 

56 
(28) 

12 
(6) 

2.92 0.966 ปาน
กลาง 

10 
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ตารางที่ 4.26 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุ
ของการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม (ต่อ) 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อการ
โอนย้าย ลาออก 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ท่านจะลาออกเนื่องจาก
ขาดโอกาสที่จะด ารง
ต าแหน่งงานสูงกว่าที่
เป็นอยู่ ไมไ่ด้รบัการ
สนับสนุนให้ก้าวหน้า
จากผู้บังคับบัญชา 

26 
(13) 

62 
(31) 

65 
(32.5) 

41 
(20.5) 

6 
(3) 

3.30 1.03 ปาน
กลาง 

5 

ท่านจะลาออกเนื่องจาก
เพื่อนร่วมงานขาดความ
รับผิดชอบ มีความ
ขัดแย้งกันเสมอ 

17 
(8.5) 

44 
(22) 

79 
(39.5) 

46 
(23) 

14 
(7) 

3.02 1.03 ปาน
กลาง 

9 

ท่านจะลาออกเพื่อไป
ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้า
ในอาชีพ 

25 
(12.5) 

56 
(28) 

72 
(36) 

35 
(17.5) 

12 
(6) 

3.24 1.07 ปาน
กลาง 

7 

ท่านจะลาออกเพื่อไป
ท างานท่ีอื่นที่มี
สวัสดิการ เงินเดือน 
เงินเพิ่มอ่ืนๆ ท่ีสูงกว่า 

60 
(30) 

63 
(31.5) 

50 
(25) 

24 
(12) 

3 
(1.5) 

3.76 1.05 เห็นด้วย 2 

ท่านจะลาออกเพราะ
ความจ าเป็นอ่ืนๆ อาทิ 
ปัญหาส่วนตัว ปัญหา
ครอบครัว ปัญหา
สุขภาพ แต่งงาน หรือ
ย้ายที่อยู ่

32 
(16) 

 

74 
(37) 

62 
(31) 

23 
(11.5) 

9 
(4.5) 

3.48 1.03 เห็นด้วย 3 

หากท่านไดร้ับโอกาสที่
ดีกว่าจากหน่วยงานอื่น 
ท่านพร้อมท่ีจะลาออก
จาก สป.ยธ. 

60 
(30) 

77 
(38.5) 

47 
(23.5) 

14 
(7) 

2 
(1) 

3.90 0.94 เห็นด้วย 1 
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ตารางที่ 4.26 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุ
ของการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม (ต่อ) 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อการ
โอนย้าย ลาออก 

ระดับความคิดเห็น  
ค่า 

เฉลี่ย 

x̄ 

 
S.D. 

 
การ 

แปลผล 

 
อันดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ท่านคิดว่าจะอยู่
ปฏิบัติงานท่ี สป.ยธ. 
จนเกษียณอายรุาชการ 

23 
(11.5) 

49 
(24.5) 

97 
(48.5) 

21 
(10.5) 

10 
(5) 

3.27 0.97 ปาน
กลาง 

6 

รวม 3.34 0.67 ปาน
กลาง 

 

 
ผลจากตารางที่ 4.26 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อ

องค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.34, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ หากบุคลากรได้รับโอกาสที่ดีกว่าจากหน่วยงานอ่ืน บุคลากรก็พร้อมที่

จะลาออกจากส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม (x̄= 3.90, S.D. = 0.94) รองลงมาคือ บุคลากรจะลาออก

เพ่ือไปท างานที่อ่ืนที่มีสวัสดิการ เงินเดือน เงินเพ่ิมอ่ืนๆ ที่สูงกว่า (x̄ = 3.76, S.D. = 1.05) และบุคลากร
จะลาออกเพราะความจ าเป็นอ่ืนๆ อาทิ ปัญหาส่วนตัว ปัญหาครอบครัว ปัญหาสุขภาพ การแต่งงาน 

หรือการย้ายที่อยู่ (x̄ = 3.48, S.D. = 1.03) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.27 สรุปผลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการโอนย้าย ลาออก ค่าเฉลี่ย ค่า S.D. การแปลผล อันดับ 

ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่
การงานค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  

3.70 0.83 เห็นด้วย 1 

ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 3.01 0.88 ปานกลาง 4 

ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.16 0.90 ปานกลาง 3 
ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล 3.50 0.89 เห็นด้วย 2 

รวม 3.34 0.67 ปานกลาง  
 
ผลจากตารางที่ 4.27 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ      

ปานกลาง (x̄ =3.34, S.D. =0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด
คือ ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ            

(x̄=3.70,S.D.=0.83) รองลงมาคือ ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (x̄ = 3.50,S.D. =0.89) และ        

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (x̄ = 3.16, S.D. = 0.90) ตามล าดับ 
4.2.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุ คลากรใน

ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน 
การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง ค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมจ าแนกตามช่วงอายุ  ใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffe test)     
มีผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีช่วงอายุต่างกัน จะมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

H0: ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
H1: ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ

ประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมุติฐานที่ 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 
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ตารางที่ 4.28 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน  
ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามช่วงอายุ 

ความผูกพันต่อองค์การ ss df MS F Sig 

ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ระหว่างกลุ่ม 1.408 2 0.704 1.964 0.143 
ภายในกลุ่ม 70.636 197 0.359   

รวม 72.044 199    

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
ระหว่างกลุ่ม 0.503 2 0.251 0.734 0.481 
ภายในกลุ่ม 67.462 197 0.342   

รวม 67.964 199    

ด้านความเต็มใจทุ่มเทพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 1.966 2 0.983 2.644 0.074 
ภายในกลุ่ม 73.229 197 0.372   

รวม 75.195 199    
ภาพรวม      

ระหว่างกลุ่ม 0.789 2 0.395 1.406 0.248 
ภายในกลุ่ม 55.294 197 0.281   

รวม 56.084 199    
 

จากตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม จ าแนกตามช่วงอายุพบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ระหว่าง
กลุ่มอายุที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การ (F = 1.406, Sig = 0.248) ไม่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (F = 1.964, Sig = 0.143) ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ (F = 0.734, Sig = 0.481) และด้านความเต็มใจทุ่มเทพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ (F = 2.644, Sig = 0.074) พบว่า ช่วงอายุที่ต่างกันมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีช่วงอายุต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
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4.2.6 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีปัจจัยสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง ค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อ
เหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคลใช้การวิเคราะห์ทดสอบค่าเฉลี่ย มีผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 2 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ต่างกัน จะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.1 เพศท่ีแตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
H0: เพศท่ีแตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: เพศท่ีแตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มเป็น

อิสระกัน (Independent t-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมุติฐานที่ 95% ดังนั้น 
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.29 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยที่สง่ต่อการโอนยา้ย ลาออก t-test for Equality of means 
เพศ mean S.D. t df Sig 

ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน คา่ตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  

ชาย 
หญิง 

3.792 
3.664 

0.821 
0.842 

0.998 198 0.320 

ด้านสภาพปญัหาจากการท างาน ชาย 
หญิง 

2.991 
3.025 

1.006 
0.830 

-0.245 198 0.807 

ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ชาย 
หญิง 

3.180 
3.154 

0.991 
0.861 

0.185 198 0.853 

ด้านสภาพปญัหาส่วนบุคคล ชาย 
หญิง 

3.573 
3.467 

0.939 
0.883 

0.768 198 0.444 

ภาพรวม ชาย 
หญิง 

3.380 
3.330 

0.699 
0.668 

0.481 198 0.671 

 
จากตารางที่ 4.29 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

จ าแนกตามเพศ พบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออกของบุคลากร 
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ระหว่างเพศที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก (t = 0.481, Sig = 0.671) 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านขาดโอกาสใน
การเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ (t = 0.998, Sig = 0.320) 
ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน (t = -0.245, Sig = 0.807) ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
(t = 0.185, Sig = 0.853) และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (t = 0.768, Sig = 0.444) พบว่า เพศที่ต่างกัน
มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีเพศต่างกัน มีปัจจัยที่
ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.2 ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
H0: ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
และการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffe test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น ในการทดสอบ
สมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 
0.05 มีผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.30 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามช่วงอายุ 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  
ระหว่างกลุ่ม 3.037 2 1.518 2.199 0.114 
ภายในกลุ่ม 136.028 197 0.690   

รวม 139.064 199    

ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.592 2 0.796 1.016 0.364 
ภายในกลุ่ม 154.363 197 0.784   

รวม 155.955 199    
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ตารางที่ 4.30 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามช่วงอายุ (ต่อ) 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ระหว่างกลุ่ม 3.973 2 1.987 2.485 0.086 
ภายในกลุ่ม 157.496 197 0.799   

รวม 161.469 199    

ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล 
ระหว่างกลุ่ม 2.263 2 1.131 1.404 0.248 
ภายในกลุ่ม 158.737 197 0.806   

รวม 161.00 199    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.730 2 0.865 1.904 0.152 
ภายในกลุ่ม 89.466 197 0.454   

รวม 91.196 199    
 

จากตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
จ าแนกตามช่วงอายุพบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออกของบุคลากร 
ระหว่างช่วงอายุที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก (F = 1.904, Sig = 0.152) 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านขาดโอกาสในการ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ (F = 2.199, Sig = 0.114) ด้านสภาพ
ปัญหาจากการท างาน (F = 1.016, Sig = 0.364) ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (F = 2.485,   
Sig = 0.086) และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (F = 1.404, Sig = 0.248) พบว่า ช่วงอายุที่ต่างกันมี
ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีช่วงอายุต่างกัน มีปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
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สมมติฐานที่ 2.3 สถานภาพที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
H0: สถานภาพที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: สถานภาพที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ
พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.31 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามสถานภาพ 

ปัจจัยที่สง่ต่อการโอนยา้ย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  
ระหว่างกลุ่ม 1.878 4 0.470 0.668 0.615 
ภายในกลุ่ม 137.186 195 0.704   

รวม 139.064 199    

ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 3.246 4 0.811 1.036 0.390 
ภายในกลุ่ม 152.709 195 0.783   

รวม 155.955 199    
ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 2.689 4 0.672 0.826 0.510 
ภายในกลุ่ม 158.780 195 0.814   

รวม 161.469 199    
ด้านสภาพปญัหาส่วนบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.920 4 0.480 0.588 0.671 
ภายในกลุ่ม 159.080 195 0.816   

รวม 161.000 199    
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.796 4 0.449 0.979 0.420 
ภายในกลุ่ม 89.400 195 0.458   

รวม 91.196 199    
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จากตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออกของบุคลากร 
ระหว่างกลุ่มสถานภาพที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก (F = 0.979,         
Sig = 0.420) ไม่แตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้าน
ขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ (F = 0.668,          
Sig = 0.615) ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน (F = 1.036, Sig = 0.390) ด้านปัญหาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (F = 0.826, Sig = 0.510) และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (F = 0.588, Sig = 0.671) 
พบว่าต าแหน่งงานที่ต่างกันมีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีสถานภาพต่างกัน มีปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.4 ภูมลิ าเนาที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
H0: ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 

2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.32 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามภูมิล าเนา 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  
ระหว่างกลุ่ม 0.176 2 0.088 0.125 0.883 
ภายในกลุ่ม 138.889 197 0.705   

รวม 139.064 199    

ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 0.246 2 0.123 0.156 0.856 
ภายในกลุ่ม 155.709 197 0.790   

รวม 155.955 199    
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ตารางที่ 4.32 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามภูมิล าเนา (ต่อ) 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ระหว่างกลุ่ม 0.213 2 0.106 0.130 0.878 
ภายในกลุ่ม 161.256 197 0.819   

รวม 161.469 199    

ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล 
ระหว่างกลุ่ม 0.198 2 0.099 0.122 0.886 
ภายในกลุ่ม 160.802 197 0.816   

รวม 161.00 199    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.183 2 0.092 0.199 0.820 
ภายในกลุ่ม 91.012 197 0.462   

รวม 91.196 199    
 

จากตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
จ าแนกตามภูมิล าเนา พบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออกของบุคลากร 
ระหว่างกลุ่มภูมิล าเนาที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก (F = 0.199,          
Sig = 0.820) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านขาด
โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ (F = 0.125,       
Sig = 0.883) ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน (F = 0.156, Sig = 0.856) ด้านปัญหาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (F = 0.130, Sig = 0.878) และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (F = 0.122, Sig = 0.886) 
พบว่า ภูมิล าเนาที่ต่างกันมีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิต ิ0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีภูมิล าเนาต่างกัน  
มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 

 



Ref. code: 25595803010064KON

 
 

 

69 

69 

สมมติฐานที่ 2.5 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก 
แตกต่างกัน 

H0: ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)      
เมื่อพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.33 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 
ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  

ระหว่างกลุ่ม 1.181 4 0.295 0.418 0.796 
ภายในกลุ่ม 137.883 195 0.707   

รวม 139.064 199    
ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.435 4 0.109 0.136 0.969 
ภายในกลุ่ม 155.520 195 0.798   

รวม 155.955 199    
ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 0.967 4 0.242 0.294 0.882 
ภายในกลุ่ม 160.502 195 0.823   

รวม 161.469 199    
ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 3.082 4 0.771 0.951 0.435 
ภายในกลุ่ม 157.918 195 0.810   

รวม 161.000 199    
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.716 4 0.179 0.386 0.819 
ภายในกลุ่ม 90.480 195 0.464   

รวม 91.199 199    
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จากตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย 
ลาออกของบุคลากร ระหว่างกลุ่มภูมิล าเนาที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก  
(F = 0.386, Sig = 0.819) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน ได้แก่ ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ           
(F = 0.418, Sig = 0.796) ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน (F = 0.136, Sig = 0.969) ด้านปัญหา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (F = 0.294, Sig = 0.882) และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (F = 0.951,      
Sig = 0.435) พบว่า ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก         
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 
มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.6 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
H0: ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้
ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า 
ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.334 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  
ระหว่างกลุ่ม 10.664 2 5.332 8.180 0.000* 
ภายในกลุ่ม 128.401 197 0.652   

รวม 139.064 199    

ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 6.817 2 3.408 4.502 0.012* 
ภายในกลุ่ม 149.138 197 0.757   

รวม 155.955 199    
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ตารางที่ 4.34 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ต่อ) 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ระหว่างกลุ่ม 2.456 2 1.228 1.521 0.221 
ภายในกลุ่ม 159.013 197 0.807   

รวม 161.469 199    

ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล 
ระหว่างกลุ่ม 14.987 2 7.493 10.110 0.000* 
ภายในกลุ่ม 146.013 197 0.741   

รวม 161.00 199    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 5.237 2 2.618 6.001 0.003* 
ภายในกลุ่ม 85.959 197 0.436   

รวม 91.196 199    
 

จากตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
จ าแนกตามต าแหน่งงานพบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออกของ
บุคลากร ระหว่างกลุ่มต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก  
(F = 6.001, Sig = 0.003) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
ได้แก่ ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ (F = 8.180, 
Sig = 0.000) ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน (F = 4.502, Sig = 0.012) ด้านปัญหาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (F = 1.521, Sig = 0.221) และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (F = 10.110, Sig = 0.000) 
พบว่าต าแหน่งงานที่ต่างกันมีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีต าแหน่งงานต่างกัน   
มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
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สมมติฐานที่ 2.7 ต าแหน่งตามสายงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย 
ลาออก แตกต่างกัน 

H0: ต าแหน่งตามสายงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: ต าแหน่งตามสายงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ
พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.345 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามต าแหน่งตามสายงาน 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 
ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  

ระหว่างกลุ่ม 3.058 4 0.765 1.096 0.360 
ภายในกลุ่ม 136.006 195 0.697   

รวม 139.064 199    
ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.830 4 0.708 0.901 0.464 
ภายในกลุ่ม 153.125 195 0.785   

รวม 155.955 199    
ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.184 4 0.296 0.360 0.837 
ภายในกลุ่ม 160.285 195 0.822   

รวม 161.469 199    
ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 3.679 4 0.920 1.140 0.339 
ภายในกลุ่ม 157.321 195 0.807   

รวม 161.000 199    
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.660 4 0.415 0.904 0.463 
ภายในกลุ่ม 89.536 195 0.459   

รวม 91.196 199    
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จากตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม จ าแนกตามต าแหน่งตามสายงานพบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออกของบุคลากร ระหว่างกลุ่มต าแหน่งตามสายงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจโอนย้าย ลาออก (F = 0.904, Sig = 0.463) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน 
และสวัสดิการต่างๆ (F = 1.096, Sig = 0.360) ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน (F = 0.901,              
Sig = 0.464) ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (F = 0.360, Sig = 0.837) และด้านสภาพ
ปัญหาส่วนบุคคล (F = 1.140, Sig = 0.339) พบว่าต าแหน่งตามสายงานที่ต่างกันมีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีต าแหน่งตาม สายงาน
ต่างกัน มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.8 อายุงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
H0: อายุงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: อายุงานที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดย
ใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า 
ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.356 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามต าแหน่งตามอายุงาน 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  
ระหว่างกลุ่ม 9.128 4 2.282 3.425 0.010* 
ภายในกลุ่ม 129.937 195 0.666   

รวม 139.064 199    

ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 2.507 4 0.627 0.796 0.529 
ภายในกลุ่ม 153.448 195 0.787   

รวม 155.955 199    
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ตารางที่ 4.36 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามต าแหน่งตามอายุงาน 
(ต่อ) 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 

ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 5.102 4 1.275 1.591 0.178 
ภายในกลุ่ม 156.367 195 0.802   

รวม 161.469 199    
ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 6.816 4 1.704 2.155 0.076 
ภายในกลุ่ม 154.184 195 0.791   

รวม 161.000 199    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3.061 4 0.765 1.693 0.153 
ภายในกลุ่ม 88.135 195 0.452   

รวม 91.196 199    

 
จากตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม จ าแนกตามอายุงานพบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก
ของบุคลากร ระหว่างกลุ่มอายุงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก      
(F = 1.693, Sig = 0.153) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็น     
รายด้าน ได้แก่ ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ        
(F = 3.425, Sig = 0.010) ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน (F = 0.796, Sig = 0.529) ด้านปัญหา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (F = 1.591, Sig = 0.178) และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (F = 2.155,    
Sig = 0.076) พบว่าอายุงานที่ต่างกันมีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่าง
กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีต าแหน่ง ตามสายงาน
ต่างกัน มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
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สมมติฐานที่ 2.9 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก 
แตกต่างกัน 

H0: รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
H1: รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีเหตุผลในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 

2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.36 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
โอนย้าย ลาออก ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ปัจจัยที่ส่งต่อการโอนย้าย ลาออก ss df MS F Sig 
ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  

ระหว่างกลุ่ม 6.674 4 1.669 2.458 0.047* 
ภายในกลุ่ม 132.390 195 0.679   

รวม 139.064 199    
ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 4.740 4 1.185 1.528 0.196 
ภายในกลุ่ม 151.215 195 0.775   

รวม 155.955 199    
ด้านปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 3.393 4 0.848 1.046 0.384 
ภายในกลุ่ม 158.076 195 0.811   

รวม 161.469 199    
ด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 6.234 4 1.559 1.964 0.102 
ภายในกลุ่ม 154.766 195 0.794   

รวม 161.000 199    
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3.656 4 0.914 2.036 0.091 
ภายในกลุ่ม 87.540 195 0.449   

รวม 91.196 199    
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จากตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ในภาพรวมระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก
ของบุคลากร ระหว่างกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย 
ลาออก (F = 2.036, Sig = 0.091) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน ได้แก่ ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ  
(F = 2.458, Sig = 0.047) ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน (F = 1.528, Sig = 0.196) ด้านปัญหา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (F = 10.46, Sig = 0.384) และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล (F = 1.964, 
Sig = 0.102) พบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกันมีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย 
ลาออก ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพส่วนบุคคลที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ต่างกัน มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 

4.2.7 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้
คงอยู่กับองค์การ  

บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
องค์การใช้การหาค่าความสัมพันธ์โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) และเป็นการสรุปผลเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานที ่3: ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่
กับองค์การประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านวิธีการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพ
การท างาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน 
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
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การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยสูตรของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) มีผลการวิเคราะห์ดังตารางต่อไปนี้ 
สมมติฐานที่ 3: ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรใน

ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
H0: ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรในส านักงาน

ปลัดกระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร 

H1: ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ ของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเข้าใกล้ 1 จะมีความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างสูง และมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 คือ Sig. น้อยกว่า 0.05 
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ตารางที่ 4.38 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัยจูงใจ 
ตัวแปร  ความส าเร็จใน

การท างาน 
ได้รับการ

ยอมรับนับถือ 
ลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ 
ความ

รับผิดชอบ 
ความก้าว 
หน้าในการ

ท างาน 

ยอมรับ
เป้าหมายและ

ค่านิยม 

ด ารงความ
สมาชิก
องค์การ 

เต็มใจ ทุ่มเท
เพื่อองค์การ 

ความผูกพัน 

ความส าเร็จใน
การท างาน 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

- 
 

0.257** 
0.000 

0.231** 
0.001 

0.481** 
0.000 

0.120 
0.089 

0.344** 
0.000 

0.287** 
0.000 

0.387** 
0.000 

0.385** 
0.000 

ได้รับการยอมรับ
นับถือ 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

 - 
0.496** 
0.000 

0.157* 
0.026 

0.248** 
0.000 

0.314** 
0.000 

0.339** 
0.000 

0.317** 
0.000 

0.386** 
0.000 

ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

  - 
0.251** 
0.000 

0.354** 
0.000 

0.304** 
0.000 

0.303** 
0.000 

0.376** 
0.000 

0.371** 
0.000 

ความรับผิดชอบ 
 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

   - 
0.106 
0.135 

0.275** 
0.000 

0.222** 
0.002 

0.205** 
0.004 

0.264** 
0.000 

ความก้าวหน้าใน
การท างาน 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

    - 
0.426** 
0.000 

0.443** 
0.000 

0.421** 
0.000 

0.486** 
0.000 

ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยม 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

     - 
0.699** 
0.000 

0.636** 
0.000 

0.880** 
0.000 

ด ารงความสมาชิก
องค์การ 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

      - 
0.687** 
0.000 

0.896** 
0.000 

เต็มใจ ทุ่มเทเพื่อ
องค์การ 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

       - 
0.878** 
0.000 

ความผูกพัน 
 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

        - 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.38 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ       
ที่ผู้วิจัยได้ศึกษา จ าแนกตามปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วยปัจจัย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความเชื่อมั่น
และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แสดงดังตารางที่ 4.38 

และเม่ือพิจารณารายข้อของแต่ละด้าน ได้แก่ 
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร

ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.385 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 
ถ้าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ท างานที่รับผิดชอบและงานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ
มากขึ้น สามารถปฏิบัติงานของตนเองตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ส าเร็จมากขึ้น สามารถท างานที่มากขึ้น
เพ่ือมุ่งความส าเร็จขององค์การเป็นส าคัญ ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร
ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.386 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 
ถ้าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ท างานที่ช่วยให้เป็นที่รู้จักมากข้ึน ได้รับความอบอุ่นใน
การเป็นสมาชิกขององค์การมากขึ้น เพ่ือนร่วมงานไม่เคยรู้สึกอิจฉา และแสดงความยินดีเมื่อบุคลากร
ท างานได้ส าเร็จมากข้ึน ทุกครั้งที่ท างานส าเร็จจะได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนมากขึ้น ก็จะมีความผูกพัน
ต่อองค์การเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร
ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.371 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ 
ถ้าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ไม่เครียดกับงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูงเพ่ิมขึ้น 
ไดร้ับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาโดยการมอบหมายงานที่ต้องรับผิดชอบสูงมากขึ้น พอใจกับงานที่ได้รับ
มอบหมายในปัจจุบันมากขึ้น ได้รับมอบหมายให้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถมากขึ้น  
ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

4. ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กรต่อองค์การ
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(r) มีค่าเท่ากับ 0.264 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า กล่าวคือ ถ้าบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ยอมรับผิดเมื่อท างานผิดพลาดและพร้อมแก้ไขงานเพ่ิมขึ้น ยอมปฏิบัติตาม
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ระเบียบของหน่วยงานเพ่ิมขึ้น หากเกิดความผิดพลาดในการท างาน บุคลากรจะคิดว่าเป็นความรับผิดชอบ
โดยตรงของบุคลากรเพ่ิมข้ึน ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้นในระดับต่ า 

5. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร
ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.486 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ ปานกลาง กล่าวคือ 
ถ้าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ตั้งใจท างานเพ่ือส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานมากขึ้น การท างานในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีโอกาสให้บุคลากรก้าวหน้ากว่า
หน่วยงานอ่ืนมากขึ้น การก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่กับผลงานของบุคลากรที่มากขึ้น ก็จะมี
ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.39 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัยค้ าจุน 
ตัวแปร  โอกาสใน 

การเจริญ 
ก้าวหน้า 

นโยบาย
และการ

บริหารงาน 

วิธีการ
บังคับ
บัญชา 

ความสัมพันธ์
ระหว่าง 
บุคคล 

สภาพ 
การท างาน 

เงินเดือน 
และ

ค่าตอบแทน 

ชีวิตความ
เป็น

ส่วนตัว 

ความ
มั่นคงใน

การท างาน 

ยอมรับ
เป้าหมาย 

และค่านิยม 

ด ารง 
ความเป็น
สมาชิก 

ทุ่มเท 
พยายามเพื่อ

องค์การ 

ความ
ผูกพัน
องค์การ 

โอกาสในการ
เจริญก้าวหน้า 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

- 
0.536** 
0.000 

0.427** 
0.000 

0.435** 
0.000 

0.513** 
0.000 

0.355** 
0.000 

0.369** 
0.000 

0.503** 
0.000 

0.326** 
0.000 

0.421** 
0.000 

0.440** 
0.000 

0.447** 
0.000 

นโยบายและ 
การบริหารงาน 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

 - 
0.461** 
0.000 

0.387** 
0.000 

0.401** 
0.000 

0.388** 
0.000 

0.370** 
0.000 

0.398** 
0.000 

0.517** 
0.000 

0.496** 
0.000 

0.444** 
0.000 

0.549** 
0.000 

วิธีการบังคบั
บัญชา 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

  - 
0.552** 
0.000 

0.550** 
0.000 

0.360** 
0.000 

0.479** 
0.000 

0.435** 
0.000 

0.338** 
0.000 

0.427** 
0.000 

0.407** 
0.000 

0.441** 
0.000 

ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

   - 
0.635** 
0.000 

0.339** 
0.000 

0.459** 
0.000 

0.325** 
0.000 

0.377** 
0.000 

0.399** 
0.000 

0.385** 
0.000 

0.437** 
0.000 

สภาพการท างาน Pearson 
Sig.(2-tailed) 

    - 
0.529** 
0.000 

0.616** 
0.000 

0.466** 
0.000 

0.449** 
0.000 

0.483** 
0.000 

0.532** 
0.000 

0.552** 
0.000 

เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

     
 
- 

0.495** 
0.000 

0.401** 
0.000 

0.386** 
0.000 

0.358** 
0.000 

0.389** 
0.000 

0.427** 
0.000 

ชีวิตความเป็น
ส่วนตัว 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

      - 
0.438** 
0.000 

0.479** 
0.000 

0.484** 
0.000 

0.499** 
0.000 

0.552** 
0.000 

ความมั่นคงใน
การท างาน 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

       - 
0.467** 
0.000 

0.543** 
0.000 

0.560** 
0.000 

0.592** 
0.000 

ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยม 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

        - 
0.699** 
0.000 

0.636** 
0.000 

0.880** 
0.000 

ด ารงความ
สมาชิกองค์การ 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

         - 
0.687** 
0.000 

0.896** 
0.000 

เต็มใจ ทุ่มเทเพื่อ
องค์การ 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

          - 
0.878** 
0.000 

ความผูกพัน 
 

Pearson 
Sig.(2-tailed) 

           - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.39 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ ที่ผู้วิจัย

ได้ศึกษา จ าแนกตามปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 โดยปัจจัย

ค้ าจุน ประกอบด้วยปัจจัย ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านวิธีการ

บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

ด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แสดงดังตารางที่ 

4.39 และเม่ือพิจารณารายข้อของแต่ละด้าน ได้แก่ 

1. ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร

ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.447 ซ่ึงมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 

ถ้าบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ได้รับโอกาสในการท างานในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมมากขึ้น ได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือช่วยเพ่ิมทักษะในการท างานมากขึ้น ได้รับการ

ฝึกอบรมภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มากกว่าหน่วยงานอ่ืนๆ มากขึ้น ได้เพ่ิมพูนความรู้ 

ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเพ่ิมขึ้น ก็จะมีความผูกพัน

ต่อองค์กรเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

2. ด้านนโยบายและการบริหารงาน พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

องค์กรต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.549 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง 

กล่าวคือ บุคลากรคิดว่าถ้าสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีการบริหารงานภายในส านักงาน

ปลัดกระทรวงยุติธรรมโดยใช้หลักการท างานเป็นทีมเพ่ิมขึ้น บุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมทราบนโยบายขององค์การเพ่ิมขึ้น ผู้บริหารภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความ

เอาใจใส่ในการท างานของบุคลากรเพ่ิมขึ้น นโยบายในการบริหารงานของส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน

มากข้ึน บุคลากรก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนในระดับสูง 

3. ด้านวิธีการบังคับบัญชา พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กรต่อ

องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.441 ซ่ึงมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 

บุคลากรคิดว่าถ้าผู้บังคับบัญชาของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ขอความร่วมมือในการท างาน

มากกว่าการออกค าสั่งให้ปฏิบัติตามมากขึ้น ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็นเพ่ิมขึ้น ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา

เพ่ิมข้ึน บุคลากรก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
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4. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร

ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.437 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ ปานกลาง กล่าวคือ 

ถ้าบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมคิดว่า การเข้าร่วมกิจกรรมของส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมมากขึ้น ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ในการแก้ปัญหาในการท างานเพ่ิมขึ้น 

ผู้บังคับบัญชาให้ความสนิทสนม เป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น บุคลากรก็จะมีความผูกพันต่อ

องค์กรเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

5. ด้านสภาพการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กรต่อ

องคก์ารของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.552 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าบุคลากร

ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมคิดว่า ได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้น 

ได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบ ท าให้รู้สึกท้าทายเพ่ิมขึ้น ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายเมื่อได้รับ

มอบหมายงานที่เพ่ิมขึ้นมากขึ้น ไม่หมดก าลังเมื่องานที่ได้รับมอบหมายจะมีปัญหาอุปสรรคมากขึ้น 

บุคลากรก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนในระดับสูง 

6. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร

ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.427 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ ปานกลาง กล่าวคือ 

ถ้าบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมได้รับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับค่าครองชีพ

ในปัจจุบันมากขึ้น ได้รับอัตราเงินเดือนและเงินเพ่ิมอ่ืนๆ มากขึ้น เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ควรมี

ความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมากขึ้น และถ้าสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินนั้นเป็นส่วนช่วยเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตการท างานได้มากขึ้น บุคลากรก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

7. ด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กรต่อ

องค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.552 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าบุคลากร

ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมคิดว่า มีอิสระในการท างานไม่มีใครจับผิดการท างานเพ่ิมขึ้น มีความ

เป็นตัวเองในการมากขึ้น สามารถมาท างานได้อย่างสะดวกสบายท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายในการเดินทาง

มากขึ้น ต าแหน่งหน้าที่ ภาระงานในปัจจุบันไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวเช่น ชีวิตครอบครัว การศึกษา

ต่อ งานอดิเรก เพ่ิมข้ึน บุคลากรก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนในระดับสูง 

8. ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร

ต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่าสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.592 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ บุคลากร

ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมคิดว่า ถ้าหน้าที่การงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันช่วยให้ชีวิตครอบครัวดี

ขึ้นเพ่ิมขึ้น การท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมสร้างความมั่นคงในชีวิตได้มากขึ้น บุคลากร

จะพอใจในต าแหน่งที่ท าอยู่ในปัจจุบันและจะท างานที่นี่ต่อไปมากขึ้น บุคลากรก็จะมีความผูกพันต่อ

องค์กรเพิ่มขึ้นในระดับสูง 

เมื่อมองถึงปัจจัยความผูกพันที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรเป็นปัจจัยทางบวก ที่ท าให้

พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรมากที่สุดตามล าดับดังนี้ 

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์

ทางบวกต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิต ิโดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.880 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน

ระดับสูง กล่าวคือ ถ้าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมคิดว่าส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

มีกฎ ระเบียบที่ชัดเจน แน่นอน บุคลากรทุกคนจะต้องปฏิบัติตามเพ่ิมขึ้น องค์การเป็นที่ยอมรับจาก

บุคคลภายนอกเพ่ิมขึ้น และบุคคลโดยทั่วไปอยากเข้ามาท างานในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

เพ่ิมขึ้น บุคลากรสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมยอมรับ และเชื่อมั่น พร้อมปฏิบัติตามเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึนในระดับสูง 

2. ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.896 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ บุคลากรใน

ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จะภาคภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าเป็นบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมเพ่ิมขึ้น บุคลากรจะไม่พอใจหากมีบุคคลอ่ืนมาวิจารณ์ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และพร้อม

จะปกป้องมากขึ้น ถ้าบุคลากรคิดว่าส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็นองค์การที่ทันสมัยมีบรรยากาศที่

เหมาะสมกบัการท างานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้นในระดับสูง 

3. ด้านความเต็มใจทุ่มเทพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ โดยค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.878 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ 

ถ้าบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีความเต็มใจและพร้อมที่จะทุ่มเทความพยายาม

เต็มที่ในการท างานเพื่อความส าเร็จขององค์การมากขึ้น โยคิดว่าส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็น

หน่วยงานที่ที่ดีสุดเท่าที่เคยร่วมงานมามากขึ้น และถ้าบุคลากรคิดว่าค่านิยมในการท างานของตนเอง

สอดคล้องกับค่านิยมร่วมขององค์การมากข้ึน บุคลากรก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนในระดับสูง 
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4.2.8 อภิปรายผลจากแบบสัมภาษณ์ 

ในส่วนนี้จะอภิปรายผลจากการศึกษา เรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การ 
ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม จ านวน 2 คน เจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่โอนย้าย ลาออก ไปยังหน่วยงานอ่ืน 
จ านวน 2 คน เจ้าหน้าที่ที่บรรจุใหม่ หรือโอนย้ายจากหน่วยงานอ่ืน มายังส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม จ านวน 2 คน ภายใต้ประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์ จะแบ่งออกเป็น 3 ประเภทด้วยกัน ดังนี้ 

1. ประเด็นค าถามส าหรับผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และ
ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จะเป็นประเด็นเกี่ยวกับนโยบายใน
การสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากรสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และแนวทางใน
การดึงดูดบุคลากรให้เข้ามาท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม รวมทั้งวิสัยทัศน์ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมในด้านต่างๆ  

2. ประเด็นค าถามส าหรับเจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่โอนย้าย 
ลาออก ไปยังหน่วยงานอ่ืน จะสอบถามสาเหตุที่ส่งผลให้ตัดสินใจ โอนย้าย ลาออก และข้อดี ข้อเสีย 
จากการท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

3. ประเด็นค าถามส าหรับเจ้าหน้าที่ที่บรรจุใหม่ หรือโอนย้าย มาจากหน่วยงาน
อ่ืน มายังส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จะสอบถามถึงแรงจูงใจที่ส่งผลให้ตัดสินใจมาท างานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และสิ่งที่คาดหวังต่อส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่จะสร้าง
แรงจูงใจในการท างานต่อไป 

จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่า ประเด็นค าถามที่แต่ละกลุ่มได้ให้สัมภาษณ์ สามารถ
แบ่งออกเป็นประเด็นต่างๆ ได้ดังนี้ 

1) การรับรู้ปัญหาการโอนย้าย ลาออกของข้าราชการ และพนักงานราชการ  
ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

จากการศึกษาพบว่า ผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ได้เห็นปัญหา
การโอนย้าย ลาออกของข้าราชการ และพนักงานราชการเป็นปัญหาส าคัญและมีความจ าเป็นเร่งด่วน
ในการแก้ไขปัญหา โดยผู้บริหารได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การรักษาบุคลากรเพ่ือท างานให้แก่ประชาชนเป็น
สิ่งส าคัญที่สุด ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมไม่ได้รับการสนับสนุนอัตราข้าราชการและพนักงาน
ราชการอันเนื่องมาจากมาตรการจ ากัดอัตราก าลังภาครัฐ แต่ภาระงานที่เพ่ิมขึ้นจากมาตรการอ านวย
ความยุติธรรมเพ่ือลดความเหลื่อมล้ าให้คนจนคนด้อยโอกาส แก้ปัญหาคนจนนอนคุก ปัญหาตีนโรงตีนศาล 
ปัญหาเหยื่ออาชญากรรม และอ่ืนๆ โดยผ่านส านักงานยุติธรรมจังหวัด ที่ปัจจุบันไม่มีอัตราข้าราชการ
เลยใน 57 จังหวัด และ 2 สาขา ปริมาณคนท างานกับภาระงานจึงสวนทางกัน ส านักงานปลัดกระทรวง



Ref. code: 25595803010064KON

 
 

 

86 

86 

ยุติธรรมจึงแก้ปัญหาโดยการจ้างลูกจ้างชั่วคราวปฏิบัติงานให้บริการแก่ประชาชนแทน โดยใช้เงิน
ดอกเบี้ยอันเกิดจากเงินกลางของกระทรวงยุติธรรม ซึ่งเป็นทางออกเดียวของส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมในการเพ่ิมก าลังคน” โดยกองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ซึ่งมีอ านาจ 
หน้าที่ ในการบริหารงานบุคคล ก็เล็งเห็นถึงปัญหาดังกล่าว โดยผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้ าที่ได้ให้
สัมภาษณ์ว่า “สถานการณ์ปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมประสบปัญหาบุคลากรย้ายออก
จากหน่วยงานเป็นจ านวนมาก ปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรย้ายออกไปคือเรื่องค่าตอบแทนที่ต่ ากว่า
หน่วยงานอื่น และเรื่องความก้าวหน้าในสายงานที่ยังไม่มีความชัดเจน” 

ซึ่งความคิดเห็นข้างต้นสอดคล้องกับความคิดเห็นของบุคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่โอนย้าย ลาออก ไปหน่วยงานอ่ืน โดยกลุ่มดังกล่าวได้ให้สัมภาษณ์ว่า 
“เหตุผลในการโอนย้าย ไปยังหน่วยงานอ่ืน เนื่องจากโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ส่งผลต่อความก้าวหน้า ในอาชีพ เพราะไม่มีเส้นทางความก้าวหน้าของแต่ละต าแหน่งที่ชัดเจน 
ประกอบกับสายงาน บางสายงานตันที่ระดับช านาญการ ถึงแม้จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นสาย
งานหลักได้แต่ก็มีการแข่งขันในการเลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งที่กว่าในระดับสูงมากเช่นกัน” ส าหรับกลุ่มที่
บรรจุเข้ารับราชการใหม่ หรือโอนย้ายมาจากหน่วยงานอ่ืน ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “เหตุผลที่เลือกมา
ท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ส าหรับข้าราชการที่บรรจุรับราชการใหม่ จะใช้วิธีการเรียก
บัญชีจากหน่วยงานที่เปิดสอบข้าราชการและขึ้นบัญชีไว้ ซึ่งไม่ต้องตามความต้องการของผู้สมัครสอบ 
แต่ที่เลือกเข้าท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เนื่องจากต้องการบรรจุเป็นข้าราชการ อีกทั้ง
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมไม่มีหลักเกณฑ์ในการให้โอนย้ายไปหน่วยงาน ซึ่งถือว่าเป็นข้อดี
เพราะเม่ือท างานไประยะหนึ่งก็สามารถโอนย้ายไปท างานในหน่วยงานที่ต้องการได้” 

2) แนวทางในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
จากการศึกษาพบว่า ผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ได้มอบ

วิสัยทัศน์และนโยบายที่เกี่ยวข้องในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยผู้บริหารได้ให้สัมภาษณ์ว่า 
“ต่อไปส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมจะสานต่องานยุติธรรมจังหวัด และเน้นการท างานผ่านระบบ 
IT เน้นการให้บริการประชาชนผ่านระบบ IT และเพ่ิมต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์เพ่ือรองรับงาน
ที่จะเกิดข้ึน บุคลากรภายในหน่วยงานต้องมีความรู้พ้ืนฐานดังนี้ 

1. ทักษะความรู้ในการปฏิบัติงานประจ า 
2. ทักษะความรู้ในกระบวนการยุติธรรม 
3. ทักษะความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ” 
กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จึงได้น านโยบายจาก

ผู้บริหารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติ โดยผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ได้ให้
สัมภาษณ์ว่า “กองการเจ้าหน้าที่ในฐานะหน่วยงานที่ดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับเรื่องการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคล จึงได้วางแผนในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดย
ยึดหลักการท างานเชิงรุก เปลี่ยนวิธีการคิดและรูปแบบการท างาน อีกทั้งเจ้าหน้าที่กองการเจ้าหน้าที่
จะต้องมีทัศนคติเชิงบวก ในการให้บริการบุคลากรในองค์กร ผมจึงได้มีการก าหนดแนวทางหรือ
นโยบายการท างานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
ดังนี้ 

1. จัดท าแผนกลยุทธ์บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้งานบริหารทรัพยากร
บุคคล มีเป้าหมายหรือทิศทางที่ถูกต้องชัดเจน โดยท าในรูปของคณะท างานเพ่ือ ระดมสมอง รับฟัง
ความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้เสียซึ่งในแผนดังกล่าวจะมีการก าหนดเรื่องเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
งาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต การประเมินผลการปฏิบัติงานและเรื่องอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

2. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม เพ่ือน ามาก าหนดกิจกรรมหรือปรับปรุงการท างานให้ตรงกับความต้องการของ
บุคลากร 

3. เสริมสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีความสุขในการท างานโดยใช้กิจกรรม
ตามแผนงานสวัสดิการเป็นกลไกในการขับเคลื่อน” 

และจากการสัมภาษณ์บุคลากรที่ได้โอนย้าย ลาออกไปหน่วยงานอ่ืน ได้ให้
เหตุผลที่ตัดสินใจโอนย้าย และข้อเสนอแนะในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ ได้ให้สัมภาษณ์ว่า      
“การโอนย้ายของข้าราชการในสังกัดกระทรวงยุติธรรมอยู่ในขั้นวิกฤติ แต่ส าหรับพนักงานราชการนั้น
เป็นเรื่องปกติของทุกหน่วยงานที่มีการลาออกเพราะพนักงานราชการต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่ 
คือ การบรรจุเป็นข้าราชการ ส าหรับการโอนย้ายของข้าราชการ อาจเกิดขึ้นจากการต้องการหา
ประสบการณ์ เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ และส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมนั้น วัฒนธรรมองค์การ
ยังคงไม่เข้มแข็ง ส าหรับคนที่โอนย้ายออกไปจะมีอายุราชการต่ ากว่า 15 ปี และส่วนใหญ่จะมีคุณวุฒิ 
ด้านนิติศาสตร์ก็จะโอนออกไปเพ่ือโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ และหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม
นั้นมีความเหลื่อมล้ าในเรื่องค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ แม้แต่ภายในกระทรวงยุติธรรมเองก็ยัง
เกิดความเหลื่อมล้ า ซึ่งผมคิดว่าเป็นปัจจัยหลักที่ท าให้คนโอนย้ายไปหน่วยงานดังกล่าว แต่ก็น่าคิดนะ 
ท าไมกระทรวงอ่ืน กรมอ่ืนที่ไม่ได้อยู่ในกระบวนการยุติธรรม ที่ไม่มีค่าตอบแทนพิเศษ เค้าก็สามารถอยู่
ได้ คนก็ท างานได้ อาจเป็นเพราะการจัดสวัสดิการอ่ืนๆ ที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรทดแทน 
ในส่วนตัวผมที่ตัดสินใจโอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืน เนื่องจากต้องการท างานสอดคล้องกับความรู้ 
ความสามารถ และเพ่ือการเจริญก้าวหน้าในการท างาน เพราะปัจจุบันนั้นงานที่รับผิดชอบไม่ได้น า
ความรู้ ความสามารถที่มีมาใช้ได้อย่างเต็มที่” และเหตุผลในการลาออกของพนักงานราชการสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “เหตุผลที่จะลาออกเนื่องจากสอบบรรจุเป็น
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ข้าราชการที่หน่วยงานอ่ืนได้ หากส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีการเปิดสอบบรรจุข้าราชการเอง
โดยไม่เรียกใช้บัญชีจากหน่วยงานอื่นจะดีมาก เนื่องจากเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานราชการ ลูกจ้าง
ของหน่วยงาน ได้มีสิทธิ์สอบแข่งขัน และในอนาคตหากมีโอกาสก็จะขอโอนกลับมายังส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม เนื่องจากท างานที่นี้แล้วสบายใจ เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์
ที่ดี สภาพแวดล้อมในการท างานไม่กดดัน” 

3) แนวทางในการดึงดูดบุคคลภายนอกให้เข้ามาท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม 

จากการศึกษาพบว่า กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ได้รับมอบนโยบายจากผู้บริหาร ให้ก าหนดแนวทางในการดึงดูดบุคคลภายนอกให้เข้ามาท างานที่
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ได้ให้สัมภาษณ์ว่า  “การจะท าให้
บุคลากรภายนอกสนใจอยากจะมาท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมคงต้องท าให้บุคคลภายนอก
เห็นว่าส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็นหน่วยงานมีคุณภาพทั้งเรื่องงานและเรื่องคนจนเป็นที่
ยอมรับโดยทั่วกันท าให้บุคลภายนอกต้องการอยากมาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ แต่การจะท าให้
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็นหน่วยงานมีคุณภาพทั้งเรื่องงานและเรื่องคนก็ต้องมีความร่วมมือ
กันของบุคลากรในองค์กรที่จะสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรไม่ว่าจะเป็นเรื่องการท าแผนยุทธศาสตร์
องค์กร หรือการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ” 

และจากการสัมภาษณ์กลุ่มข้าราชการ พนักงานราชการที่บรรจุเข้ารับราชการที่
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม รวมทั้งที่โอนย้ายมายังส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมถึงเหตุจูงใจ
ที่ท าให้ตัดสินใจเข้ามารับราชการที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม สามารถสรุปได้ว่า สาเหตุที่ตัดสินใจ
โอนย้ายมายังส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่อยู่ในสังกัดกระทรวงยุติธรรม
ซ่ึงมีภาพลักษณ์ท่ีดี เป็นหน่วยงานที่ท างานช่วยเหลือประชาชนที่ได้รับความเดือดร้อน อีกทั้งมีหน่วยงาน
ในส่วนภูมิภาค โดยผู้ที่โอนย้ายเข้ามาหวังว่าจะได้ย้ายไปยังส านักงานยุติธรรมจังหวัดที่ใกล้ภูมิล าเนา 
ลักษณะงานของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็นงานที่น่าสนใจ ไม่กดดัน และคาดหวังว่าจะได้
ท างานที่ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน อีกทั้งปัจจัยส่วนตัว เช่น ส านักงานปลัด 
กระทรวงยุติธรรมอยู่ใกล้บ้าน คนรู้จักท างานอยู่ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมจึงได้ชักชวนให้มา
อยู่ และข้าราชการที่โอนย้ายมาส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จะโอนย้ายมาจากหน่วยงานอ่ืนที่อยู่
ในสังกัดกระทรวงยุติธรรม เช่น กรมคุมประพฤติ กรมบังคับคดี กรมราชทัณฑ์ กรมคุ้มครองสิทธิและ
เสรีภาพ เป็นต้น โดยส่วนใหญ่เห็นว่าภาระงานที่ไม่กดดัน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลภายในหน่วยงาน
มีความสัมพันธ์ที่ดี และสิ่งที่คาดหวังจากส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยเจ้าหน้าที่ได้ให้
สัมภาษณ์ว่า “การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าที่ชัดเจน การจัดสวัสดิการให้แก่คนในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม อย่ามองว่าจะใช้คนท างานอย่างเดียว ควรดูแลการใช้ชีวิตของบุคลากรด้วย 
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เป็นการสร้างความความผูกพันในองค์การของบุคลากรด้วย เพราะจะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าหน่วยงาน
ได้ให้อะไรแก่บุคลากรไม่ใช่แค่เงินเดือน” และข้าราชการบรรจุใหม่ที่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 19-35 
ปี (Generation Y) ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ความเจริญก้าวหน้าในสายงานไม่ใช่ความส าคัญ เนื่องจากเพ่ิง
บรรจุเข้ารับราชการ ให้ความสนใจในลักษณะงานที่สนใจ แต่กลับมองว่าความสบายใจในการท างาน
เป็นปัจจัยส าคัญ ภาระงานที่ไม่กดดัน ไม่กระทบชีวิตส่วนตัว (Work life balance) เรื่องเงินไม่ใช่
ปัจจัยหลักท่ีเลือกอันดับหนึ่ง” 

ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์ทุกกลุ่มตัวอย่าง สรุปได้ว่า ส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมควรให้ความสนใจในปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ด้านต่างๆ ดังนี้ 

1. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการสนับสนุนให้เจริญก้าวหน้า
เติบโตในสายงานทั้งของข้าราชการและพนักงานราชการ ท าให้บุคลากรรู้สึกได้รับการไว้วางใจ จะรู้สึก
ว่ายิ่งผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยก าหนดจากความต้องการของบุคลากรให้
บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการจัดสวัสดิการของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

 
4.3 สรุปผลการทดสอบ 

 
ตารางที่ 4.40  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 
สมมติฐานที่ 1 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีช่วงอายุต่างกัน จะมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ตัวแปร 
ช่วงอายุ 

ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ 

(F = 1.964, Sig = 0.143) ไม่แตกต่างกัน 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ 

(F = 0.734, Sig = 0.481) ไม่แตกต่างกัน 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

(F = 2.644, Sig = 0.074) ไม่แตกต่างกัน 

ภาพรวมความผูกพันต่อองค์การ (F = 1.406,Sig = 0.248) ไม่แตกต่างกัน 
หมายเหตุ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 
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จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีช่วงอายุต่างกัน 
จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

(1) ช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
(2) ช่วงอายุที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การไม่แตกต่างกัน 
(3) ช่วงอายุที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกขององค์การไม่แตกต่างกัน 
(4) ช่วงอายุที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันองค์การด้านความเต็มใจทุ่มเทพยายามใน

การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การไม่แตกต่างกัน 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม 

กับช่วงอายุที่ต่างกันนั้น ไม่มีความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์บุคลากรที่ได้โอนย้าย 
ลาออกไปหน่วยงานอ่ืน และที่บรรจุเข้าท างานใหม่ที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ได้ให้ความเห็นว่า 
ช่วงอายุไม่ส่งผลท าให้เกิดความผูกพันองค์การที่แตกต่างกัน ทุกช่วงอายุต้องการความเจริญก้าวหน้าใน
การท างาน ต้องการเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ ที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  
ต้องการสัมพันธ์ภาพที่ดีภายในองค์การ ความรู้สึกผูกพันรักองค์การเกิดจากองค์การ ได้ให้ในสิ่งที่
บุคลากรต้องการมากน้อยเพียงใด แต่ปัจจัยช่วงอายุจะเป็นตัวก าหนดความต้องการที่เป็นรายละเอียด
แตกต่างกันออกไป เพราะแต่ละช่วงอายุมีแนวคิด ประสบการณ์ การด าเนินชีวิตที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.41  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
สมมติฐานที่ 2 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน จะมีเหตุผล
ในการโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 

ตัวแปร ผลการทดสอบสมมติฐาน ความผูกพันต่อองค์การ 

เพศ (t = 0.481, Sig = 0.671) ไม่แตกต่างกัน 
ช่วงอาย ุ (F = 1.904, Sig = 0.152) ไม่แตกต่างกัน 
สถานภาพ (F = 0.979, Sig = 0.420) ไม่แตกต่างกัน 
ภูมิล าเนา (F = 0.199, Sig = 0.820) ไม่แตกต่างกัน 
ระดับการศึกษา (F = 0.386, Sig = 0.819) ไม่แตกต่างกัน 

ต าแหน่งงาน (F = 6.001, Sig = 0.003) แตกต่างกัน 
ต าแหน่งตามสายงาน (F = 0.904, Sig = 0.463) ไม่แตกต่างกัน 

อายุงาน (F = 1.693, Sig = 0.153) ไม่แตกต่างกัน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (F = 2.036, Sig = 0.091) ไม่แตกต่างกัน 

หมายเหตุ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 
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จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ต่างกัน จะส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 

(1) เพศท่ีแตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
(2) ช่วงอายุที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
(3) สถานภาพที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
(4) ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
(5) ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่

แตกต่างกัน 
(6) ต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
(7) กลุ่มต าแหน่งตามสายงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย 

ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
(8) อายุงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
(9) รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก  

ไม่แตกต่างกัน 
จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมที่ต่างกัน จะมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน หรือไม่ พบว่าปัจจัย
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ สถานภาพ ภูมิล าเนา ระดับการศึกษา ต าแหน่งตามสายงาน 
อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก 
ไม่แตกต่างกัน แต่ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ ของกลุ่มพนักงานราชการใน
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่ลาออกจากหน่วยงาน เนื่องจากสอบบรรจุเป็นข้าราชการ ที่หน่วยงาน
อ่ืนได้ เป็นเหตุผลหลักในการตัดสินใจลาออกจากส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยที่ได้จากการศึกษา 

 



Ref. code: 25595803010064KON

 
 

 

92 

92 

 
ตารางที่ 4.42 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

ตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

ปัจจัยจูงใจ   
ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.385 ระดับปานกลาง 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.386 ระดับปานกลาง 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.371 ระดับปานกลาง 
ด้านความรับผิดชอบ 0.264 ระดับต่ า 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 0.486 ระดับปานกลาง 
ปัจจัยค้ าจุน   
ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า 0.447 ระดับปานกลาง 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 0.549 ระดับสูง 
ด้านวิธีการบังคับบัญชา 0.441 ระดับปานกลาง 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.437 ระดับปานกลาง 
ด้านสภาพการท างาน 0.552 ระดับสูง 
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 0.427 ระดับปานกลาง 
ด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว 0.552 ระดับสูง 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.592 ระดับสูง 

ความผูกพันต่อองค์การ   
ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 

0.880 ระดับสูง 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

0.896 ระดับสูง 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ 

0.878 ระดับสูง 

 



Ref. code: 25595803010064KON

 
 

 

93 

93 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เมื่อพิจารณาเป็นรายได้ 
พบว่า ปัจจัยจูงใจส่งผลให้บุคลากรมีระดับความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับต่ า-ปานกลาง 
ส่วนปัจจัยค้ าจุนส่งผลให้บุคลากรมีระดับความสัมพันธ์ กับความผูกพันองค์การในระดับ ปานกลาง-สูง 
ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่กล่าวว่า ลักษณะงานของ
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็นงานที่น่าสนใจ ไม่กดดัน สามารถใช้ความรู้ความสามารถในการ
ท างานได้อย่างเต็มที่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในหน่วยงานมีความสัมพันธ์ที่ดี การท างานไม่
กระทบชีวิตส่วนตัว ภาระงานไม่กดดัน เป็นต้น 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัยเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัด 

กระทรวงยุติธรรม มีรายละเอียด ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย และอภิปรายผลการวิจัย 
 

จากการวิจัยเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัด 
กระทรวงยุติธรรม ผู้วิจัยได้ท าการสรุปการวิจัยซึ่งสามารถตอบค าถามการวิจัยที่ก าหนด โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
5.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

จากการวิจัยพบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
บุคลากร ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 69.5 และเป็นเพศชาย
ร้อยละ 30.5 บุคลากรส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 19-35 ปี (Generation Y) คิดเป็นร้อยละ 50.5 
บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 68 บุคลากรส่วนใหญ่ มีภูมิล าเนาอยู่ในต่างจังหวัด 
คิดเป็นร้อยละ 52 ระดับการศึกษาของบุคลากรส่วนใหญ่คือ ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 57 ซึ่ง
บุคลากรส่วนใหญ่มีต าแหน่งตามสายงานคือ สายงานวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 48.5  อายุงานของ
บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป และระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของบุคลากรมีรายได้ 10,001-
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 60.5 

จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา พบว่า ช่วงอายุที่แตกต่างกัน จะท าให้บุคลากร
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ช่วงอายุไม่เป็นปัจจัย ให้บุคลากร
รู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างจากบุคคลอ่ืน ทั้งด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ด้านความ เต็มใจทุ่มเทพยายาม
ในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ไม่ว่าบุคลากรจะอยู่ในช่วงอายุใด  ก็มีปัจจัยในการเกิด
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
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ซึ่งจากทฤษฎีของเซ็มเก้ และคณะ1 ที่ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับช่วงอายุต่างๆ  
ที่แตกต่างโดยสรุปได้ว่า กลุ่ม Baby Boomers การบริหารงานคนรุ่นนี้ต้องให้ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
แต่เป็นการยอมรับนับถือในความส าเร็จ แสดงให้เห็นโอกาสในความก้าวหน้า การพัฒนาตนเอง ให้งานที่
ท้าย เพื่อจะได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ กลุ่ม Xers Generation X การบริหารงานคนรุ่นนี้ต้อง
จัดสถานที่ท างานภายในองค์การให้มีบรรยากาศแบบเป็นกันเอง ยืดหยุ่น มีการปฏิบัติต่อกันอย่างอบอุ่น 
มีมนุษยธรรม มีเวลาท างานที่ไม่ยาวเกินกว่าปกติ เพราะคนรุ่นนี้ให้ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัว และกลุ่ม 
Nexters, Generation Y การบริหารงาน คนรุ่นนี้ องค์การต้องแจ้งให้ทราบถึงเป้าหมายในระยะยาวที่
วางไว้หรือสิ่งที่คาดหวัง พร้อมทั้งเรียนรู้และพัฒนาเป้าหมายของพนักงานแต่ละคนอย่างต่อเนื่องไป
พร้อมกัน เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยไม่กีดกันหรือแบ่งเพศในการแบ่งบทบาทหน้าที่ในการ
ท างาน รวมถึงควรทราบสิ่งที่คนรุ่นนี้ต้องการ คือ ความอิสระในการท างาน เมื่อเข้าร่วมงานกับองค์การ
ในช่วงแรกต้องการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะจะพบว่า แต่ละกลุ่มช่วงอายุนั้น  
มีประสบการณ์ ค่านิยม และแนวคิดที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ความต้องการในปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความ
ผูกพันองค์การแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะแตกต่างจากผลวิจัยที่พบว่าช่วงอายุที่แตกต่างกัน จะท าให้
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

5.1.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ 
จากการวิจัยเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด ารงอยู่

ของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรมีต่อความผูกพันองค์การ 
คือปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน และปัจจัยค้ าจุน 
8 ด้าน ประกอบด้วย ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านวิธีการ
บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว และด้านความมั่นคงในการท างาน ซึ่งจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้
บุคลากรด ารงอยู่กับองค์การมากที่สุด 3 ล าดับ คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ  
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

                                           
1 Zemke R., Raines C., & Filipczak B., Generation at Work: Managing the Clash 

of Veterans, Boomers, Xers, and Nexters in Your Workplace (New York, 2000), อ้างถึงใน 
ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์, “เจนเนอเรชั่นในองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และปัจจัยจูงใจในการ
ท างาน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ,” (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), 13-16. 
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จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้    
คงอยู่กับองค์การได้ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านความส าเร็จในการท างานจะส่งผลให้บุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ต้องการที่จะคงอยู่กับส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมต่อไป  
มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรชัย เลิศรัตนปรีชา 2 ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ  
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติ งาน: กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นส่วน
อิเลคทรอนิกส์ จากการศึกษาพบว่า พนักงานของบริษัทส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท างานในระดับ
ปานกลาง ทั้งแรงจูงใจของปัจจัยด้านจูงใจ และแรงจูงใจของปัจจัยด้านค้ าจุนก็อยู่ในระดับปานกลาง 
แต่แรงจูงใจด้านความส าเร็จในงานมีระดับสูง แต่แตกต่างจากงานวิจัยของ ชุติมา อิสระพิทักษ์กุล 3 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจที่ท าให้พนักงานยังคงปฏิบัติงานในบริษัท เอเชียแพ็ค จ ากัด ซึ่งพบว่า ปัจจัยจูง
ใจที่ท าให้พนักงานยังคงปฏิบัติงานในองค์กรมากที่สุด ได้แก่ ปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างาน และปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับองค์กรด้านความมีชื่อเสียงขององค์กร 
และฉัตรปารี อยู่เย็น4 ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ อยู่ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ ถ้าปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างานเพ่ิมข้ึน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจเพ่ิมขึ้นตาม โดยด้านต าแหน่งงานและ
ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับ
องค์การอยู่ในระดับที่ต่ ามาก 

                                           
2 สุรชัย เลิศรัตนปรีชา, “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานระดับปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเลคทรอนิกส์,” (การค้นคว้าอิสระปริญญา
มหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2547). 

3 ชุติมา อิสระพิทักษ์กุล, “ปัจจัยจูงใจที่ท าให้พนักงานยังคงปฏิบัติงานในบริษัท เอเชีย 
คอมแพ็ค จ ากัด,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาพัฒนาแรงงานและสวัสดิการ คณะสังคม
สงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2548). 

4 ฉัตรปารี อยู่เย็น, “แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี,” RMUTT Global Business and Economics Review, 7, No.2 
(November 2012): 201-214. 
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และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิตยา บ้านโก๋5 ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลกับ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม 
ผลการวิจัยพบว่า จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง ปัจจัยแรงจูงในในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน 
ด้านความสัมฤทธิ์ผลในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า  และปัจจัยค้ าจุน 8 ด้านด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล 
ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านสภาพการท างาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านความมั่นคงใน
งาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

5.1.3 ปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุของการลาออกของบุคลากร 
จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม โอนย้าย ลาออก เนื่องจากขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานค่าตอบแทน 
และสวัสดิการต่างๆ หากบุคลากรได้รับโอกาสที่ดีกว่าจากหน่วยงานอ่ืน บุคลากรพร้อมที่จะลาออก
จากส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม รองลงมาคือ บุคลากรจะลาออกเพ่ือไปท างานที่อ่ืนที่มีสวัสดิการ 
เงินเดือน เงินเพ่ิมอ่ืนๆ ที่สูงกว่า และบุคลากรจะลาออกเนื่องจากคาดหวังที่จะเปลี่ยนลักษณะ 
การท างาน และได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ส่วนสภาพปัญหาส่วนบุคคล บุคลากรจะลาออก
เพราะความจ าเป็นอ่ืนๆ อาทิเช่น ปัญหาส่วนตัว ปัญหาครอบครัว ปัญหาสุขภาพ การแต่งงาน หรือ
การย้ายที่อยู่อาศัย และบุคลากรจะลาออกเพ่ือไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือความก้ าวหน้าใน
อาชีพ 

จากการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน จะท าให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การตัดสินโอนย้าย ลาออก ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมแตกต่างกันหรือไม่  
จากการศึกษาพบว่า เพศ ช่วงอายุ สถานภาพ ภูมิล าเนา ระดับการศึกษา กลุ่มต าแหน่งตามสายงาน 
อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก ไม่แตกต่างกัน 
แต่ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน กล่าวคือ  
กลุ่มข้าราชการ และกลุ่มพนักงานราชการ มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยสามารถพิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้ ด้านขาดโอกาสในการเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ ด้านสภาพปัญหาจากการท างาน ด้านปัญหา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพปัญหาส่วนบุคคล หากพิจารณาให้ลึกลงไปจะพบว่า 

                                           
5 นิตยา บ้านโก๋, “ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์

นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม,” (การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการบริหารจัดการ
สาธารณะ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2558). 
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กลุ่มพนักงานราชการ จะมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจโอนย้าย ลาออก จากด้านขาดโอกาส ในการ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ มากกว่ากลุ่มข้าราชการ ซึ่งข้อมูล
ดังกล่าวได้มาจากการสัมภาษณ์พนักงานราชการที่จะลาออกจากส านักงานปลัดกระทรวงยุติ ธรรม 
เนื่องจากต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความมั่นคงในการท างาน ค่าตอบแทน และ
สวัสดิการที่มากกว่าเดิม ด้วยการสอบบรรจุเป็นข้าราชการในหน่วยงานอื่น 

 
5.2 ประเด็นการวิจัยท่ีเป็นข้อค้นพบเฉพาะที่ได้รับจากการวิจัยครั้งนี้ 
 

จากการวิจัยเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ผู้วิจัยได้ข้อค้นพบดังต่อไปนี้ 

จากกลุ่มตัวอย่างบุลากรในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมพบว่า มีจ านวนเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย และครึ่งหนึ่งของบุคลากรเป็นผู้มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 19-35 ปี (Generation Y) 
ซึ่งเป็นช่วงเริ่มต้นท างาน บุคลากรมากกว่าครึ่งหนึ่งมีสถานภาพโสด มีภูมิล าเนาอยู่ในต่างจังหวัด 
ระดับการศึกษาของบุคลากรเกินกว่าครึ่งหนึ่งจบการศึกษาระดับปริญญาตรี อายุงานของบุคลากร
ส่วนใหญ่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของบุคลากรส่วนใหญ่  คือ 10,001-20,000 บาท 
ซึ่งจากข้อสังเกตจะพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็น (Generation Y) 
ที่ยังโสด ดังนี้จะมีความทุ่มเทในการท างานมาก ความคาดหวังต่อปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบต่องานที่ท้าทาย และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล มุ่งหวังเก็บเกี่ยวประสบการณ์ในการท างาน เพ่ือสร้างประสบการณ์ และเครือข่ายใน
การท างาน จึงยังไม่มุ่งเน้นความก้าวหน้าในการท างาน และหวังซึ่งสวัสดิการที่ตอบสนองต่อ  
ความต้องการในการด ารงชีวิต และในการท างาน ในด้านการศึกษาปัจจุบันบุคลากรในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ซึ่งส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปัจจุบันบุคลากรเห็นความส าคัญใน
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นอย่างมาก จึงคาดหวังว่าต าแหน่งหน้าที่ ภาระงานในปัจจุบันไม่ส่งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตัว และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้การท างานและ
ชีวิตส่วนตัวไปในทิศทางเดียวกัน ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ กลุ่มประชากรส่วน
ใหญ่คาดหวังเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ ที่เพ่ิมขึ้นจากเดิม แต่ปัจจัยนี้ก็ไม่ใช่ปัจจัยหลักใน
การจูงใจในการท างาน อาจเป็นเพราะการจัดสวัสดิการแก่บุคลากรในส านักงานปลั ดกระทรวง
ยุติธรรมจะเน้นการเพ่ิมรายได้ ลดรายจ่าย ให้แก่บุคลากรในสังกัดกระทรวงยุติธรรม แต่ก็ยังมี
สวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินบางอย่างที่บุคลากรต้องการ เช่น การจัดสวัสดิการรถรับส่ง สวัสดิการ
บ้านพักของพนักงานราชการ สวัสดิการอาหารกลางวันราคาประหยัด และสวัสดิการ ศูนย์การเรียนรู้
ส าหรับบุตร หลาน ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เป็นต้น ภาระงาน ในส านักงานปลัด 
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กระทรวงยุติธรรมจะเป็นลักษณะงานสนับสนุนหน่วยงานต่างๆ ในกระทรวงยุติธรรม เป็นฝ่ายจัดท า
แผนยุทธศาสตร์ และก าหนดตัวชี้วัด บริหารจัดการ คน งาน เงิน ในภาพรวมกระทรวงยุติธรรม และยังมี
บทบาทเป็นศูนย์กลางในการติดต่อ ประสานงาน ระหว่างประชาชน และหน่วยงานในกระทรวง
ยุติธรรม นั่นคือ ยุติธรรมจังหวัดต่างๆ รวมทั้งสาขาในบางจังหวัด มีหน้าที่ในค าปรึกษา ช่วยเหลือ
ประชาชน และส่งต่อเรื่องในกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ลักษณะงานจึงเป็นงานด้านวิ ชาการเป็นส่วน
ใหญ่ และงานสนับสนุนอ่ืนๆ จึงไม่มีความกดดันมากเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนในสังกัด
กระทรวงยุติธรรม และด้วยภาพลักษณ์ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เป็นหน่วยงานที่ท า
หน้าที่ช่วยเหลือประชาชนที่เดือดร้อน ส่งผลให้บุคคลภายนอกจะมององค์การในแง่ดี เป็นมิตร พร้อม
ให้ความร่วมมือ แต่ประเด็นที่ยังเป็นปัญหาที่ควรปรับปรุงของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม คือ 
การให้ความส าคัญแก่พนักงานราชการให้เท่าเทียมกับข้าราชการ เช่นในการจัดสวัสดิการแก่พนักงาน
ราชการ ซึ่งสวัสดิการบางอย่างมีให้เฉพาะข้าราชการเท่านั้น เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้แก่พนักงานราชการ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้รับจากการวิจัย 
 

จากการวิจัยเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยดังต่อไปนี้ 

1. การส่งเสริมให้เกิดค่านิยมร่วมในการท างานในกระบวนการยุติธรรมนั้น มีคุณค่า  
มีความส าคัญทุกองค์ประกอบในกระบวนการยุติธรรมนั้นส าคัญ เน้นประชาชนเป็นศูนย์กลาง เพ่ือลด
ความเหลื่อมล้ าในกระบวนการยุติธรรมของสังคม โดยผ่านกระบวนการการสื่อสารภายในองค์การ  
ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการสื่อสารให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ 

2. การถ่ายทอดนโยบายจากผู้บริหารสู่ผู้ปฏิบัติ ควรเน้นให้มากขึ้น และควรเป็นแบบ 
ไม่เป็นทางการ เพ่ือให้บุคลากรทราบแนวนโยบายของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และผู้บริหาร  
รับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติ เน้นการสื่อสารภายในองค์การแบบ 2 ทางให้มากข้ึน 

3. จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการทุกสายงานให้มีความชัดเจน และ
ผู้บริหารมีการผลักดันให้เกิดข้ึนจริง เป็นต้นแบบให้แก่หน่วยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม 

4. ก าหนดหลักเกณฑ์ในการโอนย้าย ไปหน่วยงานอ่ืนของข้าราชการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยก าหนดเป็นระเบียบส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีเงื่อนไขให้
ข้าราชการที่จะโอนย้าย ไปหน่วยงานอ่ืนจะต้องปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเป็น
เวลาไม่น้อยกว่า 5 ปี เพ่ือลดอัตราการโอนย้ายของข้าราชการ 
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5. ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมควรมีการเปิดสอบบรรจุข้าราชการ เพ่ือเปิดโอกาส
ให้พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราวที่ท างานอยู่ในองค์การ ได้มีโอกาสในการเจริญก้าวหน้า และสร้าง
ความมั่นคงในการท างาน และเพ่ือให้ได้บุคคลภายนอกที่มีความรู้ ความสามารถ ที่มีความประสงค์
เลือกที่จะท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

6. จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานราชการ เสนอคณะกรรมการบริหาร
พนักงานราชการพิจารณา โดยก าหนดให้สามารถนับอายุราชการเกื้อกูลของพนักงานราชการของ
ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีอายุงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไปต่อได้ หากส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมมีการเปิดสอบและพนักงานราชการที่มีคุณสมบัติครบตามเงื่อนไขคือ เป็นพนักงานราชการ
ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป และสามารถสอบแข่งขันได้บรรจุเป็น
ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ในต าแหน่งที่มีลักษณะงานที่เหมือนหรือคล้ายกับ
ต าแหน่งที่ปฏิบัติเดิม และมีผลประเมินการท างานของพนักงานราชการอยู่ในเกณฑ์ดีมากขึ้นไป 
ติดต่อกัน 3 รอบการประเมิน 

7. การจัดสวัสดิการของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ให้พนักงานราชการและ
ข้าราชการอย่างเท่าเทียมกัน เช่นสวัสดิการบ้านพัก รถรับส่ง เป็นต้น โดยรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร
แล้วน าความต้องการดังกล่าวไปก าหนดเป็นสวัสดิการ และเน้นการมีส่วนร่วม และการรับฟัง 
ความคิดเห็นของบุคลากรในการก าหนดรูปแบบในการจัดสวัสดิการ 

8. การเปิดโอกาสให้พนักงานราชการสามารถขอย้ายไปปฏิบัติงานที่ส านักงานยุติธรรม
จังหวัดต่างๆ ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมได้ เพ่ือได้ท างานในภูมิล าเนา 

 
5.4 ข้อจ ากัดในการวิจัย 
 

จากการวิจัยเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม มีข้อจ ากัดที่พบ คือ การปรับเปลี่ยนผู้บริหารภายในกระทรวงยุติธรรมเกิดขึ้นบ่อยครั้ง ส่งผล
ให้การก าหนดนโยบายในด้านต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงและไม่ต่อเนื่อง ดังนั้น ข้อจ ากัดด้านเวลาของ
ผลการวิจัยรวมทั้งข้อเสนอแนะที่ได้รับ สามารถประยุกต์ใช้ได้ในช่วงเวลาหนึ่งเท่านั้น 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 

จากการวิจัยเรื่อง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

1. ควรศึกษาสวัสดิการรูปแบบใหม่ที่สามารถน ามาปรับใช้ในหน่วยงานราชการได้ 
พร้อมทั้งเปรียบเทียบกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ที่ไม่สอดคล้องกับหลักการในการจัดสวัสดิการ
ในปัจจุบัน เพ่ือศึกษาควรเป็นไปได้ในการก าหนดนโยบายสวัสดิการของหน่วยงานราชการรูปแบบใหม่ 

2. ควรศึกษาการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างค่านิยมองค์การตามการรับรู้ของ
บุคลากร กับค่านิยมองค์กรที่แท้จริง เพ่ือสะท้อนให้เห็นว่าองค์การมีความสามารถในการถ่ายทอด
ค่านิยมองค์การที่แท้จริงให้บุคลากรรับรู้ได้เพียงใด 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1: ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2: ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ 
ส่วนที่ 3: ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ส่วนที่ 4: ความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุของการลาออก 
ส่วนที่ 5: ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
 

ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงใน [  ] ให้ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ 

[  ] ชาย  [  ] หญิง 
 

2. อายุ 
[  ] ต่ ากว่า 19 ปี  [  ] 19-35 ปี 
[  ] 36-51 ปี  [  ] 52-60 ปี ขึ้นไป 
 

3. สถานภาพ 
[  ] โสด  [  ] สมรส 
[  ] หม้าย  [  ] หย่าร้าง 
[  ] อ่ืนๆ โปรดระบุ ....................................... ................... 
 



Ref. code: 25595803010064KON

 

 

105 

105 

 
4. ภูมิล าเนา 

[  ] กรุงเทพมหานคร [  ] ปริมณฑล 
[  ] ต่างจังหวัด 
 

5. ระดับการศึกษา 
[  ] มัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า [  ] ปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า 
[  ] ปริญญาตรี [  ] ปริญญาโท 
[  ] ปริญญาเอก 
 

6. ต าแหน่งงาน 
[  ] ข้าราชการ [  ] พนักงานราชการ 
[  ] ลูกจ้างประจ า [  ] ลูกจ้างชั่วคราว 
 

7. ต าแหน่งตามสายงาน 
[  ] สายงานธุรการ [  ] สายงานบัญชีและการเงิน 
[  ] สายงานวิชาการ [  ] สายงานนิติการ 
[  ] สายงานอ่ืนๆ โปรดระบุ.............................................................  
 

8. อายุงาน 
[  ] ต่ ากว่า 1 ปี [  ] 1-3 ปี 
[  ] 4-6 ปี [  ] 7-9 ปี 
[  ] 10 ปีขึ้นไป 
 

9. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
[  ] ต่ ากว่า 10,000 บาท  [  ] 10,001-20,000 บาท 
[  ] 20,001-30,000 บาท [  ] 30,001-40,000 บาท 
[  ] 40,001-50,000 บาท [  ] 50,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ 
 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

 ความส าเร็จในการท างาน      
1 ท่านพอใจมากถ้าได้เห็นผลส าเร็จของงานที่

ท่านท า 
     

2 ท่านภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของ
ตัวเองที่ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

     

3 ท่านยินดีท างานหนักเพ่ือความส าเร็จของ
องค์การ 

     

 การได้รับการยอมรับนับถือ      
4 งานที่ท่านท าอยู่จะช่วยให้ท่านเป็นที่รู้จัก      

5 ท่านได้รับความอบอุ่นในการเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

     

6 เพ่ือนร่วมงานของท่านไม่เคยอิจฉาและ
แสดงความไม่พอใจเมื่อท่านท างานได้ดี 

     

7 ทุกครั้งที่ท างานส าเร็จจะได้รับการยอมรับ
จากผู้อื่นเสมอ 

     

 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      

8 ท่านไม่เครียดกับงานที่ต้องใช้ความ
รับผิดชอบสูง 

     

9 ท่านได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาโดยการ
มอบงานที่ต้องรับผิดชอบสูง 

     

10 ท่านพอใจกับงานที่ท่านได้รับมอบหมาย ใน
ปัจจุบัน 

     

11 งานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้      
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

ความสามารถของท่าน 

 ความรับผิดชอบ      

12 ท่านยอมรับผิดเมื่อท างานผิดพลาดและ
พร้อมแก้ไขงานของท่านเสมอ 

     

13 ท่านยอมปฏิบัติตามระเบียบของหน่วยงาน      
14 หากเกิดความผิดพลาดในการท างาน  

ท่านคิดว่าเป็นความรับผิดชอบของท่าน
โดยตรง 

     

 ความก้าวหน้าในการท างาน      

15 การตั้งใจท างานของท่านจะส่งผลให้ท่าน 
มีหน้าที่การงานที่สูงขึ้น 

     

16 การท างานที่ สป.ยธ. มีโอกาสให้ท่าน
ก้าวหน้ามากกว่าหน่วยงานอื่น 

     

17 การก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่กับ
ผลงานของท่าน 

     

 โอกาสในการเจริญก้าวหน้า      

18 สป.ยธ. ได้ให้โอกาสในการท างานแก่ท่าน      
19 การฝึกอบรมที่ท่านได้รับช่วยเพ่ิมทักษะ  

ในการท างานแก่ท่าน 
     

20 ท่านได้รับโอกาสในการฝึกอบรมที่ สป.ยธ. 
มากกว่าเมื่อครั้งที่ท่านท างานกับหน่วยงาน
เดิม 

     

21 การท างานที่ สป.ยธ. ชว่ยเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ และประสบการณ์ให้แก่ท่านอย่าง
มาก 

     

       



Ref. code: 25595803010064KON

 

 

108 

108 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

 นโยบายและการบริหารงาน      

22 การบริหารงานภายใน สป.ยธ. ใช้หลักการ
ท างานเป็นทีม 

     

23 บุคลากรส่วนใหญ่ทราบนโยบายของ
องค์การเป็นอย่างดี 

     

24 ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการท างานของ
บุคลากรเป็นอย่างดี 

     

25 นโยบายในการบริหารงานของ สป.ยธ.  
มีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาให้ทันต่อ 
ความเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

     

 วิธีการบังคับบัญชา      

26 ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะใช้การขอ 
ความร่วมมือจากท่านมากกว่าการออกค าสั่ง 

     

27 ในการท างาน ผู้บังคับบัญชามักจะไม่
ตัดสินใจในการท างานคนเดียว จะเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมออก
ความคิดเห็นเสมอ 

     

28 ในการท างาน ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะ
ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานของท่าน
เสมอ 

     

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      

29 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมของ สป.ยธ. เสมอ      

30 ท่านจะได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานเสมอ เมื่อมีปัญหาในการท างาน 

     

31 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นกันเอง
กับลูกน้องทุกคน 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

 สภาพการท างาน      

32 ท่านได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

     

33 ท่านรู้สึกท้าทาย ที่ได้รับมอบหมายงานที่
ต้องใช้ความรับผิดชอบมากข้ึน 

     

34 ท่านไม่เบื่อหน่าย เมื่อได้รับมอบหมายงานที่
เพ่ิมข้ึนจากเดิม 

     

35 ท่านไม่หมดก าลังใจ แม้งานที่ท าอยู่ จะ
ประสบปัญหาและอุปสรรคเสมอ 

     

 เงินเดือนและค่าตอบแทน      

36 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม 
กับค่าครองชีพในปัจจุบัน 

     

37 ท่านประสงค์ที่จะรับอัตราเงินเดือนและมี
เงินเพ่ิมอ่ืนๆ มากกว่าสวัสดิการที่ไม่เป็น 
ตัวเงินต่างๆ  

     

38 เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับใน
ปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่
ได้รับ 

     

39 สวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินเป็นสิ่งช่วย
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของท่าน 

     

 ชีวิตความเป็นส่วนตัว      

40 ท่านมีอิสระในการท างาน ไม่มีใครจับผิด
การท างานของท่าน 

     

41 ท่านมีความเป็นตัวเองในการท างาน      

42 ท่านไม่รู้สึกเบื่อหน่ายในการเดินทางมา
ท างาน 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

43 ต าแหน่งหน้าที่ ภาระงานในปัจจุบันไม่ส่งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตัวของท่าน เช่น ชีวิต
ครอบครัว การศึกษาต่อ งานอดิเรก เป็นต้น 

     

 ความม่ันคงในการท างาน      

44 หน้าที่การงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันช่วยให้ชีวิต
ของครอบครัวดีขึ้น 

     

45 การท างานที่ สป.ยธ. เป็นการสร้างความ
มั่นคงในชีวิต 

     

46 ท่านพอใจในต าแหน่งที่ท าอยู่ในปัจจุบัน 
และจะท างานที่นี่ต่อไป 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการความผูกพันต่อองค์การ 
 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

1 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่า 
ท่านเป็นบุคลากรของ สป.ยธ. 

     

2 ท่านจะไม่พอใจ หากมีบุคคลอ่ืนมาวิจารณ์
องค์การของท่าน 

     

3 องค์การของท่านมีกฎ ระเบียบที่ชัดเจน
แน่นอน ที่ทุกคนจะต้องปฏิบัติตาม 

     

4 องค์การของท่านเป็นองค์การที่เป็นที่
ยอมรับโดยทั่วไป 

     

5 บุคคลโดยทั่วไปอยากเข้ามาท างานใน
องค์การของท่าน 

     

6 สป.ยธ. เป็นองค์การที่ทันสมัยมีบรรยากาศ
ที่เหมาะกับการท างาน 

     

7 ท่านเต็มใจและพร้อมที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การ 

     

8 สป.ยธ. เป็นองค์การที่ดีที่สุดเท่าที่ท่านเคย
ร่วมท างานมา 

     

9 ค่านิยมในการท างานของท่านสอดคล้องกับ
ค่านิยมร่วมขององค์การ 
(ค่านิยมในการท างาน คือ ความคิด  
ความเชื่อ และวิถีชีวิตที่เกี่ยวข้องกับ การ
ท างาน) 
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ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุของการโอนย้าย ลาออก 
 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

1 ท่านจะลาออกเนื่องจากคาดหวังที่จะได้
เปลี่ยนลักษณะงานที่ท า และได้เลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 

     

2 ท่านจะลาออกเนื่องจากลักษณะงานที่ต้อง
ท า มีมากเกินไปไม่มีโอกาสได้ใช้ความคิด
ริเริ่ม เกิดความตึงเครียดในงานที่ท า 

     

3 ท่านจะลาออกเนื่องจากขาดความภาคภูมิใจ
ในต าแหน่งงานที่ท าไม่ได้รับการยกย่อง 
นับถือ 

     

4 ท่านจะลาออกเนื่องจากขาดโอกาสที่จะ
ด ารงต าแหน่งงานสูงกว่าที่เป็นอยู่ ไม่ได้รับ
การสนับสนุนให้ก้าวหน้าจากผู้บังคับบัญชา 

     

5 ท่านจะลาออกเนื่องจากเพ่ือนร่วมงาน 
ขาดความรับผิดชอบ มีความขัดแย้งกัน
เสมอ 

     

7 ท่านจะลาออกเพ่ือไปท างานที่อ่ืนที่มี
สวัสดิการ เงินเดือน เงินเพ่ิมอ่ืนๆ ที่สูงกว่า 

     

8 ท่านจะลาออกเพราะความจ าเป็นอื่นๆ  
อาทิ ปัญหาส่วนตัว ปัญหาครอบครัว 
ปัญหาสุขภาพ แต่งงาน หรือย้ายที่อยู่ 

     

9 หากท่านได้รับโอกาสที่ดีกว่าจากหน่วยงาน
อ่ืน ท่านพร้อมที่จะลาออกจาก สป.ยธ. 

     

10 ท่านคิดว่าจะอยู่ปฏิบัติงานที่ สป.ยธ. จน
เกษียณอายุราชการ 
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ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
 

ขอขอบพระคุณที่ท่านกรุณาสละเวลาอันมีค่าของท่านเพ่ือตอบแบบสอบถามนี้ 
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ภาคผนวก ข 

ประเด็นสัมภาษณ์ 
เร่ือง ช่วงอายุกับความผูกพันองค์การของบุคลากร 

ในส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 
ส าหรับผู้บริหาร 
 นโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากรในส านักงานปลัด กระทรวง
ยุติธรรม และแนวทางในการดึงดูดบุคลากรให้เข้ามาท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม รวมทั้ง
วิสัยทัศน์ของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
ส าหรับเจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่โอนย้าย บรรจุใหม่ที่ส านักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม 
 แรงจูงใจที่ส่งผลให้ตัดสินใจมาท างานที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และสิ่งที่
คาดหวังต่อส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่จะสร้างแรงจูงใจในการท างานต่อไป 
 
ส าหรับเจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่โอนย้าย ลาออกไปหน่วยงานอ่ืน 
 สาเหตุที่ส่งผลให้ตัดสินใจ โอนย้าย ลาออก และข้อดี ข้อเสีย จากการท างานที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม 
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ประวัติผู้เขียน 

 
ชื่อ นางสาวเจนจิรา ช่างเย็บ 
วันเดือนปีเกิด 16 มิถุนายน 2530 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2551: บริหารธุรกิจบัณฑิต  
 (การบริหารธุรกิจระหว่างประเทศ) 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงยุติธรรม 
ประสบการณท์ างาน 2557-ปัจจุบัน: นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงยุติธรรม 
 2552-2557: บุคลากร  
 กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
 2551-2552: ครูสอนภาษาอังกฤษระดับประถมศึกษา 
 โรงเรียนวัดโพธิ์เลื่อน จังหวัดปทุมธานี 

 


