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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเรื่อง โมเดลเชงิสาเหตขุองความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการใน
บรษิัทอตุสาหกรรมบรรจภุณัฑแ์กว้แห่งหนึง่ โดยมกีารฝังตรงึในงานเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน 

ผูว้ิจยั ณฐัพิชฌาย ์ศภุกานตสิ์ร ิ
ปรญิญา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2564 
อาจารยท์ี่ปรกึษา อาจารย ์ดร. ชยัยทุธ กลีบบวั  

  
การวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์กว้แห่งหนึ่ง  โดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ตวัอย่างวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบัติการ ที่ปฏิบตัิงานของบริษัทแห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมราชบรุี 
จ านวน 215 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใชแ้บบสอบถาม  วิเคราะหข์้อมูลดว้ยการใชโ้มเดลสมการโครงสรา้ง 
ผลการวิจัยพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  chi-square เท่ากับ 49.20 ค่าdf 
เท่ากับ 36 ค่า P-Value เท่ากับ 0.07 ค่าRMSEA เท่ากับ 0.04 ค่าCFI เท่ากับ 0.99 ค่า TLI เท่ากับ 0.97 และค่า 
SRMR เท่ากับ 0.05 และตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการไดร้อ้ยละ 73.80 โดยพบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ที่มีอิทธิพลรวม ต่อความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน โดยมีอิทธิพลทางตรงทิศทางลบต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน มีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกผ่านการ
ฝังตรงึในงานต่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 ในส่วนของความขดัแยง้ระหวา่ง
งานกับครอบครวั มีอิทธิพลโดยรวมต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.91  มี
อิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.47 และมี
อิทธิพลทางออ้มผ่านการฝังตรงึในงานในทิศทางลบต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างไม่มีนยัส าคญัที่ระดบั 0.91 
ผลการวิจยัพบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานและการฝังตรงึในงานมีความส าคญัในการท านายความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน ซึ่งผลจากการวิจยันี ้สามารถน าไปวางแผนการออกแบบโครงการหรือกิจกรรม เพื่อเพิ่มการ
รบัรูก้ารฝังตรึงในงาน ทั้งในมิติองคก์รและมิติชุมชนจะสามารถสรา้งบรรยากาศในการท างานที่เอือ้ต่อการที่
พนกังานจะตดัสินใจคงอยู่ในงานได ้

 
ค าส าคญั : ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน, การฝังตรงึในงาน, การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน, ความขดัแยง้
ระหว่างงานกบัครอบครวั 
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The purposes of this research are as follows: the intentions of practitioner employees to 

stay in a glass industries company with job embeddedness as a mediator. The research samples 
consisted of 215 practitioner employees in a glass industries company In Ratchaburi Industrial Estate. 
The research instrument was a questionnaire and analyzed by a structural equation modelling program 
(SEM), which showed that the calculated indices provided a good model of fit Chi-Square = 49.20, df 
= 36, Chi-Square/ df = 1.36, P-Value = 0.07, RMSEA = 0.041, CFI = 0.99, TLI = 0.978 SRMR = 0.05.  All 
of the variables in the model accounted for 73.80%. Perceived supervisor support had a total effect on 
intention to stay. Perceived supervisor support had a direct effect with on intention to stay and had an 
indirect effect with on intention to stay with a statistically significant at a level of 0.01 work family conflict 
had a total effect on intention to stay and had an indirect effect with a statistically no significant at a 
level of 0.91 effect on intention to stay. There was no statistically significant influence on job 
implantation between work-family conflict and intention to stay at work was found. It had a positive 
direct influence on persistence at work at a statistically insignificant level and a positive direct influence 
on persistence on the job There was no statistical significance at a level of 0.47 and indirect influence 
through job implantation on intentions to persist at a task at an insignificant level of 0.91. The results 
showed that perceived supervisor support and job embedding was important to predict intention to 
stay. The results of this research were used to plan the design of projects or activities to increase 
awareness of implantation in the work. Both the organizational and community dimension, can create 
a working atmosphere that encourages employees to decide to stay at that job. 

 
Keyword : Intention to stay, Job Embeddedness, Perceived Supervisor Support, Work family conflict 
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ขอขอบพระคุณครอบครวัศุภกานตส์ิริ ของขา้พเจา้ที่คอยใหก้าร อุปการะคุณ สนับสนุน 
และเป็นก าลงัใจผูว้ิจยัมาตลอดจนงานวิจยันีส้  าเรจ็ลลุว่งไดเ้ป็นอย่างดีใน ทา้ยท่ีสดุ 
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ต่างๆ และขอบคุณรา้น K-CONER ที่เอือ้เฟ้ือสถานที่ในการเรียน และท ากิจกรรมต่างๆ ตลอดช่วง
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
บทบาทพนกังานมีความส าคญัมากที่สดุต่อความอยู่รอดขององคก์ารในอตุสาหกรรมการ

ผลิต ปัจจุบนัการลดลงของพนักงาน เป็นปัญหาระดับประเทศของหลายองคก์ารในอุตสาหกรรม
การผลิต โดยเฉพาะกลุ่มพนกังานระดับปฏิบติัการที่มีอัตราการลาออก/เปลี่ยนงานมากที่สุด เมื่อ
เทียบกับอัตราการลาออกของพนักงานในต าแหน่งงานอ่ืน เพราะเป็นต าแหน่งที่ก าลงัเติบโตใน
หนา้ที่การงาน พนกังานระดับปฏิบติัการจึงมีการเปลี่ยนงานหรือยา้ยต าแหน่งเพื่อความกา้วหนา้
ในอาชีพมากที่สุด (Cholsiripong, 2020) เช่นเดียวกับความตอ้งการของก าลงัคนที่เพิ่มขึน้อย่าง
มากของอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์กว้ ที่มีการคาดการณ์ว่าจะมีการเจริญเติบโตทางธุรกิจอย่าง
แข็งแกร่งมากกว่าร้อยละ10 (Center, 2564) ยกตัวอย่าง บริษัทบรรจุภัณฑแ์ก้วแห่งหนึ่งในเขต
นิคมอตุสาหกรรมราชบุรี ที่ประสบปัญหาการเปลี่ยนงานของพนกังานระดับปฏิบติัการที่ค่อนขา้ง
สงู จากสถิติการลาออกยอ้นหลงั 5 ปี ตัง้แต่ปี 2559 – 2563 (แผนกทรพัยากรบุคคล, 2564) พบว่า
อัตราการลาออกที่มากกว่ารอ้ยละ 50 ส่งผลกระทบต่อการผลิต ท าใหบ้ริษัทไม่สามารถผลิตได้
อย่างเต็มก าลงั ไม่ทันเวลาที่ก าหนด และยังส่งผลต่อศักยภาพการแข่งขันขององคก์ารลดลง อัน
เนื่องมาจากองคก์ารไดส้ญูเสียพนกังานที่มีความรู ้ความช านาญใหก้บัองคก์ารอ่ืน ซึ่งน าไปสู่การ
สญูเสียงานขององคก์าร และองคก์ารท่ีมีพนกังานลาออกบ่อย ยงัสง่ผลใหต้น้ทุนในการบรหิารงาน
สูงขึน้ สูญเสียงบประมาณในการสรรหาพนักงาน การฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงานใหม่       
(จุไรวรรณ บินดุเหล็ม, 2562) ผลที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนงานหรือการลาออกของพนักงานใน
ต าแหน่งส าคัญเหล่านี ้จะสังเกตได้ว่าล้วนแต่มีต้นทุนทางตรงและทางอ้อม ตั้งแต่ค่าจ้างและ
ผลประโยชนต่์างๆ (Ramlall, 2008) ดงันัน้การรกัษาบุคลากรที่มีคณุภาพและมีศกัยภาพใหค้งอยู่
ในองคก์าร จึงเป็นประเด็นส าคญั และมีผลประโยชนท์างเศรษฐกิจต่อองคก์ารในหลากมิติ  

ความตั้งใจคงอยู่ในงานเป็นอีกประเด็นที่มีความส าคัญต่อองคก์าร ซึ่งองคก์ารควรให้
ความส าคญักบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังาน เพราะการที่องคก์ารจะด าเนินงาน หรือบรรลุ
ความส าเร็จ ตอ้งอาศัยพนักงานที่มีความรู ้ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานภายใต้
สภาพแวดลอ้ม ที่องคก์ารไดส้รา้งขึน้เพื่อสนบัสนุนการท างาน ซึ่งการที่พนกังานรบัรูถ้ึงว่าองคก์าร
ไดใ้หคุ้ณค่าและความส าคัญต่อสิ่งที่พนักงานได ้ท าใหก้ับองคก์ารนั้นสามารถที่จะวางแผนและ
สรา้งกลยุทธ์ในการเก็บรกัษาพนกังานที่มีความรู้ และความสามารถใหอ้ยู่กับองคก์ารไดใ้นระยะ
ยาว (Wonganutarot ,2010) อันจะเป็นผลใหส้ามารถลดเวลาและค่าใชจ่ายท าใหไ้ม่เกิดความ



  
 

2 

ติดขดั หยดุชะงกั งานสามารถด าเนินไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู, 2550) การสรา้ง
ขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังานรกังานที่ท าและรกัองคก์าร เป็นการเตรียมก าลงัคนส าหรบัองคก์ารซึ่ง
ตอ้งใชเ้วลานาน โดยที่องคก์ารตอ้งแสดงใหเ้ห็นว่าการเขา้มาอยู่ในองคก์าร มีความเป็นอยู่ที่ดี มี
ความอบอุ่น และมีความมั่นคง จึงจะสง่ผลใหบ้คุคลภายนอกตอ้งการมาสมคัรงานกบัองคก์าร โดย
อาศัยพนักงานเก่าช่วยแนะน าเข้ามา ดังนั้นองค์การใดที่ปฏิบัติต่อพนักงานฉันท์เพื่อนมนุษย์
ดว้ยกัน มีความรกัใคร่ใยดี ผูกพันต่อกันและกันเหมือนเป็นญาติ เป็นเพื่อน องคก์รนัน้ก็จะมีแต่
ความอบอุ่น มีผูค้นหลั่งไหลเขา้ไป และผูท้ี่ปฏิบติังานอยู่ดว้ยแลว้ มกัมีความพงึพอใจ ไม่คิดเปลี่ยน
งานไปท างานที่อ่ืนอีก ในทางกลบักนัองคก์รใดที่มีพนกังานเปลี่ยนเขา้ออกบ่อย เป็นเพราะปฏิบติั
ต่อพนักงานอย่างขาดความอบอุ่น ไรน้ า้ใจ มองพนักงานเป็นเพียงลูกจา้งเป็นผูด้อ้ยคุณค่า ดอ้ย
เกียรติศกัดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษยก็์ย่อมจะมีผูล้าออกจากงานเป็นจ านวนมาก ผูท่ี้ร่วมปฏิบติังาน
อยู่แลว้มกัไม่มีความพึงพอใจ เบื่อหน่ายไม่เต็มใจ ไม่ศรทัธาที่จะปฏิบติัหนา้ที่การงาน (ปราชญา 
กลา้ผจญ & พอตา บตุรสทุธิวงศ,์ 2550)  

อย่างไรก็ตาม แนวคิดที่ใช้อธิบายเรื่องความตั้งใจคงอยู่ในงาน มีนักวิชาการได้เสนอ
แนวคิดไว้หลากหลาย เช่น แนวคิดของ  Cowin and Hengstberger-Sims (2006) เป็นแนวคิด
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานที่อธิบายถึง การสรา้งการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ์ ในการเพิ่มอัตรา
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ถา้พนกังานมีความตัง้ใจคงอยู่ในงานสงูก็จะปฏิบติังานในหน่วยงานอย่าง
มีความสุข ส่งผลให้มีความต้องการที่จะปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงานเดิมต่อไปโดยไม่คิดย้ายไป
ท างานในหน่วยงานอ่ืน หรือลาออกจากงาน และอีกแนวคิดที่สามารถอธิบายความตัง้ใจคงอยู่ใน
งาน ไดค้รอบคลมุทุกดา้นของชีวิตพนกังาน ทัง้เก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างานในองคก์าร
นัน้ ๆ นั่นคือ ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน (Job embeddedness) โดย  ไดเ้สนอว่าทฤษฎีนีส้ามารถ
พยากรณ์การลาออกโดยสมัครใจของบุคลากรในธุรกิจที่มีอัตราการว่างงานต ่าและอัตราการ
ลาออกสงู โดยการฝังตรงึในงานจะมีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสามารถใชเ้ป็น
เครื่องมือในการพยากรณ์การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) ของพนักงานในเวลา
ต่อมาไดเ้ป็นอย่างดี กล่าวคือ ยิ่งพนกังานมีการฝังตรงึในงานมากเท่าไร ความตัง้ใจจะลาออกจาก
งานและการลาออกจากงานจริงๆ ก็ยิ่งนอ้ยลง (อรยา วิศวไพศาล,2558) นอกจากนี ้ทฤษฎีการฝัง
ตรึงในงาน จะมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยที่รัง้ไม่ให ้พนักงานลาออกจากงานปัจจุบัน โดยมีแนวคิดว่า
พนักงานส่วนใหญ่ที่ลาออกจากงานเดิมของตนนั้น ยังมีความพึงพอใจในงานเดิมอยู่ หรืออาจ
ลาออกจากงานดว้ยเหตผุลอ่ืนที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังาน หากพนกังานมีความฝังตรงึในงานทัง้มิติของ
ในงานและนอกงาน จะเป็นความเป็นไปไดสู้งที่พนักงานนัน้จะคงอยู่กับองคก์าร ดังนัน้ แนวคิด
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เรื่องความฝังตรงึในงานจะใหค้วามส าคญักบัประเด็นที่ท าใหพ้นกังานท างานใหก้ับองคก์ารต่อไป 
2 มิต ิไดแ้ก่ มิตทิี่เก่ียวขอ้งกบังาน (On-the-job) และ มิตทิี่ไม่เก่ียวขอ้งกบังาน (Off-the-job) ซึ่งทัง้ 
2 มิติจะน ามาใช้ในการยึดและสรา้งสายสัมพันธ์ต่าง ๆ ระหว่างพนักงานกับองค์การไม่ให้มี
ความคิดในการลาออกไปจากองคก์าร  

จากการศึกษางาน meta-analysis ของ Ghosh and Gurunathan (2015) โดยใชท้ฤษฎี
การฝังตรงึในงานของ Mitchell, Holtom, and Lee (2001) พบว่าในงานวิจยัสว่นใหญ่สนใจศึกษา
การฝังตรึงในงานในบทบาทของตัวแปรส่งผ่าน และไดเ้สนอปัจจัยที่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ใน
งานโดยผ่านการฝังตรงึในงานจ านวนมาก เช่น การศึกษาของ E. B. Bergiel, Nguyen, Clenney, 
and Taylor (2009) ที่พบว่าการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ของ
ค่าตอบแทน การสนบัสนนุของผูบ้งัคบับญัชา โอกาสในการเติบโต และการลาออกของพนกังานได้
เป็นอย่างดี 

นอกจากนี ้จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ยังพบตัวแปรที่
น่าสนใจในการน ามาอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตขุองความตัง้ใจคงอยู่ในงานในบริบทพนกังานระดับ
ปฏิบติัการ นั่นคือ การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน ซึ่งตามแนวคิดของ  การรบัรูก้ารสนบัสนุน
จากหัวหน้างาน เป็นการรบัรูข้องพนักงานโดยเชื่อว่าหัวหน้างานเป็นตัวแทนขององคก์าร ที่จะ
สามารถใหคุ้ณค่าและความส าคัญ มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ช่วยเหลือ พัฒนา ห่วงใยความ
เป็นอยู่ สภาพการท างาน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ในงาน และไม่ปฏิบติัในสิ่งที่จะก่อใหเ้กิดผลเสีย
กับพนักงาน ดังนั้น การรบัรูก้ารสนับสนุนของหัวหน้าจึงมีอิทธิพลอย่างมากต่อพนักงาน และมี
บทบาทส าคัญที่ท าใหพ้นักงานเกิดการฝังตรึงในงาน  น าไปสู่ความตัง้ใจคงอยู่ในองคก์ารต่อไป 
(Hassan et al,2013)  

อีกหนึ่งตัวแปรส าคัญที่สามารถอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของความตัง้ใจคงอยู่ในงาน คือ 
ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั เนื่องจากครอบครวัเป็นหน่วยย่อยทางสงัคมแห่งแรกของ
พนักงาน ตามแนวคิดของ  Carlson and Kacmar (2000) มองว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครวัเป็นความสามารถของบุคคลในการปรบัสมดุลระหว่างบทบาทความรบัผิดชอบในงาน
กบับทบาทหนา้ที่ในครอบครวั  เกิดขึน้เมื่อบุคคลตอ้งแสดงหลายบทบาทในเวลาเดียวกัน และใน
สภาวะปัจจบุนัที่การแข่งขนัของโลกธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีการปรบัตวัเพื่อสรา้งความโดดเด่นกว่าคู่แข่ง
ในตลาด พนกังานตอ้งอุทิศเวลาและทุ่มเทใหก้ับงานมากยิ่งขึน้ เป็นผลท าใหช้ีวิตการท างานและ
ชีวิตครอบครวัตอ้งพึ่งพาซึ่งกนัและกนัมากขึน้ แต่หากพนกังานไม่สามารถรกัษาสมดลุดงักล่าวไว้
ได ้ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัมีระดับมากขึน้ พนักงานก็มีแนวโนม้ที่จะตัง้ใจลาออก
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สงูขึน้ ในทางกลบักนั หากพนกังานสามารถจดัการรกัษาสมดลุไม่ใหเ้กิดขอ้ขดัแยง้นีไ้ด ้พนกังานก็
มีแนวโนม้ตัง้ใจที่จะคงอยู่ในองคก์ารต่อไป (Burke, 1988) 

ตามที่กล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้่าในมิติขององคก์ร การสนบัสนุนจากผูบ้งัคับบญัชาเป็น
สิ่งส าคญัที่ท าใหพ้นกังานเกิดความผูกพนัฝังตรงึกบังาน และช่วยลดการลาออกของพนกังาน และ
ในมิติชีวิตสว่นตวัของพนกังาน หากพนกังานสามารถจดัการขอ้ขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัได้
ก็จะท าใหพ้นกังานเกิดความตัง้ใจที่จะคงอยู่ในงานได ้นอกจากนี ้จากการทบทวนงานวิจยั พบว่า 
มีหลายงานวิจยัที่ศึกษาปัจจัยการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้และความขัดแยง้ระหว่างงานกับ
ครอบครวั ส่งผลโดยตรงต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เช่นงานวิจัยของ วิวรรธณี วงศาชโย (2558) 
ศึกษาอิทธิพลการรบัรูก้ารสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรที่
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความตัง้ใจลาออกของพนกังานจา้งต่อองคก์ร เทศบาลนครนครปฐม ซึ่งในโมเดลสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของผลความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ไดร้อ้ยละ 54 และงานวิจัยของ Presbitero and 
Teng-Calleja (2020) ตรวจสอบบทบาทของการรบัรูถ้ึงการสนับสนุนหัวหนา้งานผ่านมมุมองเชิง
ทฤษฎีของการท างานต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังาน พบว่าการรบัรูร้บัรูถ้ึงการสนบัสนุน
จากหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  ซึ่งใน
โมเดลอธิบายความแปรปรวนของความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ไดร้อ้ยละ 20 ดงันัน้ หากน าการฝังตรงึ
ในงาน มาศึกษาเพิ่มโดยเป็นตวัแปรส่งผ่าน น่าจะอธิบายความแปรปรวนของความตัง้ใจคงอยู่ใน
งานไดเ้พิ่มขึน้ อีกทัง้ปัจจุบนัยงัไม่พบว่ามีงานวิจยัที่ศึกษาถึงปัจจยัดงักล่าวร่วมกบัแนวคิดฝังตรึง
ในงานที่มีผลต่อตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในบริบทของประเทศไทยมากนัก โดยเฉพาะ
พนกังานในระดบัปฏิบติัการ ซึ่งผูว้ิจยัมีสมมติฐานการวิจยัเบือ้งตน้ว่าการศึกษาทฤษฎีการฝังตรึง
ในงาน จะท าใหส้ามารถอธิบายครอบคลมุปัจจยัทุกดา้นของชีวิตพนกังานที่มีผลต่อความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน ทัง้เก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างานได ้

ด้วยเหตุนี ้ การวิจัยครั้งนี ้จึงมุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานรวมถึง
ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกิดขึน้ ผลการวิจัยจะท าใหเ้กิดองคค์วามรู ้ที่น าไปก าหนดทิศทาง
นโยบายของการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคล โดยเฉพาะต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบติัการ ซึ่ง
ถือว่ามีความส าคญัและเป็นต าแหน่งที่จะช่วยขบัเคลื่อนและพฒันาองคก์ารใหบ้รรลตุามเปา้หมาย 
โดยจะช่วยใหผู้บ้ริหาร สามารถตดัสินใจไดว้่า มีควรที่ตอ้งใหก้ารสนับสนุน และวางแผนเก่ียวกับ
ปัจจยัดา้นใดบา้ง ที่จะท าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจคงอยู่ในงานมากย่ิงขึน้ 
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ค าถามงานวิจัย 
1.โมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท

อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์กว้แห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านมีขนาดอิทธิพล
เท่าใด   

วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
1.เพื่อศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์แก้วแห่งหนึ่ง  โดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปร
สง่ผ่าน 

ความส าคัญของการวิจัย  
การวิจัยนี ้ เป็นการวิจัยโดยการน าแนวคิดทางด้านจิตวิทยามาประยุกต์รวมกับแนว

ทางการบรหิารทรพัยากรมนษุยม์าศึกษาถึงอิทธิพลของความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์กว้แห่งหนึ่ง โดยมีความฝังตรึงในงานเป็นตัวแปร
สง่ผ่านซึ่งผลที่ไดจ้ากการศกึษาจะก่อใหเ้กิดคณุค่าต่อทัง้ทางดา้นองคค์วามรู ้และดา้นการน าไปใช ้
ดงัต่อไปนี ้

ด้านองคค์วามรู้ 
การวิจยันี ้เป็นการศึกษาทฤษฎีการคงอยู่ในงาน ซึ่งผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีนีม้าเป็นตัวอา้งอิง 

โดยมีการน าทฤษฎีการรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครวั  

การวิจยันีส้ามารถสรา้งองคค์วามรูแ้ละความเขา้ใจ เก่ียวกบัอิทธิพลเชิงสาเหตทุี่ส่งผลต่อ
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดับปฏิบติัการ โดยท าใหเ้ขา้ใจถึงบทบาทของหัวหนา้งาน
ในการสนับสนุนการท างานที่มีพนักงานในระดับปฏิบัติการ โดยหากหัวหนา้งานมีการสนับสนุน
ลูกนอ้งที่เหมาะสมจะมีผลท าใหพ้นักงานมีความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  ในทางกลบักันหากหัวหน้า
งานสนบัสนนุลกูนอ้งดว้ยวิธีที่ไม่เหมาะสมหรือมีวิธีการสื่อสารไม่ดี ปฏิสมัพนัธก์บัลกูนอ้งไม่เป็น ก็
อาจมีผลท าให้พนักงานมีความตั้งใจลดน้อยลง  โดยผ่านการฝังตรึงในงานที่ ชี ้ให้เห็นถึง
ความสมัพนัธท์ี่ลงตวักนัระหว่างตวัของลกูนอ้งกบับริษัทและชุมชนที่พนกังานอาศยัอยู่ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งประเด็นเรื่องสิ่งที่จะสญูเสียหากจะตอ้งลาออกจากงานไป (sacrifice) นอกจากนี ้บทบาท
การสนับสนุนของหัวหน้างานยังมีผลต่อความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัอีกดว้ย   ดังนั้น 
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ผลการวิจยัครัง้จึงช่วยยืนยนัแนวคิดการฝังตรงึในงานสามารถอธิบายความตัง้ใจคงอยู่ในงานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในบรบิทของสงัคมไทยได ้

ด้านการน าไปใช้ 
งานวิจัยนีเ้ป็นการเป็นศึกษาที่สามารถสรา้งประโยชนใ์ห้กับองค์การได้ ทั้งในมุมของ 

ผูบ้ริหาร ฝ่ายบุคคล หรือหวัหนา้งาน เพราะบทวิจยันีไ้ดท้ าการทดสอบเพื่อเรียนรูถ้ึงองคป์ระกอบ 
ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการสรา้งการคงอยู่ในงานแลว้องคก์ารจะสามารถรบัรูถ้ึงรายละเอียดของตัวแปร  
ต่าง ๆ ว่าสามารถส่งผลต่อการคงอยู่ในงานไดอ้ย่างไรและมีกระบวนการเป็นเช่นไร  และสามารถ
น าไปพัฒนา ออกแบบ หรือปรบัปรุงกลยุทธ์และเครื่องมือต่าง ๆ ภายในองคก์ารเพื่อน ามาสรา้ง
การ คงอยู่ในงานใหบ้คุลากรในองคก์ารได ้

1) องคก์ารสามารถน าไปใชเ้พื่อก าหนดทิศทางนโยบายของการบริหารจัดการ
ทรพัยากรบุคคล ในดา้นสวัสดิการ การเลื่อนต าแหน่ง หรือความสมัพันธ์อันดีที่มีต่อชุมชน ( link) 
หากตอ้งยา้ยถ่ินฐานออกไปท างานจากบริษัทแห่งนี ้เหลา่นีจ้ะมีผลต่อความตัง้ใจที่จะคงอยู่ในงาน
ของพนกังาน โดยเฉพาะ ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ ซึ่งถือมีความส าคญั และเป็นต าแหน่ง
ที่จะช่วยขับเคลื่อนและพัฒนาองค์การให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยจะช่วยใหผู้ ้บริหารองค์การ
สามารถตดัสินใจไดว้่า มีความจ าเป็นมากนอ้ยเพียงใดที่ตอ้งสนบัสนุนและวางแผนเก่ียวกบัปัจจยั
ด้านการรับรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานที่ส่งผลต่อผลการคงอยู่ในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ ซึ่งเป็นการเพิ่มพูนความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกับอิทธิพลเชิงสาเหตุที่ส่งผลการคงอยู่ใน
งานของพนกังานระดบัปฏิบติัการมากขึน้ 

 2) ฝ่ายบคุคลสามารถน าผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความตัง้ใจ
คงอยู่ในงานไปใช้เพื่อเป็นข้อมูลในการวางแผนการออกแบบโครงการหรือกิจกรรม เช่นเพิ่ม
ความสมัพนัธร์ะหว่างพนักงานกับสิ่งแวดลอ้มรอบขา้ง ทัง้นีก้ารที่พนกังานเขา้ใจถึงการฝังตรึงใน
งานจะสามารถสรา้งบรรยากาศในการท างานที่เอือ้ต่อการท่ีพนกังานจะตดัสินใจคงอยู่ในงานนัน้  

ขอบเขตของการวิจัย  
ประชากร  
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครัง้นี ้ คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการซึ่งปฏิบติังานในบริษัท ที่

อยู่ในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์แก้วแห่งหนึ่ง  โดยมีอายุ 20 ปีขึน้ไป ทั้งเพศชายและเพศหญิง 
จ านวน  11 แผนก ไดแ้ก่ ผลิต ขัดแบบแม่พิมพ ์เตาหลอม ผสมวัตถุดิบ ซ่อมบ ารุงแม่พิมพ ์ซ่อม
บ ารุงเครื่องจกัร ซ่อมบ ารุงไฟฟ้า ควบคมุคณุภาพ คลงัสินคา้ จดัสง่ และสโตร ์รวมจ านวนประชากร 
229 คน ตามฐานขอ้มลูของแผนกทรพัยากรบคุคล ณ เดือน มิถนุายน 2564  
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ตัวอย่างวิจัย 
ตัวอย่างวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งปฏิบัติงานในบริษัท ที่อยู่ในอุตสาหกรรม

บรรจุภณัฑแ์กว้แห่งหนึ่งผูว้ิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง เลือกใชว้ิธีการค านวณภายใตแ้นวทาง 
การใช้สถิติโมเดลสมการโครงสรา้ง (structural equation modeling; SEM) โดยมีแนวทางการ
พิจารณาจากการค านวณจากสตูรของ (Soper, 2020) ตามสถิติ SEM โดยก าหนดค่า anticipated 
effect size =0.27, desired statistical power level =0.8, number of latent variables =  4, 
number of observed variables = 14, probability level = 0.05 พบว่าควรมีเกณฑ์ขั้นต ่าของ
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 175 คน เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่ครอบคมุ ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามใหก้ับพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ ที่ปฏิบติังานในบริษัทบรรจภุณัฑแ์กว้แห่งหนึ่งทัง้หมด จ านวน 229 ชุด และมีการ
ตอบกลบัมาจ านวน 215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 93.8 และขอ้มลูขาดหายคิดเป็นรอ้ยละ 6.2  
ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 

1.ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable) ได้แก่  
1.1 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน (Perceived supervisor support) 
1.2 ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั (work-Family Conflict) ประกอบดว้ย 

6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1.2.1 ความขดัแยง้ที่เกิดจากการท างานเขา้ขดัขวางครอบครวัที่มีสาเหตุ

จากเวลา (time-based work interference with family) 
1.2.2 ความขดัแยง้ที่เกิดจากการท างานเขา้ขดัขวางครอบครวัที่มีสาเหตุ

จากความเครียด (strain-based work interference with family) 
1.2.3 ความขดัแยง้ที่เกิดจากการท างานเขา้ขดัขวางครอบครวัที่มีสาเหตุ

จากพฤติกรรม (behavior-based work interference with family) 
1.2.4 ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวัเขา้ขดัขวางการท างานที่มีสาเหตุ

จากเวลา (time-based family interference with work) 
1.2.5 ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวัเขา้ขดัขวางการท างานที่มีสาเหตุ

จากความเครียด (strain-based family interference with work) 
1.2.6 ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวัเขา้ขดัขวางการท างานที่มีสาเหตุ

จากพฤติกรรม (behavior-based family interference with work) 
2.ตัวแปรภายใน (Endogenous Variable) ได้แก่ 

2.1 การฝังตรึงในงาน  (Job embeddedness) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 
ไดแ้ก่ 
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2.1.1 ความลงตวักบัองคก์ร (Fit-organization) 
2.1.2 ความเชื่อมโยงกบัองคก์ร (Links-organization) 
2.1.3 สิ่งที่ตอ้งสละกบัองคก์ร (Sacrifice-organization) 
2.1.4 ความลงตวักบัชมุชน (Fit-Community) 
2.1.5 ความเชื่อมโยงกบัชมุชน (Links- community) 
2.1.6 สิ่งที่ตอ้งสละกบัชมุชน (Sacrifice-community) 

2.2 ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (Intention to stay)  

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1.บริษัทในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์กว้แห่งหนึ่ง หมายถึง โรงงานอตุสาหกรรมการผลิต

บรรจุภณัฑท์ี่ท าจากแกว้ มีสถานที่ตัง้อยู่ในนิคมอุตสาหกรรมราชบุรี และมีสิ่งแวดลอ้มรอบขา้งที่
รายลอ้มไปดว้ยชมุชน 

2.พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง  พนักงานที่ท างานในลักษณะมาตรฐานทั่วไป 
ภายใตก้ารดแูลอย่างใกลช้ิดของหวัหนา้งาน และมีอ านาจในการตดัสินใจนอ้ยมาก โดยมีอายุ 20 
ปีขึน้ไป ทัง้เพศชายและเพศหญิง ซึ่งปฏิบติังานในบริษัท ที่อยู่ในอตุสาหกรรมบรรจุภณัฑแ์กว้แห่ง
หน่ึง 

นิยามปฏิบัติการ 
1.ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to stay) หมายถึง ความตั้งใจของบุคคลหรือ

ผูป้ฏิบติังานที่เขา้มาท างานในองคก์รช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยมีความปรารถนามุ่งมั่นที่จะยงัคงอยู่
ปฏิบติังานกับองคก์รดว้ยความพึงพอใจ ซึ่งเป็นการแสดงเจตนา ความรูส้ึก และความน่าจะเป็น
ของบคุคลที่จะท างานอยู่ในองคก์ารอย่างต่อเนื่อง ไม่ตอ้งการยา้ยสถานที่ท างานในอนาคต 

แนวคิดความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to stay) วัดด้วยแบบสอบถามที่ปรับจาก
เครื่องมือของ ของ Cowin and Hengstberger-Sims (2006) จ านวน 6 ขอ้ โดยใชก้ารแปลผล มี
ลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั คือ 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง)  

2.ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั (work-Family Conflict) หมายถึง การรบัรูข้อง
บุคคลถึงความแตกต่างระหว่างบทบาทในการท างานและบทบาทในครอบครวัของบุคคลว่า  ไม่
สามารถท าควบคู่กันไปไดอ้ย่างเหมาะสม โดยเขา้ไปท าหนา้ที่ในบทบาทหนึ่ง อาจท าใหก้ารท า
หนา้ที่อีกบทบาทหนึ่งท าไดไ้ม่เต็มที่ บทบาทที่เกิดจากภาระรบัผิดชอบในบทบาทหนึ่งสง่ผลกระทบ
ไปยงัอีกบทบาทหนึ่ง ท าใหก้ารท าหนา้ที่ในแต่ละบทบาทไม่สมบรูณ ์  
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แนวคิดความขัดแย้ง ระหว่ างงานกับครอบครัว  (work-Family Conflict) วัดด้วย
แบบสอบถามที่ปรบัจากเครื่องมือของ Kottke and Sharafinski (1988) จ านวน 18 ขอ้ โดยใชก้าร
แปลผล มีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ คือ 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง)  

2.1 ความขัดแยง้ที่เกิดจากการท างานเขา้ขัดขวางครอบครวัที่มีสาเหตุจากเวลา 
(time-based work interference with family) หมายถึง การรับรู ้ของบุคคลที่ทุ่มเทเลาให้กับ
บทบาทการท างาน จนยากที่จะแบ่งเวลาไปมีสว่นรว่มกบับทบาทครอบครวั 

2.2 ความขัดแย้งที่ เกิดจากการท างานเข้าขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด (strain-based work interference with family) หมายถึง ประสบการณข์องความตรงึ
เครียดจากบทบาทการท างานเขา้ไปรุกล า้และรบกวนของการท าหนา้ที่ในบทบาทครอบครวั 

2.3 ความขัดแย้งที่ เกิดจากการท างานเข้าขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม (behavior-based work interference with family) หมายถึง การกระท าที่ต้องการ
เฉพาะของบทบาทการท างาน ที่เขา้กนัไม่ไดก้บัความคาดหวงัในการกระท าของบทบาทครอบครวั 

2.4 ความขัดแยง้ที่เกิดจากครอบครวัเขา้ขดัขวางการท างานที่มีสาเหตุจากเวลา 
(time-based family interference with work) หมายถึง การรับรู ้ของบุคคลที่ทุ่มเทเวลาให้กับ
บทบาทครอบครวั จนยากที่จะแบ่งเวลาไปมีสว่นรว่มกบับทบาทการท างาน 

2.5 ความขัดแย้งที่ เกิดจากครอบครัวเข้าขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด (time-based family interference with work) หมายถึง ประสบการณข์องความตรึง
เครียดจากบทบาทครอบครวัเขา้ไปรุกล า้และรบกวนของการท าหนา้ที่ในบทบาทการท างาน 

2.6 ความขัดแย้งที่ เกิดจากครอบครัวเข้าขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม (behavior-based family interference with work) หมายถึง การกระท าที่ต้องการ
เฉพาะของบทบาทครอบครวั ที่เขา้กนัไม่ไดก้บัความคาดหวงัในการกระท าของบทบาทการท างาน 

3.การรบัรูก้ารสนบัสนุนหวัหนา้งาน (Perceived Supervisor Support) หมายถึง การรบัรู ้
ของพนักงานที่มีต่อหัวหนา้งานถึงความห่วงใยความเอาใจใส่ การใหค้ าปรึกษาและแนะน าการ
ปฏิบติังานของพนักงาน ตลอดจนการไดร้บัการปฏิบติั และส่งเสริมพฒันาบุคลากรใหป้ฏิบัติงาน
บรรลเุปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวคิดการรับรู ้การสนับสนุนหัวหน้างาน (Perceived Supervisor Support) วัดด้วย
แบบสอบถามที่ปรบัจากเครื่องมือของ Kottke and Sharafinski (1988) จ านวน 6 ขอ้ ใชก้ารแปล
ผล มีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั คือ 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง)  
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4.การฝังตรึงที่เก่ียวขอ้งกับงาน (On-the-JE) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลากรที่ยึดติด
หรือเชื่อมโยง ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกบัองคก์ารและสงัคม/ชมุชน ท าใหท้ าใหไ้ม่คิดที่จะ
ลาออกจากงาน  

แนวคิดการการฝังตรงึในงาน (job embeddedness theory) วดัดว้ยแบบสอบถามที่ปรบั
จากเครื่องมือของ Mitchell, Holtom, Lee, et al. (2001)  จ านวน 35 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตร
ประเมินค่า 5 ระดับ คือ 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ในองคป์ระกอบของ 
ความลงตวั และสิ่งที่ตอ้งสละ ในสว่นขององคป์ระกอบความเชื่อมโยง มีลกัษณะเป็นมาตรประเมิน
ค่า 5 ระดบั คือ 1 (นอ้ยกว่า 1 ปี) 5 (มากกว่า 10 ปี) 

4.1 ความลงตัวกับองคก์ร (Fit-organization) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานถึง
การเขา้กนัไดห้รือความเหมาะสมของตวัพนกังานที่มีต่อองคก์รและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

4.2 ความเชื่อมโยงกับองค์กร (Links-organization) หมายถึง การรับรู ้ของ
พนกังานถึงความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกบัสมาชิกในทีม ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน 

4.3 สิ่งที่ต้องสละกับองค์กร (Sacrifice-organization) หมายถึง การรับรู ้ของ
พนกังานถึงสิ่งที่พนกังานตอ้งสญูเสียเมื่อลาออกจากงาน ซึ่งอาจเป็นสิ่งที่มีค่าทางวตัถหุรือจิตใจ 

5.การฝังตรึงที่ไม่เก่ียวขอ้งกับงาน (Off-the-JE) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานที่ยึดติด
หรือเชื่อมโยง ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกบัสงัคม/ชมุชน ท าใหไ้ม่คิดที่จะลาออกจากงาน  

5.1 ความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) หมายถึง การรับรูข้องพนักงานถึง
ความเขา้กนัไดห้รือความเหมาะสมของตวัพนกังานที่มีต่อชมุชน 

5.2 ความเชื่อมโยงกบัชมุชน (Links- community) หมายถึง การรบัรูข้องพนกังาน
ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัพนกังานกบัชมุชนโดยรอบ และครอบคลมุความเชื่อมโยงที่หลากหลาย 
ความสมัพนัธเ์ฉพาะชุมชน หรือความสมัพนัธ์กับสมาชิกในครอบครวัและเพื่อนที่ไม่ไดท้ างาน ไป
จนถึงสถาบนัทางสงัคมนอกงานอื่นๆ และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

5.3 สิ่ งที่ต้องสละกับชุมชน  (Sacrifice-community) หมายถึง  การรับรู ้ของ
พนกังานถึงสิ่งที่พนกังานตอ้งสญูเสียเมื่อออกจากชมุชน 
 

 



 
 

 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ในการศึกษาวิจัยเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์แก้วแห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน โดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัเชิง
สาเหตทุี่สง่ผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ซึ่งผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยั
ที่เก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี ้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  
1.1 ความหมายของความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  
1.3 การวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีการฝังตรงึในงาน  
2.1 ความหมายของการฝังตรงึในงาน 
2.2 องคป์ระกอบของการฝังตรงึในงาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการฝังตรงึในงาน 
2.4 การวดัของการฝังตรงึในงาน 
2.5 ความสมัพนัธร์ะหว่างการฝังตรงึในงานและความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
3.1 ความหมายของการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน 
3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน 
3.3 การวดัการสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน 
3.4 ความสมัพนัธร์ะหว่างการสนับสนุนจากหัวหนา้งานและความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั  

4.1 ความหมายของความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 
4.3 การวดัความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 
4.4 ความสมัพนัธร์ะหว่างความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั และความตัง้ใจ

คงอยู่ในงาน 
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5. กรอบแนวคิดงานวิจยั 

1.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
การน าเสนอในสว่นนี ้มุ่งน าเสนอองคค์วามรูเ้ก่ียวกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน โดยน าเสนอ

ประเด็นส าคัญ ไดแ้ก่ 1) ความหมายของความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 2) แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน 3) การวดัของความตัง้ใจคงอยู่ในงาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
ค าว่า “ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน” มีความหมายตรงกับค า ในภาษาอังกฤษหลายค า เช่น 

Intent to stay, Intention to stay ,Intent to remain และ  Retention ซึ่ งค า เหล่ านี ้ล้วนแ ต่สื่ อ
ความหมายในลกัษณะเดียวกันสามารถสลับใชแ้ทนกันได ้ดังนัน้เพื่อใหเ้กิดความชัดเจนในการ
สื่อสารและการก าหนดนิยามความหมายส าหรบัการวิจัย การศึกษาครัง้นีผู้ ้วิจัยจึงขอใช้ค าว่า 
Intention to stay  ในความหมายของความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่
บุคคลมีแนวโนม้ที่จะท างานในสถานที่ท างานหรือองคก์ารที่ท าอยู่ในปัจจุบนั (Currivan, 1999) 
ความเต็มใจของบุคคลนั้นเองที่ปรารถนาจะท างานกับองค์การต่อไป (Lyons, 1971) โดยหาก
องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้ก็จะท าใหเ้กิดความตัง้ใจที่จะท างานใน
องคก์ารต่อไปดว้ยความเต็มใจ (Mathis & Jackson John, 2010)  และความตัง้ใจของผูป้ฏิบติังาน
ที่เขา้มาท างานในองคก์รช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยมีความปรารถนามุ่งมั่นที่จะยงัคงอยู่ปฏิบติังานกบั
องคก์รดว้ยความพึงพอใจ ซึ่งเป็นการแสดงเจตนา ความรูส้ึก และความน่าจะเป็นของบุคคลที่จะ
ท างานอยู่ในองค์การอย่างต่อเนื่อง ไม่ต้องการย้ายสถานที่ท างานในอนาคต  (Cowin and 
Hengstberger-Sims, 2006) นอกจากนี ้ความตั้งใจคงอยู่ในงานยังมุ่นเน้นไปที่แรงจูงใจ เช่น 
Cowin and Hengstberger-Sims (2006); กิ่ งกาญจน์ มั่ งมีศรี  (2559); ชลธิชา บรรจงธรรม 

(2557); พีรยิา พิมอรญั (2557); รชันีพร ไชยมิ่ง (2557) โดยใหค้วามหมายว่า เป็นความตัง้ใจของ

ผูป้ฏิบติังานที่เขา้มาท างานในองคก์รช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยมีความปรารถนามุ่งมั่นที่จะยงัคงอยู่
ปฏิบติังานกบัองคก์รดว้ยความพึงพอใจ แสดงเจตนา ความรูส้ึก และความน่าจะเป็นของบุคคลที่
จะท างานอยู่ในองคก์ารอย่างต่อเนื่อง  ไม่ตอ้งการยา้ยสถานที่ท างานในอนาคต  

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีบคุคลมีแนวโนม้
ที่จะท างานในสถานที่ท างานหรือองคก์ารที่ท าอยู่ในปัจจุบนั ดว้ยความเต็มใจ และปรารถนาจะ
ท างานกบัองคก์ารต่อไป โดยหากองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้ก็จะท า
ใหบุ้คคลเกิดความตัง้ใจที่จะท างานในองค์การต่อไป จนถึงช่วงเวลาเกษียณอายุ และความตัง้ใจ
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ของผูป้ฏิบติังานที่เขา้มาท างานในองคก์รช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยมีความปรารถนามุ่งมั่นที่จะยงัคง
อยู่ปฏิบติังานกบัองคก์รดว้ยความพงึพอใจ ซึ่งเป็นการแสดงเจตนา ความรูส้กึ และความน่าจะเป็น
ของบคุคลที่จะท างานอยู่ในองคก์ารอย่างต่อเนื่อง ไม่ตอ้งการยา้ยสถานที่ท างานในอนาคต โดยมุ่น
เนน้ไปที่แรงจงูใจ 

ดว้ยเหตนุี ้ผูว้ิจยัเลือกใชค้วามหมายของ Cowin and Hengstberger-Sims (2006) ซึ่งได้
ให้นิยามความหมายไว้ครอบคลุมตามที่สรุปในข้างต้น นั่นคือ  ความตั้งใจของบุคคลหรือ
ผูป้ฏิบติังานที่เขา้มาท างานในองคก์รช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยมีความปรารถนามุ่งมั่นที่จะยงัคงอยู่
ปฏิบติังานกับองคก์รดว้ยความพึงพอใจ ซึ่งเป็นการแสดงเจตนา ความรูส้ึก และความน่าจะเป็น
ของพนกังานที่จะท างานอยู่ในองคก์ารอย่างต่อเนื่อง ไม่ตอ้งการยา้ยสถานที่ท างานในอนาคต 

1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจุบนัมีการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองคก์าร เริ่ม

จากการศึกษาความตัง้ใจลาออก การตดัสินใจลาออกจากงานที่เกิดจากพนักงานที่ไม่มีความพึง
พอใจในการท างาน Mobley, Horner, and Hollingsworth (1978) มุ่งใหค้วามสนใจความตัง้ใจ
ลาออกเป็นปัจจยัอนัส าคญัที่สดุที่มีอิทธิพลต่อการลาออกก่อนเกิดการลาออกจริง โดยไดว้างหลกั
เอาไวว้่า ความไม่พึงพอใจในงานของพนกังานเป็นจุดเริ่มตน้ที่ท าใหเ้กิดความตัง้ใจลาออก และมี
ความพยายามที่จะหางานใหม่ ซึ่งหากบุคลากรสามารถหางานใหม่ได้ จะเกิดกระบวนการ  
เปรียบเทียบเพื่อตดัสินใจว่าจะด ารงอยู่ในองคก์รต่อไปหรือลาออก  

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจที่จะลาออก Mowday (1981) กลา่วว่า การท่ีพนกังานจะมี
ความตัง้ใจที่จะคงอยู่ หรือลาออกจากองคก์ารเป็นผลมาจาก 2 ปัจจยัใหญ่ๆ คือ  

1. ความรูส้ึกของพนกังานที่มีต่องาน (affective responses to the job) สามารถ
น าไปสูพ่ฤติกรรมความตัง้ใจที่จะลาออกและก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการลาออกได ้เช่น ความพงึพอใจ
ในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) ความผกูพนัต่องาน เป็นตน้ 
แต่ใน ขณะเดียวกัน ความรู้สึกเหล่านีก้็สามารถช่วยลดความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานได้
เช่นกนั 

 2. ปัจจัยที่ไม่เก่ียวขอ้งกับงาน (non-work) เช่น การทดลองงาน ความต้องการ
แรงงาน ความจ าเป็นในชีวิตสมรส ความผูกพันในครอบครวัการฝากงาน ฯลฯ เป็นสิ่งที่สามารถ
เพิ่ม หรือลด ความตัง้ใจที่จะลาออก หรือคงอยู่ต่อในองคก์ารของพนกังานได ้

ต่อมาไดม้ีการวิเคราะหก์ระบวนการตดัสินใจลาออก หรือคงอยู่ในองคก์ร พบว่ามีปัจจยัที่
ท าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจคงอยู่ในองคก์ารเพิ่มขึน้นัน้ คือสภาพทางอารมณเ์ชิงบวกที่ไดร้ับจาก
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งานที่ท าอยู่ เช่น พนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีความเชื่อมั่นและยอมรบัเป้าหมายของ
องคก์รที่พนกังานปรารถนาที่จะคงอยู่ในองคก์ร และแรงจูงใจในการท างานซึ่งเป็นความปรารถนา
ภายในบคุคลที่มีผลการกระท าของบุคคลเป็นปัจจยัที่สง่ผลต่อพนกังานในการตดัสินใจลาออกหรือ
คงอยู่ต่อไปในองคก์ร ความพึงพอใจในงานจะสมัพนัธไ์ปถึงการคงอยู่ในงาน (Mathis & Jackson 
John, 2010) ไดก้ลา่วว่า การจะใหพ้นกังานอยู่กบัองคก์รไดอ้ย่างยาวนาน ตอ้งอาศยั 5 ปัจจยั ดงันี ้ 

1. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ (Characteristics of the Employer) เป็น
ปัจจยัที่ มีอิทธิพลในการตดัสินใจที่จะปฏิบติังานต่อ หรือจะลาออกจากองคก์รของพนกังาน ในแง่
ของวฒันธรรม ค่านิยมองคก์ร กลยทุธ ์โอกาส และการบรหิารจดัการองคก์ร ความต่อเนื่องของงาน
และความมั่นคง ในงาน ท าใหพ้นกังานมีความจงรกัภกัดี มีความตัง้ใจอยู่กบัองคก์รอย่างยาวนาน  

2. ปัจจัยดา้นออกแบบงาน และการท างาน (Job Design and Work) ลักษณะ
งานที่ดี เปรียบเสมือนแรงจงูใจที่ท าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจอยู่กบัองคก์ร การออกแบบงานจึงเป็น
สิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การท างานของพนกังานในองคก์ร รวมถึงความยืดหยุ่นในการท างาน 
ความสมดลุของชีวิตการท างาน และชีวิตสว่นตวั อย่างการแบ่งหนา้ที่ความรบัผิดชอบ เป็นตน้  

3. ปั จจั ยด้าน โอกาสความก้ า วหน้า ในอาชี พ  (Organizational Career 
Opportunities) ใหโ้อกาสพนักงานไดก้า้วหนา้ในงานและเปลี่ยนแปลงบทบาทการท างานสู่สาย
งานใหม่ องคก์รตอ้งให ้ความส าคญัเรื่องการพฒันาทางอาชีพอย่างการฝึกอบรม ศกึษาดงูาน และ
วางแผนดา้นอาชีพใหพ้นกังาน ทราบถึงความกา้วหนา้ จะท าใหพ้นกังานพึงพอใจในงานทุ่มเทต่อ
องคก์รมากขึน้และคงอยู่ในองคก์รต่อไป  

4. ปัจจัยดา้นการใหร้างวัล (Reward and retention) นอกจากเงินเดือนที่ใหแ้ก่
บุคลากร แลว้ ยงัมีการตอบแทนพนกังาน ไม่ไดม้าในรูปแบบของเงิน เช่น สิทธิพิเศษ การจดัใหม้ี
สถานที่พักผ่อน 24 ในที่ท างาน การไดร้บัการยอมรบั ค าชมจากหัวหนา้ ซึ่งเป็นสิ่งที่ส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจของบุคลากร จูงใจใหม้ีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การรกัษาพนักงานให้
อยู่กบัองคก์ร  

5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรภายในองค์การ ( Interpersonal 
Relation, Subordinate, Peers) ความสัมพันธ์อันดีที่มีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ความสขุ มีนโยบาย ดา้นบุคลากรอย่างเหมาะสม ความยุติธรรมของการจดัการ ลว้นแลว้แต่มีผล
ต่อความตัง้ใจอยู่ในองคก์ร 
 Cowin and Hengstberger-Sims (2006) กล่าวว่า การให้ความส าคัญกับการจูงใจให้
พนกังานท างานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ โดยจดัใหม้ีการฝึกอบรม เพิ่มพนูความรู ้ความสามารถ
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ใหก้บัพนกังานอย่างต่อเนื่อง เป็นการเสรมิสรา้งขวญั และก าลงัใจในการท างาน และสรา้งแรงจงูใจ
ใหพ้นักงานทุ่มเทท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ ดังนั้น เมื่อพนักงานไดร้บั
คดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร พนกังานลว้นแลว้แต่ตอ้งการขวญั และก าลงัใจในการท างาน
ต้องการพัฒนาให้ก้าวหน้า ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  หากองค์กรสามารถตอบสนองสิ่ง
เหล่านัน้ไดบุุ้คลากรจะเกิดความความรูส้ึกที่จะท างานอยู่ในองคก์ารอย่างต่อเนื่อง มีความรกัและ
ผูกพันกับงานและองคก์ร ย่อมจะเกิดผลดีทั้งกับองคก์รและพนักงาน นอกจากปัจจัยที่มีผลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานตามที่เสนอไปขา้งตน้แลว้ ในงานวิจัยของ Cowin and Hengstberger-
Sims (2006) ไดค้น้ควา้เก่ียวกบัการสรา้งการบรหิารงานบุคคลเชิงกลยุทธ ์ในการเพิ่มอตัราการคง
อยู่ของพนักงานในสายพยาบาล โดยเนน้การสรา้งความเป็นตัวตนของบุคคล ขึน้มาผ่านแนวคิด
การสรา้งการรบัรูแ้ห่งตนเอง (Self-concept) ซึ่งผลการวิจยัพบว่าพนกังานว่ามีความตัง้ใจคงอยู่ใน
มากขึน้ แสดงว่า พนักงานมีความตอ้งการที่จะท างานต่อไปดว้ยความเต็มใจ มีความสุขในการ
ท างาน มีความทุ่มเทในการท างาน มีความภมูิใจที่ไดท้ างานในองคก์าร และไม่ตอ้งการท่ีจะมองหา
งานหรือเปลี่ยนสถานที่ท างานในอนาคต 

อย่างไรก็ตาม จากแนวคิดที่กลา่วมาขา้งตน้ การศกึษาถึงความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ที่ศกึษา
บริบทของการลาออก หรือการคงอยู่ในองคก์รเพียงเท่านัน้ ซึ่งท าใหไ้ม่ทราบสาเหตุที่แทจ้ริงของ
การลาออก จึงท าใหม้ีผูเ้สนอแนวคิดที่สามารถอธิบายความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ไดค้รอบคลุมทุก
ดา้นของชีวิตพนกังานมากกว่า ทัง้เก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างานในองคก์ารนั้น ๆ นั่นคือ
ทฤษฎีการฝังตรงึในงาน โดย Mitchell, Holtom, and Lee (2001) ไดน้ าเสนอทฤษฎีการฝังตรึงใน
งาน ในมุมมองของความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างกับนายจา้งที่ครอบคลุมมากและท านายการ
ลาออกของพนักงานได้มากกว่าทฤษฎีดั้งเดิม (เช่น ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องคก์าร) โดยการเปลี่ยนมมุมองการลาออกของพนักงานจากเดิมที่มุ่งเนน้การหาสาเหตขุองการ
ลาออก ไปเป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลใหพ้นักงานยังคงอยู่กับองคก์ารและมุ่งเนน้หาปัจจัยที่รัง้
ไม่ใหพ้นกังานลาออกจากงานปัจจุบนั กลา่วคือแนวคิดเรื่องการฝังตรงึในงานนีจ้ะศกึษาถึงปัจจยัที่
ท าใหพ้นกังานท างานใหก้บัองคก์ารต่อไป ไดแ้ก่ 1) ขอบเขตของงานและชมุชนของพนกังานคลา้ย
หรือเขา้กบัดา้นอ่ืน ๆ ในชีวิตของพนกังาน 2) ขอบเขตที่พนกังานมีความเชื่อมโยงกบับุคคลอ่ืนหรือ
กิจกรรม 3) ความง่ายในการเชื่อมโยงที่ถูกท าลายได้ สิ่งที่พนักงานตอ้งการยอมแพห้ากพวกเขา
จากไปโดยเฉพาะอย่างยิ่งหากพวกเขาตอ้งยา้ยไปที่เมืองอ่ืน  

จากแนวคิดที่ใชศ้กึษาความตัง้ใจคงอยู่ในงานที่น าเสนอขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า การฝังตรงึใน
งาน เป็นการศึกษาที่ส่งผลใหพ้นกังานยงัคงอยู่กบัองคก์ารและมุ่งเนน้หาปัจจยัที่รัง้ไม่ใหพ้นกังาน
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ลาออกจากงานปัจจุบัน ท าให้ทราบสาเหตุที่แท้จริงของการลาออก จึงเป็นแนวคิดที่ สามารถ
อธิบายความตัง้ใจคงอยู่ในงานไดค้รอบคลมุทกุดา้นของชีวิตพนกังาน ทัง้เก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้ง
กบัการท างานในองคก์าร โดยรายละเอียดของทฤษฎีการฝังตรงึในงานจะน าเสนอในหวัขอ้ถดัไป 

1.3 การวัดของความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นการประเมินระดับ

ความตัง้ใจคงอยู่ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในการวางแผนหรือมีแนวโนม้ที่จะอยู่ในองคก์ารนัน้ 
พบว่ามีการใชแ้บบวดัความตัง้ใจคงอยู่หลากหลายประเภท เช่นแบบวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานที่
เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกับระยะเวลา การวัดโดยใชอ้ัตราการลาออกขององคก์าร หรือแบบวัดความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน ในลกัษณะการวัดระดับความรูส้ึกของบุคคลเก่ียวกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
และความตัง้ใจในการลาออก ซึ่งหนึ่งในแบบวดัที่งานวิจยัต่างๆ นิยมใชอ้า้งอิงในงานวิจยั คือแบบ
วัดของ Cowin and Hengstberger-Sims (2006) ที่ชื่อว่า The Nurse Retention Index (NRI) ที่
เป็นแบบวัดความคิดและความรูส้ึกเก่ียวกับความตัง้ใจคงอยู่ในงานและการวางแผนที่จะท างาน
อยู่ในองคก์ารส าหรบัพนกังานระดับปฏิบติัการ แบบวัดนีม้ีลกัษณะเป็นแบบวดั 5 ระดับ (Rating 
Scale) ซึ่งมีความหมายครอบคลมุความตัง้ใจคงอยู่ในงานสอดคลอ้งกบัแนวคิดการวิจยัครัง้นี ้อีก
ทัง้ตรงกบัลกัษณะประชากรที่เป็นกลุม่พนกังานระดบัปฏิบติัการที่ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา แบบวดันี ้มี
การใช้กันอย่างแพร่หลาย และมีการน ามาใช้ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ดงัเช่น ทิพากร เลขภสัร ์(2563) ที่การศกึษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองลกัษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 
และการรบัรู ้บรรยากาศองคก์าร ที่มีต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน โดยมีความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น
ตัวแปรสื่อ ของพนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือในงานวิจัยของจุไรวรรณ บินดุเหล็ม 
(2562) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้าง 
องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสงขลา ซึ่งลว้นเป็นกลุม่ตวัอย่างที่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวข้องกับการฝังตรึงในงาน  
การน าเสนอในส่วนนี ้มุ่งน าเสนอองค์ความรูเ้ก่ียวกับการฝังตรึงในงาน โดยน าเสนอ

ประเด็นส าคญั ไดแ้ก่ 1) ความหมายของการฝังตรงึในงาน 2) องคป์ระกอบของการฝังตรงึในงาน 
3) แนวคิดและทฤษฎีที่ เ ก่ียวข้องกับการฝังตรึงในงาน 3)  การวัดของการฝังตรึงในงาน 4) 
ความสมัพนัธร์ะหว่างการฝังตรงึในงาน และความตัง้ใจคงอยู่ในงาน รายละเอียดดงันี ้

2.1 ความหมายของการฝังตรึงในงาน 
ในภาษาอังกฤษ  “Job embeddedness” (นิยมย่อว่า JE) อาจแปลเป็นไทยไดห้ลายค า 

ดงัเช่น การฝังตรงึในงาน การฝังลึกในงาน การเป็นส่วนหนึ่งในงาน ซึ่งในงานวิจยันีผู้ว้ิจยัใชค้  าว่า 
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“การฝังตรึงในงาน” มีความหมายพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ระบุว่า ค าว่า 
“ฝัง” หมายถึง การจมหรือท าใหจ้มลงไปจากระดับพืน้จนมิดทัง้หมดหรือมิดแต่บางส่วนท าใหจ้ม
ติดแน่นอยู่ในสิ่งต่างๆ ส่วนค าว่า “ตรึง” หมายถึง ท าใหอ้ยู่กับที่หรืออยู่คงที่ ดังนัน้แนวคิดทฤษฎี 
“การฝังตรงึในงาน” จึงเสมือน การจมหรือท าใหอ้ยู่กบัที่กบังานนัน้ๆ เสมือนติดอยู่ที่ตาข่ายหรือใย
แมงมมุ ที่ไม่สามารถออกได ้คนที่มีการฝังตรงึยิ่งสงูยิ่งเป็นการยากที่จะออกจากสิ่งนัน้ 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัที่ผ่านมาพบว่า การฝังตรงึในงาน หมายถึง ความรูส้กึของ
บคุคลากรที่ยึดติดหรือเชื่อมโยง ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกบัองคก์ารและสงัคม/ชมุชน ท า
ใหไ้ม่คิดที่จะลาออกจากงาน Mitchell, Holtom, and Lee (2001) ใหค้วามหมายของการฝังตรงึใน
งานว่า ความสมัพนัธน์ัน้มีลกัษณะเหมือนตาข่ายหรือใยแมงมมุที่โยงใยบุคคลใหม้าติดบ่วง (B. C. 
Holtom & O’neill, 2004) ยิ่งไปกว่านั้นองค์ประกอบของสิ่งต่างๆ  อาจมีหลากหลายที่มีวิ ถีที่
แตกต่างกนัที่จะท าใหบ้คุคลากรคงอยู่ในองคก์ร (Ramesh & Gelfand, 2010)  

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า การฝังตรงึในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลากรที่
ยึดติดหรือเชื่อมโยง ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกับองคก์ารและสงัคม/ชุมชน ท าใหไ้ม่คิดที่
จะลาออก ความรูส้ึกขอถึงความสัมพันธ์ระหว่าง พนักงานกับองค์การและสังคม/ชุมชน โดย
ความสัมพันธ์นั้นมีลักษณะเหมือนตาข่ายหรือใยแมงมุมที่ โยงใยบุคคลให้มาติดบ่วง และ
องคป์ระกอบของสิ่งต่างๆ อาจมีหลากหลายที่มีวิถีที่แตกต่างกันที่จะท าใหบุ้คคลากรคงอยู่ใน
องคก์ร  

ส าหรบังานวิจัยนี ้เลือกใชค้วามหมายของ Mitchell, Holtom, and Lee (2001) ที่ระบุว่า 
การฝังตรงึในงาน หมายถึง ความรูส้กึของบคุคลากรที่ยดึติดหรือเชื่อมโยง ถึงความสมัพนัธร์ะหว่าง
พนักงานกับองค์การและสังคม/ชุมชน ท าให้ท าให้ไม่คิดที่จะลาออกจากงาน เพื่อให้นิยาม
สอดคลอ้งกบัแบบวดัที่ผูว้ิจยัเลือก 

2.2 องคป์ระกอบการฝังตรึงในงาน 
แนวคิดเรื่องความฝังตรึงในงานนีจ้ะช่วยประเมินปัจจัยที่ท าให้พนักงานท างานใหก้ับ

องคก์ารต่อไป โดยมีประเด็นดงันี ้1. ความลงตวัหรือเขา้กบัดา้นอ่ืน ๆ ในชีวิตของพนกังาน 2. ความ
เชื่อมโยงกับบุคคลอ่ืนหรือกิจกรรม 3. สิ่งที่ตอ้งสละ พนกังานตอ้งการยอมสละจากไปโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งหากตอ้งยา้ยไปที่เมืองหรือบา้นอ่ืน  

2.2.1 การฝังตรึงในงานที่อยู่ในงาน (On-the-JE) ความรูส้ึกฝังตรงึของบุคคล
ถึงความตอ้งการขององคก์รและสนใจในรางวัลขององค์กรหรือที่ รูจ้ักกันในอีกชื่อหนึ่งว่าความ
เหมาะสม ระดับหรือประเภทความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อเพื่อนร่วมงานกับผลการ
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ปฏิบัติงานในที่ท างาน อาจจะถูกเรียกว่าความเชื่อมโยง แต่ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะสละ
ผลประโยชนห์ากลาออกจากองคก์ร เรียกว่าสิ่งที่ตอ้งเสียสละ  

2.2.1.1 ความลงตัวกับองคก์ร ความรูส้กึที่เขา้กนัไดห้รือความสบายใจ
ที่มีต่อองคก์รและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงาน การสรา้งความภูมิใจในตัวเองของพนักงาน 
และมีเป้าหมายของอาชีพ และความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคก์ร ดังนัน้ยิ่งมีความลงตัวมาก
เท่าใด ก็ยิ่งมีความเป็นไปไดม้ากขึน้เท่านัน้ที่พนักงานจะรูส้ึกผูกพนักับองคก์รทัง้ในเชิงอาชีพการ
งานและแบบส่วนตวั นอกจากนัน้ ความลงตวักบัองคก์รยงับ่งบอกถึงการสนองต่อความสบายใจ
ของผูป้ฏิบติังานที่มีต่อองคก์รของตนเอง  

2.2.1.2 ความเชื่อมโยงกับองคก์ร ความสมัพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังาน
และผูอ่ื้น อาจจะเป็นการรวมตัวแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการของพนักงานที่มีต่อองคก์ร
หรือผูอ่ื้นในองคก์ร อาทิเช่น การเป็นสมาชิกในคณะกรรมการต่างๆในองคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน ระดบัของความสมัพนัธท์ี่ดีรวมไปถึงสถานที่ และคนสนิทอาจจะด าเนินแตกต่างกนั
ออกไปในองคก์ร ยิ่งไปกว่านั้นความสัมพันธ์กับองคก์รก็ยังบ่งบอกถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัว
บคุคลและครอบครวักบับคุคลอื่นๆในองคก์ร  

2.2.1.3 ส่ิงที่ต้องเสียสละให้แก่องคก์ร ความรูส้ึกของพนักงานที่จะ
สญูเสียเมื่อมีการลาออกจากงาน ยกตวัอย่างเช่น การสละซึ่งเพื่อนรว่มงาน การงานที่น่าสนใจหรือ
เงินปันผล เมื่อผูป้ฏิบติังานคน้พบว่าสิ่งที่เขาหรือเธอก าลงัจะเสียไปมีความส าคญัยิ่ง ผูป้ฏิบติังานก็
อาจจะไม่อยากลาออกจากองคก์รอีกต่อไป  

2.2.2 การฝังตรึงในงานที่อยู่นอกงาน (Off-the-JE)  (Mitchell, Holtom, & 
Lee, 2001) ความรูส้ึกฝังตรึงต่อชุมชนเนื่องจากขอ้จ ากัดภายนอกของสถานที่ปฏิบติังานที่ท าให้
บุคคลยังคงอยู่ต่อ แนวความคิด เช่น นีม้ักจะมีอิทธิพลต่อทั้งชีวิตครอบครัวและการงานของ
ผูป้ฏิบติังาน โดยจะประกอบไปดว้ยปัจจัยดังต่อไปนีคื้อ ทรพัยากรขององคก์ร การขนส่ง บริบท
ตามธรรมชาติแบบต่อเนื่อง ขอ้มลูทางลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละเพื่อนบา้น (ระบบสถานศกึษา) 
บรกิารเครือข่ายมืออาชีพและระบบสนบัสนนุทางสงัคม  

2.2.2.1 ความลงตัวกับชุมชน สายสมัพันธ์อันแข็งแกร่งทางกายภาพ
ของสมาชิกในครอบครัวที่มีความใกล้ชิดสนิทสนมกัน มีความพึงพอใจแก่ผู้อยู่อาศัย  เช่น 
ครอบครวัที่มารวมตวักนั การท ากิจกรรมร่วมกนัในชุมชน ดว้ยเหตนุีจ้ึงท าใหส้มาชิกทัง้หลายยงัคง
อยู่ในชมุชนที่อยู่อาศยัปัจจบุนัต่อไป  
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2.2.2.2 ความเชื่อมโยงกับชุมชน สายสมัพนัธเ์ชิงคณุภาพอนัแข็งแกร่ง
เสมอมากบับคุคลอนัเป็นที่รกั (บิดามารดาของพนกังานและลกูพี่ลกูนอ้งของบุตรหลาน) ก่อใหเ้กิด
สายสมัพนัธห์รือความสมัพนัธท์ี่ไม่สามารถตดัขาดได ้ 

2.2.2.3 ส่ิงที่ต้องสละให้แก่ชุมชน ความรูส้ึกของพนกังานที่จะสญูเสีย
เมื่อมีการยา้ยออกไปจากชุมชน ยกตัวอย่างเช่น สูญเสียความช่วยเหลือจากเครือญาติ การเป็น
ชมุชนที่มีความปลอดภยั 

ดงันัน้ จะเห็นไดว้่าแต่ละองคป์ระกอบ (ตามภาพที่ 1) มีความส าคญัต่อการตัดสินใจของ
พนกังานที่จะเปลี่ยนงาน ซึ่งจะมีการพิจารณาและเปรียบเทียบในเรื่องรายได ้และสวสัดิการต่าง ๆ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่พนักงานจะตอ้งค านึงถึงอย่างยิ่ง ความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ โอกาสที่จะมี
ความมั่นคงในหนา้ที่การงานหรือความกา้วหนา้ก็มีความส าคญั และมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการยอม
สละ โดยพนกังานที่ท างานกบัองคก์ารเป็นเวลานาน ย่อมจะไดร้บัสิทธิประโยชนท์ี่หลากหลายจาก
องคก์าร อายุงานจึงมีผลต่อการจัดอันดับในการประเมินผลงาน หากพนักงานเปลี่ยนงานใหม่ 
หมายถึงการยอมสละการเพิ่มมขึน้ของความไดเ้ปรียบนี ้
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 องคป์ระกอบการฝังตรงึในงาน (job embeddedness) 

ที่มา: Mitchell, Holtom, Lee, et al. (2001) 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับการฝังตรึงในงาน 
จากการศึกษางานวิจัยเรื่องการลาออก/การคงอยู่ในงานที่ผ่านมานั้น จะมุ่งเน้นศึกษา

กระบวนการทางจิตวิทยาของกระบวนการการลาออก (Psychological process of withdrawal) 
แต่ปัจจุบัน  Mitchell, Holtom, and Lee (2001) ได้น า เสนอทฤษฎีการฝังตรึงในงาน (Job 
embeddedness; JE) เพื่อศกึษาสาเหตทุี่สง่ผลต่อการลาออกหรือความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 

ชมุชมุกบัการยอมสละ 

การฝังตรงึ

ในงาน 

องคก์ร 

ชมุชน 

องคก์ารกบัความเชื่อมโยง 

องคก์ารกบัความลงตวั 

องคก์ารกบัการยอมสละ 

ชมุชนกบัความเชื่อมโยง 

ชุมชนกับความลงตัว 
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โดยมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ ในงาน พบว่าการฝังตรึงในงานมีความสัมพันธ์กับ
ความตัง้ใจที่จะลาออกและพฤติกรรมการลาออกอย่างมีนัยส าคัญ อีกทัง้ยังท านายการคงอยู่ใน
องคก์ารของพนกังานไดดี้กว่าความพงึพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร เนื่องจากทฤษฎีให้
ความส าคัญและสะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัจจัยแวดลอ้มต่างๆ ของพนักงาน ทัง้ในเรื่องงานและชุมชนที่
อาศยัอยู่ ที่สง่ผลต่อการตัง้ใจและตดัสินใจลาออกของพนกังานได ้อย่างชดัเจน  

จากการศึกษา meta-analysis ของ Ghosh and Gurunathan (2015) โดยใชท้ฤษฎีการ
ฝังตรึงในงานของ Mitchell, Holtom, and Lee (2001)ในงานวิจัยเรื่อง Job Embeddedness: A 
Ten-year Literature Review and Proposed Guidelines ไดอ้ธิบายเอาไวใ้นภาพประกอบที่ 2 ว่า
ปัจจยัที่สง่ผลต่อการฝังตรงึในงาน (On-the-job) จากงานวิจยัจ านวนมาก ที่สง่ผลต่อการฝังตรงึใน
งาน (On-the-job) เช่น ความผูกพนัในองคก์ร การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ การรบัรู ้
การสนบัสนนุจากองคก์ร โปรแกรมผลประโยชน ์งานทางเลือก ทกัษะในการถ่ายทอด และ ปัจจยัที่
ส่งผลต่อการฝังตรึงที่ไม่เก่ียวขอ้ง กับงาน (Off-the-job) เช่น จ านวนบุตร การเปลี่ยนแปลงเคลือ
ข่ายทางสงัคม การเปลี่ยนแปลง ซึ่งปัจจัยดังกล่าวส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ไดห้ลายๆ ดา้น เช่น การ
ลาออก ความตัง้ใจลาออก และผลการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นตน้ 
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ภาพประกอบ 2  conceptual Model of JE and Its Relationship with Constructs 

ที่มา : meta-analysis ของ Ghosh and Gurunathan (2015) 

ส าหรบังานวิจยันี ้เมื่อพิจารณาจากความเหมาะสม ผูว้ิจยัเลือกการรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
หัวหน้างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝังตรึงในงาน (On-the-job) เพราะมีความเหมาะสมกับ
การศึกษาในกลุ่มตวัอย่างที่เป็นกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ ซึ่งหวัหนา้งานจะมีความใกลช้ิดกบั
พนกังานที่สดุ อีกทัง้ผลการวิจัยที่ผ่านมาชีว้่าการสนับสนุนจากหวัหนา้งานมีผลต่อความตัง้ใจคง
อยู่ในงานและการฝังตรงึในงานอย่างมีนยัส าคญั ซึ่งการน าตัวแปรดงักลา่วมาร่วมการศึกษาจะท า
ใหเ้ขา้ใจในสิ่งที่พนกังานตอ้งการ และความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อ
การฝังตรึงที่ไม่เก่ียวข้องกับงาน (Off-the-job) เพราะมีความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
องค์กรที่อยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรมต่างจังหวัด กลุ่มตัวอย่างในต่างจังหวัดจะมีชุมชนและ
สิ่งแวดลอ้มรอบขา้ง เช่น ชมุชนที่พกัอาศยั  สภาพภมูิอากาศ วฒันธรรมทั่วไปของทอ้งถิ่น กิจกรรม
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กลางแจง้ต่างๆ เหตกุารณท์างการเมืองการปกครอง และศาสนา ตลอดจนกิจกรรมนนัทนาการ จึง
ท าใหเ้หมาะแก่การศกึษา 

2.4 การวัดของการฝังตรึงในงาน 
ในดา้นแบบวัดการการฝังตรงึในงาน ของ Mitchell, Holtom, Lee, et al. (2001) ไดเ้สนอ

แบบวดั โดยมีขอ้ค าถามทัง้หมด 48 ขอ้ เพื่อใชเ้ป็นตวัแทนในการท านายการฝังตรงึในงาน ทัง้ส่วน
ที่เก่ียวขอ้งกบังาน และสว่นที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังานในแต่ละบคุคล การวดั 6 มิติของการฝังตรงึในงาน 
ไดแ้ก่ องคก์ารกับความเชื่อมโยง องคก์ารกับความลงตัว องคก์ารกับการยอมสละ ชุมชนกับการ
เชื่อมโยง ชุมชนกบัความลงตวั ชุมชนกบัการยอมสละ โดยที่บุคคลประเมินว่าตนเอง หากมีการฝัง
ตรงึในงานอยู่ในระดบัสงู ก็จะมีความตัง้ใจคงอยู่สงูเช่นเดียวกัน และต่อมา B. Holtom, Mitchell, 
Lee, and Tidd (2006) ไดพ้ฒันามาตรวดัการการฝังตรงึในงานอย่างต่อเนื่อง โดยใชม้าตรวัดที่มี 
34 ขอ้ ในการวดั 6 มิติของการฝังตรงึในงาน อนัไดแ้ก่ องคก์ารกบัความเชื่อมโยง มี 6 ขอ้องคก์าร
กับความลงตัวมี 5 ขอ้ องคก์ารกับการยอมสละมี 7 ขอ้ ชุมชนกับการเชื่อมโยงมี 4 ขอ้ ชุมชนกับ
ความลงตวัมี 9 ขอ้ ชมุชนกบัการยอมสละ มี 3 ขอ้ 

2.5 ความสัมพันธร์ะหว่างการฝังตรึงในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
การฝังตรึงในงาน ที่อยู่ภายในอ านาจหน้าที่หรือในงาน (On-the-JE) และอยู่ภายนอก

อ านาจหนา้ที่หรือในงาน (Off-the-JE) ประกอบไปดว้ยปัจจัยสามประการ ความลงตัวกับองคก์ร 
ความเชื่อมโยงกบัองคก์ร และสิ่งที่ตอ้งเสียสละใหแ้ก่องคก์ร ซึ่งทุกองคป์ระกอบของการฝังตรึงใน
งานที่อยู่ในงานจะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพนักงานที่มีความตั้งใจที่จะอยู่ต่อในองคก์ร และ
พบว่ายิ่งมีความลงตวั ความเชื่อมโยงและสิ่งที่ตอ้งสละระหว่างเครือข่ายกบัตวับุคคล สายสมัพนัธ์
ระหว่างองคก์รและความตั้งใจของพนักงานที่จะอยู่ต่อก็ยิ่งสูงขึน้ไปดว้ย  (Heritage, Gilbert, & 
Roberts, 2016) นอกเหนือไปจากนัน้ เมื่อการฝังตรงึในงานสงูขึน้ พนกังานก็จะรูส้ึกพึงพอใจ ไม่มี
ความตัง้ใจที่จะลาออกจากองคก์ร การฝังตรงึในงานก็จะลดลง ส่งผลใหค้วามตัง้ใจที่จะอยู่ต่อใน
องค์กรลดลง  (Crossley, Bennett, Jex, & Burnfield, 2007; Halbesleben & Wheeler, 2008; 
Meyer & Allen, 1991) แสดงใหเ้ห็นว่า พนักงานที่รูส้ึกพึงพอใจและเกิดความรูส้ึกการฝังตรึงใน
งาน จึงไม่มีแนวโนม้ที่จะมองหางานอ่ืนแต่อย่างใด (Ramesh & Gelfand, 2010) มีงานวิจัยที่แสดง

ให้เห็นว่าการฝังตรึงในมีอิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  เช่น 
 Zainuddin and Noor (2019) ศึกษาเรื่อง บทบาทของการฝังตรงึในงานและความมุ่งมั่น
อย่างต่อเนื่องขององคก์รในความตัง้ใจคงอยู่ในงาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อพัฒนากรอบการวิจัยและ
สมมติฐานตามการทบทวนการวิจัยเชิงแนวคิดและเชิงประจักษ์เก่ียวกับพฤติกรรมองค์กร. 
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ผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่ามีความสมัพนัธท์ี่ส  าคญัระหว่างการฝังตรงึในงาน ความมุ่งมั่นในความ
ต่อเนื่องขององคก์ร และความตัง้ใจของพนกังานที่จะอยู่ ตามที่ตัง้สมมติฐานเก่ียวกบัความมุ่งมั่น
ในความต่อเนื่องขององคก์รเพื่อเป็นตัวกลางในความสมัพันธ์ระหว่างในที่ท างาน นอกงาน และ
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  
 Taofeeq, Adeleke, and Lee (2019) ไดศ้ึกษาเรื่อง ฉันอยากรบัใชแ้ต่คนทั่วไปไม่เขา้ใจ” 
อันเป็นแนวทางความตั้งใจของพนักงานที่จะคงอยู่ในบริษัทก่อสร้างมาเลเซีย เป้าหมายของ
พนกังานที่จะอยู่กบัปัจจุบนัโดยสมคัรใจการจา้งงาน. งานวิจยัจ านวนมากไดเ้นน้ที่สภาพแวดลอ้ม
ขององค์กรเก่ียวกับสาเหตุของการลาออก อย่างไรก็ตาม มีการด าเนินการเพียงเล็กน้อยเพื่อ
ตรวจสอบความตอ้งการของพนักงานที่จะคงอยู่ต่อไป ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดการเขา้
ท างานในภาคการก่อสรา้ง ดงันัน้วตัถปุระสงคข์องการวิจยั เพื่อส ารวจความสมัพนัธร์ะหว่างการฝัง
ตรงึในงาน ทัง้นอกงานและในการท างาน ซึ่งความตัง้ใจคงอยู่ในบริษัทก่อสรา้งของมาเลเซียโดยมี
อิทธิพลต่อความมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่อง ส าหรบัการวิเคราะห ์โดยการสุ่มอย่างง่ายภายใตเ้ทคนิคการ
สุ่มตัวอย่างความน่าจะเป็น จากตัวอย่างทั้งหมด 280 ตัวอย่างที่ส  ารวจ 243 คน พบว่า
องคป์ระกอบของการฝังตรงึในงาน และความตัง้ใจคงอยู่ในงาน มีความสมัพนัธ์กนัอย่างมาก ใน
ขณะเดียวกัน การฝังตรึงในงานเป็นตัวกลางเต็มรูปแบบระหว่างความมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่องและ
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ผลการวิจัยชีใ้หเ้ห็นว่าบริษัทก่อสรา้งในประเทศมาเลเซียตอ้งค านึงถึง
ความสมัพนัธท์ี่ฝังแน่นขององคก์รและชมุชนควบคู่ไปกบัความต่อเนื่องความมุ่งมั่นในการประดิษฐ์
โปรแกรมที่ก าหนดขึน้เพื่อโนม้นา้วความตัง้ใจของคนงานที่จะปฏิบติัตามงานปัจจุบนั 

Fong (2017) ศกึษาเรื่องบทบาทของวฒันธรรมองคก์ร และความมุ่งมั่นต่อการฝังตรงึของ
งานและคงความตัง้ใจคงอยู่ในฮ่องกง งานวิจัยนีศ้ึกษามิติในงานและนอกงานของการฝังตรงึใน
งาน เพื่อรกัษาความตัง้ใจและความสมัพนัธก์บัวฒันธรรมองคก์ร และความมุ่งมั่นในฮ่องกง โดยใช้
วิธีการแบบผสมผสาน องคก์รขนาดใหญ่ดว้ยพนักงานกว่า 200 คน ในภาคส่วนคา้ปลีกรายใหญ่
แห่งหนึ่งในฮ่องกงไดร้บัเลือกใหเ้ป็นกรณีศึกษา เพื่อตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการฝังตรงึใน
งาน วัฒนธรรมองค์กร ความมุ่งมั่นขององค์กรและความตั้งใจคงอยู่ ในงาน ประการแรก 
แบบสอบถามคือด าเนินการ (ผูต้อบแบบสอบถาม 100 คน) และใชว้ิธีก าลงัสองนอ้ยที่สดุบางสว่น
เพื่อระบุความสมัพนัธ.์ ประการที่สอง มีการสมัภาษณแ์บบตวัต่อตวั (ผูต้อบแบบสอบถาม 9 คน) 
พบว่าการฝังตรงึในงานเป็นสื่อกลางระหว่างผลกระทบระหว่างวฒันธรรมองคก์รและความตัง้ใจคง
อยู่ และความมุ่งมั่นขององคก์รและความตัง้ใจคงอยู่ บทวิเคราะหข์องการสมัภาษณแ์บบตวัต่อตวั
และแบบสอบถามเก่ียวกับการออกจากงาน ระบุรางวัลที่ยุติธรรม การพัฒนาความสามารถและ
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การเพิ่มขีดความสามารถเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการจัดการความสามารถ  การให้รางวัลที่
ยติุธรรม การพฒันาความสามารถ และการเสริมอ านาจมีความส าคญัต่อการสนบัสนุนการบริหาร
คนเก่งในบรษิัทและน่าจะช่วยจดัหาพนกังานและการเก็บรกัษาพนกังานไวไ้ด ้
 Swider, Boswell, and Zimmerman (2011) ไดศ้ึกษาเรื่องตรวจสอบความสัมพันธ์ของ
การหางาน – การลาออก: บทบาทของการฝังตรงึในงาน ความพอใจในงาน และทางเลือกอ่ืนที่มี
อยู่ พบว่าความสมัพันธ์ระหว่างการหางานและการลาออกจะชัดเจนยิ่งขึน้เมื่อพนักงานมีการฝัง
ตรงึในงานกบัความพอใจในงานระดับต ่ากว่า และมีทางเลือกในระดับที่สงูกว่า ผลการวิจยัแสดง
ว่า ในบริบทขององคก์ร และความผูกพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความเขา้ใจการฝังตรงึ
ในงานของผูป้ฏิบติังาน  
 Giosan, Holtom, and Watson (2005) ได้ศึกษาเรื่อง ความเป็นผู้น าและวัฒนธรรม
องคก์รเป็นตวัขบัเคลื่อนความพึงพอใจในงานของพนกังาน จากการศึกษาวิจยัพบว่า หากจะเสรมิ
ประสิทธิภาพการฝังตรงึในงานของพนกังาน ก็ควรจะมุ่งเนน้ใหค้วามสนใจไปที่การเพิ่มพนูการรบัรู ้
ถึงแรงสนับสนุนขององค์กรและผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือพนักงานให้ได้รับประโยชน์จาก
โปรแกรมที่เป็นประโยชน ์ใหโ้อกาสพวกเขาไดฝึ้กฝน ก าหนดใหม้ีการระบุถึงบทบาทของสมาชิก
ใหม่ตลอดจนผูด้  ารงต าแหน่งในองคก์รเอาไวอ้ย่างชัดเจน นอกจากนัน้พบว่ายิ่งมีงานทางเลือก
นอ้ยลงเท่าไหร่ บุคคลก็จะรบัรูไ้ดถ้ึงความน่าจะเป็นไดม้ากขึน้เท่านัน้ ซึ่งอาจจะแสดงออกถึงความ
ลงตัวในระดับสูงและรบัรูไ้ดถ้ึงสิ่งที่ตอ้งสละเป็นจ านวนที่มากขึ ้นในการลาออกจากองคก์ร โดยที่
การฝังตรึงในงานจะเป็นสื่อกลางระหว่างความสัมพันธ์ของค่าตอบแทน  การสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา โอกาสในการเติบโตและจดุมุ่งหมายในการลาออกของพนกังาน 
 Lee, Mitchell, Sablynski, Burton, and Holtom (2004) ไดศ้ึกษาการฝังตรึงในงานของ
พนกังานธนาคาร จ านวน 829 รายในประเทศสหรฐัอเมริกา โดยแบ่งการฝังตรงึในงานออกเป็น 2 
ปัจจัยคือปัจจัยเก่ียวกับตัวงานเอง และปัจจัยนอกเหนืองาน พบว่าปัจจัยนอกเหนืองาน มี
ความสมัพนัธก์บัการลาออกโดยสมคัรใจและการหยุดงานโดยไม่ไตร่ตรองไวข้องพนกังานในเวลา
ต่อมาอย่างมีนัยส าคัญ ในขณะที่ปัจจัยเก่ียวกับตัวงานเอง ไม่พบความสัมพันธ์ดังกล่าว แต่ใน
ขณะเดียวกัน พบว่าปัจจัยเก่ียวกับตัวงานเองมีความสัมพันธ์กับการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
(Organization Citizenship) และ ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) อย่างมีนัยส าคัญ 
ในขณะที่ปัจจยันอกเหนืองาน กลบัไม่พบมีความสมัพนัธด์งักลา่ว 
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จากการทบทวนงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งพบว่า การฝังตรงึในงานมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจคงอยู่
ในงาน โดยเมื่อบคุคลมีการฝังตรงึในงานสงู มผีลท าใหบ้คุคลเกิดความตัง้ใจคงอยู่ในงานสงู ดงันัน้ 
ผูว้ิจยัจึงตัง้สมมติฐานว่า 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การฝังตรึงในงาน  มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวทีข่้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  
การน าเสนอในสว่นนีมุ้่งน าเสนอองคค์วามรูเ้ก่ียวกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

โดยน าเสนอประเด็นส าคัญ ไดแ้ก่ 1) ความหมายของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน 2) 
แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน 3) แบบวดัของการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากหวัหนา้งาน 4) ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน และความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน รายละเอียดดงันี ้

3.1 ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน (Perceived Supervisor Support; PSS) หมายถึง 

รูปแบบของการรบัรูข้องพนกังานที่มีต่อหวัหนา้งานถึงความห่วงใยความเอาใจใส ่การใหค้ าปรกึษา
และแนะน าการปฏิบติังานของพนกังาน ตลอดจนการไดร้บัการปฏิบติัอย่างยุติธรรม และส่งเสริม
พฒันาบุคลากรใหป้ฏิบัติงานบรรลเุป้าหมายอย่าง มีประสิทธิภาพ (Kottke & Sharafinski, 1988; 
Rhoades & Eisenberger, 2002) เพื่อสร้างมิตรภาพที่ ดีในองค์การให้มีความเป็นกันเองกับ
หวัหนา้งาน โดยมองว่าหวัหนา้งานเป็นเสมือนตวัแทนขององคก์ารที่มีหนา้ที่รบัผิดชอบการท างาน
และประเมินการท างานของพนักงาน พนกังานจึงใหค้วามส าคญัต่อความพอใจหรือไม่พอใจของ
หวัหนา้งานเป็นส าคญั (Smith, Organ, & Near, 1983)  

จากความหมายขา้งตน้สรุปผูว้ิจัยจึงเลือกใช ้ความหมายตาม Kottke and Sharafinski 
(1988) ซึ่งหมายถึง รูปแบบของการรบัรูข้องพนกังานที่มีต่อหวัหนา้งาน ถึงความห่วงใยความเอา
ใจใส ่การใหค้ าปรกึษาและแนะน าการปฏิบติังานของพนกังาน ตลอดจนการไดร้บัการปฏิบติัอย่าง
ยติุธรรม และสง่เสรมิพฒันาบคุลากรใหป้ฏิบติังานบรรลเุปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพ  

3.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เ ก่ียวข้อง  พบว่ามีแนวคิดส าคัญที่ เก่ียวข้องและ

สามารถอธิบายถึงการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานได ้3 แนวคิด ไดแ้ก่ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
รายละเอียดดงันี ้
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3.2.1 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม  
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมมีแนวคิดพืน้ฐานเก่ียวกับการแลกเปลี่ยน หรือ

ตอบสนองผลประโยชนซ์ึ่งกันและกันที่เกิดขึน้ในระหว่างการปฏิสัมพันธ์ โดยการเปรียบเทียบ
ประโยชนท์ี่ตนเองจะไดร้บั กบัสิ่งที่ตนเองจะตอ้งเสียที่เกิดขึน้ในช่วงระหว่างความสมัพนัธ ์ (Blau, 
1968) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการแลกเปลี่ยนทางสงัคมไวว้่า คือการกระทาที่ทาโดยสมัครใจ
ของบุคคลที่ถูกจูงใจใหก้ระท าดว้ยผลประโยชนท์ี่คาดหวังว่าจะไดร้บักลับมาจากบุคคลอ่ืน และ
ตอ้งเสียความเท่าเทียม หรือใกลเ้คียงกนักบัผูอ่ื้นหรือไม่ (อมัพิกา สนุทรภกัดี, 2559)  

การแลกเปลี่ยนทางสงัคม เป็นหลกัการที่ส  าคญัมากในจิตวิทยาสงัคม ซึ่งพอสรุป
ได้ว่าการที่คนเราจะมีปฏิสัมพันธ์ ( Interaction) ต่อกันนั้น คนเราจะคิดถึ งการลงทุนและ
ผลตอบแทนจากปฏิสมัพนัธน์ัน้ดว้ย อาทิ ถา้นายเดชาจะผูม้ิตรกบันายเด่น การคบหาสมาคมกัน
ตอ้งมีทัง้ตนเองเป็นฝ่ายใหแ้ละตอ้งไดร้บักลบัคืนมาดว้ย ผลที่ไดร้บักลบัคืนมาจะเป็นแรงเสริมให้
คบกันต่อไปอีก และในสงัคมมนุษยน์ัน้แรงเสริมที่ส  าคัญอย่างหนึ่งส าหรบัพฤติกรรมของมนุษยก์็
คือ การไดร้บัการยอมรบัจากคนอ่ืนๆ ในสงัคมหรือในกลุ่ม ซึ่ง  Hallander (1975)  กล่าวว่า “การ
คลอ้ยตามเป็นการเปลี่ยนเพื่อที่จะไดร้บัการ  ยอมรบั และการสนบัสนุนจากคนอ่ืน” หมายถึง การ
ที่บุคคลคลอ้ยตามหรือปฏิบติัตามมาตรฐานของผูอ่ื้นเป็นการใหแ้รงเสริมแก่ผู้ อ่ืน ซึ่งจะมีผลท าให้
ผูอ่ื้นใหก้ารยอมรบัและสนับสนุนแก่บุคคลผูน้ัน้เป็นการตอบแทนกล่าวง่ายๆ ว่า ตอ้งรูจ้ักประจบ
ดว้ยการแสดงคลอ้ยตามคนที่เราสนับสนุนเสียก่อน และดว้ยหลกัแห่งการแลกเปลี่ยนทางสงัคม 
บคุคลผูท้ี่เราตอ้งการจะขอการสนบัสนนุจะสนบัสนนุเราในเวลาขา้งหนา้ 

3.2.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์าร  
ทฤษฎ ีการร ั บร ู ้ ก ารสน ับสน ุนจากองค ์ การ  (Eisenberger, Huntington, 

Hutchinson, & Sowa, 1986 อ้างใน อัมพิกา สุนทรภักดี, 2559) การรับรู้ของพนักงานว่าองค์การ
เห็นคุณค่าของพนักงาน ให้การยอมรับ สนับสนุน ให้คำปรึกษา และช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานแก่พนักงาน และมีความใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยผ่านหัวหน้างาน ซึ่งการ
รับรู้การสนับสนุนหรือการส่งเสริมจากองค์การมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ทำงาน การใส่ใจเรื่องของการสนับสนุนต่างๆที่องค์การมีให้ต่อพนักงาน เช่น ความต้องการที่จะได้รับ
การยอมรับ ความเคารพ ยกย่อง และเพื่อประเมินประโยชน์ที่ตนจะได้รับเมื่อเพิ่มความพยายามใน
การทำงาน ส่งผลต่อความรู้สึกผูกมัดยึดมั่น นอกจากนี้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังส่งผลถึง 
ความคิดสร้างสรรค์ในการในการทำงานที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ เมื่อพนักงานรู้สึกว่า
ได้รับรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมาก เพ่ิมข้ึนจะส่งผลให้พนักงานมีความต้องการลาออกน้อยลง  

3.2.3 การรับรู้การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
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พืน้ฐานของทฤษฎีการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีความสมัพันธ์ในเชิงบวกต่อ
การรบัรูก้ารรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร มักจะไดร้บัการตีความเพื่อบ่งชีใ้หเ้ห็นว่าการรบัรูก้าร
สนับสนุนจากหัวหน้างานน ามาซึ่งการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร เช่น Hutchison (1997); 
Malatesta (1995); Rhoades, Eisenberger, and Armeli (2001); Yoon, Han, and Seo (1996); 
Yoon and Lim (1999) โดยที่ Yoon and Thye (2000) ไดเ้สนอแนะว่าอาจจะเกิดขึน้ในทิศทาง
ตรงกนัขา้มไปพรอ้มๆกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รที่เพิ่มการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหัวหนา้
งานไปดว้ย กล่าวคือ พนกังานรบัรูว้่าการที่องคก์ารประเมินขอ้สนบัสนุน และใส่ใจในสขุภาวะของ
พวกเขาเหล่านั้นอาจน าพาพวกเขาไปสู่ความเชื่อที่ว่ าหัวหน้างานเป็นตัวแทนขององค์กรที่มี
แนวโนม้ว่าจะสรา้งความพอใจใหแ้ก่พวกเขา  

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งานตามแนวคิดของ Kottke and Sharafinski 
(1988)   มีพื ้นฐานมาจาก แนวคิดการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การของ Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, and Sowa (1986) ที่ไดอ้ธิบายความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู ้
การสนบัสนุนจากองคก์าร และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ซึ่งแนวคิดนีใ้หค้วามส าคัญ
กบัการรบัรูข้องพนักงานที่องคก์ารมองเห็นถึงคณุค่า และใหก้ารสนบัสนุนในดา้นต่างๆ รวมไปถึง
ใส่ใจทั้งในด้านของความรูส้ึกและความผาสุกของพนักงาน  โดยพนักงานจะสรา้งการรับรูก้าร
สนับสนุนจากหัวหน้างาน โดยมองว่าหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององคก์ารที่ท าหน้าที่
รบัผิดชอบต่อการควบคมุ และประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังานจะมองเห็น
การก าหนดทิศทางที่น่าพอใจหรือไม่น่าพอใจของผูบ้งัคับบญัชาที่มอบใหแ้ก่พวกเขาจะมีผลต่อ
พนักงานในดา้นการประเมิน และการควบคุมผลงาน ส่งผลใหพ้นักงานมีความกังวลในเรื่องการ
ไดร้บัคณุค่าในดา้นของผลงาน (Rhoades & Eisenberger, 2002) และการมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี 
พนักงานจะพิจารณา ว่าตนเองนัน้เป็นที่ชื่นชอบ ยอมรบัหรือไม่ในสายตาของหัวหน้างานซึ่งบ่ง
บอกไดถ้ึงการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน เมื่อพนกังานรบัรูว้่าหวัหนา้งานมีการสนบัสนนุจะ
ส่งผลใหพ้นกังานมี ทศันคติทางบวกกบัหวัหนา้งาน และส่งผลไปถึงการรบัรูว้่าองคก์ารสนับสนุน 
และมีทัศนคติทางบวก แก่องค์การเช่นเดียวกัน (Eisenberger et al., 1986) ซึ่งการรับรู ้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลเป็นอย่างมากต่อการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ ของ
พนกังาน ในขณะที่ความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลของทัง้สองปัจจัยนีอ้าจเกิดขึน้ในทางยอ้นกลบัได้ คือ 
การรบัรู ้การสนบัสนนุจากองคก์ารสามารถเพิ่มการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานได้ โดยที่เป็น
การรบัรูข้องพนกังานในเชิงที่ว่าองคก์ารใหค้ณุค่าและช่วยเหลือผ่านหวัหนา้งานที่เป็นตัวแทนของ
องคก์าร (Kottke & Sharafinski, 1988)  
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ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษาการรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ตามแนวคิดของ  
Kottke and Sharafinski (1988) เช่น งานวิจัยของชลัญญา ปัญญา (2562)  ที่ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานและผลการปฏิบัติงานของตัวแทน
ประกันชีวิต: บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความผูกพันต่องานของทีม  เนื่องจากผูว้ิจัยเห็นว่า
สามารถน าไปใชใ้น การวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานของบุคคลในบรบิทของงานวิจัยนี ้
ได ้

3.3 การวัดของการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
ด้านการประเมินการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์ร เป็นมาตรวดัมีความเก่ียวขอ้งกบัวิธีการ

ประเมินความเชื่อและทศันคติที่คลา้ยกนั ทว่าก็สามารถมองเห็นความแตกต่างกนัได ้เช่น  Aquino 
and Griffeth (1999); Cropanzano, Howes, Grandey, and Toth (1997); Eisenberger, Fasolo, 
and Davis-LaMastro (1990); Randall, Cropanzano, Bormann, and Birjulin (1999); Rhoades 
et al. (2001); Settoon, Bennett, and Liden (1996) เพื่อประเมินการรบัรูข้องพนกังานว่าองคก์ร
ไดป้ระเมินขอ้สนบัสนุนและใสใ่จในสขุภาวะ และส าหรบัการประเมินถึงการรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
หวัหนา้งาน เพื่อประเมินการรบัรูข้องพนกังานว่าหวัหนา้งานไดป้ระเมินขอ้สนบัสนนุและใสใ่จในสขุ
ภาวะ ดงัเช่น การวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งานของ Kottke and Sharafinski (1988) มี
ขอ้ค าถามทั้งหมด 32 ขอ้เป็นขอ้ค าถามทางบวก 23 ขอ้และทางลบ 9 ขอ้ มาตรวัดการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจากหวัหนา้งานมีลกัษณะเป็นมาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็น
ดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  

3.4 ความสัมพันธร์ะหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับความตั้งใจคง
อยู่ในงาน 

บทบาทของหวัหนา้งาน เป็นผูม้ีอิทธิพลในการก าหนดวิสยัทัศนด์า้นอาชีพที่ชัดเจนใหก้ับ
พนกังาน ซึ่งช่วยเพิ่มการพึ่งพาการจัดการอาชีพในองคก์ร การสนบัสนุนแนวทางการโตต้อบและ
การฝึกสอนผ่านหวัหนา้งานจะเอือ้ต่อการพฒันาความไวว้างใจและความมั่นใจจากพนกังาน และ
พวกเขาจะเต็มใจที่จะมุ่งมั่นเพื่อเป้าหมายขององคก์รเป็นการตอบแทน ซึ่งการสนับสนุนหัวหนา้
งานมีบทบาทส าคญัในการเพิ่มความกระตือรือรน้ในหมู่พนักงานซึ่งน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน
และการรกัษาพนกังาน (Hassan et al., 2013) หวัหนา้งานที่มีการสนบัสนนุและมีความสามารถมี
ความสมัพันธ์เชิงบวกกับการรกัษางาน (Smith et al., 1983) นักวิจัย Ng and Feldman (2012) 
คาดการณว์่า การชื่นชมพนกังานในเรื่องการท างาน ใหเ้สรีภาพในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน การให้
ค าปรึกษา และการพัฒนาอาชีพที่ไดร้บัจากผูบ้ังคับบัญชามีความส าคัญสูงและในเชิงบวกกับ
ผูบ้งัคับบญัชา ท าใหม้ีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในบริษัทต่อไป และดว้ยเหตุนี ้ความสมัพันธ์ระหว่าง
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หัวหนา้งานกับพนักงานจึงเป็นคุณลกัษณะส าคัญที่ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อการคงอยู่ 
คณุภาพของความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้งานและพนกังานเป็นปัจจยัส าคญัในการรกัษาตวับุคคล 
(Boxall, Macky, & Rasmussen, 2003) 

องค์กรต่างๆ รูส้ึกว่าผู้บังคับบัญชาเป็นแหล่งที่มาของความช่วยเหลือทั่วไปในความ
พยายามที่จะรกัษาพนกังานที่ส  าคญัไว ้(Ramlall, 2008) การวิจยัโดยTan (2008) ศึกษาเก่ียวกบั”
พนกังานที่ท างานนอกเวลาในอเมริกาเปิดเผยว่า เก่ียวขอ้งกบัการรกัษาบุคคลากรใหอ้ยู่ในองคก์ร” 
และสิ่งนีแ้สดงใหเ้ห็นอย่างชดัเจนว่า การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานเป็นตวัท านายที่ส  าคญัของการ
เก็บรกัษาพนกังานที่ไดร้บัการสนับสนุนอย่างสงูแสดงความรูส้ึกผูกพนัและความภกัดีต่อองคก์รที่
แข็งแกรง่ขึน้ ตามการรบัรูก้ารสนบัสนนุที่เก่ียวขอ้งกบัการประเมินผูบ้งัคบับญัชา บทบาทส าคญัใน
การตดัสินใจของพนกังานที่จะอยู่ในองคก์ร (Eisenberger et al., 1990) การสนบัสนนุหวัหนา้งาน
ท าหนา้ที่เป็นปัจจัยส าคัญที่มีนัยส าคัญเหนือการรกัษาพนักงาน (Umamaheswari & Krishnan, 
2015) หากผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุน ใหก้ าลงัใจ และปล่อยใหพ้นักงานเรียนรูจ้ากความผิดพลาด 
พนกังานก็จะรูส้ึกภาคภูมิใจในงานของตนและผู้บงัคบับญัชาหรือผูจ้ดัการขององคก์รจะมีบทบาท
ส าคญัในการรกัษาพนกังาน (Fatima, 2011) มีงานวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก

หัวหน้างานมีอิทธิพลในทางตรงกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  เช่น 
 Presbitero and Teng-Calleja (2020) ศึกษาความตัง้ใจของพนักงานที่จะอยู่ในองค์กร: 
ตรวจสอบบทบาทของการเรียกและการรบัรูถ้ึงการสนบัสนนุหวัหนา้งานผ่านมมุมองเชิงทฤษฎีของ
การท างานเป็นการเรียกการศึกษานีน้  าเสนอมมุมองใหม่เก่ียวกับความตัง้ใจของพนกังานที่จะอยู่
ในองคก์รโดยการพิจารณาบทบาทของการเรียกและการรบัการสนับสนุนจากหัวหนา้งาน (PSS) 
จากทฤษฎีการท างานเป็นการโทร (WCT) และการใช้ข้อมูลการส ารวจที่รวบรวมในฟิลิปปินส ์
พบว่าการรบัรูก้ารเรียกนัน้มีความเก่ียวขอ้งในเชิงบวกและอย่างมีนยัส าคญักบัความตัง้ใจที่จะอยู่
ต่อ และPSS ท าหนา้ที่เป็นตัวแปรกลั่นกรอง เพื่อประเมินกลไกที่เชื่ อมโยงการรบัรูก้ารเรียกด้วย
ความตัง้ใจที่จะอยู่ต่อไป มีท าการศึกษาครัง้ที่สอง หลงัจากผ่านไป 6 เดือนโดยเนน้ที่สภาพการ
ท างานของพนกังานในการรบัสาย การใชชุ้ดขอ้มลูการส ารวจอ่ืนที่รวบรวมในฟิลิปปินส ์พบว่าการ
ด าเนินชีวิตดว้ยการเรียกท าหนา้ที่เป็นตัวแปรส่งผ่านที่มีอิทธิพลต่อความสมัพันธร์ะหว่างการรบัรู ้
การเรียกรอ้งและความตัง้ใจที่จะอยู่ต่อไป ซึ่ง PSS ไดเ้สรมิความแข็งแกร่งยิ่งขึน้ไปอีก ความหมาย
เชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบติัไดร้บัการกลา่วถึงอย่างครบถว้น 
 Ng’eno Williter Chepkemoi Rop, Mike Iravo Amuhaya, Christopher Kanali, and 
Chepkilot (2014) ศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา-ลูกจ้าง การรักษา
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พนักงานที่เก่าแก่ในโรงพยาบาลเอกชนใน BOMETและเคานตี์ KERICHO เคนยา แนวโน้มการ
ลาออกของโรงพยาบาลในเคนยา มีวัตถุประสงค์ประเมินความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับ
พนกังานมีอิทธิพลต่อการรกัษาพนกังานในโรงพยาบาลเอกชนในเขต Bomet และ Kericho กล่าว
ว่าความสมัพนัธท์ี่ส  าคญัระหว่างหวัหนา้งานกบัพนกังาน และการรกัษาพนกังานในสถานที่ท างาน
ของตน แสดงว่ามีความสมัพันธ์กันอย่างแน่นแฟ้นระหว่างความสมัพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับ
พนักงานและการรกัษาพนักงานในโรงพยาบาลเอกชนที่ก าลังศึกษาอยู่ ที่ส  าคัญที่สุดคือความ
แข็งแกร่งที่ติดอยู่กับความซาบซึง้ของหัวหน้างานในการท างานของพนักงานในโรงพยาบาล 
การศึกษาแนะน าอย่างยิ่งว่าผูบ้ริหารโรงพยาบาลควรพฒันากลยุทธก์ารแทรกแซงที่เป็นนวตักรรม
และการแข่งขนัเพื่อช่วยพวกเขาสรา้งการรกัษาพนกังานพนัปีอย่างยั่งยืน ผูบ้งัคบับญัชาควรมุ่งมั่น
เพื่อสรา้งความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างพวกเขาและพนกังานตามล าดบัเพื่อเพิ่มการรกัษาพนกังาน 
 Rhoades and Eisenberger (2002) ศึกษาการรับรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน: การ
น ามาซึ่งการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กรและการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน   มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ตรวจสอบความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน (PSS) ของพนักงาน การ
รบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร (POS) และการลาออกของพนักงาน โดยที่งานวิจัยฉบบัแรกพบว่า 
คนที่ลาออกจากองค์กรมีการรับรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานเก่ียวข้องในเชิงบวกกับความ
เปลี่ยนแปลงเชิงเวลาของการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กร การศึกษาวิจัยครั้งที่  2 พบว่ามี
ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รเพิ่มขึน้ ส่วนการศึกษาวิจัยครัง้ที่ 3 พบว่า
มมุมองที่มีการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์รที่เป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธใ์นเชิงลบระหว่างการ
รบัรูก้ารสนบัสนนุจากผูห้วัหนา้งานและการลาออกของพนกังานโดยสิน้เชิง แสดงใหเ้ห็นว่าหัวหนา้
งานกับขอบเขตที่พวกเขาไดร้ะบุเอาไวก้ับองคก์รน ามาซึ่งการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน
และการรกัษาไวซ้ึ่งพนกังานในทา้ยท่ีสดุ 

วิวรรธณี วงศาชโย (2558) ศึกษาอิทธิพลการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งานและการ
รบัรูก้าร สนบัสนุนจากองคก์รที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกโดยมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ
เป็นตัวแปรส่งผ่าน เพื่อศึกษาการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์ร ความผูกพนัดา้นจิตใจของพนกังานจา้งเทศบาลนครนครปฐม และ  ความตัง้ใจลาออกของ
พนกังาน ผลการวิจยัพบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานมีอิทธิพลทางบวกต่อการรบัรูก้าร
สนบัสนนุขององคก์รเทศบาลนครนครปฐม  

จากงานวิจยัที่น าเสนอมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงตัง้สมมติฐานว่า 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจ
คงอยใูนงาน 

และมีงานวิจัยที่แสดงใหเ้ห็นว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งานมีอิทธิพลทางออ้ม
กบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  เช่น 
 Giosan et al. (2005) ศึกษาที่มาของการฝังตรึงในงาน: บทบาทของปัจจัยส่วนบุคคล 
องคก์ร และตลาด พบในการศึกษาวิจัยของพวกเขาว่าหากจะเสริมประสิทธิภาพการฝังตรึงใน
พนักงานก็ควรจะมุ่งเน้นความสนใจไปที่การเพิ่มพูนการรับรู ้ถึงแรงสนับสนุนขององค์กรและ
ผูบ้งัคบับญัชา ช่วยเหลือพนกังานใหไ้ดร้บัประโยชนจ์ากโปรแกรมที่เป็นประโยชน ์ใหโ้อกาสพวก
เขาไดฝึ้กฝน ก าหนดใหม้ีการระบุถึงบทบาทของสมาชิกใหม่ตลอดจนผู้ด  ารงต าแหน่งในองค์กร
เอาไวอ้ย่างชัดเจน นอกจากนั้นยังพบว่ายิ่งมีงานทางเลือกน้อยลงเท่าไหร่ บุคคลก็จะรบัรูไ้ดถ้ึง
ความน่าจะเป็นไดม้ากขึน้เท่านัน้ซึ่งอาจจะแสดงออกถึงความลงตวัในระดบัสงูและรบัรูไ้ดถ้ึงสิ่งที่
ตอ้งสละเป็นจ านวนที่มากขึน้ในการลาออกจากองคก์ร พบว่าการฝังตรงึในงานจะเป็นตัวส่งผ่าน
ระหว่างความสัมพันธ์ของค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้างาน โอกาสในการเติบโตและ
จดุมุ่งหมายในคงอยู่ในงานของพนกังาน 
 E. B. Bergiel et al. (2009) ศึกษาแนวทางปฏิบติัดา้นทรพัยากรมนุษย ์การฝังตรงึในงาน 
และความตั้งใจที่จะลาออกซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบว่าการฝังตรึงในงานเป็นตัวกลางใน
ความสมัพนัธร์ะหว่างแนวทางปฏิบติัดา้นทรพัยากรบุคคลกบัความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของ
พนกังานหรือไม่ เพื่อตรวจสอบผลกระทบที่สง่ผลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างความตัง้ใจของพนกังาน
ที่จะลาออกและแนวทางปฏิบัติในการรักษาพนักงาน ด้านทรัพยากรบุคคล 4 ด้าน ได้แก่ 
ค่าตอบแทน การสนบัสนุนหวัหนา้งาน โอกาสในการเติบโต และการฝึกอบรม ผลการวิจยัแสดงให้
เห็นว่าการสนับสนุนของหัวหนา้งานมีความสมัพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความตัง้ใจที่จะลาออก
และการฝังตรึงในงานมีความสมัพันธ์ระหว่างการสนับสนุนของหัวหน้างานและความตัง้ใจที่จะ
ลาออกยงัคงมีนยัส าคญั แต่ความส าคญัของความส าคญัลดลง แสดงใหเ้ห็นว่าการฝังตรงึในงาน
เป็นสว่นหนึ่งของความสมัพนัธร์ะหว่างการสนบัสนนุของหวัหนา้งานและความตัง้ใจที่จะลาออก 

จากงานวิจยัที่น าเสนอมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงตัง้สมมติฐานว่า 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตัง้ใจ
คงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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4.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวทีข่้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  
การน าเสนอในส่วนนี ้มุ่งน าเสนอองค์ความรู้เก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัว โดยน าเสนอประเด็นส าคัญ ไดแ้ก่ 1) ความหมายของความขัดแยง้ระหว่างงานกับ
ครอบครวั 2) แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั 3) แบบวัดของความ
ขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั 4) ความสมัพนัธร์ะหว่างความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั 
และความตัง้ใจคงอยู่ในงาน รายละเอียดดงันี ้

4.1 ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  
ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั หมายความว่า รูปแบบหนึ่งของความแตกต่าง

ระหว่างบทบาทในการท างานและบทบาทในครอบครวัที่ไม่สามารถด าเนินไปดว้ยกันได ้โดยการ
เขา้ไปท าหนา้ที่ในบทบาทหนึ่ง อาจท าใหก้ารท าหนา้ที่อีกบทบาทหนึ่งท าไดไ้ม่เต็มที่ บทบาทที่เกิด
จากภาระรบัผิดชอบในบทบาทหนึ่งสง่ผลกระทบไปยงัอีกบทบาทหนึ่ง ท าใหก้ารท าหนา้ที่ในแต่ละ
บทบาทไม่ สมบู รณ์  (Carlson & Kacmar, 2000; Greenhaus & Beutell, 1985; Thomas & 
Ganster, 1995) หรืออาจจะมองเป็นความสามารถในการปรบัสมดลุระหว่างภาระรบัผิดชอบจาก
งาน และครอบครวั เกิดขึน้เมื่อบุคคลตอ้งแสดงบทบาทหลายๆบทบาทในเวลาเดียวกัน ปริมาณ
ความตอ้งการ และความรบัผิดชอบต่อบทบาทใดบทบาทหนึ่งแทรกแซงต่ออีกบทบาทหนึ่ง ซึ่ง
ก่อให้เกิดความยุ่งยากล าบากในการสวมบทบาททั้งสองอย่าง  (Frone, 1999; Kinnunen & 
Mauno, 1998) เนื่องจากเวลาและความทุ่มเทแรงกายแรงใจของบุคคลหนึ่งต่อบทบาทนั้นท าให้
ยากต่อการเติมเต็มในทกุสว่นใหก้บับุคคลอื่นรอบขา้ง (Robbins et al., 2004) 

จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวกับความหมายของความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั  
ผูว้ิจัยจึงเลือกใชค้วามหมายของ Carlson and Kacmar (2000) ซึ่งมีความหมายว่า เป็นรูปแบบ
หนึ่งของความแตกต่างระหว่างบทบาทในการท างานและบทบาทในครอบครวัไม่สามารถด าเนิน
ควบคู่กนัไปไดอ้ย่างเหมาะสม โดยการเขา้ไปท าหนา้ที่ในบทบาทหนึ่ง อาจท าใหก้ารท าหนา้ที่อีก
บทบาทหนึ่งท าไดไ้ม่เต็มที่ บทบาทที่เกิดจากภาระรบัผิดชอบในบทบาทหนึ่งส่งผลกระทบไปยงัอีก
บทบาทหนึ่ง ท าใหก้ารท าหนา้ที่ในแต่ละบทบาทไม่สมบรูณค์รอบครวั 

4.2 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  
4.2.1 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวของ 

Carlson and Kacmar (2000) 
การมีส่วนร่วมในบทบาทหนึ่ง ท าใหก้ารมีส่วนร่วมในอีกบทบาทหนึ่งนัน้ล  าบาก

มากยิ่งขึน้ จนท าใหบุ้คคลรูส้ึกว่าไม่สามารถท าหนา้ที่ในบทบาทใดบทบาทหนึ่งไดอ้ย่างเต็มที่ โดย
สามารถแบ่งเป็น ชีวิตครอบครวัเข้าไปขัดขวางการท างาน และการท างานเขา้ไปขัดขวางชีวิต
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ครอบครวั ตามแนวคิดของ Carlson and Kacmar (2000) โดยสรุปไดว้่าความขดัแยง้ระหว่างงาน
กบัครอบครวั สามารถแบ่งรูปแบบความขดัแยง้ระหว่างการท างานกบัครอบครวัเป็น 2 รูปแบบ คือ 
1. ความขัดแยง้ที่เกิดจากการท างานเขา้ขัดขวางครอบครวั โดยมีสาเหตุจากเวลา ความเครียด 
และพฤติกรรม 2. ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวัเขา้ขัดขวางการท างาน โดยมีสาเหตจุากเวลา 
ความเครียด และพฤติกรรม โดยแบ่งมิติออกมาอีก 3 มิติดงันี ้

4.2.1.1 ความขัดแยง้เนื่องจากปัจจัยดา้นเวลา (Time-Based Conflict) 
เกิดขึน้เมื่อบุคคลทุ่มเทเวลาใหก้บังานมากเกินไป จนไม่สามารถแบ่งเวลาใหก้บัครอบครวัไดอ้ย่าง
เต็มที่ เช่น การท างานล่วงเวลา การท างานเป็นกะ และตารางการท างานที่ไม่ยืดหยุ่น ลักษณะ
เช่นนีท้  าใหเ้กิดขอ้จ ากดัในการท ากิจกรรมร่วมกบัครอบครวั ในทางกลบักนัการที่บุคคลทุ่มเทเวลา
ใหก้ับครอบครวั มากเกินไปก็ไม่สามารถแบ่งเวลาใหก้ับการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ ดังนั้นความ
ตอ้งการดา้นเวลาจากงาน และครอบครวั จึงเป็นแรงกดดนัที่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหว่างงานกบั
ครอบครวัเนื่องจากไม่สามารถ ท าหนา้ที่ในบทบาทใดบทบาทหนึ่งไดอ้ย่างสมบรูณ ์

4.2.1.2 ความขดัแยง้เนื่องจากปัจจยัดา้นความตงึเครียด (Strain-Based 
Conflict) เกิดขึน้เมื่อแรงกดดันภายในบทบาทหนึ่งมีผลกระทบต่ออีกบทบาทหนึ่ง จะแสดงออก
โดยมีอาการต่างๆ เช่น เกิดความเครียด ความวิตกกังวล อ่อนลา้ หดหู่ เย็นชา และฉุนเฉียว ทัง้
บทบาทของงานและครอบครัวเป็นตัวท าให้เกิดความเครียดได้ ตัวอย่างของความเครียดจาก
ขอบเขตของงาน ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความไม่ชดัเจนในบทบาท สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ สภาพแวดลอ้มที่กดดนัเหล่านี ้ท าใหเ้กิดอารมณเ์ชิงลบจากชีวิตใน
การท างานไปสูช่ีวิตนอกงาน ได ้(Negative Emotional Spillover) 

4.2.1.3 ความขัดแยง้เนื่องจากปัจจัยดา้นพฤติกรรม (Bahavior-Based 
Conflict) เกิดจากพฤติกรรมซึ่งเป็นที่ตอ้งการในบทบาทหนึ่งท าใหย้ากจะท าตามความตอ้งการ
ของอีกบทบาทหนึ่ง เช่น ผูจ้ดัการอาจไดร้บัความคาดหวงัใหเ้ป็นคนที่ตดัสินใจดว้ยตนเอง มั่นใจใน
ตวัเอง ไม่แสดงความผูกพนักับใครเป็นพิเศษ และไม่อยู่ภายใตอิ้ทธิพลของอารมณค์วามรูส้ึก แต่
สมาชิกในครอบครวัอาจคาดหวงัใหเ้ป็นคนอ่อนโยน ดแูลเอาใจใส่ แสดงอารมณค์วามรูส้ึก ถา้ไม่
สามารถปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมเมื่ออยู่ในบทบาทที่แตกต่างกันจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้เนื่องจาก
ปัจจยัดา้นพฤติกรรม 

4.2.2 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวของ 
Greenhaus and Beutell (1985) 
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ความขัดแยง้ระหว่างบทบาทงานกับครอบครัวนั้น เป็นรูปแบบหนึ่งของความ
ขัดแยง้ดา้นบทบาทของคน  อันเป็นผลพวงของแรงกดดันอันเนื่องมาจากการเข้ากันไม่ได้ของ
บทบาททางครอบครวัและบทบาทดา้นการงาน โดยปัญหาความขดัแยง้ระหว่างชีวิตครอบครวักบั
งานนัน้ แมจ้ะมีสาเหตทุี่เป็นไปไดม้ากมายหลายอย่าง ซึ่งส่วนใหญ่น่าจะมาจากสาเหตสุ  าคัญไม่
นอ้ยกว่า 3 ประการดงันี ้

4.2.2.1 ความขัดแยง้เนื่องมาจากปัจจัยดา้นเวลา(Time-base conflict) 
เป็นรูปแบบของความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวั สาเหตเุนื่องมาจากปัจจยัดา้นเวลา เวลาที่
ใชไ้ปกบับทบาทหนึ่งจะ ไม่สามารถทุ่มเท หรืออทุิศใหก้บับทบาทหน่ึงไดเ้ช่น การท างานที่เลิกดกึไม่
เป็นเวลา การประชมุ การท างานล่วงเวลา จนไม่มีเวลาให้ก้บัครอบครวั ลกัษณะงานเช่นนีท้  าใหไ้ม่
สามารถใชเ้วลาส าหรบั กิจกรรมร่วมกับครอบครวัได ้ส่วนความขัดแยง้    ดา้นเวลาที่มีสาเหตุมา
จากครอบครัวนั้นก็สามารถส่งผลให้เกิดความขัดแยง้ในการท างานไดเ้ช่นกัน โดยมักพบในผูท้ี่
แต่งงานแลว้ มีลูกอยู่ในวัยเยาว ์อาศัยอยู่ในครอบครวัที่มีขนาดใหญ่ ท าใหต้อ้งทุ่มเทเวลาใหก้ับ
ครอบครวัซึ่งสง่ผลกระทบต่อการทางาน  

4.2.2.2 ความขัดแย้งเนื่องจากปัจจัยด้านความเครียด (Strain-based 
conflict) เป็นรูปแบบของความขัดแยง้ระหว่างงานครอบครวั เมื่อบุคคล ไดร้บัความกดดันสาเหตุ
เนื่องมาจากการท างานโดยมีอาการรูส้ึกหงุดหงิด ตึงเครียด หดหู่ เมื่อกลบั มาถึงบา้นก็อาจแสดง
พฤติกรรมดังกล่าวกับคนในครอบครวั ส่วนความตึงเครียดที่เกิดจากบทบาทครอบครวัส่งผลต่อ
การท างานไดเ้ช่นกัน บุคคลที่ไม่ไดร้บัการสนับสนุนและการช่วยเหลือจากครอบครวั อาจพบว่า
ความตงึเครียดจากปัญหาครอบครวั ที่สงผลตอ่การท างานได ้ 

4.2.2.3 ความขัดแยง้เนื่องจากปัจจัยดา้นพฤติกรรม (Behavior-based 
conflict) พฤตกรรมที่ใช ้ไดผ้ลในการแสดงบทบาทหนึ่งก็อาจไม่เหมาะสมกบัอีกบทบาทหนึ่ง ความ
คาดหมายจากสมาชิกครอบครวัอาจ ขดัแยง้กบัสิง่ที่ตอ้งการในดา้นการท างาน เช่น คนท างานบาง
คนแมจ้ะมีลูกเล็กหรือพ่อแก่แม่เฒ่าที่ตอ้งดูแล แต่ในความเป็นจริงไม่อาจท าหน้าที่นั้นได้ดีนัก 
เพราะตอ้งท างานกะดึกหรือมีเวลาการท างานที่ไม่แน่นอน ถา้บคุคลไม่สามารถปรบัเปลี่ยนเมื่อเขา้
สูบ่ทบาทที่แตกต่างกนักย็่อมที่จะมีโอกาสเผชิญกบัความขดัแยง้เนื่องมาจากปัจจยัดา้นพฤตกรรม 

สรุปความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัของ Greenhaus and Beutell (1985) สรุปได้
ว่า รูปแบบของความขดัแยง้ระหว่างบทบาทงานกบัครอบครวันัน้เป็นรูปแบบหนึ่งของความขัดแยง้
ดา้นบทบาทของคน อนัเป็นผลพวงของแรงกดดนัอนัเนื่องมาจากการเข้ากนัไม่ไดข้องบทบาททาง
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ครอบครวัและบทบาทดา้นการงานซึ่งส่วนใหญ่น่าจะมาจากสาเหตสุ  าคญั 3 ดา้น คือปัจจยัดา้นน
เวลา ปัจจยัดา้นความตงึเครียด และปัจจยัดา้นพฤตกรรม 

4.2.3 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวของ 
Netemeyer, Boles, and McMurrian (1996) ความขัดแยง้ระหว่างบทบาทงานกับครอบครวันั้น
สรุปถึงแหลง่ของความขดัแยง้ ระหวางการท างานและครอบครวั ดงันี ้

4.2.3.1 เกิดดจากความต้องการทั่วไปของบทบาททที่ได้รับ หมายถึง 
ความรบัผดิชอบ ความตอ้งการความหวงั หนา้ที่และภาระผกูพนัที่เก่ียวขอ้งกบับทบาทที่ไดร้บั  

4.2.3.2 จากเวลาที่ทุ่มเทใหก้บับทบาทที่ไดร้บั หมายถึง จ านวนของเวลา
ที่ทุ่มเทใหก้ับบทบาทใด บทบาทหนึ่งมากเกินไป ท าใหเ้กิดความขัดแยง้เพราะไม่สามารถกระท า
อีกบทบาทหนึง่ที่รบัผิดชอบอยู่ได ้ 

4.2.3.3 จากความเครียดที่ เกิดจากบทบาทที่ไดร้บั ความเครียดที่เกิด
จากบทบาทหนึง่ เขา้ไปขดัขวางอีกบทบาทหนึ่งที่รบัผดชอบอยู่ 

สรุปความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวของ Netemeyer et al. (1996) สรุปได้ว่า 
รูปแบบของความขัดแยง้ระหว่างบทบาทงานกับครอบครวันัน้เป็นภาวะของบุคคลที่ไม่สามารถ
กระท าบทบาทที่ตนรับผิดชอบอยู่ให้สมบูรณ์ได้ และมีความขัดแย้งในบทบาทที่บุคคลนั้น
รบัผดิชอบอยู่โดยรูปแบบของความขดัแยง้นัน้มาจากปัจจยั 3 ดา้น คือปัจจยัดา้นนเวลา ปัจจยัดา้น
ความตงึเครียด และปัจจยัดา้นพฤตกรรม 

จากการศึกษาอกสารที่เก่ียวขอ้งกับความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั ผู้วิจัยสนใจ
ศกึษาแนวคิดของ Carlson and Kacmar (2000) เพราะเป็นการศึกษาความขดัแยง้ ที่แบ่งรูปแบบ
ของความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัเป็น 6 ดา้น คือ ความขัดแยง้จากการท างานเข้าไป
ขดัขวางครอบครวั ที่มีสาเหตจุากเวลา (time-based work interference with family) ความขดัแยง้
จากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด ( strain-based work 
interference with family) ความขัดแยง้จากการท างานเขา้ไปขัดขวางครอบครวั ที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม (behavior-based work interference with family) ความขัดแยง้จากครอบครวัเข้าไป
ขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากเวลา ( time-based family interference with work) ความ
ขดัแยง้จากครอบครวัเขา้ไปขัดขวางการทางานที่มีสาเหตจุากความเครียด (strain-based family 
interference with work) และความขดัแยง้จากครอบครัวเขา้ไปขดัขวางการท างานที่มีสาเหตจุาก
พฤติกรรม (behavior-based family interference with work)  
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4.3 การวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
การวดัความขดัแยง้ระหว่างครอบครวักบังานของ Carlson and Kacmar (2000) เป็นการ

รายงานของบุคคลถึงความกดดันเวลา ความเครียด และพฤติกรรมในทางลบที่เกิดขึน้ในบทบาท
หนึ่ง สามารถถ่ายเทหรือน าไปสู่ความยากล าบาก หรือ รบกวนในอีกบทบาทหนึ่ง โดยบทบาทของ
ครอบครวัและงานมีอิทธิพลซึ่งกนัและกนัในทางลบมีจ านวน 18 ขอ้ ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ
จากมาตราวัด 2 มาตรา ไดแ้ก่ 1) มาตราวัดการท างานขัดขวางครอบครวั หมายถึง การที่บุคคล
รบัรูว้่า เวลา สภาพอารมณจ์ิตใจ และพฤติกรรมที่ประสบในบทบาทการท างานไปขดัขวางเรื่องใน
บทบาทครอบครัว มาตรานี ้มีจ านวน 9 ข้อ และ 2) มาตราวัดครอบครัวขัดขวางการท างาน 
หมายถึง การที่บุคคลรบัรูว้่าเวลา สภาพอารมณ ์จิตใจ และพฤติกรรมที่ประสบในครอบครัวไป
รบกวนบาท การท างาน มาตรานีม้ีจ  านวน 9 ขอ้  

4.4 ความสัมพันธข์องความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวกับความตั้งใจคงอยู่
ในงาน 

ความขัดแยง้ระหว่างงานและครอบครวัเป็นสาเหตุของความเครียดและเกิดขึน้จากงาน
ขัดแย้งกับครอบครัว เมื่อพนักงานเผชิญกับความคาดหวังที่เข้ากันไม่ได้จากสองบทบาท ซึ่ง
ทา้ยที่สุดจะน าไปสู่การขัดขวางการมีส่วนร่วมอย่างมีประสิทธิผลในอีกฝ่ายหนึ่ง (Greenhaus & 
Beutell, 1985) องคก์รส่วนใหญ่มีการวางต าแหน่งสมดุลชีวิตการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
เรื่องของสขุภาพและความรบัผิดชอบต่อสงัคมมากกว่าการแกปั้ญหาส าหรบัความมุ่งมั่นและการ
เก็บรกัษา (Parkes & Langford, 2008) ความตัง้ใจคงอยู่ในงานเป็นผลการศึกษาที่เก่ียวขอ้งกับ
งานโดยทั่วไปในงานวิจัยเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว (Deery, 2008). มี
งานวิจยัที่หลากหลายในดา้นต่างๆบริบทและการตัง้ค่าที่แสดงผลกระทบของความขดัแยง้ระหว่าง
งาน-ครอบครัวต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Carr et al., 2008; Spector et al., 2007; Kim & 
Jogartnam, 2010) มีงานวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพล

ทางตรงกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  เช่น 
 Vong and Tang (2017) ศึกษาเรื่องความสมัพันธ์ระหว่างความขัดแยง้ระหว่างงานและ
ครอบครวัจากความเครียดและความตัง้ใจที่จะอยู่ต่อ เพื่อส ารวจผลการส่งผ่านของความขัดแยง้
ระหว่างงานและครอบครวัในความสมัพนัธร์ะหว่างความเครียดจากงานและความตัง้ใจที่จะอยู่ต่อ 
ผลการศึกษาพบว่าเมื่อเกิดการแทรกแซง ความเครียดจากงานของพนักงานจะหยุดส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อความตัง้ใจในการลาออก หมายความว่าความขัดแยง้ระหว่างงานและครอบครวัเป็น
สาเหตุส  าคัญที่ท าใหพ้นักงานเครียด ไม่อยู่กับนายจา้ง การศึกษาไดด้ าเนินการในมาเก๊าให้กับ
กลุม่คนท างานดา้นการท่องเที่ยวโดยการส ารวจการสกัดกัน้ถนน  
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 Blomme, Van Rheede, and Tromp (2010) ศกึษาอิทธิพลของความขดัแยง้ระหว่างงาน-
ครอบครัวและการสนับสนุนทางสังคมต่อความตั้งใจคงอยู่ของพยาบาลหญิงที่แต่งงานแล้ว  
วัตถุประสงคข์องการศึกษานีคื้อเพื่อศึกษาผลกระทบของความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั
และการสนบัสนนุทางสงัคมต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาลหญิงที่แต่งงานแลว้ ผูร้ว่มงาน
เป็นพยาบาลท างานในโรงพยาบาลทั่วไป 5 แห่ง ในเมืองซี มีการระบุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ตัง้ใจในการรกัษาไวด้งัต่อไปนี ้ความขดัแยง้ตามเวลา, เด็กมากกว่าหนึ่งคน, พยาบาลที่รบัผิดชอบ, 
การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน, การสนบัสนุนจากผูจ้ดัการ,ดว้ยพลงัอธิบาย 37.3% การศึกษานี ้
แสดงให้เห็นว่าความขัดแย้งตามเวลามีผลเสียต่อความตั้งใจในการเก็บรักษาในขณะที่การ
สนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูจ้ดัการมีผลดี ผลลพัธน์ีอ้าจเป็นประโยชนใ์นการพฒันาใหม่กล
ยุทธ์เพื่อเพิ่มความตัง้ใจคงอยู่ในงานจ าเป็นตอ้งมีการวิจัยเพิ่มเติมเพื่อระบุปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลต่อ
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาลหญิงที่แต่งงานแลว้ 

จากงานวิจัยที่น าเสนอมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัมี
อิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงตัง้สมมติฐานว่า 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั มีอิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจ
คงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

และมีงานวิจยัที่แสดงใหเ้ห็นว่าความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัมีอิทธิพลทางออ้ม
กบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  เช่น 
 Thakur and Bhatnagar (2017) ศึกษาการวิเคราะห์การส่งผ่านของการฝังตรึงในงาน: 
ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติที่สมดุลระหว่างชีวิตและงานกับความตั้งใจลาออก มี
วัตถุประสงค์ของบทความนี ้คือเพื่อตรวจสอบผลตัวแปรส่งผ่านของการฝังตรึงในงานที่มีต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติที่สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (WLBP) ซึ่งรวมถึง
ความสามารถในการเขา้ถึง (AWLBP) การใชป้ระโยชนใ์นปัจจุบนั (CWLBP) ตลอดจนความตัง้ใจ
ของพนกังานที่จะอยู่ต่อ (ITS)  
 Ng and Feldman (2012) ศกึษาผลกระทบของการฝังตรงึในงานขององคก์รและชมุชนต่อ
ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัและงานครอบครวั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศคึกษาความสมัพนัธ์
ของการเปลี่ยนแปลงในการฝังตรึงในงานขององค์กรและชุมชน กับการเปลี่ยนแปลงในความ
ขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั และระหว่างครอบครวักับการท างาน รวบรวมจากผูบ้ริหารและ
ผูเ้ชี่ยวชาญชาวจีน 165 คนในสหรฐัฯ และ 165 คน พบว่าผลกระทบเหล่านีรุ้นแรงยิ่งขึน้ส  าหรบั
พนกังานที่มีค่าความเป็นปัจเจกสงู แมว้่างานวิจยัก่อนหนา้นีส้ว่นใหญ่จะมุ่งเนน้ไปที่ผลในเชิงบวก
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ของการฝังตัวของพนักงานส าหรับชีวิตการท างานของบุคคล แต่การศึกษาในปัจจุบันได้ให้
หลกัฐานบางประการเก่ียวกับผลกระทบที่อาจเกิดขึน้จากการฝังตรึงในงานของพนักงานต่อชีวิต
ครอบครวัของบคุคล  
 Blomme et al. (2010) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 

การฝังตรึงในงาน ความยืดหยุ่นในสถานที่ปฏิบัติงานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  มี
วัตถุประสงคเ์พื่อทดสอบโมเดลการวิจัยที่ตรวจสอบการฝังตรึงในงานในฐานที่เป็นสื่อกลางและ
ความยืดหยุ่นในสถานที่ปฏิบัติงานในฐานที่เป็นสื่อกลางระหว่างผลกระทบของความขัดแย้ง
ระหว่างงานกบัครอบครวัที่มีต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน เก็บรวบรวมขอ้มลูจากพยาบาลทัง้ 
187 คนพบว่าการฝังตรึงในงานบางส่วนที่อยู่ภายในอ านาจหน้าที่จะเป็นสื่อกลางระหว่าง
ผลกระทบของความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัที่มีต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาล ยิ่งไปกว่านั้นความยืดหยุ่นในสถานที่ปฏิบัติงานยังเป็นสื่อกลางระหว่างความขัดแยง้
ระหว่างงานกบัครอบครวักบัความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน  

จากงานวิจัยที่น าเสนอมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัมี
อิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานโดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ดงันัน้ผูว้ิจยั
จึงตัง้สมมติฐานว่า 
สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตัง้ใจ
คงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

5. กรอบงานวิจัย 
จากการศึกษา meta-analysis ของ Ghosh and Gurunathan (2015) โดยใชท้ฤษฎีการ

ฝังตรงึในงานของ Mitchell, Holtom, Lee, et al. (2001)ในงานวิจยัเรื่อง Job Embeddedness: A 
Ten-year Literature Review and Proposed Guidelines ไดอ้ธิบายไวว้่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝัง
ตรึงในงาน (On-the-job) จากงานวิจัยจ านวนมาก ที่ส่งผลต่อการฝังตรึงในงาน (On-the-job) 
ผูว้ิจยัเลือกการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหนา้งานเพราะปัจจัยดงักล่าว มีความเหมาะสมกบัการที่
จะศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งหัวหน้างานจะมีความใกลช้ิดกับ
พนกังานที่สดุ อีกทัง้ผลการวิจัยที่ผ่านมาชีว้่าการสนับสนุนจากหวัหนา้งานมีผลต่อความตัง้ใจคง
อยู่ในงานและการฝังตรึงในงานอย่างมีนัยส าคัญ เช่นงานวิจัยของ B. J. Bergiel, Bergiel, and 
Balsmeier (2008); Giosan et al. (2005) ซึ่งการน าตัวแปรดังกล่าวมาร่วมการศึกษาจะท าให้
เขา้ใจในสิ่งที่พนักงานตอ้งการ และ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝังตรึงที่ไม่เก่ียวขอ้ง กับงาน (Off-the-
job) คือ ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครัวเพราะมีความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
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องคก์ารที่อยู่ในเขตนิคมอตุสาหกรรมต่างจงัหวดั ซึ่งจะมีชมุชนและสิ่งแวดลอ้มรอบขา้ง เช่น ชมุชน
ที่พกัอาศยั  สภาพภูมิอากาศ วฒันธรรมทั่วไปของทอ้งถิ่น กิจกรรมกลางแจง้ต่างๆ เหตกุารณท์าง
การเมืองการปกครอง และศาสนา ตลอดจนกิจกรรมนนัทนาการ จึงท าใหเ้หมาะแก่การศึกษา เช่น
งานวิจัยของ Afsar and Rehman (2017); Ng and Feldman (2012)  ซึ่งปัจจัยดังกล่าวทั้งสอง
ปัจจยัสง่ผลใหเ้กิดความตัง้ใจคงอยู่ในองคก์าร ผูว้ิจยัจึงสงัเคราะหเ์ป็นกรอบแนวคิดการวิจยัได ้ดงั
ภาพประกอบที่ 3 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

อา้งอิงงานวิจยั 
(H1) Sekiguchi, Burton, and Sablynski (2008); Taofeeq et al. (2019); Zainuddin and Noor 
(2019)  
(H2) Ng’eno Williter Chepkemoi Rop et al. (2014); Rhoades and Eisenberger (2002) 

 การฝังตรึงในงาน ความต้ังใจคงอยู่ในงาน 

H1 

H4 

การรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 

H2 
H3 

H5 
ความขัดแย้งระหว่าง 
งานกับครอบครัว 

(H3): การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน           การฝังตรงึในงาน           ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

(H5): ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครวั          การฝังตรงึในงาน           ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวั 

ขดัขวางงาน-ดา้นเวลา 

การรบัรูก้ารสนบัสนนุ 

จากหวัหนา้งาน 

ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวั 

ขดัขวางงาน-ดา้นความเครียด 

ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวั 

ขดัขวางงาน-ดา้นพฤติกรรม 

ความขดัแยง้ที่เกิดจากงาน 

ขดัขวางครอบครวั-ดา้นเวลา 

ความขดัแยง้ที่เกิดจากงาน 

ขดัขวางครอบครวั-ดา้นความเรียด 

ความขดัแยง้ที่เกิดจากงาน 

ขดัขวางครอบครวั-ดา้นพฤติกรรม 

 

 

ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

 

 

 

 

ความลงตวั-องคก์ร 

ความเชื่อมโยง-องคก์ร 

สิ่งที่ตอ้งสละ-องคก์ร 

ความลงตวั ชมุชน 

ความเชื่อมโยง-ชมุชน 

สิ่งที่ตอ้งสละ-ชมุชน 
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(H3) B. J. Bergiel et al. (2008); Giosan et al. (2005) 
(H4) Blomme et al. (2010); Pirhayati, Nessi, and Naami (2012); Vong and Tang (2017) 
(H5) Afsar and Rehman (2017); Ng and Feldman (2012); Thakur and Bhatnagar (2017) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง โมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์กว้แห่งหนึ่ง โดยมีการการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
และศกึษาระดบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานในพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยมีรายละเอียดขัน้ตอนการ
วิจยั ตวัอย่างวิจยั การเก็บรวบรวมขอ้มลู และการวิเคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี ้ 

1.การก าหนดประชากรและการสุม่ตวัอย่าง 
2.เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3.การสรา้งและพฒันาเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
4.การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5.การวิเคราะหข์อ้มลู 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย   
ประชากร 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครัง้นีคื้อ พนักงานระดับปฏิบติัการซึ่งปฏิบติังานใน
บริษัท ที่อยู่ในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์ก้วแห่งหนึ่ง โดยมีอายุ 20 ปีขึน้ไป ทัง้เพศชายและเพศ
หญิง จ านวน  11 แผนก ไดแ้ก่ ผลิต ขัดแบบแม่พิมพ ์เตาหลอม ผสมวัตถุดิบ ซ่อมบ ารุงแม่พิมพ ์
ซ่อมบ ารุงเครื่องจักร ซ่อมบ ารุงไฟฟ้า ควบคุมคุณภาพ คลังสินคา้ จัดส่ง และสโตร ์รวมจ านวน
ประชากร 229 คน ตามฐานขอ้มลูของแผนกทรพัยากรบคุคล ณ เดือน มิถนุายน 2564  

ตัวอย่างวิจัย 
ตัวอย่างวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งปฏิบัติงานในบริษัท ที่อยู่ในอุตสาหกรรม

บรรจุภณัฑแ์กว้แห่งหนึ่งผูว้ิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง เลือกใชว้ิธีการค านวณภายใตแ้นวทาง 
การใช้สถิติโมเดลสมการโครงสรา้ง (structural equation modeling; SEM) โดยมีแนวทางการ
พิจารณาจากการค านวณจากสตูรของ Soper (2021) ตามสถิติ SEM โดยก าหนดค่า anticipated 
effect size =0.27, desired statistical power level =  0.8, number of latent variables =  4, 
number of observed variables = 14, probability level = 0.05 พบว่าควรมีเกณฑ์ขั้นต ่าของ
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 175 คน เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่ครอบคมุ ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามใหก้ับพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ ที่ปฏิบติังานในบริษัทบรรจภุณัฑแ์กว้แห่งหนึ่งทัง้หมด จ านวน 229 ชุด และมีการ
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ตอบกลับมาจ านวน 215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 93.8 และข้อมูลขาดหายคิดเป็นรอ้ยละ 6.2 สรุป
รายละเอียดไดด้งัตาราง 1 

ตาราง 1 จ านวนการสุม่ตวัอย่าง 

 

        แผนก 
จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ขดัแบบพิมพ ์ 10 8 
คลงัสินคา้ 40 39 
ควบคมุคณุภาพ 89 87 
จดัสง่ 24 21 
ซ่อมบ ารุงเครื่องจกัร 8 8 
ซ่อมบ ารุงไฟฟ้า 10 10 
ซ่อมบ ารุงแม่พิมพ ์ 5 4 
เตาหลอม 7 5 
ผลิต 27 24 
ผสมวตัถุดิบ 5 5 
สโตร ์ 4 4 

รวม 229 215 
 

2.เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนีไ้ด้พัฒนาขึน้จากการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับตัวแปรวิจยั เครื่องมือที่ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถาม เพื่อวัดความ
ตั้งใจคงอยู่ในงาน การฝังตรึงในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวในตัวอย่างพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งปฏิบัติงานในบริษัท ที่อยู่ใน
อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์ก้วแห่งหนึ่ง เป็นผูต้อบแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่งไดเ้ป็น 5 
สว่น มีรายละเอียดดงันี ้

ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มลูทั่วไป ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบัเพศ อาย ุแผนก เวลา
การท างาน ภมูิล  าเนาโดยมีลกัษณะขอ้ค าถามใหเ้ลือกตอบ โดยผูว้ิจยัสรา้งขึน้เอง   
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามด้านความตั้งใจคงอยู่ในงาน ประกอบไปด้วยข้อค าถามที่วัด
ความคิดและความรูส้ึกของพนักงานเก่ียวกับความตั้งใจที่จะท างานอยู่ในองค์กรต่อไปโดยไม่
ลาออกหรือเปลี่ยนงาน ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแนวคิดของ Cowin and Hengstberger-Sims 
(2006) และปรบัขอ้ค าถาม เพื่อใหส้อดคลอ้งกับตัวอย่าง ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 6 ขอ้ 
โดยมีขอ้ค าถามเชิงบวก 4 ขอ้ และขอ้ค าถามเชิงลบ 2 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั 
คือ 1=ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 2 =ไม่เห็นดว้ย 3 =ไม่แน่ใจ 4 =เห็นดว้ย และ 5 =เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ตาราง 2 ตวัอย่างขอ้ค าถามดา้นความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

 
 

ข้อค าถาม 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

 
ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

 
ไม่แน่ใจ 

 
(3) 

 
เหน็
ด้วย 
(4) 

 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 
(5) 

1. ฉนัตัง้ใจที่จะท างานนีต้่อไปในอนาคต      

2. ฉนัตัง้ใจจะปฏิบตัิงานในองคก์รนีต้่อไปใหน้าน
เท่าที่จะท าได ้

     

 

โดยการแปลผลคะแนนความตั้งใจคงอยู่ในงาน ผูว้ิจัยไดอ้า้งอิงจากประคอง กรรณสูต 
(2541) โดยใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้ 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   การแปลผลระดับคะแนน 
4.50 - 5.00   ความตัง้ใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัสงูมาก 
3.50 - 4.49   ความตัง้ใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัสงู  
2.50 - 3.49   ความตัง้ใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.50 - 2.49   ความตัง้ใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัต ่า 
1.00 - 1.49   ความตัง้ใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัต ่ามาก 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามดา้นการฝังตรึงในงาน ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามที่วัดความรูส้ึก
ของการฝังตรึงในงานผู้วิจัยพัฒนาและปรับแบบสอบถามการฝังตรึงในงานจากแนวคิดของ 
Mitchell,et al. (2001) มีขอ้ค าถามทัง้สิน้จ านวน 35 ขอ้ ซึ่งขอ้ค าถามประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ
ไดแ้ก่  

องคป์ระกอบความลงตวักับองคก์าร มีขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ ความลงตวักบัชุมชนมีขอ้
ค าถามจ านวน 5 ขอ้ สิ่งที่ตอ้งสละกบัองคก์าร มีขอ้ค าถามจ านวน 9 ขอ้ สิ่งที่ตอ้งสละกบัชุมชน มี
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ขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ โดยมีทุกขอ้ค าถามเป็นค าถามเชิงบวก และมีลกัษณะเป็นมาตรประเมิน
ค่า 5 ระดบั คือ 1=ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 2 =ไม่เห็นดว้ย 3 =ไม่แน่ใจ 4 =เห็นดว้ย และ 5 =เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

องคป์ระกอบความเชื่อมโยงกับองคก์าร มีขอ้ค าถามจ านวน 7 ขอ้ โดยทุกขอ้ค าถามเป็น
ค าถามเชิงบวก มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ โดยมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 
ระดบั คือ 1= นอ้ยกว่า 1 ปี, 2 = 1-2 ปี, 3 =3-5 ปี, 4 = 6-10 ปี, และ 5 = มากกว่า 10 ปี  

องคป์ระกอบความเชื่อมโยงกับชุมชน มีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ โดยทุกขอ้ค าถามเป็น
ค าถามเชิงบวก มีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 3 ระดบั คือ 1 = โสด 2 = มีคู่สมรส และคู่สมรสมี
งานทำ 3 = มีคู่สมรส แต่คู่สมรสไม่ได้ทำงาน  

ตาราง 3 ตวัอย่างขอ้ค าถามการฝังตรงึในงาน 

 
ข้อค าถาม 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

 
ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

 
ไม่แน่ใจ 

 
(3) 

 
เหน็
ด้วย 

 
(4) 

 
เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(5) 

ความลงตัวกับองคก์าร      
1.ฉนัไดใ้ชท้กัษะและความสามารถที่มีอยู่อยา่ง
เต็มที่ในงานท่ีฉนัท า 

     

2.คณุท างานในโรงงานนีม้านานเท่าไหร่      
ความลงตัวกับชุมชน      
1.ฉนัรกัสถานท่ีที่ฉนัอาศยัอยู่      
2.ฉนัชอบส่ิงแวดลอ้มที่เนน้ความเป็นครอบครวั
ในชมุชนของฉนั 

     

 สิ่งทีต่อ้งสละกับองคก์าร      
1.ฉนัมีอิสระอย่างมากในการตดัสินใจท าตาม
เป้าหมายของตนเอง 

     

สิ่งทีต่้องสละกับชุมชน      
1.เป็นเรื่องที่ยากมากที่จะออกจากชมุชนที่ฉนั
อาศยัอยู ่

     

2.คนในชมุชนท่ีฉนัอาศยัอยูใ่หก้ารยอมรบัฉนั      
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ตาราง 4 ตวัอย่างขอ้ค าถามการฝังตรงึในงาน (องคป์ระกอบความเชื่อมโยงกบัองคก์ร) 

ข้อค าถาม < 1 ปี 
(1) 

1-2 ปี 
(2) 

ปี 
(3) 

6-10 ปี 
(4) 

>10 ปี 
(5) 

ความเชือ่มโยงกบัองคก์าร      
1.คณุท างานในต าแหน่งปัจจบุนันานเท่าไหร ่      
2.ฉันชอบสิ่งแวดล้อมท่ีเน้นความเป็นครอบครัวใน
ชุมชนของฉัน 

     

ตาราง 5 ตวัอย่างขอ้ค าถามการฝังตรงึในงาน (องคป์ระกอบความเชื่อมโยงกบัชมุชน) 

 
ข้อค าถาม 

โสด 
 

(1) 

มีคู่สมรส และ 

คู่สมรสมีงาน 

(2) 

มีคู่สมรส แต่คู่
สมรสไม่ได้ท างาน 

(3) 
ความเชือ่มโยงกบัชุมชน    
1.สถานภาพ    

 

การแปลผลคะแนนการฝังตรงึในงาน ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงจากประคอง กรรณสตู (2541) โดย
ใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้ 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   การแปลผลระดับคะแนน 
4.50 - 5.00   การฝังตรงึในงานอยู่ในระดบัสงูมาก 
3.50 - 4.49   การฝังตรงึในงานอยู่ในระดบัสงู  
2.50 -3.49   การฝังตรงึในงานอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.50 - 2.49   การฝังตรงึในงานอยู่ในระดบัต ่า 
1.00 -1.49   การฝังตรงึในงานอยู่ในระดบัต ่ามาก 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามปัจจยัดา้นการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ผูว้ิจยัไดป้รบัมา
จากแบบวัดของ Kottke and Sharafinski (1988) แบบวัดนีป้ระกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ 
เป็นขอ้ค าถามเชิงบวกจ านวน 6 ขอ้ โดยทกุขอ้ค าถามเป็นค าถามเชิงบวก และมีลกัษณะเป็นมาตร
ประเมินค่า 5 ระดบั คือ 1=ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 2 =ไม่เห็นดว้ย 3 =ไม่แน่ใจ 4 =เห็นดว้ย และ 5 =
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ตาราง 6 ตวัอย่างขอ้ค าถามดา้นการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน 
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ข้อค าถาม 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

เหน็ดว้ย 
 

(4) 

เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 
1. หวัหนา้งานของฉนัใส่ใจต่อเปา้หมาย 
และค่านิยมของฉนั 

     

2. หวัหนา้งานของฉนัใส่ใจในสวสัดิการ
ของฉนั 

     

 

โดยการแปลผลคะแนนการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงจากประคอง 
กรรณสตู (2541) โดยใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้ 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   การแปลผลระดับคะแนน 
4.50 - 5.00   การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน อยู่ในระดบัสงูมาก 
3.50 - 4.49   การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน อยู่ในระดบัสงู  
2.50 -3.49   การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน อยู่ในระดบัปานกลาง  
1.50 -2.49   การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน อยู่ในระดบัต ่า 
1.00 -1.49   การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน อยู่ในระดบัต ่ามาก 
ส่วนที ่5 แบบสอบถามปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั ผูว้ิจยัได้

ปรบัปรุงมาจากแบบวดัของ Carlson and Kacmar (2000) ขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามที่
วดัพฤติกรรมเป็นของบุคคลถึง ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัซึ่งมีจ านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 
12 ขอ้ ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ขอ้1.งานขดัขวางกบัครอบครวัที่มีสาเหตจุากเวลามีขอ้
ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 2.งานขดัขวางกบัครอบครวัที่มีสาเหตจุากความเครียดมีขอ้ค าถามจ านวน 3 
ขอ้ 3.งานขัดขวางกับครอบครวัที่มีสาเหตุจากพฤติกรรมมีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 4.ครอบครวั
ขดัขวางกบังานที่มีสาเหตจุากเวลามีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 5.ครอบครวัขดัขวางกบังานที่มีสาเหตุ
จากความเครียดมีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 6.ครอบครวัขดัขวางกับงานที่มีสาเหตจุากพฤติกรรมมี
ขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ โดยทุกขอ้ค าถามเป็นค าถามเชิงบวก และมีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 
5 ระดบั คือ 1=ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 2 =ไม่เห็นดว้ย 3 =ไม่แน่ใจ 4 =เห็นดว้ย และ 5 =เห็นดว้ยอย่าง
ยิ่ง 
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ตาราง 7 ตวัอย่างขอ้ค าถามดา้นการรบัรูค้วามขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 

 
ข้อค าถาม 

ไม่เหน็
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
(1) 

 
ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

 
ไม่แน่ใจ 

(3) 

 
เหน็ด้วย 

(4) 

 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

งานขดัขวางกับครอบครัวทีมี่สาเหตุจากเวลา      
1. งานของฉนัท าใหฉ้นัตอ้งห่างเหินจากการท ากิจกรรม
ครอบครวัมากเกินไป 

     

2. เวลาที่ฉนัตอ้งทุ่มเทใหก้บังานท าใหฉ้นัไม่สามารถแบ่ง
เวลาไปรบัผิดชอบครอบครวัและท ากิจกรรมรว่ม
ครอบครวัไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั 

     

งานขดัขวางกับครอบครัวทีมี่สาเหตุจากความเครียด 
1. เม่ือฉนักลบัมาจากที่ท  างาน บ่อยครัง้ฉนัมกัจะเหนื่อย
เกินกว่าที่จะเขา้ไปท ากิจกรรมรว่มกบัครอบครวั 

     

2.ฉนัมกัจะปล่อยอารมณจ์ากการท างาน เพื่อจะท าใหฉ้นั
มีส่วนรว่มกบัครอบครวั เม่ือฉนักลบัมาถึงบา้น 

     

งานขดัขวางกับครอบครัวทีมี่สาเหตุจากพฤตกิรรม 
1.วิธีที่ใชแ้กไ้ขปัญหาในงานใชไ้ม่ไดผ้ล เม่ือน ามาใช้
แกปั้ญหาที่บา้น 

     

2.วิธีที่ไดผ้ลและจ าเป็นต่อการท างานมกัจะไดผ้ลตรงกนั
ขา้มกบัที่บา้น 

     

ครอบครัวขัดขวางกับงานทีมี่สาเหตุจากเวลา 
1.ฉนัใชเ้วลากบัการรบัผดิชอบครอบครวัจนรบกวนงานที่
ฉนัรบัผดิชอบ 

     

2.การใชเ้วลากบัครอบครวั ท าใหฉ้นัไม่มีเวลาท างานที่จะ
ช่วยส่งเสริมหนา้ที่การงานของฉนั 

     

ครอบครัวขัดขวางกับงานทีมี่สาเหตุจากความเครียด 
1.เม่ือมีความเครียดจากที่บา้น ฉนัมกัจะหมกมุ่นอยู่กบั
ปัญหาของครอบครวัระหว่างอยู่ในที่ท  างาน 

     

2.ฉนัมกัจะมีความเครียดจากการดแูลครอบครวั จึงท าให้
จดจ่อกบังานของตวัเองไดย้าก 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ครอบครัวขัดขวางกับงานทีมี่สาเหตุจากพฤตกิรรม 
1.การกระท าบางอย่างที่ใชไ้ดผ้ลทีบ่า้น กลบัใชไ้ม่ไดผ้ล
ในที่ท  างาน 

     

2.วิธีที่ไดผ้ลและจ าเป็นที่บา้นมกัจะไดผ้ลตรงกนัขา้มกบัที่
ท  างาน 

     

 

โดยการแปลผลคะแนนความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  ผู้วิจัยได้อ้างอิงจาก
ประคอง กรรณสตู (2541) โดยใชค้ะแนนเฉลี่ยเป็นเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้ 

ค่าคะแนนเฉล่ีย   การแปลผลระดับคะแนน 
4.50 - 5.00   ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั อยู่ในระดบัสงูมาก 
3.50 - 4.49   ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัอยู่ในระดบัสงู  
2.50 - 3.49   ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัในระดบัปานกลาง  
1.50 - 2.49   ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัอยู่ในระดบัต ่า 
1.00 - 1.49   ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัอยู่ในระดบัต ่ามาก 
 

3.การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  
ผูว้ิจัยไดด้ าเนินการการสรา้งและตรวจสอบเพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ โดนมีขัน้ตอน

ดงันี ้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน การฝังตรึงในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความขัดแยง้ระหว่างงานกับ
ครอบครวั แลว้จึงก าหนดนิยามของตวัแปรและโครงสรา้งของตวัแปรที่ตอ้งการวดั 

ขั้นตอนที่ 2 นิยามตัวแปรที่ก าหนดขึน้ในขัน้ตอนที่ 1 มาสรา้งตารางวิเคราะห์
โครงสรา้งตวัแปรที่ตอ้งการศกึษา มีรายละเอียดดงัตาราง 8 

 ตาราง 8 โครงสรา้งเนือ้หาแบบวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน การฝังตรงึในงาน การรบัรูก้าร
สนบัสนนุจากหวัหนา้งานและ ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 
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ตวัแปร องคป์ระกอบ จ านวนขอ้ 
1.ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 1.1 ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 6 

2.การฝังตรึงในงาน   
 2.1 ความลงตวักบัองคก์ร 6 
 2.2 ความเชื่อมโยงกบัองคก์ร 7 
 2.3 ส่ิงที่ตอ้งสละกบัองคก์ร 9 
 2.4 ความลงตวักบัชมุชน 5 
 2.5 ความเชื่อมโยงกบัชมุชน 5 
 2.6 ส่ิงที่ตอ้งสละกบัชมุชน 3 
 รวม 35 

3.การรับรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้า 

3.1 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้ 6 

4.ความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว 

4.1 ความขดัแยง้ที่เกดิจากครอบครวั
ขดัขวางงานท่ีมีสาเหตมุาจากเวลา 

3 

 4.2 ความขดัแยง้ที่เกดิจากครอบครวั
ขดัขวางงานท่ีมีสาเหตมุาจาก
ความเครียด 

3 

 4.3 ความขดัแยง้ที่เกดิจากครอบครวั
ขดัขวางงานท่ีมีสาเหตมุาจาก
พฤติกรรม 

3 

 4.4 ความขดัแยง้ที่เกดิจากงาน
ขดัขวางครอบครวัที่มีสาเหตมุาจาก
เวลา  

3 

 4.5 ความขดัแยง้ที่เกดิจากงาน
ขดัขวางครอบครวัที่มีสาเหตมุาจาก
ความเครียด 

3 

 4.6 ความขดัแยง้ที่เกดิจากงาน
ขดัขวางครอบครวัที่มีสาเหตมุาจาก
พฤติกรรม 

3 

 รวม 18 
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ขั้นตอนที่ 3 ผูว้ิจยัจดัท าร่างแบบสอบถามตามตารางโครงสรา้งเนือ้หาที่ตอ้งการ
วัด โดยการปรบัขอ้ค าถามที่มีอยู่จากเครื่องมือวิจัยเดิมใหเ้หมาะสมกับนิยามเชิงปฏิบัติการและ
บริบทองคก์รในกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ และน าไปเสนอต่ออาจารย ์ที่ปรกึษา เพื่อแกไ้ขและ
ปรบัปรุงตามค าแนะน า 

ขัน้ตอนที ่4 น าแบบสอบถามฉบบัร่างที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท์ี่ปรกึษา
แลว้ พรอ้มดว้ยรายละเอียดเก่ียวกับหัวข้อวิจัย วัตถุประสงคก์ารวิจัย กรอบแนวคิด นิยามเชิง
ปฏิบติัการ และตารางก าหนดโครงสรา้งเนือ้หาที่ตอ้งการวัด พรอ้มดว้ยแบบตรวจสอบความตรง
เชิงเนือ้หา(Content Validity) ของเครื่องมือวิจยัใหผู้ท้รงคณุวฒุิจ  านวน 3 ท่าน  

ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในดา้นความตรงเชิงเนื ้อหา 
(Content validity) โดยพิจารณาจากค่า IOC ใชเ้กณฑใ์นการตดัสินความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม
กับเนือ้หาและจุดประสงค ์ในกรณีค่าIOC มากกว่า 0.50 ถือว่าขอ้ค าถามนัน้วัดไดส้อดคลอ้งกับ
เนือ้หาและจุดประสงค ์เมื่อก าหนดใหผู้ท้รงคุณวฒุิจ านวนหนึ่งตัดสินขอ้ค าถามในแบบสอบถาม
แต่ละขอ้ว่ามีความสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการที่มุ่งวัดหรือไม่ โดยก าหนดคะแนนความ
สอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการเป็น 1= สอดคลอ้ง 0 = ไม่แน่ใจ และ-1= ไม่สอดคลอ้งและผูว้ิจยั
มีการปรับแก้ข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและน ามาใช้ในการทดลองใช้
แบบสอบถามต่อไป และพิจารณาใชข้อ้ค าถามที่มีค่าดัชนี IOC มากกว่าหรือเท่ากับ 0.80 ขึน้ไป 
พบว่าจากขอ้ค าถามทัง้หมด 65 ขอ้ มีค่าดชันี IOC แสดงความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยาม
เชิงปฏิบติัการผ่านตามเกณฑท์ี่ก าหนดทกุขอ้  

ผลการวิเคราะหค์วามตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) จากการใหผู้ท้รงคณุวฒุิทางดา้น 
การวัดและประเมินผลและจิตวิทยาประยุกต์ จ านวน 3 ท่าน ไดพ้ิจารณาความสอดคลอ้ง และ
ความเหมาะสมของขอ้คาถามเป็นรายขอ้กับนิยามเชิงปฏิบัติการพบว่า  มีค่าดัชนี IOC เท่ากับ 
1.00 จากผูท้รงทัง้ 3 ท่าน แสดงว่าขอ้ค าถามนัน้วดัไดส้อดคลอ้งกบัเนือ้หาและจุดประสงค ์ 

ขั้นตอนที่ 6 การทดลองใช ้หลงัจากผูว้ิจยัปรบัปรุงเครื่องมือตามค าแนะน าของ
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวนทัง้ 3 ท่านแลว้ จึงน าแบบสอบถามฉบบัแกไ้ขปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้( try 
out) กบักลุ่มของพนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 100 คน ที่มีลกัษณะคลา้ยกบัตัวอย่าง และน า
ผลที่ไดจ้ากการเก็บขอ้มลูมาตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบค่าความเที่ยง
แบบสอดคล้องภายใน ( internal consistency)ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา
(Cronbach’s alpha coefficient) ส าหรับเกณฑ์ประเมินความเที่ยงของเครื่องมือวิจัยครั้งนี ้
พิจารณาจากเกณฑก์ารประเมินตามหลักของ George and Mallery (2003) คือค่าสัมประสิทธิ์
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แอลฟามากกว่า 0.90 จะมีระดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑดี์มาก สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.80 – 
0.89 จะมีระดบัความเท่ียงอยู่ในเกณฑดี์ สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.70 – 0.79 จะมีระดบัความ
เท่ียงอยู่ในเกณฑ์พอใช้  สัมประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.60 – 0.69 จะมีระดับความเที่ยงอยู่ใน
เกณฑค่์อนขา้งต ่า  สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.50 – 0.59 จะมีระดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑต์ ่า 
สมัประสิทธิ์แอลฟานอ้ยกว่า 0.50 ไม่สามารถยอมรบัได ้ 

ผลการทดลองใชแ้บบสอบถามกบักลุม่พนกังานระดบัปฏิบติัการ อตุสาหกรรมบรรจุภณัฑ์
แกว้แห่งหนึ่ง จ านวน 100 คนพบว่า แบบสอบถามมีค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.53 – 0.94 และ
เมื่อน ามาใชก้บัตวัอย่างวิจยั จ านวน 215 คนพบว่า แบบสอบถามมีค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.55 
– 0.94 เมื่อพิจารณาความเที่ยงในแบบสอบถามของตวัแปรทกุตวัพบว่าอยู่ในเกณฑค่์อนขา้งต ่าถึง
ดีมากผ่านเกณฑม์ีคุณภาพสามารถยอมรบัได้ นอกจากนีเ้มื่อวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระหว่างค่า
สมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท่ีใชก้บักลุ่มทดลองใชแ้ละตวัอย่างจริงพบว่า
ค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาทัง้สองกลุม่มีค่าใกลเ้คียงกนั รายละเอียดดงัตาราง 

ตาราง 9 ค่าสมัประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถาม 

 
ตัวแปร 

 
จ านวนขอ้ 

ค่าสัมประสิทธิค์รอนบาค
แอลฟา 
ทดลองใช ้
(n =100) 

ใช้จริง 
(n =215) 

1.ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 6 .86 .85 
2.การรับรู้การสนับสนุนจากหวัหน้า 6 .91 .90 
3.การฝังตรึงในงาน 35 .86 .87 
       ความลงตวักบัองคก์ร 6 .92 .90 
       ความเชื่อมโยงกบัองคก์ร 7 .61 .60 
       ส่ิงที่ตอ้งสละกบัองคก์ร 9 .80 .82 

       ความลงตวักบัชมุชน 5 .77 .82 
       ความเชื่อมโยงกบัชมุชน 5 .53 .55 
       ส่ิงที่ตอ้งสละกบัชมุชน 3 .67 .68 
4.ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 18 .94 .94 
    ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวัขดัขวางงานท่ีมี
สาเหตมุาจากเวลา 

3 .88 .84 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

ขั้นตอนที่ 7 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง(construct validity) ของตัว
แปรแฝงทั้ง 4 ตัวแปร ไดแ้ก่ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to stay) การฝังตรึงในงาน(Job 
embeddedness) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Perceived supervisor support)และ 
ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั(work-Family Conflict) ผูว้ิจัยใชต้รวจสอบความตรงเชิง
โครงสรา้งโดยโดยการวิเคราะหค์วามตรงเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis) ดว้ยโปรแกรม 
M Plus  
การตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงโครงสร้าง 

1.ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบความตั้งใจคงอยู่ใน
งาน 

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันขององคป์ระกอบความตัง้ใจคงอยู่ โดยใชข้อ้ขอ้
ค าถาม ผลการวิเคราะหพ์บว่า ตวัแปรมีความสอดคลอ้ง กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจักษ์ ค่าสถิติ 

𝑥2เท่ากับ 8.62 ค่าdf เท่ากับ 7 ค่า𝑥2/df เท่ากับ 1.23 ค่า P-Value เท่ากับ 0.28 ค่าRMSEA 
เท่ากบั 0.04 ค่าCFI เท่ากบั 0.99 ค่า TLI เท่ากบั 0.92 และค่า SRMR เท่ากบั 0.01 แสดงว่าโมเดล
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบมาตรฐานของตวัแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงานทุกขอ้ค าถามมีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน พบว่า น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่าเป็นบวกขนาด
ตั้งแต่ 0.79 ถึง 0.88 และทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ .01 ข้อค าถามที่มี ค่าน ้าหนัก

   ความขดัแยง้ที่เกดิจากครอบครวัขดัขวางงาน-ที่ มี
สาเหตมุาจากความเครียด 

3 .79 .80 

   ความขดัแยง้ที่เกดิจากครอบครวัขดัขวางงาน-ที่    
มีสาเหตมุาจากพฤตกิรรม 

3 .87 .90 

   ความขดัแยง้ที่เกดิจากงานขดัขวางครอบครวัที่มี
สาเหตมุาจากความเครียด 

3 .90 .89 

 ความขดัแยง้ที่เกิดจากงานขดัขวางครอบครวัที่มี
สาเหตมุาจากพฤติกรรม 

3 .94 .94 

 ความขดัแยง้ที่เกิดจากงานขดัขวางครอบครวัที่มี
สาเหตมุาจากความเครียด 

3 .92 .93 
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องคป์ระกอบมาตรฐานความส าคญัที่สดุคือ ขอ้ค าถามที่ 5 (β=0.88) รองลงมาคือ ขอ้ค าถามที่ 1 
(β=0.84) และขอ้ค าถามที่ 6 (β=0.83) ขอ้ค าถามที่ 4  (β=0.82) ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตาร
ฐานมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวดัมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (Hair et al.,2010) ดงันัน้ 
ขอ้ค าถามของตวัแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จึงมีคณุภาพเหมาะสมเพียงพอในการวดัความตัง้ใจ
คงอยู่ในงานของพนกังาน ดงัภาพ 
 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหต ุ**p < 0.01 

𝑥2= 8.62,df =7, 𝑥2/df = 1.23,P-Value =0.28, RMSEA =0.04,CFI = .99,TLI =.92,SRMR= 0.01 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัของความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

2.ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบการฝังตรึงในงาน 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัขององคป์ระกอบการฝังตรงึในงาน พบว่า โมเดลมี

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ 𝑥2เท่ากบั 3.42 ค่าdf 

เท่ากบั 2 ค่า𝑥2/df เท่ากบั 1.71 ค่า P-Value เท่ากบั 0.18 ค่าRMSEA เท่ากบั 0.08 ค่าCFI เท่ากบั 
0.99 ค่า TLI เท่ากบั 0.92 และค่า SRMR เท่ากบั 0.01 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของตัว
แปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการฝังตรึงในงานอยู่ในงาน พบว่า น า้หนักองคป์ระกอบทัง้หมดมีค่าเ ป็น
บวกขนาดตัง้แต่ 0.62 ถึง 0.84 ซึ่งมีค่ามากกว่า.50 (Hair et al.,2010) แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวดัการ
ฝังตรงึในงานมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) โดยตวัแปรที่มีค่าน า้หนกัความส าคญั
ที่สุดคือ สิ่งที่ตอ้งสละกับองคก์ร (β=0.84) รองลงมาคือ ความลงตัวกับองคก์ร (β=0.82) ความ

 
ความตัง้ใจ 

คงอยู่ในงาน 

ค าถามขอ้ที่1 

ค าถามขอ้ที่ 2 

ค าถามขอ้ที่ 3 

ค าถามขอ้ที่ 4 

ค าถามขอ้ที่ 5 

ค าถามขอ้ที่ 6 

.84**(.03) 

.80**(.04) 

.80**(.04) 

.82**(.03) 

.88**(.02) 

.83**(.03) 

1.00 (.00) 
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เชื่อมโยงกบัชุมชน (β=0.78) ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตารฐานมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงใหเ้ห็น
ว่าแบบวดัมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (Hair et al.,2010) 

ตาราง 10 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานและค่าค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณต์วัแปรการฝังตรงึ
ในงาน 

ตัวแปร น ้าหนักองคป์ระกอบ R2 
b (SE) β 

1.ความเชื่อมโยงกบัองคก์ร 0.53 (0.09) 0.65 0.41 
2.ความเชื่อมโยงกบัชมุชน 0.55 (0.06) 0.78 0.60 
3.ความลงตวักบัองคก์ร 0.58 (0.06) 0.82 0.66 
4.ความลงตวักบัชมุชน 0.37 (0.09) 0.62 0.39 
5.ส่ิงที่ตอ้งสละกบัองคก์ร 0.49 (0.05) 0.84 0.71 

𝑥2= 3.42,df = 2, 𝑥2/df = 1.71,P-Value =.18, RMSEA =.08,CFI = .99,TLI =.92,SRMR= 0.01 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหต ุ** p < 0.01 

𝑥2= 3.42,df = 2, 𝑥2/df = 1.71, P-Value =.18, RMSEA =.08,CFI = .99, TLI =.92,SRMR= 0.01 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัการฝังตรงึในงาน 

 

ความเชื่อมโยง 

ชมุชน 

ชมุชน 

สิ่งที่ตอ้งสละ 

องคก์ร 

ความเชื่อมโยง

องคก์ร 

 การฝังตรึงในงาน 
ความลงตวั 

องคก์ร 

ความลงตวั 

ชมุชน 

.65**(.06) 

.78**(.04) 

.82**(.05) 

.62**(.07) 

.84**(.02) 

1.00 (.00) 
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3.ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบการรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัขององคป์ระกอบการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้
งานโดยใชข้อ้ขอ้ค าถามพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยค่าสถิติ 

𝑥2เท่ากับ 4.69 ค่าdf เท่ากับ 5 ค่า𝑥2/df เท่ากับ 0.93 ค่า P-Value เท่ากับ 0.45 ค่าRMSEA 
เท่ากบั 0.00 ค่าCFI เท่ากบั 1.00 ค่า TLI เท่ากบั 1.00และค่า SRMRเท่ากบั 0.01 แสดงว่าโมเดลมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานในรูปคะแนนมาตรฐานของขอ้ค าถามใน
โมเดลการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานพบว่า น า้หนกัองคป์ระกอบทัง้หมดมีค่าเป็นบวกขนาด
ตั้งแต่ 0.70 ถึง 0.88 ซึ่งมีค่ามากกว่า .50 (Hair et al.,2010) แสดงให้เห็นว่าแบบการรับรู ้การ
สนับสนุนจากหัวหนา้งานมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity ขอ้ค าถามที่มีค่าน า้หนัก
ความส าคัญที่สุดคือ ข้อค าถามที่  5 (β=0.88) รองลงมาคือ ข้อค าถามที่  6 (β=0.87) และข้อ
ค าถามที่ 4 (β=0.84) ดงันัน้ ขอ้ค าถามของตวัแปรการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้จึงมีคณุภาพ
เหมาะสมเพียงพอในการวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้ของพนกังาน   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหต ุ** p < 0.01 

𝑥2=4.69,df = 5, 𝑥2/df = .93, P-Value =.45, RMSEA =.00,CFI = 1.00, TLI =1.00,SRMR= 0.01 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

 
การรับรู้การสนับสนุน 

จากหัวหน้างาน 

ค าถามขอ้ที่1 

ค าถามขอ้ที่ 2 

ค าถามขอ้ที่ 3 

ค าถามขอ้ที่ 4 

ค าถามขอ้ที่ 5 

ค าถามขอ้ที่ 6 

.77**(.04) 

.78**(.04) 

.70**(.06) 

.84**(.03) 

.88**(.02) 

.87**(.03) 

1.00 (.00) 
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4.ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว 

ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบความขัดแยง้ระหว่างงานกับ

ครอบครวัพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยค่าสถิติ 𝑥2เท่ากับ 

3.77 ค่าdf เท่ากบั 4 ค่า𝑥2/df เท่ากบั 0.94 ค่า P-Value เท่ากบั 0.43 ค่าRMSEA เท่ากบั 0.00 ค่า
CFI เท่ากบั 1.00 ค่า TLI เท่ากบั 1.03 และค่า SRMRเท่ากบั 0.02แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ 

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานในรูปคะแนนมาตรฐานขององคป์ระกอบ
ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัอยู่พบว่า น า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่าเป็น
บวกขนาดตัง้แต่ 0.64 ถึง 0.75  ซึ่งมีค่ามากกว่า.50 (Hair et al.,2010) แสดงใหเ้ห็นว่าแบบความ
ขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั มีความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) ขอ้ค าถามที่มีค่า
น า้หนักความส าคัญที่สุดคือ คือ ความขัดแยง้ที่เกิดจากครอบครวัขัดขวางงานที่มีสาเหตุมาจาก
พฤติกรรม (β=0.75) รองลงมาคือ คือ ความขดัแยง้ที่เกิดจากงานขดัขวางครอบครวัที่มีสาเหตุมา
จากความเครียด (β=0.71) และความขัดแยง้ที่เกิดจากครอบครวัขัดขวางงานที่มีสาเหตุมาจาก
ความเครียด (β=0.67)  ดังนั้น ข้อค าถามของตัวแปรการรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้าจึงมี
คณุภาพเหมาะสมเพียงพอในการวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้ของพนกังาน   

ตาราง 11 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานและค่าค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณต์วัแปรความ
ขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 

ตัวแปร น ้าหนักองคป์ระกอบ R2 
b (SE) β 

1.ความขดัแยง้ที่เกิดจากงานขดัขวาง
ครอบครวัที่มีสาเหตมุาจากเวลา 

1.00 (0.00) 0.65 0.42 

2.ความขดัแยง้ที่เกิดจากงานขดัขวาง
ครอบครวัที่มีสาเหตมุาจากความเครียด 

0.99 (0.12) 0.71 0.50 

3.ความขดัแยง้ที่เกิดจากงานขดัขวาง
ครอบครวัที่มีสาเหตมุาจากพฤตกิรรม 

0.96 (0.21) 0.64 0.40 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

4.ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวัขดัขวาง
งานท่ีมีสาเหตมุาจากเวลา 

1.01 (0.22) 0.65 0.43 

5.ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวัขดัขวาง
งานท่ีมีสาเหตมุาจากความเครียด 

1.14 (0.24) 0.67 0.44 

6.ความขดัแยง้ที่เกิดจากครอบครวัขดัขวาง
งานท่ีมีสาเหตมุาจากพฤติกรรม 

1.24 (0.25) 0.75 0.64 

𝑥2 = 3.77, df = 4, p = .43, 𝑥2/ df = .94, CFI = 1, TLI =1, RMSEA = .00, SRMR = .02 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหต ุ** p < 0.01 

𝑥2 = 3.77, df = 4, p = .43, 𝑥2/ df = .94, CFI = 1, TLI =1, RMSEA = .00, SRMR = .02 

ภาพประกอบ 7  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 

ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบความขัดแยง้ระหว่างงานกับ

ครอบครวัพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยค่าสถิติ 𝑥2เท่ากับ 

3.77 ค่าdf เท่ากบั 4 ค่า𝑥2/df เท่ากบั 0.94 ค่า P-Value เท่ากบั 0.43 ค่าRMSEA เท่ากบั 0.00 ค่า

 
ความขัดแย้งระหว่าง 
งานกับครอบครัว 

งานขดัขวางครอบครวั 
จากเวลา 

งานขดัขวางครอบครวั 
จากความเครียด 

งานขดัขวางครอบครวั 
จากพฤติกรรม 

ครอบครวัขดัขวางงาน 
จากเวลา 

ครอบครวัขดัขวางงาน 
จากความเครียด 

ครอบครวัขดัขวางงาน 
จากพฤติกรรม 

.65** (.08) 

.71** (.08) 

.64** (.08) 

.65** (.08) 

.67** (.08) 

.75** (.08) 

1.00 (.00) 
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CFI เท่ากบั 1.00 ค่า TLI เท่ากบั 1.03 และค่า SRMRเท่ากบั 0.02แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้ 

4.1 ติดต่อประสานงานและท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เสนอไปยังผูบ้ริหารของบริษัทอุตสาหกรรมแกว้แห่งหนึ่งใน
นิคมอตุสาหกรรมราชบรุี ที่เป็นตวัอย่างวิจยัเพื่อขออนญุาตเก็บรวบรวมขอ้มลู  

4.2 หนงัสืออนญุาตในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ไปติดต่อขอความรว่มมือในการเก็บ 
รวบรวมขอ้มูล จากบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑแ์กว้แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมราชบุรี เมื่อ
ไดร้บัการอนุญาตใหเ้ก็บขอ้มูล จากผูบ้ริหารบริษัทแลว้ ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดย
ผูช้่วยวิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลู ช่วงระยะเวลาเก็บขอ้มลูประมาณ 7 สปัดาห ์ระหว่างวนัที่ 1 มกราคม 
ถึง 30 มีนาคม 2565 โดยมีการติดต่อกับผู้บริหารโดยตรง เพื่อชีแ้จงวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ระยะเวลาในการด าเนินการเก็บขอ้มลูวิจยัในครัง้นี ้ 

4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบริษัท
อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์แก้วแห่งหนึ่ง โดยการแจกแบบสอบถามและแนบค าชีแ้จงในการท า
แบบสอบถามอย่างละเอียด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถาม สามารถด าเนินการไดอ้ย่างถูกตอ้ง โดย
ผูว้ิจัยไดน้ าแบบสอบถามรูปแบบเอกสารสมบูรณค์รบทุกชุด จ านวน 215 ชุด มาตรวจใหค้ะแนน
ตามเกณฑท์ี่ก าหนดไว ้แลว้น าคะแนนที่ไดม้าวิเคราะหต์ามจุดประสงคข์องงานวิจัยที่ก าหนดไว้
โดย ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยงานวิจยันีไ้ดผ้่านคณะกรรมการพิจารณางานวิจัยที่ท าใน
มนุษย์ระดับบัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อวันที่ 16 ธันวาคม 2564 รหัส
โครงการ SWUEC-G-474/2564E 

 

5.การวิเคราะหข์้อมูล  
ในการวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณข์องแบบสอบถามที่ไดร้บั

การตอบกลบั และจดัเก็บกับขอ้มลูที่ขาดหายก่อนที่จะน าไปวิเคราะหผ์ล แลว้จึงท าการวิเคราะห์
ขอ้มลูเพื่อตอบปัญหาวิจยัตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั ประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอนดงันี ้
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ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้น 
ผู้วิจัยใช้สถิติบรรยายเพื่ออธิบายลักษณะการแจกแจงของข้อมูลพืน้ฐานของ

ตัวอย่างวิจัย ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย(mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(standard deviation) 
สมัประสิทธิ์การกระจาย(coefficient of variation) ความเบ(้skewness) และความโด่ง(kurtosis) 
และระดบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษัทอตุสาหกรรมบรรจุภณัฑ์
แก้วแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยวิจัยใช้สถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดย
โปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูป SPSS for Windows  

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบความมุ่งหมายของงานวิจัย มี
รายละเอียดดังนี ้

ความมุ่งหมายของงานวิจัย เพื่อวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตุของความตัง้ใจคงอยู่
ในงานของพนักงานระดับปฏิบติัการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุภณัฑแ์กว้แห่งหนึ่ง  โดยมีการฝัง
ตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

การทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential statistic) ประกอบดว้ย  
2.1 การวิเคราะหแ์ละตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลเชิงสาเหตทุี่

สรา้งขึน้กบัขอ้มลูเชิงประจักษ์ดว้ยการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง  (SEM) ดว้ยโปรแกรม M 
Plus 

2.2 การทดสอบอิทธิพลสง่ผ่านของตวัแปร ดว้ยวิธี Bootstrapping 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ผูว้ิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 3 ส่วน คือ ตอนที่1 ขอ้มูลพืน้ฐานของ
ตัวอย่างวิจัย  ตอนที่ 2 ขอ้มูลพืน้ฐานของตัวแปร (ประกอบดว้ย ค่าสถิติพืน้ฐานทั่วไป ค่าสถิติ
พืน้ฐานแยกตามภูมิหลงั ค่าสหสมัพนัธ)์ ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบความตรงโมเดล
การวิจัยกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ เพื่อใหก้ารน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลและการท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบัผลวิเคราะหข์อ้มูล มีความสะดวกยิ่งขึน้ ผูว้ิจยัจึงก าหนดสญัลกัษณท์ี่ใชแ้ทนตวัแปรแฝง
และตวัแปรสงัเกตไดใ้นการน าเสนอ ดงันี ้
สัญลักษณท์ีใ่ช้แทนตัวแปรแฝง 

INTS หมายถึง ความตัง้ใจคงอยู่ในองคก์ร (Intention to stay) 
JE หมายถึง การฝังตรงึในงาน (Job Embeddedness) 
PSS หมายถึง การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน (Perceive Supervisor Support) 
WFC หมายถึง ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั (Work Family Conflict) 

สัญลักษณท์ีใ่ช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 
Lo หมายถึง ความเชื่อมโยงกบัองคก์ร (Link – Organization) 
Lc หมายถึง ความเชื่อมโยงกบัชมุชน (Link - Community) 
Fo หมายถึง ความลงตวักบัองคก์ร (Fit- Organization) 
Fc หมายถึง ความลงตวักบัชมุชน (Fit- Community) 
So  หมายถึง สิ่งที่ตอ้งสละกบัองคก์ร (Sacrifice – Organization) 
Twf หมายถึง ความขัดแยง้ที่เกิดจากครอบครวัขัดขวางงาน-ที่มีสาเหตุมาจากเวลา 

(time-based family interference with work)  
Swf หมายถึง ความขัดแย้งที่ เกิดจากครอบครัวขัดขวางงาน-ที่มีสาเหตุมาจาก

ความเครียด (strain-based family interference with work)  
Bwf หมายถึง ความขัดแย้งที่ เกิดจากครอบครัวขัดขวางงาน-ที่มีสาเหตุมาจาก

พฤติกรรม (behavior-based family interference with work) 
Tfw หมายถึง ความขัดแยง้ที่เกิดจากงานขัดขวางครอบครวั-ที่มีสาเหตุมาจากเวลา 

(time-based work interference with family) 
Sfw หมายถึง ความขัดแย้งที่ เกิดจากงานขัดขวางครอบครัว -ที่มีสาเหตุมาจาก

ความเครียด ความเครียด (strain-based work interference with family)  
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bfw หมายถึง ความขัดแย้งที่ เกิดจากงานขัดขวางครอบครัว -ที่มีสาเหตุมาจาก
พฤติกรรม (behavior-based work interference with family) 
สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  หมายถึง ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) 
CFI  หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
C.V. หมายถึง ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
df หมายถึง องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
DE  หมายถึง อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
GFI  หมายถึง ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit) 
IE  หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
KU  หมายถึง ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
M  หมายถึง ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
n  หมายถึง จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
p-value หมายถึง ความน่าจะเป็นทางสถิติ 
R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Squared Multiple Correlation: R-

square) 
RMSEA หมายถึง ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของความคาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 

Mean Squared Error of Approximation) 
RMR  หมายถึง ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root Mean Square 

Residual) 
SD  หมายถึง สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SK  หมายถึง ค่าความเบ ้(Skewness) 
SRMR  หมายถึง  ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ ยก าลังสองของส่วนที่ เหลือมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Squared Residual) 
TE  หมายถึง อิทธิพลรวม (Total Effect) 
TLI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบของTucker และ Lewis 

(Tuker-Lewis Index) 

𝑥2 หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-Square) 

𝑥2/ df หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควรส์มัพนัธ ์(Relative Chi-Square) 
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เกณฑค์่าสถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล  
ค่าสถิติที่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัอา้งอิง

ตามแนวคิดของ (Hair, 2009 อา้งใน เอกวิณ จฑุาพานิช, 2563) ดงัต่อไปนี ้

ค่า Chi-Square (𝑥2) หรือค่าสถิติที่ใชท้ดสอบโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู
เชิงประจักษ์ ควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์

ค่าดัชนีวัดความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index: CFI) ในการ
พิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ โดย CFI ที่ดีควรมีค่า 0.90 ขึน้ไป แสดงว่าโมเดลมี 
ความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ 

ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นการแสดงถึงปรมิาณ ความ
แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายไดด้้วยโมเดล ค่าที่ยอมรบัไดค้วรมีค่า 0.90 ขึน้ไป 
แสดงว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ 

ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรบัแก้ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เป็นการ
แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายไดด้ว้ยโมเดลปรบัแก้ ดว้ยองศา
ความเป็นอิสระ มีคณุสมบติัเช่นเดียวกบั GFI ควรมีค่า 0.90 หรือมากกว่า 0.80 (Gefen, Straub, 
& Boudreau, 2000) ถือว่าโมเดลมีความสมัพทัธ ์ 

ค่าดชันีรากก าลงัสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานโดย 
ค่า RMSEA ที่ดีควรมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หรือมีค่าระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ 

ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน หรือ รากที่สองของ ค่าเฉลี่ย
กาลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน ( Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) ควรมี
ค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงถือว่าโมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์  
ค่าดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (Normed fit index; NFI) โดยค่า NFI 
ที่ยอมรบัไดค้วรมีมากกว่า 0.90 จึงถือว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิง สมัพทัธ ์ 

ค่าดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน (Incremental fit index, IFI) ควร มี
ค่ามากกว่า 0.90 จึงถือว่าโมเดลความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ 
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นและคา่สถิติบรรยายของตัวแปรวิจัย 
ผลการวิเคราะหข์อ้มลูในตอนที่ 1 ประกอบดว้ย (1.1) ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของ

ตัวอย่างวิจัย ไดแ้ก่ เพศ อายุ แผนก เวลาในการท างาน  ชุมชนที่พักอาศัย (1.2) ค่าสถิติพืน้ฐาน
ของตวัแปรสงัเกตไดท้ี่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) ค่า
สมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ค่าสูงสุด (max) ค่าต ่าสุด (min) ค่าความเบ ้(sk) ความโด่ง (ku) 
เพื่อศกึษาการกระจายและการแจกแจงของขอ้มลู รายละเอียดดงันี ้

1.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิจยัครัง้นี ้ไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่าง คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ

ซึ่งปฏิบติังานในบรษิัท ที่อยู่ในอตุสาหกรรมบรรจภุณัฑแ์กว้แห่งหนึ่ง จ านวน 215 คน สว่นใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 52.1 (n =112) เพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 47.9 (n=103) อายรุะหว่าง30-39 
ปี คิดเป็นรอ้ยละ 35.3 (n = 76) รองลงมาอายุ 40-49 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 24.7 (n = 53)  และอายุ 
20-29 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 22.8 (n=49 ) มีการท างานเป็นกะ คิดเป็นรอ้ยละ 57.7 (n =124) ท างาน
อยู่ในแผนกควบคมุคณุภาพ คิดเป็นรอ้ยละ 40.5 (n = 87) รองลงมาแผนกคลงัสินคา้ คิดเป็นรอ้ย
ละ 18.1 (n=39) แผนกผลิตคิดเป็นรอ้ยละ 11.2 (n=24) ส่วนใหญ่พักอยู่ในชุมชนเจ็ดเสมียน คิด
เป็นรอ้ยละ 38.6 (n= 83 ) และพกัอยู่ในหอพกับริษัท คิดเป็นรอ้ยละ 30.7 (n=66) และชุมชนดอน
ทราย คิดเป็นรอ้ยละ 17.7 (n=38) รายละเอียดดงัตาราง 

ตาราง 12 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูพืน้ฐานของตวัอย่างวิจยั 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
1.เพศ   
ชาย 103 47.9 
หญิง 112 52.1 
2.อาย ุ   
20-29 ปี 49 22.8 
30-39 ปี 76 35.3 
40-49 ปี 53 24.7 
50-59 ปี 37 17.2 
3.เวลาท างาน   
ปกต ิ 91 42.3 
เขา้กะ 124 57.7 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

4.ชุมชนทีพ่ักอาศัย   

เจ็ดเสมียน 83 38.6 
ดอนทราย 38 17.7 
หอพกั 66 30.7 
5.แผนก   
ผลิต 24 11.2 
ขดัแบบ 8 3.7 
ผสมวตัถดุิบ 5 2.3 
ซ่อมบ ารุงแม่พิมพ ์ 4 1.9 
ซ่อมบ ารุงทั่วไป 8 3.7 
ซ่อมบ ารุงไฟฟ้า 10 4.7 
เตาหลอม 5 2.3 
ควบคมุคณุภาพ 87 40.5 
คลงัสินคา้ 39 18.1 
จดัส่ง 21 9.8 
สโตร ์ 4 1.9 
รวม 215 100.0 

 

1.2 การวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตได้ทีใ่ช้ในการวิจัย 
การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรสงัเกตไดท้ี่ใชใ้นการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของ

ความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบรษิัทอตุสาหกรรมบรรจแุกว้แห่งหนึ่ง โดย
มีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ประกอบดว้ยตัวแปร 4 ตัวแปร ไดแ้ก่ ความตัง้ใจคงอยู่ใน
งาน การการฝังตรึงในงาน รับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ที่ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ค่าสูงสุด (max) ค่าต ่าสุด (min) เพื่อใหเ้ห็น
ลกัษณะของการแจกแจงและการกระจายของของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั  โดยมีรายละเอียดผลการ
วิเคราะหด์งันี ้

ผลการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรทัง้ 4 ตวัแปร พบว่ามีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.15 – 
3.84 (SD = 0.42-0.87) อยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัสงู โดยพนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรบัรู ้
ถึงการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ในระดบัมาก (M = 3.84, SD =0.74) มีการรบัรูถ้ึงความ
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ตัง้ใจคงอยู่ในงาน ในระดับมาก (M = 3.67, SD =0.47) มีการรบัรูถ้ึงการฝังตรึงในงาน ในระดับ
ปานกลาง (M = 3.43, SD =0.42) และมีการรบัรูถ้ึงความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครัว ใน
ระดบัปานกลาง (M = 3.14, SD =0.87)  เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัว
แปรพบว่า ตัวแปรการฝังตรึงในงาน มีการกระจายของข้อมูลมากที่สุด (C.V.= 81.6) แสดงว่า
พนักงานมีการรับรู ้เก่ียวกับการฝังตรึงในงานและมีความคิดเห็นในแต่ละบุคคลแตกต่างกัน
มากกว่าตวัแปรอ่ืนๆ รองลงมาคือ ตวัแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (C.V.= 76) ตวัแปรการรบัรูก้าร
สนับสนุนจากหัวหน้างาน (C.V.=51) และตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมี
สมัประสิทธิ์การกระจายตวันอ้ยท่ีสดุ (C.V.= 36) แสดงว่าพนกังานมีการรบัรูเ้ก่ียวกบัความขดัแยง้
ระหว่างงานกับครอบครัว และมีความคิดเห็นในแต่ละบุคคลแตกต่างกันน้อยกว่าตัวแปรอ่ืนๆ 
ลกัษณะการแจกแจงขอ้มูลของกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาจากความเบ้ (SK) ของตัวแปรพบว่ามีค่า
ความเบอ้ยู่ในช่วง -0.98 ถึง 0.01 ตัวแปรส่วนใหญ่มีการแจกแจงขอ้มูลแบบเบซ้า้ย (ค่าความเบ้
เป็นลบ) แสดงว่าขอ้มลูของตวัแปรส่วนใหญ่มีค่าคะแนนสงูกว่าค่าเฉลี่ย ซึ่งความเบม้ีค่าไม่เกิน ±2 
ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Hair & et.al,2006) ในส่วนของการ
พิจารณาความโด่ง (KU) พบว่ามีความโด่งอยู่ในช่วง -0.98 ถึง 2.40 ตัวแปรส่วนใหญ่มีการแจก
แจงของขอ้มลูแบบโด่งต ่ากว่าปกติ แสดงว่ามีการกระจายของขอ้มลูออกจากค่าเฉลี่ยมากกว่าการ
แจกแจงปกติเล็กนอ้ย ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ±3 ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได้ (Hun Myoung 
Park ,2008) รายละเอียดดงัตาราง 

ตาราง 13 ค่าสถิติบรรยายลกัษณะตวัแปรในการวิจยัของตวัอย่าง 

 
ตัวแปร 

ค่าสถิติของตัวอย่าง 
Mean ระดับ S.D. C.V.% Min Max Sk Ku 

การรบัรูก้ารสนบัสนนุจาก
หวัหนา้งาน 

        

การรบัรูก้ารสนบัสนนุจาก
หวัหนา้งาน 

3.84 มาก 0.74 51.00 1.00 5.00 -0.98 2.40 

ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน         
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 3.67 มาก 0.48 76.00 2.00 4.50 -0.75 1.05 
การฝังตรงึในงาน         
    ความเชื่อมโยงกบัองคก์าร 2.94 ปานกลาง 0.78 37.00 1.20 5.00 0.09 -0.79 
    ความเชื่อมโยงกบัชมุชน 2.27 นอ้ย 0.74 30.00 1.00 3.33 -0.53 -0.90 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

    ความลงตวักบัองคก์าร 3.87 มาก 0.72 54.00 1.00 5.00 -0.78 2.23 
    ความลงตวักบัชมุชน 4.07 มาก 0.66 61.00 1.00 5.00 -0.77 2.02 
    ส่ิงที่ตอ้งสละกบัองคก์าร 3.59 มาก 0.67 53.00 1.00 5.00 -0.74 1.18 
    ส่ิงที่ตอ้งสละกบัชมุชน 3.86 มาก 0.67 58.00 1.00 5.00 -0.32 0.77 
ความขดัแยง้ระหว่างงานกบั
ครอบครวั 

        

ความขดัแยง้ที่เกิดจากงาน       
ขดัขวางครอบครวั-ที่มีสาเหตุ
มาจากเวลา 

3.29 ปานกลาง 1.04 31.00 1.00 5.00 -0.60 -0.35 

ความขดัแยง้ที่เกิดจากงาน
ขดัขวางครอบครวั-ที่มีสาเหตุ
มาจากความเครียด 

3.40 ปานกลาง 0.97 35.00 1.00 5.00 -0.62 0.09 

ความขดัแยง้ที่เกิดจากงาน
ขดัขวางครอบครวั-ที่มีสาเหตุ
มาจากพฤติกรรม 

3.38 ปานกลาง 1.07 31.00 1.00 5.00 -0.47 -0.37 

ความขดัแยง้ที่เกิดจาก
ครอบครวัขดัขวางงาน-ที่มี
สาเหตมุาจากเวลา 

2.84 ปานกลาง 1.13 25.00 1.00 5.00 -0.32 -0.98 

ความขดัแยง้ที่เกิดจาก
ครอบครวัขดัขวางงาน-ที่มี
สาเหตมุาจากความเครียด 

2.67 ปานกลาง 1.28 20.00 1.00 5.00 0.01 -1.38 

ความขดัแยง้ที่เกิดจาก
ครอบครวัขดัขวางงาน-ที่มี
สาเหตมุาจากพฤติกรรม 

3.30 ปานกลาง 1.20 27.00 1.00 5.00 -0.38 -0.85 

 

1.3 ผลการเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียของตัวแปรในโมเดล จ าแนกตามภูมิหลัง 
 การวิเคราะหใ์นสว่นนีเ้ป็นการวิเคราะหเ์พื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปร
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั การฝังตรึงในงาน 
และความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จ าแนกตามภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
และแผนก มีดังต่อไปนี ้โดยใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยดว้ยสถิติ t-test แบบสอง
กลุม่เป็นอิสระจากกนั และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) ส าหรบัการ
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เปรียบเทียบตวัอย่างในการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยดว้ยสถิติ t-test และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว จะท าการทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนของตัวอย่าง
วิจยั (homogeneity of variance) เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ว่าความแปรปรวนของประชากร
เท่ากนัหรือไม่ กรณีที่พบว่าค่าความแปรปรวนมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยั
จะใช้การเปรียบเทียบรายคู่ (pos hoc comparison) แบบ Dunnett T3 และในกรณีที่พบว่าค่า
ความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ผูว้ิจัยจะใชก้ารเปรียบเทียบรายคู่ (pos hoc comparison) แบบ 
Scheffe ซึ่งผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตวัแปรในโมเดล จ าแนกตามภูมิหลงั ผลการวิเคราะห์
พบประเด็นที่น่าสนใจดงันี ้ 

1.3.1 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉล่ียตัวแปร จ าแนกตามเพศ 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรความตัง้ใจคงอยู่ ตัวแปรการ

ฝังตรงึในงาน ตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน และตวัแปรความขัดแยง้ระหว่างงาน
กบัครอบครวั พบว่าพนกังานเพศชายและพนกังานหญิง มีค่าเฉลี่ยไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.3.2. การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉล่ียตัวแปร จ าแนกตามอายุ 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยตวัแปรจ าแนกตามอายุ ตวัแปรความ

ตัง้ใจคงอยู่ ตัวแปรการฝังตรึงในงาน ตัวแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน และตัวแปร
ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั พบว่าพนักงานเพศชายและพนักงานหญิง มีค่าเฉลี่ยไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

1.3.3 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉล่ียตัวแปร จ าแนกตามแผนก 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรจ าแนกตามแผนก พบว่า 

พนักงานแผนกซ่อมบ ารุงแม่พิมพ์มีการรบัรูก้ารฝังตรึงในงาน ไดดี้ที่สุดดา้นความลงตัวกับชุมชน 
(M=4.54 S.D.=0.53) รองลงมาคือพนักงานแผนกคลงัสินคา้ (M= 4.37,S.D.=0.58) แตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และพนกังานแผนกซ่อมบ ารุงแม่พิมพม์ีการรบัรูค้วามตัง้ใจคงอยู่
ในงาน ไดดี้ที่สุด (M=4.04 ,S.D.=0.28) รองลงมาคือพนักงานแผนกซ่อมบ ารุงทั่วไป ซ่อมบ ารุง
ไฟฟ้า (M= 4.00,S.D.=0.45)แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 

 

ตาราง 14 ตารางวิเคราะหค่์าสถิติบรรยายของตวัแปรวิจยัของปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน 
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ตัวแปร 

ความต้ังใจคง
อยู่ในงาน 

 
การฝังตรึงในงาน 

ints LO LC FO FC SO SC 

M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD 
เพศ  

ชาย 3.91 0.69 2.16 0.67 3.85 0.73 4.02 0.73 3.56 0.67 3.79 0.71 3.08 0.78 
หญิง 3.78 0.79 2.36 0.79 3.89 0.70 4.13 0.59 3.62 0.68 3.92 0.61 2.81 0.77 
อายุ  
20-29ปี 3.54 0.50 2.14 0.85 3.70 0.70 3.87 0.70 3.36 0.75 3.73 0.71 2.47 0.56 
30-39ปี 3.67 0.48 2.17 0.76 3.81 0.78 4.19 0.60 3.64 0.65 3.94 0.65 2.99 0.68 
40-49ปี 3.63 0.43 2.25 0.68 3.83 0.57 3.95 0.73 3.51 0.67 3.75 0.69 3.28 0.85 
50-59ปี 3.91 0.44 2.67 0.45 4.29 0.65 4.27 0.51 3.90 0.49 4.03 0.55 2.98 0.85 
แผนก               
ผลิต 3.31 0.37 2.80 0.77 2.01 0.71 3.14 0.60 3.57 0.85 3.13 0.74 3.53 0.83 
ขดัแบบ 3.73 0.47 2.78 0.70 2.08 0.53 3.48 0.34 3.68 0.43 3.42 0.27 3.75 0.39 
ผสมวตัถดุิบ 3.63 0.18 2.88 0.83 2.33 0.78 4.07 0.89 4.04 0.17 3.48 0.61 3.87 0.73 
ซ่อมบ ารุง
แม่พิมพ ์

4.04 0.28 3.30 0.74 2.25 0.74 4.54 0.53 4.20 0.54 4.22 0.56 4.33 0.54 

ซ่อมบ ารุงทั่วไป 4.00 0.45 4.20 0.00 2.42 0.15 4.29 0.44 4.30 0.49 4.03 0.50 3.75 0.46 
ซ่อมบ ารุงไฟฟ้า 4.00 0.58 3.72 0.70 2.20 0.42 4.20 1.02 3.68 0.63 3.53 0.45 3.40 0.68 
เตาหลอม 3.83 0.38 2.60 0.62 2.00 0.58 4.14 0.48 4.15 0.55 3.88 0.41 3.89 0.54 
คิวซี 3.34 0.53 2.86 0.75 2.37 0.78 3.36 0.73 4.01 0.58 3.30 0.86 3.96 0.75 
คลงัสินคา้ 3.78 0.28 2.55 0.58 2.21 0.84 4.37 0.58 4.73 0.54 3.48 0.52 4.24 0.57 
จดัส่ง 3.83 0.33 3.21 0.66 2.35 0.73 3.58 0.48 3.90 0.20 3.13 0.87 3.92 0.17 
สโตร ์ 4.00 0.58 3.80 0.77 2.08 0.79 4.20 1.02 3.68 0.63 3.53 0.45 3.40 0.68 

ตาราง 14 (ต่อ) ตารางวิเคราะหค่์าสถิติบรรยายของตวัแปรวิจยัของปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

 
 

ตัวแปร 

การรับรู้การ
สนับสนุนจาก
หัวหน้างาน 

 
ความขัดแย้งระหว่างานกับครอบครัว 

Pss twf swf bwf tfw sfw bfw 

M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD 
เพศ               
ชาย 3.66 0.45 3.36 1.04 3.53 0.87 3.38 1.07 2.79 0.96 2.43 1.24 3.32 1.23 
หญิง 3.68 0.50 3.24 1.05 3.29 1.04 3.37 1.08 2.88 1.27 2.90 1.28 3.29 1.18 
อายุ               
20-29ปี 3.71 0.67 3.39 1.02 3.53 0.80 3.37 1.01 3.00 1.08 3.07 1.19 3.24 1.17 
30-39ปี 4.03 0.60 3.51 0.89 3.65 0.87 3.70 0.91 2.99 1.11 2.75 1.20 3.71 1.04 
40-49ปี 3.68 0.80 3.25 0.99 3.36 0.84 3.26 1.08 2.66 1.11 2.53 1.29 3.25 1.08 
50-59ปี 3.85 0.93 2.77 1.28 2.79 1.26 2.89 1.26 2.57 1.22 2.20 1.39 2.62 1.41 
แผนก               

ผลิต 3.79 0.53 3.35 1.08 3.40 0.79 2.85 0.78 2.83 0.79 2.51 0.96 2.82 0.87 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ขดัแบบ 4.30 0.84 4.17 0.31 3.58 0.43 3.25 0.64 3.17 0.44 3.33 0.50 3.46 0.47 
ผสมวตัถดุิบ 4.42 0.50 3.53 0.73 3.53 0.77 3.87 0.80 3.47 0.45 2.20 1.30 2.53 1.43 
ซ่อมบ ารุง
แม่พิมพ ์

4.17 0.31 3.33 1.15 3.33 0.47 3.17 1.23 2.58 0.42 2.42 1.32 3.17 1.29 

ซ่อมบ ารุง
ทั่วไป 

4.17 0.31 1.75 0.46 2.67 0.44 2.50 1.20 2.50 0.73 2.33 1.15 2.50 1.20 

ซ่อมบ ารุง
ไฟฟ้า 

3.73 0.28 3.60 1.26 3.27 1.16 3.00 1.18 1.90 0.92 2.03 1.23 2.67 1.41 

เตาหลอม 3.74 0.80 3.73 0.89 3.80 0.51 2.73 0.68 2.67 0.62 2.53 1.07 2.67 0.47 
คิวซี 4.04 0.64 3.25 1.04 3.28 1.17 3.34 1.10 3.18 1.17 3.18 1.25 3.39 1.18 
คลงัสินคา้ 4.20 0.54 3.34 1.16 3.46 0.79 3.57 0.97 2.68 1.30 2.70 1.26 3.18 1.26 
จดัส่ง 3.17 0.33 3.17 0.56 3.95 0.76 4.32 0.93 2.17 0.96 1.29 0.72 4.59 0.68 
สโตร ์ 3.73 0.28 3.67 0.82 3.67 0.00 3.75 0.50 2.42 1.64 1.75 1.50 3.67 1.12 

  

1.4 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวิจัยเพื่อ

ตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม และพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรอิสระดว้ยกัน เพื่อตรวจสอบปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (multicollinearity) ส าหรบัใชเ้ป็น
ขอ้มลูในการตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิจยั 

ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้หมด 91 คู่ พบว่า ไม่

มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธใ์ดท่ีมีค่ามากกว่า 0.80 ดงันัน้จึงไม่ฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบือ้งตน้ทางสถิติของ

ภาวะรว่มเสน้ตรงพห ุและพบตวัแปร 44 คู่ มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 

.01โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง 0.21 ถึง 0.78 ตวัแปรทุกคู่เป็นความสมัพนัธแ์บบมี

ทิศทางเดียวกนั คือ มีค่าความสมัพนัธเ์ป็นบวก 

 เมื่อพิจารณาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตไดก้ับตัวแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
(ints) พบว่า ความลงตวักบัองคก์าร (fo) ความลงตวักบัชุมชน (fc) สิ่งที่ตอ้งสละกบัองคก์าร (so) 
และสิ่งที่ต้องสละกับชุมชน (sc) มีความสัมพันธ์กันทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่
ระหว่าง 0.29 ถึง 0.52 ทกุคู่มีค่าความสมัพนัธเ์ป็นบวก ดงัแสดงในตาราง 15  

ตาราง 15 เมทรกิซส์มัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ค่าเฉลี่ย ส่วยเบ่ียงเบนมาตรฐานระหว่าง
ตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลวิจยั (N=215)  
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ตัวแปร ints pss lo lc fo fc so sc twf swf bwf tfw sfw bfw 

int 1              
pss . 17 1             
lo .17 .05 1            
lc .15 .02 .00 1           
fo .71** .25** .11 .16 1          
fc .36** .34** .05 -.00 .61** 1         
so .52** .36** .13 .06 .64** .49** 1        
sc .29** .37** -.03 .04 .38** .52** .43** 1       
twf -.06 .25** -.02 -.11 -.17 -.15 .08 .00 1      
swf -.01 .22** .13 -.08 -.01 .03 .10 .10 .70** 1     
bwf .08 .41** .07 -.09 .16 .22** .25** .14 .52** .57** 1    
tfw -.06 .08 -.06 -.04 -.00 -.14 .22** -.20** .49** .51** .43** 1   
sfw .03 .02 -.12 -.09 -.05 -.22** .22** -.14 .49** .42** .30** .78* 1  
bfw .12 .27** .02 -.04 .14 .24** .28** .23** .52** .61** .78** .43** .43** 1 
mean 3.67 3.84 2.93 2.26 3.87 4.04 3.59 3.86 3.29 3.40 3.37 2.83 2.67 3.30 
SD  0.47 0.74 0.78 0.73 0.71 0.66 0.67 0.66 1.04 0.96 1.07 1.12 1.27 1.20 

หมายเหต ุ: **p<0.01 

ตอนที ่2 ผลการตรวจสอบความตรงโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
ผลการวิเคราะหต์รวจสอบโมเดลเชิงสาเหตขุองความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบั

ปฏิบัติการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุแก้วแห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน

พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ 𝑥2

เท่ากับ 49.20 ค่าdf เท่ากับ 36 ค่า𝑥2/df เท่ากับ 1.36 ค่า P-Value เท่ากับ 0.07 ค่า RMSEA 
เท่ากับ 0.04 ค่าCFI เท่ากับ 0.99 ค่า TLI เท่ากับ 0.978 และค่า SRMRเท่ากับ 0.05 จากขอ้มูล
ค่าสถิติดังที่กล่าวมาในข้างต้นสนับสนุนว่าโมเดลนี ้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ โดยมีผลการวิเคราะหแ์สดงตามค่ามาตรฐาน เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

(R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปร พบว่ามีค่าเท่ากับ .74 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ และตวัแปรทัง้หมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ผลความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ไดร้อ้ยละ 74 ดงัภาพประกอบ 8 
 เมื่อพิจารณาความส าคญัจากองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลเชิงสาเหตุ
ของความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษัทอตุสาหกรรมบรรจุแกว้แห่งหนึ่ง 
โดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน จ าแนกตามตวัแปร ไดแ้ก่ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน การ
ฝังตรึงในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน และความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั 
พบว่า ตัวแปรความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั (WCF) มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบคะแนน
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มาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.50-0.89 องคป์ระกอบความขดัแยง้ครอบครวัที่เขา้ขดัขวางงาน ที่มีสาเหตุ
จากพฤติกรรม มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานมากที่สุด (β=.89) รองลงมาคือ ความขดัแยง้
งานที่เขา้ขัดขวางครอบครวั ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม มีค่าน า้หนักองค์ประกอบองค์ประกอบ

มาตรฐาน (β=.85)  
 ตัวแปรการฝังตรึงในงาน (JE) มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 
0.13-0.94 ในดา้นองคก์ร สิ่งที่ตอ้งสละกบัองคก์ร มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานมาก

ที่สุด (β=.68) ในด้านชุมชน ความเชื่อมโยงกับชุมชน มีค่าน า้หนักองค์ประกอบองค์คะแนน

มาตรฐานมากที่สดุ (β=.94) 
 ตัวแปรการรับรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Pss) มีค่าน า้หนักองค์ประกอบคะแนน
มาตรฐานคือ 0.95  
 ตวัแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (Ints) มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานคือ 0.92  

 

 

ภาพประกอบ 8 โมเดลเชิงสาเหตขุองความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
บรษิัทอตุสาหกรรมบรรจแุกว้แห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

      **p< .01 

𝑥2= 49.20,df =36,𝑥2/df =1.36 ,P-Value=0.07 ,RMSEA =0.04,CFI = 0.99,TLI = 0.98 

,SRMR=0.06 
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ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลโมเดลเชิงสาเหตุของความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุแก้วแห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน
พบว่า การฝังตรึงในงาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

(β=0.98,p<0.01) แสดงว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการที่มีการฝังตรงึในงานสงู ส่งผลท าใหม้ีความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงานสงู จากผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานการวิจัย ข้อที ่1 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหนา้งาน ที่มีอิทธิพลรวม (total effect) ต่อความตัง้ใจคงอยู่

ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.18,p<0.01) โดยมีอิทธิพลทางตรงทิศทางลบต่อความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=- 0.37,p<0.01) แสดงว่าพนักงานระดับ
ปฏิบติัการท่ีรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานสงู อาจสง่ผลท าใหม้ีความตัง้ใจคงอยู่ในงานต ่า จาก
ผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ข้อที ่2 และมีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกผ่านการฝัง

ตรึงในงานต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญ (β=0.55,p<0.01) แสดงว่าการรับรู ้
สนับสนุนจากหัวหนา้งานเป็นการสนับสนุนท าใหเ้กิดการฝังตรงึในงาน และการฝังตรึงในงานจะ
สง่ผลใหพ้นกังานมีความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จากผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 
3 

ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั ที่มีอิทธิพลรวมต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างไม่

มีนยัส าคญัทางสถิติ (β= 0.04,p=0.91) โดยมีอิทธิพลทางตรงทิศทางบวกต่อความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  (β=-0.05,p=0.47) แสดงว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครวัของพนกังานระดบัปฏิบติัการไม่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนยัส าคญั จาก
ผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 4 และมีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางลบผ่านการฝังตรึง

ในงานต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างไม่มีนยัส าคญั (β= 0.01,p=0.91) แสดงว่า ความขดัแยง้
ระหว่างงานกับครอบครวั ของพนักงานระดับปฏิบติัการไม่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผ่าน
การฝังตรึงในงานอย่างมีนัยส าคัญ จากผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่5 นอกจากนี ้
ผลการวิจยัยงัพบว่า ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั กบัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้
งาน มีความสัมพันธ์กันโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.28 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
0.01แสดงว่า ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัมีผลเก่ียวขอ้งกับการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
หวัหนา้งาน  
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหผ์ลรวมอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มโมเดลเชิงสาเหตขุองความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษัทอตุสาหกรรมบรรจแุกว้แห่งหนึ่ง โดยมีการ
ฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

หมายเหต ุ** p < 0.01 
DE หมายถึงอิทธิพลทางตรง IE หมายถึงอิทธิพลทางออ้ม TE หมายถึงอิทธิพลรวม  

 
ผลการทดสอบอิทธิพลสง่ผ่านของตวัแปรการฝังตรงึในงานที่อธิบายความสมัพนัธร์ะหว่าง

การรับรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน ด้วยวิธี Bootstrapping เพื่อ
ยืนยันค่าอิทธิพลทางออ้มผ่านตัวแปรส่งผ่าน พบว่าการฝังตรึงในงาน มีบทบาทการส่งผ่านแบบ
บางส่วน (partial mediator) จากตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งานมีอิทธิพลต่อความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงานโดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน (coeff=0.55,CI= [0.07,0.01]) แสดง
ว่าการฝังตรงึในงาน เป็นตวัแปรส่งผ่านที่มีผลต่อความสมัพันธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
หวัหนา้งานและความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรปัจจัย ความตั้งใจคงอยู่ในงาน การฝังตรึงในงาน 
 DE IE TE DE IE TE 

การสนบัสนนุนจากหวัหนา้งาน - 0.37** 0.55** 0.18** 0.55** - 0.55** 
ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั 0.05 - 0.01 0.04 -0.01 - - 0.01 
การฝังตรงึในงาน 0.98** - 0.98** - - - 

R2 0.74** 0.28** 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยชิน้นีเ้ป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ วัตถุประสงคใ์นการวิจัยคือ  เพื่อตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดับปฏิบัติการ
ในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุแก้วแห่งหนึ่งโดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัในครัง้นีคื้อ พนกังานระดบัปฏิบติัการซึ่งปฏิบติังานในบรษิัท ที่อยู่
ในอตุสาหกรรมบรรจุภณัฑแ์กว้แห่งหนึ่ง พนกังานในระดบัปฏิบติัการนี ้ โดยมีอายุ 20 ปีขึน้ไป ทัง้
เพศชายและเพศหญิง ผูว้ิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  เลือกใชว้ิธีการค านวณภายใตแ้นวทาง 
การใช้สถิติโมเดลสมการโครงสรา้ง (structural equation modeling; SEM) โดยมีแนวทางการ
พิจารณาจากการค านวณจากสตูรของ Soper (2021) ตามสถิติ SEM โดยก าหนดค่า anticipated 
effect size =  0.27, desired statistical power level =  0.8, number of latent variables =  4, 
number of observed variables = 14, probability level = 0.05 พบว่าควรมีเกณฑ์ขั้นต ่าของ
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 175 คน เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่ครอบคมุ ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามใหก้ับพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ ที่ปฏิบติังานในบริษัทบรรจภุณัฑแ์กว้แห่งหนึ่งทัง้หมด จ านวน 229 ชุด และมีการ
ตอบกลบัมาจ านวน 215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 93.8 และขอ้มลูขาดหายคิดเป็นรอ้ยละ 6.2  

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีไ้ดแ้บ่งเป็น 5 สว่น  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอมู้ลทั่วไป ประกอบด้วยข้อค าถามเก่ียวกับอายุ เพศ 

ช่วงเวลาในการปฏิบติังาน แผนก ชมุชนที่อยู่อาศยั  
ส่วนที่ 2 แบบวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผูว้ิจยัได้ปรบัมาจากแนวคิดของ Cowin 

and Hengstberger-Sims (2006) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 6 ขอ้ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
.85 มีคุณภาพความตรงเชิงโครงสรา้ง จากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันผลการวิเคราะห์
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน พบว่า ตวัแปรมีความสอดคลอ้ง กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจักษ์ ค่าสถิติ 

𝑥2เท่ากับ 8.62 ค่าdf เท่ากับ 7 ค่า𝑥2/df เท่ากับ 1.23 ค่า P-Value เท่ากับ 0.28 ค่าRMSEA 
เท่ากบั 0.04 ค่าCFI เท่ากบั 0.99 ค่า TLI เท่ากบั 0.99 และค่า SRMRเท่ากบั 0.01 เมื่อพิจารณาขอ้
ค าถามของตวัแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงานทุกขอ้มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ มาตรฐานที่ยอมรบัได ้
คือมากกว่า 0.50 (Hair,2010) ดงันัน้ ขอ้ค าถามของตวัแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จึงมีคณุภาพ
เหมาะสมเพียงพอในการวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานได ้
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 สว่นที่ 3 การฝังตรงึในงาน ผูว้ิจยัพฒันาและปรบัแบบสอบถามการฝังตรงึในงาน
จากแนวคิดของ Mitchell, Holtom, Lee, et al. (2001) ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ มีขอ้ค าถาม
ทั้งสิน้จ านวน 35 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .879 มีคุณภาพความตรงเชิงโครงสรา้ง จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรการฝังตรึงในงาน ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัว ผลการ

วิเคราะหพ์บว่า ตวัแปรมีความสอดคลอ้ง กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติ 𝑥2เท่ากบั 3.41 

ค่าdf เท่ากับ 2 ค่า𝑥2/df เท่ากับ 17.05 ค่า P-Value เท่ากับ 0.18 ค่าRMSEA เท่ากับ 0.084 ค่า
CFI เท่ากบั 0.99 ค่า TLI เท่ากบั 0.92 และค่า SRMRเท่ากบั 0.01 ดงันัน้ขอ้ค าถามของตวัแปรการ
ฝังตรงึ จึงมีคณุภาพเหมาะสมเพียงพอในการวดัการฝังตรงึในงาน ของพนกังานได ้ 

ส่วนที่ 4 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหนา้งาน ผูว้ิจัยไดป้รบัมาจากแบบวดัของ 
Kottke and Sharafinski (1988) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ ค่าความเชื่อมั่น .918 มี
คุณภาพความตรงเชิงโครงสรา้ง จากการวิเคราะห ์องคป์ระกอบเชิงยืนยันตัวแปรการรับรู ้การ
สนับสนุนจากหัวหนา้งาน ผลการวิเคราะห ์องคป์ระกอบเชิงยืนยันตัวแปรการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์ร โดยใชข้อ้ขอ้ค าถาม ผลการวิเคราะหพ์บว่า ตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้

งาน มีความสอดคลอ้ง กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ค่าสถิติ ค่าสถิติ 𝑥2เท่ากับ 4.69 ค่าdf 

เท่ากบั 5 ค่า𝑥2/df เท่ากบั 0.93 ค่า P-Value เท่ากบั 0.45 ค่าRMSEA เท่ากบั 0.00 ค่าCFI เท่ากบั 
1.00 ค่า TLI เท่ากับ 1.00 และค่า SRMRเท่ากับ 0.01เมื่อพิจารณาขอ้ค าถามตัวแปรการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจากหวัหนา้งานทุกขอ้มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ มาตรฐานที่ยอมรบัได ้คือมากกว่า 0.50 
(Hair,2010) ดังนัน้ทุกขอ้ค าถามของตัวแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน จึงมีคุณภาพ
เหมาะสมเพียงพอในการวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งานของพนกังานได ้

ส่วนที่ 5 ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั ผูว้ิจัยไดป้รบัจากแบบวัดของ 
Carlson and Kacmar (2000) ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ มีจ านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 18 ขอ้ ค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ.936  มีคุณภาพความตรงเชิงโครงสรา้ง จากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั ซึ่งมีตวัแปรสงัเกตได ้6 ตวั ผลการวิเคราะหพ์บว่า ตวั

แปรมีความสอดคลอ้ง กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติ 𝑥2เท่ากบั 3.77 ค่าdf เท่ากบั 4 ค่า

𝑥2/df เท่ากับ 0.94 ค่า P-Value เท่ากับ 0.43 ค่าRMSEA เท่ากับ 0.00 ค่าCFI เท่ากับ 1.00 ค่า 
TLI เท่ากับ 1.00 และค่า SRMRเท่ากับ 0.01 เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบของตัวแปรความขัดแยง้
ระหว่างงานกบัครอบครวั ทกุตวัมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ มาตรฐานท่ียอมรบัได ้คือมากกว่า 0.50 
(Hair,2010) ดงันัน้ตวัแปรความขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั จึงมีคณุภาพเหมาะสมเพียงพอ
ในการวดัความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั ของพนกังานได ้
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ผลการวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
1.ขอ้มลูพืน้ฐานของตวัอย่างวิจยั พบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่

เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 52.1 (n =112) อายรุะหว่าง30-39 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 35.3 (n = 76) 

รองลงมาอายุ 40-49 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 24.7 (n = 53)  และอาย ุ20-29 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 22.8 ( n 

=49 )  มีการท างานเป็นกะ คิดเป็นรอ้ยละ 57.7 (n =124) ท างานอยู่ในแผนกควบคมุคณุภาพ คิด

เป็นรอ้ยละ 40.5 (n = 87) รองลงมาแผนกคลงัสินคา้ คิดเป็นรอ้ยละ 18.1 (n =39 ) แผนกผลิตคิด

เป็นรอ้ยละ 11.2 (n =24) สว่นใหญ่พกัอยู่ในชมุชนเจ็ดเสมียน คิดเป็นรอ้ยละ 38.6 (n = 83 ) และ

พกัอยู่ในหอพกับรษิัท คิดเป็นรอ้ยละ 30.7 (n =66) และชมุชนดอนทราย คิดเป็นรอ้ยละ 17.7 (n 

=38 ) 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานของตัวแปรวิจัย 
ผลการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทัง้ 4 ตวัแปร พบว่ามีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.15 – 

3.84 (SD = 0.42-0.87) อยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัสงู โดยพนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรบัรู ้
ถึงการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งาน ในระดบัมาก (M = 3.84,SD =0.74) มีการรบัรูถ้ึงความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน ในระดับ(M = 3.67, SD =0.47)มีการรบัรูถ้ึงการฝังตรึงในงาน ในระดับ (M = 
3.43,SD =0.42) และมีการรบัรูถ้ึงความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั ในระดบั (M = 3.14,SD 
=0.87)  
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยแบ่งเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 1) การตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลเชิงสาเหตขุองความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษัท
อตุสาหกรรมบรรจุแกว้แห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน กบัขอ้มลูเชิงประจักษ์ 
และ2) การวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรงและทางออ้มของโมเดลเชิงสาเหตขุองความตัง้ใจคงอยู่ในงาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษัทอตุสาหกรรมบรรจุแกว้แห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรงึในงานเป็น
ตวัแปรสง่ผ่าน ตามหลกัการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) ดว้ยโปรแกรม Mplus 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยหลักที่ไดก้ าหนดไว ้งานวิจัยชิน้นีเ้ป็น
งานวิจยัเชิงปริมาณ วตัถุประสงคใ์นการวิจยัคือ  เพื่อวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตุของความตัง้ใจคง
อยู่ในงานของพนกังานระดับปฏิบติัการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุภณัฑแ์กว้แห่งหนึ่ง โดยมีการ
ฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน พบว่า 
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ผลการวิเคราะหค์วามตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุองความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการในบรษิัทอตุสาหกรรมบรรจภุณัฑแ์กว้แห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปร

สง่ผ่าน 

 โมเดลที่พฒันาขึน้มามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์อยู่ในระดบัที่ดีโดยพิจารณา

จากค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ไดแ้ก่ ค่าสถิติ 𝑥2

เท่ากบั 0.54 ค่าdf เท่ากบั 2 ค่า𝑥2/df เท่ากบั 17.05 ค่า P-Value เท่ากบั 0.76 ค่าRMSEA เท่ากบั 
0.084 ค่าCFI เท่ากับ 0.99 ค่า TLI เท่ากับ 0.92 และค่า SRMRเท่ากับ 0.01 ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ ์(R2) ของสมการโครงสรา้งตวัแปรเท่ากบั .74 แสดงว่าตวัแปรในโมเดลการวิจยัสามารถ
อธิบายความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการไดร้อ้ยละ74 
ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลเชิงสาเหตขุองโมเดลความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ในบรษิัทอตุสาหกรรมบรรจภุณัฑแ์กว้แห่งหนึ่ง โดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

  2.1 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของการฝังตรงึในงาน ที่มีต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
พบว่าการฝังตรงึในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติ (β=0.98,p<0.01) แสดงว่าพนักงานระดับปฏิบัติการที่การฝังตรึงในงานสูง ส่งผลท าใหม้ี
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานสูงดว้ย ผลการวิจัยยอมรบัสมมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 1ที่ว่าการฝังตรึงใน
งาน มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
  2.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  พบว่าการรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลรวม อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ (β=0.18,p<0.01) โดยมีอิทธิพลทางตรงทิศทางลบต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=-0.37,p<0.01) แสดงว่าพนักงานที่รบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้า
งานสงู อาจสง่ผลท าใหม้ีความตัง้ใจคงอยู่ในงานต ่า ผลการวิจยัปฏิเสธ สมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 2 
ที่ว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยูในงาน และมี
อิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกผ่านการฝังตรงึในงานต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนยัส าคญั 

(β=0.55,p<0.01) แสดงว่าการรบัรูส้นบัสนนุจากหวัหนา้งานสงูเป็นการสนบัสนนุท าใหเ้กิดการฝัง
ตรงึในงาน ก็จะส่งผลใหพ้นกังานมีความตัง้ใจคงอยู่ในงานสงู จากผลการวิจัยยอมรบัสมมติฐาน
การวิจยั ขอ้ที่3 ที่ว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหนา้งาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตัง้ใจคงอยู่
ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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  2.3 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัต่อความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน พบว่าความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั ที่มีอิทธิพลรวมต่อความตัง้ใจคง

อยู่ในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (β= 0.04, p=0.91) โดยมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.05,p=0.47) แสดงว่าความขัดแยง้
ระหว่างงานกบัครอบครวัของพนกังานระดบัปฏิบติัการไม่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานผ่านการ
ฝังตรึงในงาน ผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ขอ้ที่  4 ที่ว่าความขัดแยง้ระหว่างงานกับ
ครอบครวั มีอิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการความขดัแยง้
ระหว่างงานกบัครอบครวั และมีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางลบผ่านการฝังตรงึในงานต่อความตัง้ใจ

คงอยู่ในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญ (β=-0.01,p=0.91) แสดงว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครวัของพนักงานระดับปฏิบติัการไม่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานผ่านการฝังตรึงในงาน 
ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 5 ที่ว่าความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวั มีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับปฏิบติัการโดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตวั
แปรสง่ผ่าน 

ผลการทดสอบของอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปรการฝังตรึงในงาน ที่อธิบายความสัมพันธ์
ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งานกับผลต่อการคงอยู่ในงาน ดว้ยวิธี  Bootstrapping 
เพื่อยืนยันค่าอิทธิพลทางออ้มผ่านตัวแปรส่งผ่าน พบว่าการฝังตรึงในงาน มีบทบาทการส่งผ่าน
แบบบางส่วน(partial mediator) จากตัวแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อ
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานโดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน (coeff=0.55,CI= [0.07,0.01]) 

อภปิรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจยัที่น าเสนอไปในขา้งตน้ ผลการวิจยัมีความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดและ
สมติฐานการวิจยั ทัง้ยงัพบว่าผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลเชิงสาเหตุความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตุของความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับปฏิบติัการในบริษัทอุตสาหกรรมบรรจุ
แกว้แห่งหนึ่งโดยมีการฝังตรงึในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์  มี
ประเด็นที่น่าสนใจ ที่ผูว้ิจยัไดน้ ามาอภิปราย ดงัต่อไปนี ้

1. โมเดลเชิงสาเหตุความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน 

1.1 ความสัมพันธร์ะหว่างการฝังตรึงในงานกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของตัวแปรการฝังตรึงในงานที่มีต่อความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน (สมมติฐานวิจัยขอ้ที่1) พบว่าการฝังตรึงในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
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อย่างมีนัยส าคัญ (β=0.98,p<0.01) สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า 
พนักงานระดับปฏิบติัการที่การฝังตรึงในงานสูง ส่งผลท าใหม้ีความตัง้ใจคงอยู่ในงานสงูดว้ย  ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Taofeeq et al. (2019) ที่ไดศ้กึษาแนวทางความตัง้ใจของพนกังานที่จะ
อยู่ในบริษัทก่อสรา้งมาเลเซีย โดยศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการฝังตรงึในงานทัง้ในมิติองคก์าร
และชุมชน ที่มีผลต่อความตัง้ใจที่จะอยู่ในบริษัทก่อสรา้งของมาเลเซียต่อไป ผลการศึกษาพบว่า
การฝังตรงึในงาน มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน โดยเฉพาะดา้นความเชื่อมโยงกบัองคก์ารที่
มีค่าอิทธิพลสงูกว่าดา้นอ่ืน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Lee et al. (2004) ปัจจยันอกเหนืองาน 
(On-the-Job and off-the-Job Embeddedness) มีความสมัพนัธก์บัการลาออกโดยสมัครใจของ
พนกังาน นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาคะแนนองคป์ระกอบมาตรฐานของการฝังตรงึในงานยงัสงัเกตได้

ว่า การฝังตรงึในงานดา้นสิ่งที่สละกบัองคก์ร (β = 0.68,p< 0.01) และความเชื่อมโยงกบัชมุชน (β 
= 0.94,p< 0.01) มีค่าน า้หนกัมากกว่าดา้นอ่ืน ๆ แสดงใหเ้ห็นว่าการที่พนกังานมีการฝังตรงึในงาน
ดา้นสิ่งที่สละกบัองคก์รและความเชื่อมโยงกบัชมุชนจะมีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

1.2 ความสัมพันธร์ะหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานผ่านการฝังตรึงในงาน 

ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีต่อความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน (สมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 2 และ 3 ) พบว่าการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหวัหนา้งาน 

มีอิทธิพลโดยรวมต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.18,p<0.01) และมี
อิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกผ่านการฝังตรงึในงานต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนยัส าคญั 

(β=0.55,p<0.01) สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ข้อ3 ที่ตั้งไว้ แสดงว่าการรับรู ้สนับสนุนจาก
หวัหนา้งานสงู ซึ่งเป็นการสนบัสนนุท าใหเ้กิดการฝังตรงึในงาน ก็จะสง่ผลใหพ้นกังานมีความตัง้ใจ
คงอยู่ในงานสงู กล่าวคือหากพนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ใน
ดา้นความเชื่อมโยง ดา้นความลงตวั และสิ่งที่ตอ้งสละทัง้ในมิติองคก์ร และมิติชมุชนที่เป็นลกัษณะ
ของการงฝังตรึงจะส่งผลให้พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากขึน้ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของงานวิจัยของ  Ng’eno Williter Chepkemoi Rop et al. (2014) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานมีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานในโรงพยาบาล
เอกชนในเขต Bomet และ Kericho พบว่าหวัหนา้งานมคีวามสมัพนัธก์บัพนกังานอย่างมีนยัส าคญั 
และส่งผลต่อการรกัษาพนักงานในโรงพยาบาลเอกชนให้คงอยู่ ที่ส  าคัญที่สุดในการการรักษา
พนกังาน คือความแข็งแกร่งที่ติดอยู่กบัความซาบซึง้ของหวัหนา้งานในการท างานที่มีต่อพนักงาน
ในโรงพยาบาล แต่เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
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สถิติ (β=-0.37,p <0.01) กลบัมีทิศทางลบต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจยั ขอ้ที่ 2 ที่ตัง้ไว ้ แสดงว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการที่รบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งานสงู อาจ
สง่ผลท าใหม้ีความตัง้ใจคงอยู่ในงานต ่า  ทัง้นีอ้าจเกิดจากหลายๆสาเหต ุดงัเช่น  

สาเหตทุี่ 1 รูปแบบภาวะผูน้  า เช่น ผูน้  าแบบมุ่งงาน (initating structure) 
เป็นผูน้  าที่มีลกัษณะผูป้ฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจนมีการวางแผนการท างาน และก าหนดตารางเวลา
ท างานแน่นอนเนน้การท างานใหเ้ป็นไปตามขัน้ตอน ซึ่งลกัษณะผูน้  าแบบนีจ้ะสรา้งความกดดัน
ใหก้ับลูกน้อง จึงเป็นเหตุผลหนึ่งที่ท าใหพ้นักงาน เมื่อรบัรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างานสูง แต่
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานไม่สงูตามไปดว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชชูิต ชายทวีป และธนิษฐา 
สมยั(2020) ที่ศกึษาเรื่อง การวิเคราะหรู์ปแบบภาวะผูน้  าที่มีอิทธิพลต่อการรกัษาพนกังานใหค้งอยู่
ในองคก์าร พบว่า รูปแบบภาวะผูน้  าที่ มีอิทธิพลต่อการรกัษาพนักงานใหค้งอยู่ในองคก์ารมี 3 
รูปแบบ ดงันี ้1) รูปแบบภาวะผูน้  ามุ่งความสมัพันธ ์2) รูปแบบภาวะผูน้  ามุ่งงาน 3) รูปแบบภาวะ
ผูน้  ามุ่งการเปลี่ยนแปลง โดยภาวะผูน้  ามุ่งความสมัพันธ์ มีอิทธิพลต่อการรกัษาพนักงานใหค้งอยู่
ในองคก์าร แต่ภาวะผูน้  าแบบมุ่งงานจะมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อการรกัษาพนักงานใหค้งอยู่ใน
องคก์าร 

สาเหตทุี่ 2 องคก์รมีบทบาทในการตดัสินใจลาออก/คงอยู่ต่อไปในองคก์ร
ของพนักงาน หากองคก์รมีนโยบายที่ไม่เห็นคุณค่าต่อการทุ่มเทท างานของพนักงาน ไม่มีความ
ห่วงใยที่จะช่วยเหลือใหพ้นักงานไดท้ างานอย่างมีประสิทธิภาพ หรือช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ที่ไม่พึง
ประสงคใ์นระหว่างการท างานของพนกังาน หรือไม่ใหก้ารสนบัสนนุใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ ก็
จะท าให้พนักงานมีความคิดที่จะลาออก และไม่มีความตั้งใจคงอยู่ในองค์การต่อไป เพราะ
พนกังานรบัรูไ้ดว้่าองคก์รไม่เห็นคณุค่า และไม่ใหก้ารสนบัสนุน โดยการรบัรูเ้หล่านีจ้ะส่งผ่านทาง
หัวหนา้งาน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Eisenberger และคณะ (1990) ที่กล่าวว่าการรบัรูก้าร
สนับสนุนจากองคก์รเป็น การรบัรูข้องพนักงานว่า องคก์รไดม้องเห็นคุณค่า  ในการท างานของ
พนกังานเพียงใด มีการแสดงถึงความห่วงใยและสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความเป็นอยู่ที่ดี และการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รจะท าใหพ้นกังานมีความผูกพนักบัองคก์รและ ผูกพนักบังานที่ท า ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mark Lager (2002) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้การ
สนบัสนุนจากหวัหนา้งาน การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออก โดย
ท าการศึกษากบัพนกังานที่ลาออกจากองคก์าร พบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพล
ต่อความตัง้ใจลาออก มีการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งานท าหนา้ที่เป็นตวัแปรสง่ผ่าน งานวิจยั
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นีแ้สดงใหเ้ห็นว่า ผูบ้งัคับบญัชาท าหนา้ที่เป็นตัวแทนขององคก์รที่รบัผิดชอบต่อการควบคุมและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

1.3 ความสัมพันธร์ะหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวกับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานผ่านการฝังตรึงในงาน 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครัวต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 4 และ5) พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัว ที่มี อิทธิพลรวมต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (β=
0.04,p=0.91) โดยมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทาง

สถิติ (β=0.05,p=0.47) ปฏิเสธสมมติฐานการวิจยัที่ 4 ที่ตัง้ไว ้ แสดงว่าความขดัแยง้ระหว่างงาน
กับครอบครัวของพนักงานระดับปฏิบัติการไม่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน และมีอิทธิพล
ทางอ้อมในทิศทางบวกผ่านการฝังตรึงในงานต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญ  

(β=0.55,p=0.91) ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 5  ที่ตั้งไวแ้สดงว่าความขัดแยง้ระหว่างงานกับ
ครอบครวัของพนักงานระดับปฏิบติัการไม่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานผ่านการฝังตรึงในงาน 
ทัง้นีอ้าจเกิดจากหลายๆสาเหต ุดงัเช่น 

สาเหตุที่ 1 การจัดสรรเวลาในการดูแล ครอบครัวที่แตกต่างกัน  กลุ่ม 
“พนักงานระดับปฏิบติัการ” มีลกัษณะงานคือ มีงานที่ตอ้งรบัผิดชอบที่ตายตัว ส่วนใหญ่เป็นการ
รบัค าสั่งจากหัวหน้างาน และเวลาการท างานเป็นกะ พนักงานกลุ่มนีส้ามารถจัดสรรเวลาช่วง
กลางคืนในการท างาน และใชเ้วลาท ากิจกรรมร่วมกับครอบครวั หรือท าธุระตนเอง ในช่วงเวลา
กลางวนัได ้ดงันัน้จึงท าใหไ้ม่มีปัญหาเรื่องของเวลาที่ขดัขวางการท างานหรือขดัขวางครอบครวั ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ทิพเกลา้ นพกูลวงศ ์(2558) ที่ศึกษาเรื่องความขัดแยง้ระหว่างงานกับ
ครอบครวั การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร และความตัง้ใจลาออก พบว่าความขดัแยง้ระหว่างงานกับ
ครอบครวั ไม่มีความสัมพันธ์ กับความตั้งใจลาออก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยมีเหตุผลว่า 
อาจจะเป็นเพราะพนกังานบางคนที่มีบุตรตอ้ง ดแูล ประกอบกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัที่มีความ
ผนัผวนอยู่ตลอดเวลา ค่าครองชีพที่สงูขึน้ ภรรยาตอ้งออกมาท างานเพื่อช่วยแบ่งเบาภาระจากสามี 
หรือบางครัง้การน าบุตรไปฝากใหพ้่อแม่ดูแลที่ต่างจังหวัด เมื่อสามีภรรยาต่างคนต่างท างาน จึง
ไม่ไดใ้สใ่จถึงผลกระทบดา้นเวลาที่เกิดขึน้ 

สาเหตทุี่ 2 การไดร้บัค่าตอบแทนที่คุม้ค่า สงัเกตไดจ้ากผลการวิจยัที่ผ่าน
มาของ จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) ,ธนพรและคณะ (2555) และธิดารตัน ์และคณะ (2564) ที่
พบว่า การจ่ายผลตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ เป็นปัจจัยส าคัญที่พนักงานระดับปฏิบติัการใช้
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ตดัสินใจที่จะคงอยู่ในงาน ประกอบกบัธรรมชาติของกลุ่มพนกังานระดับปฏิบติัการ หรือกลุ่มผูใ้ช้
แรงงาน (Blue collar) เป็นกลุ่มคนที่ท างานโดยใชฝี้มือทักษะและแรงงานในการท างาน โดยมี
รายไดข้ึน้อยู่กับจ านวนชั่วโมงการท างาน ท าใหพ้นักงานเหล่านีต้้องทุ่มเทเวลาให้กับงานหรือ
ท างานวนัหยุดเพิ่มขึน้ เพื่อใหม้ีรายไดเ้พิ่มจากการท างานล่วงเวลา ดว้ยเหตนุีพ้นกังานจึงอาจมิได้
ใหค้วามส าคญัต่อการเรียกรอ้งของสมาชิกในครอบครวัมากนัน้ และสมาชิกในครอบครวัอาจเขา้ใจ
ถึงสภาพการท างาน ดังนัน้จึงท าใหพ้นักงานระดับปฏิบติัการไม่มีปัญหาเรื่องของเวลาที่ขัดขวาง
การท างานหรือขดัขวางครอบครวั  
 นอกจากนี ้ผลการวิจัยยังพบว่า ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวั กับการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจากหวัหนา้งาน มีความสมัพนัธก์ันโดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.28 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  แสดงใหเ้ห็นว่ายิ่งพนักงานมีการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งานสูง ความ
ขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัก็สงูตาม ดงันัน้การที่หวัหนา้งานสนบัสนุนในงาน ท าใหพ้นกังาน
มีความขัดแย้งเพิ่มขึน้ หรืออาจจะท าให้พนักงานต้องทุ่มเทเวลามากขึน้ เพื่อสนองต่อความ
ต้องการของหัวหน้างาน ในด้านพฤติกรรมจึงท าให้ ครอบครัวเกิดความขัดแย้งกับงาน ซึ่ง
สอดคล้อ ง กับ ง านวิ จั ย ของ  Ellen Ernst Kossek, Shaun Pichler, Todner, and Leslie B. 
Hammer.(2012) พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ต่อความขัดแย้ง
ระหว่างงานและครอบครวั แสดงใหเ้ห็นว่าหัวหน้างานมีบทบาทส าคัญในการช่วยใหพ้นักงาน
สามารถจดัการงานและความสมัพนัธใ์นครอบครวัรว่มกนัได ้โดยพิจารณาจากประสบการณค์วาม
ขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัของแต่ละคน ท าใหพ้นกังานมีการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้
งานมากขึน้ และในขณะเดียวกนัพนกังานอาจจะตอ้งสนองตอบต่อความตอ้งการของหวัหนา้งาน
มากขึน้  

1.4 ผลการวิเคราะหก์ารส่งผ่านของตัวแปรการฝังตรึงในงาน  
การฝังตรงึในงาน เป็นตวัแปรส่งผ่านที่อธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้าร

สนบัสนุนจากหวัหนา้งานกบัผลต่อการคงอยู่ในงาน ดว้ยวิธี  Bootstrapping เพื่อยืนยนัค่าอิทธิพล
ทางออ้มผ่านตัวแปรส่งผ่าน พบว่าการฝังตรึงในงาน มีบทบาทการส่งผ่านแบบบางส่วน (partial 
mediator) จากตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหนา้งานมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน
โดยมีการฝังตรึงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน (coeff=0.55,CI= [0.07,0.01])แสดงว่าการฝังตรึงใน
งาน เป็นตวัแปรส่งผ่านที่มีผลต่อความสมัพันธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหนา้งานและ
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  ขอ้คน้พบนีส้ะทอ้นใหเ้ห็นว่า จากการศึกษา meta-analysis ของ Ghosh 
and Gurunathan (2015) โดยใช้ทฤษฎีการฝังตรึงในงานของ Mitchell, Holtom, Lee, et al. 

https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=KOSSEK%20EE%5BAuthor%5D
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=PICHLER%20S%5BAuthor%5D
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=BODNER%20T%5BAuthor%5D
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=HAMMER%20LB%5BAuthor%5D
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=HAMMER%20LB%5BAuthor%5D
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(2001) สามารถอธิบายปัจจยัที่สง่ผลต่อการฝังตรงึในงาน (On-the-JE) ต่อการฝังตรงึในงาน (On-
the-job) ที่มีการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหนา้งานตามที่ผลการวิจยัที่ผ่านมาไดช้ีว้่าการสนับสนุน
จากหัวหน้างานมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานและการฝังตรึงในงานอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ B. J. Bergiel, Bergiel, and Balsmeier (2008); Giosan et al. (2005) 
ที่พบว่าการฝังตรงึในงานจะเป็นสื่อกลางระหว่างความสมัพนัธข์องค่าตอบแทน การสนบัสนุนของ
ผูบ้งัคับบญัชา โอกาสในการเติบโตและจุดมุ่งหมายในการลาออกของพนักงานเวน้เสียแต่ว่าจะ
มิไดป้ลูกฝังใหม้ีการฝึกฝนในงานของพวกเขา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝังตรึงที่ไม่เก่ียวขอ้งกับงาน 
(Off-the-JE) คือ ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครวัจากผลการวิเคราะหข์อ้มูล พบว่าความ
ขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัไม่ส่งผลใหเ้กิดความตัง้ใจคงอยู่ในงาน แต่มีความสมัพนัธก์บัการ
สนบัสนนุจากหวัหนา้งาน ก็สามารถสง่ผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานไดเ้ช่นกนั 

2. ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ของบริษัทบรรจุภัณฑแ์ก้วแห่งหน่ึง  
กลุ่มตวัอย่าง ที่ผูว้ิจยัเลือกศึกษาคือกลุ่มพนักงานระดับปฏิบติัการ หรือกลุ่มผูใ้ชแ้รงงาน 

(Blue collar) เป็นกลุม่คนที่ท างานโดยใชฝี้มือ ทกัษะและแรงงานในการท างาน ซึ่งก าลงัเป็นที่ขาด
แคลนมากในตลาดแรงงาน (SiamHRM.com)  จากผลการวิเคราะหข์อ้มลู แสดงใหเ้ห็นถึงปัจจยัที่
มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน เรื่องบทบาทของหัวหน้างานในการสนับสนุนการท างานที่มี
พนกังานในระดบัปฏิบติัการ ทัง้ทางตรงและทางออ้ม โดยหากหวัหนา้งานมีการสนบัสนุนลกูนอ้งที่
เหมาะสมจะมีผลท าให้พนักงานมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน แต่ในทางกลับกันหากหัวหน้างาน
สนบัสนุนลกูนอ้งดว้ยวิธีที่ไม่เหมาะสมก็อาจมีผลท าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจลดนอ้ยลง กล่าวคือ 
หากหวัหนา้งานมีการสนบัสนุนลกูนอ้งของตนเองในแผนก ดว้ยวิธีการที่เหมาะสม โดยชีใ้หเ้ห็นถึง
ความสมัพนัธท์ี่ลงตวักนัระหว่างตวัของลกูนอ้งกบับริษัทและชมุชนที่พนกังานอาศยัอยู่ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งประเด็นเรื่องสิ่งที่จะสญูเสียหากจะตอ้งลาออกจากงานไป (sacrifice) เช่น สวสัดิการ การ
เลื่อนต าแหน่ง หรือความสมัพันธ์อนัดีที่มีต่อชุมชน ( link) หากตอ้งยา้ยถิ่นฐานออกไปท างานจาก
บริษัทแห่งนี ้เหล่านีจ้ะมีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของพนักงาน แต่ในทางตรงกันขา้ม 
หากหวังานมีลกัษณะการท างานหรือวิธีการสื่อสารไม่เหมาะสม เช่น เป็นหวังานที่มุ่งงานจนเกินไป 
มีวิธีการสื่อสารไม่ดี ปฏิสมัพนัธก์บัลกูนอ้งไม่เป็น แมพ้นกังานจะรบัรูถ้ึงการไดร้บัการสนบัสนุนจาก
หวัหนา้ของตนเองมากเพียงใด แต่ก็อาจมีผลท าใหค้วามตัง้ใจคงอยู่ในงานลดลง ทัง้นีห้ารองคก์าร
พรอ้มที่จะห่วงใยและพรอ้มที่จะช่วยเหลือใหพ้นักงานไดท้ างานอย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะท าให้
พนักงานไม่คิดที่จะลาออก และมีความตั้งใจคงอยู่ในองค์การต่อไป นอกจากนี ้บทบาทการ
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สนบัสนุนของหวัหนา้งานยงัมีผลต่อความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครวัอีกดว้ยดงัผลการวิจยัที่
กลา่วในขา้งตน้   

เมื่อพิจารณาระดบัคะแนนเฉลี่ยความตัง้ใจคงอยู่ในงานแยกตามเพศ อายุ และแผนก จะ
สังเกตไดว้่าเพศและอายุของพนักงานในบริษัทจะไม่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน แต่จะพบ
ความแตกต่างตามแผนกที่พนกังานท างาน โดยพนกังานทุกแผนกมีคะแนนเฉลี่ยความตัง้ใจคงอยู่
ในงานอยู่ในระดับสงู ยกเวน้แผนกผลิตและแผนกคิวซี่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ดงันัน้ ผูม้ี
ส่วนเก่ียวขอ้งอาจตอ้งใหค้วามส าคญักบัพนักงานใน 2 แผนกดงักล่าวเป็นพิเศษ ประกอบกบัเมื่อ
พิจารณาระดบัคะแนนเฉลี่ยของการฝังตรึงในงานดา้นสิ่งที่ตอ้งสละจากองคก์รและความเชื่อมโยง
กบัชุมชนพบว่า พนกังานเกือบทุกแผนกมีระดบัคะแนนเฉลี่ยของสิ่งที่ตอ้งสละจากองคก์รอยู่ระดบั
ปานกลาง และทุกแผนกมีระดับคะแนนเฉลี่ยของความเชื่อมโยงกับชุมชนอยู่ระดับน้อย ซึ่งทัง้ 2 
องคป์ระกอบเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ดว้ยเหตุนีผู้ม้ีส่วนเก่ียวขอ้งของ
บรษิัทอาจตอ้งพิจารณาการเพิ่มการรบัรูก้ารฝังตรงึในงานดา้นความเชื่อมโยงกบัชมุชน เช่น การน า
พนักงานร่วมกิจกรรรมความสมัพันธ์ระหว่างพนักงานกับสิ่งแวดลอ้มรอบขา้ง และการฝังตรึงใน
งานดา้นสิ่งที่ตอ้งสละจากองคก์ร เช่น การประชาสมัพันธ์ใหเ้ห็นถึงสวัสดิการที่จะไดร้บั การปรบั
สวัสดิการแบบขั้นบันไดเมื่อพนักงานมีอายุเพิ่มขึน้จะไดผ้ลประโยชนม์ากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ สภุาพร เศวตเวช และ เกวลิน พวงยอ้ยแกว้ เศรษฐกร (2562) ที่ศึกษาเรื่องปัจจยัการ
ฝังตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานขายเครื่องส าอางในหา้งสรรพสินคา้ 
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากการศึกษาระดบัคะแนนเฉลี่ยการฝังตรงึในงานพบว่า มีระดบัคะแนน
เฉลี่ยของความเชื่อมโยงกับชุมชนอยู่ระดับน้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.37 ดังนั้นองคก์ารควรให้
ความส าคญักบัปัจจยัการฝังตรงึในงานทัง้ดา้นองคก์ารและดา้นชมุชน ดว้ยการจดัสวสัดิการต่างๆ
เพื่อสรา้งการฝังตรึงในงานกับองคก์รเพิ่มมากขึน้ เช่น มีนโยบาย  สวัสดิการแยกส าหรบัพนักงาน
เป็น 2 กลุม่คือกลุม่ที่มีสถานภาพโสด เช่น มีสวสัดิการส าหรบั การเดินทางไปท่องเที่ยวต่างประเทศ
ฟรีหรือในราคาพิเศษ หรือสวัสดิการให้วันลาในการ เดินทางไปท่องเที่ยวหรือกลับภูมิล  าเนา
ต่างจังหวัด เพิ่มขึน้ปีละ 3 วัน เพราะพนักงานที่มี สถานภาพโสดจะใหค้วามส าคัญกับงานหรือ
องคก์รที่มีความยืดหยุ่นเรื่องตารางเวลา ส่วน  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสเน้นใหส้วัสดิการที่
เก่ียวเนื่องหรือเชื่อมโยงกบัครอบครวั 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน ์

1.จากผลการวิเคราะหก์ารส่งผ่านของตวัแปรการฝังตรงึในงาน พบว่าการฝังตรึง
ในงาน มีบทบาทการสง่ผ่าน แสดงว่าการฝังตรงึในงาน เป็นตวัแปรที่ส  าคญัที่มีผลต่อความสมัพนัธ์
ระหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ดงันัน้ควรหาวิธีเพิ่มการ
ฝังตรงึในงาน ทัง้ในมิติองคก์รและมิติชุมชนโดยการอบรมหวัหนา้งานในการสนบัสนนุลกูนอ้งใหม้ี
การฝังตรึงในงาน เช่น หลักสูตรผู้น า เข้าใจ จูงใจ ใส่ใจทีมงาน หรือ Growth Mindset For 
Supervisor เมื่อลกูนอ้งมีการฝังตรงึในงานจะท าใหม้ีความตัง้ใจคงอยู่ในงานเพิ่มขึน้ 

2.จากผลการวิจัยพบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการทุกแผนกมีการรบัรูก้ารฝังตรึง
ในงานดา้นความเชื่อมโยงกับชุมชนต ่า ดังนัน้จึงควรเพิ่มการรบัรูก้ารฝังตรึงในงาน โดยเนน้ดา้น
ความเชื่อมโยงกับชุมชน ผู้บริหาร/หัวหน้างานควรส่งเสริมให้พนักงานท าเพื่อชุมชน หรืองาน
อาสาสมัครเพื่อท าประโยชน์ต่อชุมชน และฝ่ายทรัพยากรบุคคล วางแผนกิจกรรรมเพิ่ม
ความสมัพนัธร์ะหว่างพนักงานกับสิ่งแวดลอ้มรอบขา้ง ทัง้นีก้ารที่พนกังานเขา้ใจถึงการฝังตรึงใน
งานจะสามารถสรา้งบรรยากาศในการท างานที่เอือ้ต่อการท่ีพนกังานจะตดัสินใจคงอยู่ในงานนัน้  

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป  
 1.จากผลการวิเคราะห์ การรับรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างาน  ที่มี มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  แสดงว่าพนักงานระดับ
ปฏิบติัการที่รบัรูก้ารสนับสนุนจากหัวหนา้งานสงู อาจส่งผลท าใหม้ีความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ทัง้นี ้
พนกังานระดบัปฏิบติัการที่ไดร้บัการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานที่สงู จะท าใหม้ีความตั้งใจคงอยู่ใน
งานต ่า  ซึ่งอิทธิพลทางออ้มเป็นบวกแต่อิทธิพลทางตรงกลับเป็นลบกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
ดงันัน้จึงควรใชต้วัแปรเรื่องลกัษณะของหวัหนา้งาน เช่น personality หรือ leadership เขา้ไปร่วม
ศกึษาจะท าใหง้านวิจยัมีความชดัเจนยิ่งขึน้ 

2.ควรศึกษาด้วยการการใช้วิธีการวิจัยแบบเชิงทดลองเพื่อสร้างและพัฒนา
โปรแกรมการฝังตรึงในงาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ เพื่อท าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจคงอยู่ในงานเพิ่มขึน้ 
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บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

 

3. อ.ดร.พรีเดช ประคองพันธ ์ ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าสาขาพหวุิทยาการ/สห

วิทยาการ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวณฐัพิชฌาย ์ศภุกานตส์ิริ 
วัน เดือน ปี เกิด 5 พฤศจิกายน 
สถานทีเ่กิด จงัหวดัราชบรุี 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ.2545 ปรญิญาตรี ศิลปศาตรบณัฑิต สาขาสื่อสารมวลชน  

มหาวิทยาลยัรามค าแหง  
พ.ศ.2555 ปรญิญาโท บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต (M.B.A.)  
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  
พ.ศ.2564 ปรญิญาโท ศิลปศาตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาประยกุต ์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน อ าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบรุี   
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