
อิทธิพลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อความผูกพัน
และการคงอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ 

อรอนงค์ วิริยะกิจ*  ธัญนันท์ บุญอยู่  และ สุมาลี รามนัฏ 
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ 

INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, PERCEIVED ORGANIZATIONAL 
SUPPORT ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND EMPLOYEE RETENTION  

OF A METAL PACKAGING COMPANY IN SAMUTPRAKARN PROVINCE. 
Onanong Wiriyakit*, Thanyanan Boonyoo and Sumalee Ramanust 

Master of Business Administration, Program in Marketing, South East Asia University, Thailand 
E-mail: puengo@gmail.com 

 
วันท่ีรับบทความ (Received) 29 มิถุนายน 2564 

วันท่ีได้รับบทความฉบับแก้ไข (Revised) 8 เมษายน 2565 
วันท่ีตอบรับบทความ (Accepted) 16 กันยายน 2564 

 
บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัด
สมุทรปราการ 2) เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การท่ีอยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและการคงอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ และ 3) เพ่ือ
ศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการ
คงอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ จํานวนทั้งสิ้น 175 คน สถิติท่ีใช้ 1) สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 2) สถิติเชิงอนุมานวิเคราะห์ตัว
แบบสมการโครงสร้าง (SEM)  
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.912 รองลงมา คือ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.860 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.946 และ
การคงอยู่ของพนักงานในองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.324 ตามลําดับ       
2) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการคงอยู่ของพนักงาน
ในองค์การ และ 3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
การคงอยู่ของพนักงานของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะ ในจังหวัดสมุทรปราการ 
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คําสําคัญ: ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ การคงอยู่
ของพนักงาน 
 
Abstract 
 The objectives of this research is to 1) study the level of transformational leadership, 
perceived organizational support, organizational commitment and employees retention of 
metal packaging company in Samutprakan Province, 2) study the organizational commitment 
as the mediator between the transformational leadership and the employee retention of 
metal packaging company in Samutprakan Province, and 3) study the organizational 
commitment as the mediator between the perceived organizational support and the 
employee retention of metal packaging company in Samutprakan Province. The samples used 
in the research were 175 employees of a metal packaging company in Samutprakan Province. 
The statistics used in this research consists of 1 )  descriptive statistics such as frequency, 
percentage, mean and standard deviation values, and 2 )  inferential statistics for structural 
equation model (SEM) analysis. 
 As results, it was found that 1) the organizational commitment has the highest mean 
of 4.11 with the standard deviation of 0.912, followed by the transformational leadership with 
the mean of 4.07 and the standard deviation of 0.860, the perceived organizational support 
with the mean of 3.85 deviation and the standard deviation of 0.946 and the employee 
retention with the mean of 3.38 and the standard deviation of 1.324, respectively; 2) the 
organizational commitment is the mediator between the  transformational leadership and the 
employee retention; and 3) the organizational commitment is the mediator between the 
perceived organizational support and the employee retention of metal packaging company in 
Samutprakan Province. 
 
Keywords: Transformational Leadership, Perceived Organizational Support, Organizational 
Commitment, Employee Retention 
 
ความสําคัญและที่มาของงานวิจัย 
 ในปัจจุบันธุรกิจมีการแข่งขันกันสูง สภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะ
เป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยี ทุกบริษัทท้ังภาครัฐและภาคเอกชนต่างต้อง
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา องค์การต้องวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารจัดการทรัพยากร
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มนุษย์ ซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงที่สําคัญและมีคุณค่าย่ิงต่อองค์การ การรักษาคนเก่งให้เกิดการคงอยู่ในองค์การ เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและนําพาไปสู่เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การท่ีวางไว้ บริษัทผลิตบรรจุ
ภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ เป็นบริษัทหนึ่งท่ีให้ความสําคัญกบัพนักงาน สร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในท่ี
ทํางานให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ และต้องการรักษาอัตราการคงอยู่ของพนักงานในองค์การเพ่ือ
รองรับการขยายตัวทางธุรกิจที่มีความต้องการการผลิตเพ่ิมมากขึ้น  
 จากรายงานสภาวะอุตสาหกรรม สําหรับบรรจุภัณฑ์โลหะ ตัวอย่างเช่น กระป๋อง หลอดโลหะ ฝา
กระป๋อง ฝาขวด และอลูมิเนียมฟอยล์ ในเดือนพฤศจิกายน 2563 มีปริมาณการผลิตรวม 41,995 ตัน เม่ือ
เทียบกับเดือนก่อนปริมาณการผลิตเพ่ิมขึ้น 4,621 ตัน คิดเป็นร้อยละ12.36 สําหรับปริมาณการจําหน่ายบรรจุ
ภัณฑ์โลหะประมาณ 32,937 ตัน เม่ือเทียบกับเดือนก่อนปริมาณการจําหน่ายเพ่ิมขึ้น 3,657 ตัน คิดเป็นร้อยละ 
12.49 มูลค่าการส่งออกบรรจุภัณฑ์โลหะมีมูลค่ารวม 785 ล้านบาท เม่ือเทียบกับช่วงเวลาเดียวกันของปีก่อน
มูลค่าการส่งออกบรรจุภัณฑ์โลหะปรับตัว เพ่ิมขึ้น 55 ล้านบาท คิดเป็นร้อยละ 7.46 และในปี 2563 ปริมาณการ
ผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในประเทศ 437,527 ตัน ปรับตัวเพ่ิมขึ้นจากปีก่อนร้อยละ 8.28 และปริมาณการ
จําหน่าย 402,504 ตัน ปรับตัวเพ่ิมขึ้นจากปีก่อนร้อยละ 1.75 ส่วนหน่ึงมาจากความต้องการอาหารบรรจุ
กระป๋องเพ่ิมสูงขึ้น โดยเฉพาะในช่วงการระบาดของโรคไวรัสโควิค-19 จากละลอก 1 ถึงละลอก 3 (กรม
ควบคุมโรค, 2564) ปัจจุบันมีการค้นพบวัคซีนป้องกันโรคโควิด-19 จากรายงาน (สภาวะอุตสาหกรรมบรรจุ
ภณัฑ์, 2564) ภาวะเศรษฐกิจเร่ิมฟ้ืนตัว การส่งออกผลิตภัณฑ์ก็ขยายตัวเพ่ิมสูงขึ้น  

ปัจจุบันบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ ทําการปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขันแล้วนั้น ก็ยังไม่บรรลุเป้าหมายอย่างเต็มประสิทธิภาพเพราะ
มีแรงกดดันจากสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ ในระหว่างปีมีการลาออกของพนักงานสูงถึง 149 
คน คิดเป็นร้อยละ 15 ของพนักงานท้ังหมด พนักงานของบริษัททั้งหมดมีจํานวน 968 คน โดยพนักงานท่ี
ลาออกเป็นกําลังคนทางตรง 88 คน กําลังคนทางอ้อม 57 คน และฝ่ายบริหาร 4 คน (ฝ่ายบุคคลเดือน
พฤศจิกายน 2563) ซ่ึงพนักงานท่ีลาออกส่วนใหญ่เป็นกําลังคนทางตรงเกี่ยวกับการผลิต ทําให้มีผลกับความ
ต่อเน่ืองและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมถึงส่งผลกระทบต่อภาระงาน ขวัญและกําลังใจของพนักงาน 
และนอกจากน้ียังส่งผลให้บริษัทต้องเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาว่าจ้าง และฝึกอบรมพนักงานใหม่เพ่ิมอีกด้วย 
ดังน้ัน บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะ ในจังหวัดสมุทรปราการ จึงต้องการปรับเปลี่ยนและแสวงหากลยุทธ์ต่าง ๆ 
ให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน การเพ่ิมอัตราการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ (Employee Retention-
-ER) หรือรักษาคนเก่ง (Talent Management) ไว้กับองค์การเป็นปัจจัยสําคัญ เน่ืองจากองค์การต้องพ่ึงพา
ความเช่ียวชาญ ความรู้ ทักษะ ความสามารถของพนักงาน รวมถึงการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ (Organizational Commitment--OC) มีความรู้สึกรักและภักดีต่อองค์การ ต้องการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา ในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มท่ีและปรารถนาให้องค์การประสพความสําเร็จ ซ่ึงผู้วิจัยต้ังสมมุติฐานว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership--TL) ซ่ึงเป็นลักษณะความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันระหว่างผู้นําและผู้ตามเพ่ือ
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ปรับปรุงขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีการกระตุ้นผู้ตามด้วยความท้าทายทางปัญญา สร้างแรงจูงใจโดย
มุ่งเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล การพูดช่ืนชมหรือการให้กําลังใจ โน้มน้าวใจ สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมี
ศักยภาพในการทํางานที่สูงขึ้น มองไกลเกินกว่าประโยชน์ส่วนตนไปสู่ประโยชน์ขององค์การ หรือ สังคม และ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support--POS) ซ่ึงเป็นความรู้ สึกของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์การว่าองค์การได้ให้คุณค่า ให้ความสําคัญของการมุ่งม่ันทุ่มเททํางานอย่างเต็มท่ีของ
พนักงาน โดยให้สิ่งตอบแทนต่างๆ เช่น การให้เงินเดือน การให้รางวัล การเลื่อนตําแหน่ง มีการจัดสรร
สิ่งแวดล้อมท่ีดีในการทํางาน รวมท้ังมีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรมผ่านนโยบายขององค์การ อาจจะ
เป็นปัจจัยสําคัญที่ทําให้พนักงานเกิดความผูกพันและการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ (วราลักษณ์ กิจประชุม 
และธัญนันท์ บุญอยู่, 2563) 

จากความสําคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ทําให้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาวิจัยอิทธิพลของภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีผลต่อความผูกพันและการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท
ผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะ ในจังหวัดสมุทรปราการ โดยข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความสําคัญของการส่งเสริมให้
มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง จนเกิดความผูกพันต่อและการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ เพ่ือเป็นประโยชน์
ต่อองค์การในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพัน
ต่อองค์การ และการคงอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ 

2.  เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
และการคงอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ 

3.  เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การท่ีอยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและการคงอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 
สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานท่ี 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 
สมมติฐานท่ี 5 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 
สมมติฐานท่ี 6 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและ

การคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 
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สมมติฐานที่ 7 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
และการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.  สามารถนําผลการวิจัยท่ีได้รับมาขยายองค์ความรู้ท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ในสาขาท่ี
เกี่ยวข้อง 

2.  สามารถนําผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การท่ีได้รับมาใช้เพ่ือยกระดับภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง และเพ่ิมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยนําผลการวิจัยมาเป็นแนวทางในการกําหนด
นโยบายของผู้บริหาร ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น 

3.  ผู้บริหารทางภาครัฐ และผู้ประกอบการภาคเอกชนสามารถนําผลการวิจัยมาใช้ในการวางแผน
และปรับปรุงพัฒนาบุคลากรให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ให้เป็นไป
ตามนโยบายท่ีผู้บริหารกําหนดอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัดสมุทรปราการ 
จํานวนท้ังสิ้น 968 คน (ข้อมูลเดือนพฤศจิกายน 2563) โดยผู้วิจัยได้กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสูตร 
Hair et al. (1998, p.163) ได้เสนอแนวทางสําหรับการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างสูงสุด 5 ถึง 20 หน่วยตัวอย่าง
ต่อ 1 จํานวนตัวช้ีวัด ซ่ึงการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยใช้ 5 หน่วยตัวอย่างต่อ 1 จํานวนตัวช้ีวัด และมีจํานวนตัวช้ีวัด 35 
ตัว จึงทําให้การวิจัยครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสม คือ 175 ตัวอย่าง หลังจากน้ันจึงทําการสุ่มตัวอย่าง แบบ
กลุ่มช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตามระดับการปฏิบัติงานและใช้วิธีการเจาะจง 
(Purposive Sampling) ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงแบ่งตามฝ่ายต่าง ๆ ของกลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 4 ฝ่าย 
ได้แก่ ฝ่ายปฏิบัติการ (กําลังคนทางตรง) จํานวน 102 คน ฝ่ายสนับสนุน (กําลังคนทางอ้อม) จํานวน 54 คน 
ฝ่ายสํานักงาน จํานวน 12 คน ฝ่ายบริหารและที่ปรึกษา จํานวน 7 คน ในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยดําเนินการเก็บ
ข้อมูลระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2563-เมษายน 2564 ซ่ึงผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยท่ีมีขอบเขตและมีรายละเอียด
การวิจัยดังน้ี 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณและใช้รูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยลักษณะคําถามจะเป็นแบบรายการ (Check List) โดยให้เลือก
คําตอบเพียงคําตอบเดียวที่เป็นจริงมากที่สุด 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพ่ือวัดระดับของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง โดยพัฒนามาจากแบบวัดภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของวรางคณา กาญจนพาที (2556); อรรถวิท ช่ืนจิตต์ (2557); ศิริกัลยา สามไชย (2559); 
ธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ (2560); และปุณณวิช แก้วล้อม (2560) มีจํานวนทั้งหมด 12 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพ่ือวัดระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยพัฒนามาจากแบบวัด
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของศรัญย์ พิมพ์ทอง (2557); ศศินันท์ ทิพย์โอสถ (2556); อมรรัตน์ แสงสาย 
(2558); ปัทมา ขันโท (2559); อัมพิกา สุนทรภักดี (2559); และนฤมล นุ้ยรัตน์ (2560) มีจํานวนท้ังหมด 9 ข้อ  

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามในการประเมินความผูกพันต่อองค์การ โดยพัฒนาจากแบบวัดความผูกพัน
ต่อองค์การของศุภษร พงษ์เสถียรศักด์ิ (2556); วรรณา อาวรณ์ (2557); ฐิติมา หลักทอง (2557); จรรยา ห่วงเทศ 
(2558); ศิริพร พรมโสภา (2559); และณัฐพันธ์ มีมุข (2560) มีจํานวนท้ังหมด 10 ข้อ 

ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามในการประเมินการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ โดยพัฒนาจากแบบ
ประเมินการคงอยู่ของพนักงานในองค์การของศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557); สิรินาถ อุยสกุล (2558); คณากร    
สุขคันธรักษ์ (2560); ปฏิญญา ป่ินทอง (2561); พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ (2563) มีจํานวนทั้งหมด 4 ข้อ  

โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2-5 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตามแบบ
ของ Likert (1932) ซ่ึงจะมีให้เลือกตอบได้เพียงคําตอบเดียว โดยใช้คําถามที่แสดงระดับการวัดข้อมูลอันตรภาค 
(Interval Scale)  
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การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
ผู้วิจัยได้ทําการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัยมีขั้นตอน คือ 1) ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคําถามว่าครอบคลุมเนื้อหา 
วัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดการวิจัย พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องของทุกข้อคําถามอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซ่ึง
มีค่ามากกว่า 0.5 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้ 2) ตรวจสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ผ่าน
การตรวจสอบคุณภาพจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ไปทดลองใช้กับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 30 คน และนํามาวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟารายด้านของ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ การคงอยู่ของพนักงานในองค์การมีค่าเท่ากับ 0.953, 
0.948, 0.920 และ 0.918 ตามลําดับ ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.7 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้  

 
สถิติวิเคราะห์ท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยจะนําข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติด้วยการแจก
แจงค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ท่ีใช้อธิบายข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ใช้ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ท่ีใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือสรุป
และอธิบายลักษณะของตัวแปร และใช้สถิติอนุมานหรือสถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) ในการทดสอบ
สมมติฐาน (Hypothesis Testing) และหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุรวมถึงหาระดับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อตัวแปร
ท้ังทางตรงและทางอ้อม ด้วยตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling--SEM) โดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูป SmartPLS3.0  
 
ผลการวิจัย 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไป 
ผลการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็น (ร้อยละ 71.43) มี

อายุอยู่ระหว่าง 36-45 ปี (ร้อยละ 37.14) ระดับการศึกษา ปวส./อนุปริญญา หรือสูงกว่าอนุปริญญา (ร้อยละ 
64.57) สถานภาพสมรส (ร้อยละ 69.14) และมีระยะเวลาในการทํางาน 6-10 ปี (ร้อยละ 34.29) 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของระดับตัวแปรตามกรอบแนวคิด 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อ

องค์การมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.912 รองลงมา คือ ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.860 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.946 และการคงอยู่ของพนักงานในองค์การมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.38 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.324 ตามลําดับ  
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ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 
ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างในภาพรวม ซ่ึงเป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้

สัมประสิทธ์ิการถดถอยอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ของพนักงานในองค์การตามตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1 ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ (ER) 
 

ตัวแปร 
(LV) 

ค่าความผันแปร 
(R2) 

อิทธิพล 
(Effect) 

TL POS OC 

คงอยู่ของพนักงานในองค์การ (ER) 0.602 DE 0.010 0.427 0.366 
 IE 0.160 0.176 0.00 
 TE 0.170 0.603 0.366 

ความผูกพันต่อองค์การ (OC) 0.610 DE 0.438 0.480 0.000 
 IE 0.000 0.000 0.000 
 TE 0.438 0.480 0.000 

หมายเหตุ: De=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect, N/A=Not Applicable 
 
จากตารางท่ี 1 เห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ (ER)  พบว่า     

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) และความผูกพันต่อองค์การ (OC) มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่
ของพนักงานในองค์การ (ER) มีค่าเท่ากับ 0.427 และ 0.366 ตามลําดับ แต่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (TL) 
ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ (ER) มีค่าเท่ากับ 0.010 ส่วนภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง (TL) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ของพนักงานใน
องค์การ (ER) โดยมีค่าเท่ากับ 0.160 และ 0.176 ตามลําดับ สําหรับปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อความผูกพันต่อ
องค์การ (OC) พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (TL) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ (OC) มีค่าเท่ากับ 0.438 และ 0.480 ตามลําดับ ซ่ึงสามารถแสดงได้ดังภาพที่ 2 
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ภาพท่ี 2 เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสรา้งอิทธิพลเชิงโครงสร้าง 
 

ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพันและการคงอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะในจังหวัด
สมุทรปราการ พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมีความแตกต่างกันตามตารางท่ี 2  
 

ตารางท่ี 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) 
สัมประสิทธิ์
เส้นทาง 
(Coef.)

ค่า t-test ผลลัพธ์ 

H1 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 0.438*** 4.793 สนับสนุน

H2 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการคง
อยู่ของพนักงานในองค์การ 0.010*** 0.098 ไม่สนับสนุน

H3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ 0.480*** 5.506 สนับสนุน

H4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 0.427*** 3.202 สนับสนุน

H5 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของพนักงานในองค์การ 0.366*** 2.963 สนับสนุน

หมายเหตุ: *   หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ ค่า t ≥ 1.65 
**  หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ ค่า t ≥ 1.96 
*** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ ค่า t ≥ 2.58 
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จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานใน
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรค่ันกลาง (Mediation Variable) ซ่ึงเป็นตัวแปรท่ีเข้ามาเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยท่ีตัวแปรค่ันกลางจะอธิบายอิทธิพลทางอ้อมระหว่างตัว
แปรอิสระและตัวแปรตาม ซ่ึงจะเป็นการศึกษาความสัมพันธ์โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปดังตารางที่ 3  
 
ตารางท่ี 3  ผลการทดสอบอิทธิพลคั่นกลาง (Mediation Variable) 
 

สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) Effect Boot SE
Boot 
LLCI 

Boot 
ULCI 

H6  ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง
ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการคงอยู่
ของพนักงานในองค์การ 0.749 0.140 0.461 1.015 

H7 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการ
คงอยู่ของพนักงานในองค์การ 0.431 0.137 0.161 0.705 

         
จากตารางที่ 3 ผลการทดสอบอิทธิพลคั่นกลาง พบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง

ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ โดยมีค่าผลคูณของสัมประสิทธ์ิ
ขอบเขตล่าง (Boot LLCI) มีค่าเท่ากับ 0.461 และมีค่าผลคูณของสัมประสิทธ์ิขอบเขตบน (Boot ULCI) มีค่า
เท่ากับ 1.015 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและการคงอยู่ของพนักงาน บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะ ในจังหวัดสมุทรปราการ และ 2) ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการคงอยู่ของพนักงานใน
องค์การ โดยมีค่าผลคูณของสัมประสิทธ์ิขอบเขตล่าง (Boot LLCI) มีค่าเท่ากับ 0.161 และขอบเขตบน (Boot 
ULCL) มีค่าเท่ากับ 0.705 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและการคงอยู่ของพนักงาน บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะ ในจังหวัดสมุทรปราการ  
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัย ซ่ึงตีความข้อมูลต่าง ๆ ตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
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 1.  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์โลหะ ในจังหวัดสมุทรปราการ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของปุณณวิช แก้วล้อม (2560) ได้การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาพนักงานสถานีโทรทัศน์แห่ง
หนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงาน ร้อยละ 12.3 แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ และจากผลการวิจัยท่ีว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานในองค์การไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของสริตา สังข์เฉย และคณะ 
(2558) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพไทยในรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การเป็นปัจจัยเดียวที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน 
โดยมีการคงอยู่ในงานเฉล่ีย 19.92 ปี พยาบาลที่คงอยู่ในงานส่วนใหญ่ร้อยละ 80.8 เป็นพยาบาลท่ีมีอายุ
มากกว่า 40 ปี ส่วนปัจจัยด้านบุคคล และปัจจัยด้านการบริหาร คือ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ 
 2.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของมุทิตา คงกระพันธ์ 
(2554) ได้ศึกษาการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ผ่านความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี ผลการวิจัย
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่ง
ตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลในทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และผลการ
ปฏิบัติงาน ตามบทบาทหน้าท่ีอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่าจากองค์การมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ และจากผลการวิจัยท่ีว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานในองค์การ ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sehresh Iqbal & Maryam 
Saeed Hashmi (2015) ได้ศึกษาผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อการคงอยู่ของคณาจารย์
โดยมีการเพ่ิมขีดความสามารถทางจิตวิทยาเป็นตัวคั่นกลาง ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของคณาจารย์อย่างมีนัยสําคัญ และการเพ่ิมขีดความสามารถทางจิตวิทยา
ของคณาจารย์ยังมีบทบาทเป็นสื่อกลางระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการคงอยู่ของคณาจารย์
ในองค์การอีกด้วย ซ่ึงแสดงให้เห็นได้ว่าองค์การสามารถเพ่ิมระดับอัตราการคงอยู่ของคณาจารย์ได้โดยการ
พัฒนาศักยภาพ สมรรถนะ สร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
 3.  ความผูกพันต่อองค์การ จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง
ระหว่างการภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของพลกฤต รักจุล และคณะ (2563) ได้ศึกษาทบทวนวรรณกรรม ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง ความผูกพัน และความต้ังใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
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มีอิทธิพลทางบวกทําให้เกิดการคงอยู่ หรือลาออกจากองค์การ และพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การมากจะ
ตัดสินใจที่จะคงอยู่กับองค์การ และจากผลการวิจัยท่ีว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว้ ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของธเนศ ปทุมมานนท์ และคณะ (2560) ได้ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ แต่จะมีตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การเป็นตัวแปรสื่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพ ซ่ึงจากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ซ่ึง
เป็นไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของพรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ (2563) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การและการคงอยู่ของพนักงานใน
องค์การของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวาย ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันทางจิตใจของ
พนักงานกับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ของพนักงานในองค์การอยู่ในระดับ
ปานกลาง ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
และ ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การสามารถอธิบายความผันแปรของความต้ังใจคงอยู่ในงานได้ร้อยละ 24 ท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานใน
องค์การ 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 
1.  ควรมีกลยุทธ์ในการคัดเลือกและสรรหาพนักงานระดับหัวหน้างาน การสัมภาษณ์แบบมุ่งเน้นการ

เจาะลึกพฤติกรรมและประสบการณ์ หรือต้องพัฒนาศักยภาพหัวหน้างานทุกระดับให้มีภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง มีความกล้าและใช้อํานาจในการตัดสินใจในเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น โดยอาศัยความเช่ียวชาญ 
และความชํานาญ เพ่ือให้งานบรรลุผลสําเร็จและเป็นไปตามนโยบายขององค์การ 

2.  ผู้บริหารควรมีกลยุทธ์ในการบริหารจัดการคนเก่งในองค์การ (Talent Management) ต้ังแต่การ
สรรหา การมอบหมายงาน และการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ เนื่องจากองค์การท่ีสามารถดึงคนเก่งไปร่วมงานได้
มากเท่าไหร่ องค์การนั้นกมี็โอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จและมีความได้เปรียบในการแข่งขันสูงเช่นกัน 

3.  หัวหน้างานควรสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน เช่น การพัฒนาทักษะการทํางาน การสร้าง
สัมพันธภาพที่กับพนักงาน การสร้างแรงจูงใจโดยมุ่งเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล การพูดช่ืนชมหรือการให้
กําลังใจ และการสร้างบรรยากาศในการทํางานท่ีเหมาะสม  

4.  ผู้บริหารจําเป็นต้องเพ่ิมกลยุทธ์ เช่น การรักษาพนักงานที่มีอายุยังน้อย เนื่องด้วยพนักงานเหล่าน้ี
เป็นคนรุ่นใหม่ เก่งด้านเทคโนโลยี มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเป็นผู้นําสูง บริษัทควรให้โอกาสในการเติบโต
ในหน้าท่ีการงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง สร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน  
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  
1.  ควรศึกษาถึงปัจจัยด้านอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและการคงอยู่ของพนักงาน เช่น 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบในงาน ภาวะ
ตลาดแรงงานและสถานการณ์การในปัจจุบัน เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีมีประสิทธิภาพมาก 

2.  การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นการเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ควรทําการศึกษาเชิงคุณภาพด้วยการ
สัมภาษณ์ การสนทนาแบบเจาะลึก การสังเกตพฤติกรรมกับผู้ท่ีลาออก เพ่ือทําความเข้าใจเหตุผลท่ีแท้จริงและ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจของพนักงาน เพ่ือนํามากําหนดแนวทางการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.  ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบกับพนักงานบริษัทอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือนําผลท่ีได้มา
บูรณาการและพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ทางธุรกิจให้กับองค์การ 
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