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บทคัดย่อ 
การศึกษานี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านองค์การและด้านชุมชนที่ทําให้พนักงาน    

ฝ่ายวิจัยทางคลินิกขององค์การรับทําวิจัยตามสัญญาในประเทศไทยสมัครใจทํางานในองค์การต่อไป โดยกลุม่ตัวอย่างที่ใช้

ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกขององค์การรับทําวิจัยตามสัญญาในประเทศไทย      จํานวนทั้งสิ้น 

176 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความฝังตรึงในงาน 6 ด้าน คือ      

ปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การ   ปัจจัยด้านความลงตัวในชุมชน   ปัจจัยด้านพันธะในองค์การ   ปัจจัยด้านพันธะใน

ชุมชน   ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องสละเกี่ยวกับองค์การ และปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องสละเกี่ยวกับชุมชน  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถี่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 

ผลการศึกษาที่สําคัญสรุปได้ ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในประเทศไทยขององค์การ         

รับทําวิจัยตามสัญญามีความฝังตรึงในงานในระดับปานกลาง โดยมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นความลงตัวในองค์การ

สูงกว่าปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านอื่น ๆ 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ พบว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบัน 

การศึกษา รายได้จากองค์การปัจจุบัน สวัสดิการพื้นฐานด้านความม่ันคงปลอดภัย สวัสดิการพื้นฐานด้านการศึกษา 

สวัสดิการพื้นฐานด้านนันทนาการ สวัสดิการพื้นฐานด้านสุขภาพ และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมีความสัมพันธ์กับ

ปัจจัยความฝังตรึงในงาน โดยปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องเสียสละเกี่ยวกับองค์การ ด้านพันธะในองค์การ ด้านสิ่งที่ต้องเสียสละ

เกี่ยวกับชุมชน ด้านความลงตัวในชุมชน ด้านพันธะในชุมชนมีความสัมพันธก์ับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานแบบผกผันใน

ระดับปานกลางถึงต่ํา และปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

ปัยจัยย่อย 7 ปัจจัย ที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกแบบผกผันในระดับปานกลาง ได้แก่  การมี

โอกาสสูงที่จะได้เลื่อนตําแหน่ง   ความผูกพันกับแพทย์และทีมงานวิจัย   การได้รับการยอมรับจากสังคมมากกว่าการเป็น

พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในองค์การรับทําวิจัยตามสัญญาอื่นๆ   ความรู้สึกเสียดายสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับอยู ่ 

ชุมชนมีความปลอดภัย   การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม และความชอบในสภาพแวดล้อมที่อยู่กันอย่างครอบครัว

เดียวกัน 
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ABSTRACT 
The purpose of this research was to study the job embeddedness of clinical research employees in Thailand 

of Contract Clinical Research Organization (CRO). One hundred and seventy six employees of CRO completed 

questionnaires, measured by 6 factors of job embeddedness which were 1) Fit to organization 2) Fit to community  

3) Link to organization 4) Link to community 5) Organization-related sacrifice and 6) Community-related sacrifice. 

Data analysis was conducted by frequency, percentage, means and correlation analysis. 

The results indicated that the level of job embeddedness of clinical research employees in Thailand of CRO 

was at the medium level. The level of Fit to organization factor was higher than other factors of job embeddedness. 

From correlation analysis, the factors that are related to the employees’ job embeddedness were follows: 

work period, income, education, safety and security welfare, educational welfare, recreation welfare, health welfare 

and intention of resigning. Five out of six factors of job embeddedness that affected the employees’ work retention 

were Organization-related sacrifice, Link to organization, Community-related sacrifice, Fit to community and Link to 

community with negative relationship and strength of relationship between the variables were moderate to low level. 

Fit to organization was not related to intention of resigning. 

The following seven sub-factors of job embeddedness were related to intension of resigning with negative 

relationship and strength of relationship between the variables was moderate level: 1) Good chance for promotion 2) 

Relationship between investigators and clinical research team 3) More social acceptance than working at other CROs 

4) Feeling of loss for current work benefits 5) Current community was safe 6) Appropriate remuneration and 7) Liking 

the family-like environment. 

บทนาํ 
ปัจจุบัน  มีการทําการวิจัยทางคลินิกจํานวนมากในประเทศไทย เนื่องจากมีสิ่งที่เอื้ออํานวยต่อการดําเนินการวิจัย

ทางคลินิก เช่น โรงพยาบาล จํานวนประชากร ความชุกชุมของอุบัติการณ์โรคต่างๆ และศักยภาพของบุคลากร          

ทางการแพทย์   ส่งผลให้ประเทศไทยเป็นส่วนสําคัญของกระบวนการพัฒนายาใหม่  โดยบริษัทยาอาจว่าจ้างองค์การที่มี

ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญในเร่ืองการวิจัยทางคลินิกเป็นการเฉพาะ เข้ามาทําหน้าที่ดําเนินการ และ

ควบคุมคุณภาพของงานวิจัยทางคลินิก  ซึ่งหน้าที่และความรับผิดชอบนั้นจะขึ้นอยูก่ับสัญญาว่าจ้างที่เป็นลายลักษณ์อักษร  

โดยพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกมีหน้าที่ดําเนินการติดตามความก้าวหน้าของการวิจัยทางคลินิก เพื่อให้การดําเนินการวิจัย 

การบันทึกและการรายงานข้อมูลของโครงการวิจัยเป็นไปตามที่โครงร่างการวิจัย     และข้อกําหนดที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็น 

การรับประกันว่าทั้งข้อมูล และผลที่รายงานนั้นน่าเชื่อถือและถูกต้อง รวมทัง้รับประกันว่าสิทธิบูรณภาพ และความลับของ

อาสาสมัคร หรือผู้ป่วยในโครงการวิจัยจะไดรั้บความคุ้มครอง 

ปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่บริษัทยา และองค์การรับทําวิจัยตามสัญญาประสบในขณะนี้ คือ  

การลาออกจากงาน     และการย้ายงานอย่างต่อเนื่องของพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิก    จากข้อมูลการสํารวจอัตรา  

การหมุนเวียนของพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกขององค์การรับทําวิจัยตามสัญญา จํานวน 20 องค์การ จาก 46 ประเทศ  
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ใน  พ.ศ. 2556 โดย HR+Survey Solutions (http://www.hrssllc.com) นั้น พบว่า อัตราการหมุนเวียนของพนักงานฝ่ายวิจัย

ทางคลินิกขององค์การรับทําวิจัยตามสัญญาในประเทศสหรัฐอเมริกา มีอัตราลดลงจากเกือบร้อยละ 20 ใน พ.ศ. 2554 

เป็นประมาณร้อยละ 18 ใน  พ.ศ. 2555 แต่ยังเป็นอัตราที่สูงอยู่ ในทางตรงกันข้าม อัตราการหมุนเวียนของพนักงาน   

ฝ่ายวิจัยทางคลินิกขององค์การรับทําวิจัยตามสัญญาในประเทศอื่นๆ จํานวน 45 ประเทศ ไม่รวมสหรัฐอเมริกา มีอัตรา

การเปลี่ยนแปลงที่เพิ่มข้ึน จากประมาณร้อยละ 18 ใน  พ.ศ. 2554 เป็นร้อยละ 21 ใน  พ.ศ. 2555 ซึ่งประเทศที่มีอัตรา

การหมุนเวียนของพนักงานมากกว่าร้อยละ 30 ได้แก่ ญี่ปุ่น เม็กซิโก จีน และสิงคโปร์ โดยมีอัตราการหมุนเวียนของ

พนักงาน เท่ากับ 40, 36, 33 และ 33 ตามลําดับ สําหรับอัตราการหมุนเวยีนของพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกขององค์การ

รับทําวิจัยตามสัญญาในประเทศไทย เท่ากับร้อยละ 29 ซึ่งเป็นอตัราที่สูงเป็นลําดับที่ 6 

จากปัญหาดังกล่าว ส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องของงานวิจัยทางคลินิก โดยระหว่างที่บริษัทยา และองค์การ

รับทําวิจัยทางคลินิกกําลังดําเนินการรับพนักงานใหม่นั้น  พนักงานที่เหลืออยู่จะต้องรับช่วงต่องานวิจัยของพนักงานที่

ลาออกจากงานและย้ายงาน เพื่อให้เกิดความต่อเน่ืองของงานวิจัยช่วงที่รอพนักงานใหม่มาประสานงานต่อ นอกจากนี้ 

บริษัทยาและองค์การที่ รับทําวิจัยตามสัญญาจะต้องเสียค่าใช้จ่ายในการรับพนักงานใหม่ในส่วนของค่าโฆษณา  

สื่อสิ่งพิมพ์ ค่านายหน้าในการแนะนําพนักงานใหม่ และค่าเสียโอกาส เป็นต้น เมื่อรับพนักงานเข้ามาใหม่ ผู้บังคับบัญชา

หรือหัวหน้าจะต้องใช้เวลาในการอบรมพนักงานใหม่อย่างน้อยตลอดระยะเวลาการทดลองงาน หรือจนกว่าผู้บังคับบัญชา

หรือหัวหน้ามีความม่ันใจว่าพนักงานมีความรู้ ความชํานาญในการปฏิบัติงานวิจัยทางคลินิกได้ เน่ืองจากการปฏิบัติงานที่

เบี่ยงเบนไปจากที่โครงร่างการวิจัยกําหนดไว้จะส่งผลต่อความถูกต้อง ความแม่นยํา และความน่าเชื่อถือของผลการวิจัย 

ซึ่งจะส่งผลให้บริษัทยาซึ่งเป็นผูส้นับสนุนทุนให้แก่โครงการวิจัยสูญเสียงบประมาณการวิจัยโดยไม่เกิดประโยชน์ 

จากปัญหาที่เกิดจากการลาออกจากงาน และการย้ายงานของพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกอย่างต่อเนื่อง 

ประกอบกับยังไม่มีข้อมูลการสํารวจอัตราการลาออกจากงาน การยา้ยงาน และปัจจัยที่สนับสนุนให้พนักงานฝ่ายวิจัยทาง

คลินิกสมัครใจทํางานเดิมต่อไปในองค์การ ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความฝังตรึงในงานของพนักงานฝ่ายวิจัยทาง

คลินิกในประเทศไทยที่ทํางานให้กับองค์การรับทําวิจัยตามสัญญา โดยข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้อาจเป็นแนวทางในบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้กา้วหนา้ตอ่ไป โดยจะชว่ยใหพ้นักงานทํางานร่วมกับองค์การอย่างยาวนาน 

กรอบแนวคิดทีใ่ชใ้นการศึกษา 

1. ความหมายของความฝังตรึงในงาน 

มิเชล และคณะ (2001) ได้ค้นพบทฤษฏีในการอธิบายถึงปัจจัยที่พนักงานยังสมัครใจทํางานเดิมของตนต่อไป  

หรือเรียกว่า ความฝังตรึงในงาน (Job Embeddedness) จากการศึกษาของมิเชล และคณะ พบว่า พนักงานส่วนใหญ ่        

ที่ลาออกจากงานเดิมของตนนั้น ยังมีความพึงพอใจในงานเดิมอยู่ พนักงานที่ลาออกจากงานไม่ได้หางานอื่นไว้ก่อน       

การลาออก และลาออกจากงานด้วยเหตุผลอื่นที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งแนวคิดเร่ืองความฝังตรึงในงานนี้จะช่วยประเมิน

ปัจจัยที่ทําให้พนักงานทํางานให้กับองค์การต่อไป รวมทั้งปัจจัยที่ทําให้พนักงานลาออกจากงาน ซึ่งปัจจัยที่ทําให้พนักงาน

ทํางานให้กับองค์การต่อไป ประกอบดว้ย 2 ปัจจัย ได้แก ่

1. ปัจจัยด้านองค์การหรืองาน (On-the-Job Factors)  

2. ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับองค์การหรืองาน หรือเรียกว่าปัจจัยด้านชุมชน (Off-the-Job Factors) 
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ซึ่งแต่ละปัจจัยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 

1) ความลงตัว (Fit) หมายถงึ การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองเหมาะสมและเข้ากันไดก้ับองคก์ารและ 

สภาพแวดล้อมโดยรอบ ตัวอย่างของความลงตัวในองค์การ (Fit to Organization) เช่น การเห็นอนาคตจากการยึดติดกับ

องค์การ ความชอบในเพื่อนร่วมงาน การมีโอกาสได้ใช้ทักษะและความสามารถอย่างเต็มที่ ตารางเวลาการทํางานที่เหมาะ

และยืดหยุ่น ความภูมิใจที่มีโอกาสได้ช่วยเหลือคนทุกระดับ การมีอํานาจในการบริหารงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ความเข้ากันได้กับองค์การ และองค์การมองเห็นคุณค่าของตัวเอง ตัวอย่างของความลงตัวในชุมชน (Fit to Community) 

เช่น ความเข้ากันได้กับชุมชนที่อาศัย ความชอบในสภาพแวดล้อมที่อยู่กันอย่างครอบครัวเดียวกัน ความรักในสถานที่พัก

อาศัย ความรู้สึกว่าชุมชนเป็นเหมือนบ้านของตนเอง และการมีกิจกรรมยามว่างที่ชื่นชอบในบริเวณที่อาศัย 

2) พันธะ (Links) หมายถึง การที่พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมคีวามสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ  

ครอบครัว ชุมชน อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตัวอย่างของพันธะในองค์การ (Links  to  Organization) ได้แก ่  

การเป็นสมาชิกในคณะทํางานหรือกรรมการหลายคณะ การเป็นผู้บริหารชุดปัจจุบัน การมีเพื่อนร่วมงานที่ตอ้งพึ่งพาตนเอง

หลายคน การมีเพื่อนร่วมงานที่ตนเองศรัทธา ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน และระยะเวลาที่ทํางานในองค์การ ตัวอย่าง

ของพันธะในชุมชน (Links to Community) ได้แก่ การมีครอบครัวและญาติอยู่ในชุมชน การลงหลักปักฐานในชุมชนไปมาก

แล้ว การมีเพื่อนสนิทอาศัยอยู่ในชุมชน และการมีความเห็นทางการเมืองตรงกับชุมชน 

3) สิ่งที่ต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองจะตอ้งสูญเสียด้านวัตถุหรือจิตใจ 

เม่ือลาออกจากงาน ตัวอย่างของสิ่งที่ต้องสละเกี่ยวกับองค์การ (Organization-Related Sacrifice) ได้แก่ ความรู้สึกมั่นคง

จากการทํางานให้แก่องค์การ การมีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรม ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานที่ทํา ความรู้สึกสูญเสีย

ที่ต้องย้ายออกไปจากองค์การ การมีโอกาสสูงในการเลื่อนตําแหน่ง การมีอิสระที่จะเลือกวิธีการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย 

ความเสียดายสวัสดิการต่าง ๆ ในปัจจุบัน การได้รับการยอมรับในสังคมจากหนา้ที่การงานในปัจจุบัน และการไดรั้บเกียรติ

จากเพ่ือนร่วมงาน ตัวอย่างของสิ่งที่ต้องสละเกี่ยวกับชุมชน (Community-Related Sacrifice) ได้แก่ การเป็นชุมชนที่มีความ

ปลอดภัย การได้รับความเคารพนับถือจากผู้คนในชุมชน สภาพแวดล้อมในชุมชนไม่เป็นมลพิษ และชุมชนมีสิ่งอํานวยความ

สะดวก 

พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมีความเหมาะสมกับงาน องค์การ และสิ่งแวดล้อม มีความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ 

ครอบครัว ชุมชน และรู้สึกว่าตนเองจะต้องสูญเสียด้านวัตถุหรือจิตใจเม่ือลาออกจากงานจะมีความฝังตรึงในงานและ

ต้องการทํางานให้องค์การต่อไปมากกว่าพนักงานคิดว่าตนเองไม่เหมาะสมกับงาน องค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กับองค์การ 

ชุมชน และสิ่งแวดล้อม รวมทั้งไม่คิดว่าตนจะต้องสูญเสียสิ่งใดไปหากลาออกจากงาน 

 

2. การวัดความฝังตรึงในงาน 

มิเชล และคณะ, (2001) และลี และคณะ, (2004) ใช้แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความฝังตรึง

ในงานด้านองค์การ และด้านชุมชน ประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่   ปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การ   ปัจจัยด้านพันธะใน

องค์การ   ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องสละเกี่ยวกับองค์การ  ปัจจัยด้านความลงตัวในชุมชน   ปัจจัยด้านพันธะในชุมชน และ  

ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องสละเกี่ยวกับชุมชน  โดยใช้มาตราวัดลิเคริท์ (Likert’s scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยมากที่สุด 

เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด และคํานวณหาค่าเฉลี่ยของทุกปัจจัยเพื่อวัดความฝัง
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ตรึงในงาน หากระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยความฝังตรึงในงานอยู่ในระดับมากที่สุด หมายถึง พนักงานมี

ความสมัครใจที่จะทํางานเดิมของตนต่อไปสูง 

 

 

 

 
ภาพที่ 1 แสดงปัจจยัความฝังตรึงในงาน 

 

 

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศึกษา 

ขอบเขตเนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้  ได้ นําเค ร่ืองมือวัดความฝังตรึงในงานของมิ เชล  และคณะ (2001)  

จากการศึกษาของวิริยา แก้วสง่า (2553) และการศึกษาของดวงสมร อุดมศรี (2555) มาประยุกต์ใช้เป็นกรอบการศึกษา 

ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยการฝังตรึงในงานด้านองค์การ และด้านชุมชน 6 ปัจจัย ได้แก ่  ปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การ 2) 

ปัจจัยด้านความลงตัวในชุมชน   ปัจจัยด้านพันธะในองค์การ 4) ปัจจัยด้านพันธะในชุมชน   ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องสละ

เกี่ยวกับองค์การ และปัจจัยด้านสิง่ที่ต้องสละเกี่ยวกบัชุมชน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับข้อมูลทั่วไป ข้อมูลด้านสวัสดิการพื้นฐาน 

และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ตามกรอบแนวคิด ดังภาพที่ 2 

ปัจ
จยั
คว
าม
ฝัง
ตรึ
งใ
นง
าน

ด้านองค์การ

ด้านความลงตวั

ด้านพนัธะ

ด้านสิ่งท่ีต้องเสียสละ

ด้านชมุชน

ด้านความลงตวั

ด้านพนัธะ

ด้านสิ่งท่ีต้องเสียสละ
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ภาพที่ 2 แสดงกรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการศึกษาปัจจยัความฝังตรึงในงานของพนักงานฝ่ายวิจยัทางคลินิกใน 

ประเทศไทยขององค์การรับทําวจิัยตามสญัญา 

 

2. ข้ันตอนการศึกษา 

2.1 การรวบรวมข้อมูล: ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีปจัจัยความฝังตรึงในงานจากการศึกษาของ  

มิเชล และคณะ (2001) และเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากการศึกษาของวิริยา แก้วสง่า (2553) ดวงสมร อุดมศร ี

(2555) สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน์ และคัคนางค์ มณีศรี (2556) เพื่อนํามาประยุกต์ และสร้างแบบสอบถามสําหรับ

การศึกษานี้ 

2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา: ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา โครงสร้างของแบบสอบถาม

ประกอบด้วยคําถาม 4 ส่วน คือ   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลสวัสดิการพื้นฐาน   แบบสอบถามระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความฝังตรึงในงาน   คําถามเกี่ยวกับความตั้งใจในการลาออกจากงาน  และคําถามปลายเปิด

เกี่ยวกับความคิดเห็นด้านปัจจัยที่ทําให้พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกสมัครใจทํางานให้แก่องค์การต่อไป  ผู้ศึกษา           

นําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างพนักงานจํานวน 30 ชุด จากนั้น นํามาหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  

โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ตามวิธีการของครอนบัค และกําหนดให้คําถามเกี่ยวกับปัจจัยความฝังตรึงในงานทั้ง 6 ด้าน 

มีความเช่ือม่ันมากกว่า 0.80 ณ ระดับค่านัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยผลการทดสอบค่าความเชื่อม่ันของคําถาม

เกี่ยวกับปัจจัยความฝังตรึงในงานเท่ากับ 0.82 ซึ่งอยู่ในระดับด ี
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2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล: เก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามแบบตอบดว้ยตนเองที่ทําการตอบโดยพนักงานฝ่ายวิจัย

ทางคลินิกในประเทศไทยขององค์กรรับทําวิจัยตามสัญญา จํานวน 176 คน โดยแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง และผ่าน

ทางอีเมล์ 

2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล: วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และการทดสอบความสัมพันธร์ะหวา่ง

ตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไป ข้อมูลสวัสดิการพื้นฐาน และความต้ังใจที่จะลาออกจากงานต่อ

ปัจจัยความฝังตรึงในงาน 

3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการศึกษา คือ พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในประเทศไทยขององค์การรับทําวิจัยตามสัญญา  

จากการสํารวจของผู้ศึกษาโดยการสอบถามพนักงานที่ทํางานในแต่ละองค์การรับทําวิจัยตามสัญญาในเดือนตุลาคม  

ถึงพฤศจิกายน 2557 พบว่าองค์การรับทําวิจัยตามสัญญาในประเทศไทย ประกอบด้วยพนักงานขององค์การรับทําวิจัย

ตามสัญญา จํานวน 321 คน โดยประมาณ   การศึกษานี้ เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยอ้างอิงจากตารางของ 

Krejcie and Morgan (Robert and Daryle, 1970: 2) ซึ่งได้จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 176 คน และสุ่มแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น 

โดยวิธีการคัดเลือกแบบลูกโซ่ 

4 วิธกีารเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data)  โดยแจกแบบสอบถามให้แก่พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกใน

ประเทศไทยขององค์การรับทํ าวิจั ยตาม สัญญ า จํ านวน  176 คน  เก็บรวบรวมข้อ มูลตั้ งแต่ เดือน เมษายน  

ถึงมิถุนายน 2558    ผู้ศึกษาได้แจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่างพนักงานด้วยตนเอง  จํานวน 20 ฉบับ และ           

ส่งแบบสอบถามผ่านทางอีเมล จํานวน 156 ฉบับ จากนั้น ตรวจสอบแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้กลับคืนมาเพื่อตรวจสอบ

ความถูกต้องและความครบถ้วน 

 

ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาประกอบด้วย 3 สว่น ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ข้อมูลสวัสดิการพื้นฐาน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 70.5   อายุ 20-30 ปี  ร้อยละ 49.4 ปฏิบัติงานในองค์การ 

รับทําวิจัยตามสัญญาที่มีจํานวนพนักงานทั้งหมดน้อยกว่า หรือเท่ากับ  50 คน ร้อยละ 59.1 มีภูมิลําเนาอยู่ใน

กรุงเทพมหานคร ร้อยละ 48.9 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 64.2 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีทุกคน โดยสําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี  สาขาเภสัชศาสตร์มากที่สุด  ร้อยละ 81.8 มีรายได้จากองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ต่อเดือน 

40,000-80,000 บาท ร้อยละ 50.6 และยังไม่คิดที่จะย้าย หรือลาออกจากงาน ร้อยละ 65.9 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสวัสดิการด้านนันทนาการและมีความพอใจ ร้อยละ 84.7 มีสวัสดิการด้าน   

ความม่ันคงปลอดภัยและมีความพอใจ ร้อยละ 84.1 มีสวัสดิการด้านสุขภาพและมีความพอใจ ร้อยละ 80.1   มีสวัสดิการ     

ด้านเศรษฐกิจและมีความพอใจ ร้อยละ 69.3 และมีสวัสดิการด้านการศึกษาและมีความพอใจ ร้อยละ 61.9 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีที่ 1 ฉบบัที่ 4 (ตุลาคม – ธันวาคม  2558) 

 

Vol. 1 No. 4 (October – December 2015)   470

 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัยความฝังตรึงในงาน 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความฝังตรึงในงานโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีระดับ

ความคิดเห็นต่อปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านองค์การมากกว่าด้านชุมชน ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

องค์ประกอบด้านความลงตัว พันธะ และการเสียสละ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน  

ความลงตัวในองค์การเท่ากับด้านความลงตัวในชุมชน ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยด้านพันธะใน

องค์การ ด้านสิ่งที่ตอ้งเสยีสละเกี่ยวกับองค์การ ดา้นสิ่งที่ต้องเสียสละเกี่ยวกับชุมชน ซึ่งอยูใ่นระดับเห็นด้วยปานกลาง และ

ปัจจัยด้านพันธะในชุมชน ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย ตามลําดับ 

ปัจจัยยอ่ยความฝังตรึงในงานที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก ่ความเข้ากัน

ได้กับองค์การ การมีโอกาสได้ใช้ทักษะและความสามารถอย่างเต็มที่ ความภูมิใจในวิชาชีพ ความชอบในเพื่อนร่วมงาน 

องค์การมองเห็นคุณค่า ความพอใจกับอํานาจในการบริหารงานและความรับผิดชอบ ความรักในสถานที่พักอาศัยอย่าง

มาก ความรู้สึกว่าชุมชนเป็นบ้าน ความชอบในสภาพแวดล้อมที่อยู่กันอย่างครอบครัวเดียวกัน และการได้รับเกียรติจาก

เพื่อนร่วมงาน 

ส่วนที่ 3 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไป ข้อมูลสวัสดิการพื้นฐาน และความต้ังใจที่จะลาออกจาก

งานของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัยความฝังตรึงในงาน 

ส่วนที่ 3.1 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัยความฝังตรึง

ในงาน 

ข้อมูลทั่ วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  3 ด้าน  ได้แก่   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบัน  

  การศึกษา และรายได้จากองค์การปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับปัจจัยความฝังตรึงในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม เมื่อ

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ (r)    พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับ          

ความฝังตรึงในงานแบบผันแปร ในระดับปานกลาง (r เท่ากับ 0.379) รายได้จากองค์การปัจจุบัน และการศึกษามี

ความสัมพันธ์กับความฝังตรึงในงานแบบผกผัน ในระดับตํ่า (r เท่ากับ -0.191 และ -0.188 ตามลําดับ) ซึ่งหมายความว่า 

หากพนักงานมรีายไดจ้ากองคก์ารปัจจุบัน และ/หรือการศึกษาสูงจะมีความฝังตรึงในงานในระดับตํ่า 

ปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานที่มีความสัมพันธ์กับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันแบบแปรผัน 

ได้แก่  องค์การมองเห็นคุณค่า  การมีโอกาสได้ใช้ทักษะและความสามารถอย่างเต็มที่  ความรู้สึกว่าชุมชนเป็นบ้าน   

ความผูกพันกับแพทย์และทีมงานวิจัย  การมีเพื่อนร่วมงานที่ต้องพึ่งพาตัวเองหลายคน ความรู้สึกเสียดายสวัสดิการต่างๆ  

ที่ได้รับอยู ่ การมโีอกาสสงูที่จะได้เลื่อนตําแหน่ง การมีสิ่งอํานวยความสะดวกที่จําเป็นต่อตัวเองและครอบครัว การมีอิสระ

ในการตัดสินใจเลือกวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายในการทํางานได้อย่างเต็มที่ การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ความรู้สึก

ม่ันคงในองค์การ การได้รับเกียรติจากเพ่ือนร่วมงาน ชุมชนมีสภาพแวดล้อมดไีม่เป็นมลพิษ และชุมชนมคีวามปลอดภัย 

ปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานที่มีความสัมพันธ์กับการศึกษาแบบแปรผันได้แก่ ความภูมิใจในวิชาชีพ  

และองค์การมองเห็นคุณค่า 

ปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานที่มีความสัมพันธ์กับรายได้จากองค์การปัจจุบันแบบแปรผัน ได้แก่ ความรู้สึกว่า

ชุมชนเป็นบา้น และความชอบในสภาพแวดลอ้มที่อยูก่ันอยา่งครอบครัวเดียวกัน 
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ส่วนที่ 3.2 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลสวัสดิการพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัย

ความฝังตรึงในงาน 

สวัสดิการพ้ืนฐาน  4 ด้าน  จากทั้ งหมด  5 ด้าน  ได้แก่    ด้านความม่ันคงปลอดภัย    ด้านการศึกษา  

  ด้านนันทนาการ และด้านสุขภาพมีความสัมพันธ์กับปัจจัยความฝังตรึงในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม เมื่อพิจารณาค่า

สัมประสิทธ์ิสัมพันธ์ (r) พบว่าสวัสดิการทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์กับปัจจัยความฝังตรึงในงานแบบผกผัน ในระดับตํ่า     

(r เท่ากับ -0.154, -0.188, -0.229 และ -0.150 ตามลําดับ) หากองค์การจัดสรรสวัสดิการสวัสดิการด้านความมั่นคง

ปลอดภัย ด้านการศึกษา ด้านนันทนาการ และด้านสุขภาพให้แก่พนักงานเพิ่มขึ้น พนักงานจะมีความฝังตรึงในงานลดลง 

ส่วนที่ 3.3 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความต้ังใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ

ปัจจัยความฝังตรงึในงาน 

ปัจจัยความฝังตรึงในงานโดยรวม ปัจจัยความฝังตรึงในงานดา้นองค์การ และปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านชุมชน

มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์ (r) พบว่า

ปัจจัยความฝังตรึงในงานโดยรวม และปัจจัยความฝังตรึงในงานดา้นองค์การมีความสัมพันธ์กับความต้ังใจที่จะลาออกจาก

งานแบบผกผัน ในระดับปานกลาง (r เท่ากับ -0.353 และ -0.355 ตามลําดับ) และปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านชุมชนมี

ความสัมพันธ์กับความต้ังใจที่จะลาออกจากงานแบบผกผัน ในระดับตํ่า (r เท่ากับ -.277) ซึ่งหมายความว่า หากพนักงานมี

ความฝังตรึงในงานโดยรวม ความฝังตรึงในงานด้านองค์การ และความฝังตรึงในงานด้านชุมชนในระดับสูง จะมคีวามตั้งใจ

ที่จะลาออกจากงานตํ่า 

ปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านองค์การ และด้านชุมชน 5 ด้าน จากทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้อง

เสียสละเกี่ยวกับองค์การ 2) ปัจจัยด้านพันธะในองค์การ 3) ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องเสียสละเกี่ยวกับชุมชน 4) ปัจจัยด้านความ

ลงตัวในชุมชน และ 5) ปัจจัยด้านพันธะในชุมชน มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยมีปัจจัยความฝังตรึงในงานเพียง 1 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การ ที่ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานด้านองค์การ และด้านชุมชนที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน

ของผู้ตอบแบบสอบถามในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ (r) จากมากไปน้อย  ดังแสดงใน    

ตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 แสดงระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานด้านองค์การและด้านชุมชนต่อความต้ังใจที่ 

   จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถามในระดับปานกลาง 

ปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานด้านองค์การ  

และด้านชุมชน 

ความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน 

ค่าสัมประสิทธิ์

สัมพันธ์ (r)
แปลผล 

การมีโอกาสสูงที่จะไดเ้ลื่อนตําแหนง่ -.413** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับปานกลาง 

ความผูกพันกับแพทย์ และทีมงานวิจัย -.395** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับปานกลาง 

การได้รับการยอมรับจากสังคมมากกว่าการเป็น

พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในองค์การรับทําวิจัย

ตามสัญญาอื่นๆ 

-.371** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับปานกลาง 

ความรู้สึกเสียดายสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับอยู ่ -.368** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับปานกลาง 

ชุมชนมีความปลอดภัย -.359** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับปานกลาง 

การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม -.347** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับปานกลาง 

ความชอบในสภาพแวดล้อมที่อยู่กันอย่างครอบครัว

เดียวกัน 

-.300** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับปานกลาง 

การมีครอบครัว และญาติ อาศัยอยู่ในชุมชน -.283** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับต่ํา 

การมีอิสระในการตัดสินใจเลือกวิธีการที่จะบรรลุ

เป้าหมายในการทํางานไดอ้ยา่งเต็มที่ 

-.267** ความสัมพันธ์แบบผกผัน 

ระดับต่ํา 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01    * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

อภิปรายผลการศึกษา 

สมมติฐานสําหรับการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ

ปัจจัยความฝังตรึงในงาน แบ่งเป็นสมมติฐานหลัก ได้แก่ ปัจจัยความฝังตรึงในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่

จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม และสมมติฐานย่อย ได้แก่ 1) ปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านองค์การมี

ความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านชุมชนมี
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ความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งประเด็นการอภิปรายผลตามทฤษฏ ี

ความฝังตรึงในงานจากการศึกษาของมิเชล และคณะเป็น 2 ประเด็นหลัก ดังนี้ 

ประเด็นที่ 1 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความฝังตรึงในงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานฝ่ายวิจัย          

ทางคลินิกในประเทศไทยขององค์การรับทําวจิัยตามสัญญา 

 ผลการศึกษานี้  ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้คือ กลุ่มตัวอย่างพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในประเทศไทยของ

องค์การรับทําวจิัยตามสัญญามีระดับความคิดเห็นตอ่ปัจจัยความฝังตรึงในงานในระดับปานกลาง โดยมรีะดับความฝงัตรึง

ในงานด้านองค์การมากกว่าด้านชุมชน แต่ระดับค่าเฉลี่ยของปัจจัยความฝังตรึงในงานทั้ง 2 ด้านไม่แตกต่างกัน  

ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของมิเชล และคณะ (2001) ลี และคณะ (2014) วิริยา แก้วสง่า (2553) และดวงสมร  

อุดมศรี (2555) ที่พบว่า พนักงานไม่ได้ทํางานให้กับองค์การต่อเน่ืองด้วยเหตุผลด้านองค์การหรืองานเพียงอย่างเดียว  

แต่ยังมีปัจจัยด้านอื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวกับองค์การหรืองานที่ทําให้กลุ่มตัวอย่างพนักงานหรือประชากรที่ศึกษาทํางานให้กับ

องค์การต่อไป 

 เม่ือพิจารณาปัจจัยดา้นองค์การ และด้านชุมชน โดยแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความลงตัว พันธะ สิ่งที่ต้อง

เสียสละ ทําให้ทราบว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความลงตัวด้านองค์การ และด้านชุมชน

ระดับสูงที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยด้านพันธะในองค์การ ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องเสียสละเกี่ยวกับองค์การ และเกี่ยวกับชุมชน 

ปัจจัยด้านพันธะในชุมชน ตามลําดับ ปัจจัยย่อยที่กลุ่มตัวอย่างพนักงานเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ความรักในสถานที่พัก

อาศัยอย่างมาก ความเข้ากันได้กับองค์การ การมีโอกาสได้ใช้ทักษะและความสามารถอย่างเต็มที่ ความภูมิใจในวิชาชีพ 

ความชอบในเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกว่าชุมชนเป็นบ้าน ความชอบในสภาพแวดล้อมที่อยู่กันอย่างครอบครัวเดียวกัน 

องค์การมองเห็นคุณค่า ความเข้ากับชุมชนได้ดี และความพอใจกับอํานาจในการบริหารงานและความรับผิดชอบ ซึ่งไม่

สอดคล้องกับการศึกษาของวิริยา แกว้สงา่ (2553) และดวงสมร อุดมศร ี(2555) เนื่องดว้ยความแตกต่างของลักษณะกลุม่

ตัวอย่างพนักงานหรือประชากร ลักษณะงาน องค์การ และสภาพแวดล้อม จงึสง่ผลใหร้ะดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานหรือประชากรตอ่ปัจจัยความฝังตรึงในงานแตกต่างกัน ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับการศึกษาดังกล่าว คือ ระดับ

ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การมีระดับสูงกว่าปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านอื่น ๆ 

อย่างไรก็ตาม ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความฝังตรึงของกลุ่มตัวอย่างพนักงานฝ่ายวจิัยทางคลินิกในประเทศ

ไทยขององค์การรับทําวิจัยตามสัญญาจากการศึกษานี้ เป็นความคิดเห็นของพนักงานในสภาวะปัจจุบัน หากม ี           

การเปลี่ยนแปลงปัจจัยสว่นบุคคล การเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวกับองค์การหรืองาน และการเปล่ียนแปลงที่ไม่เกี่ยวกับองคก์าร

หรืองาน อาจทําใหร้ะดับความคิดเห็นต่อความฝังตรึงในงานของกลุ่มพนักงานแตกต่างไปจากการศึกษานี้ 

ประเด็นที่ 2   ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล สวัสดิการพื้นฐาน และความตั้งใจ 

ที่จะลาออกจากงาน กับปัจจัยความฝังตรึงในงาน 

จากการศึกษาพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับปัจจัยความฝังตรึงในงาน

โดยรวมแบบแปรผัน แต่ในทางตรงกันข้าม พบว่า การศึกษา รายได้จากองค์การปัจจุบัน สวัสดิการด้านความม่ันคง

ปลอดภัย สวัสดิการพื้นฐานด้านการศึกษา สวัสดิการพื้นฐานด้านนันทนาการ สวัสดิการด้านสุขภาพ และความต้ังใจที่จะ

ลาออกจากงานมีความสัมพันธ์กับปัจจัยความฝังตรึงในงานโดยรวมแบบผกผัน 
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ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความฝังตรึงในงานแบบแปรผัน โดยผลการศึกษาปัจจัยย่อย      

ความ   ฝังตรึงในงานพบว่าหากพนักงานมีผูกพันกับแพทย์และทีมงานวิจัย ได้รับเกียรติจากเพื่อนร่วมงาน มีอํานาจใน   

การตัดสินใจ ได้รับค่าตอบแทนสูง รู้สึกม่ันคงในงาน และมีโอกาสสูงที่จะได้เลื่อนตําแหน่ง รู้สึกเสียดายรายได้ สวัสดิการ 

และสิ่งที่ได้รับจากองค์การและเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลให้พนักงานมีความฝังตรึงในงานในระดับสูงขึ้น และทํางานให้กับ

องค์การต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของวริิยา แก้วสง่า (2553) และดวงสมร อุดมศรี (2555) 

ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างพนักงานมีความสัมพันธ์กับความฝังตรึงในงานแบบผกผัน จากการศึกษาของ 

มิเชล และคณะ (2001) และลี และคณะ (2004) พบว่า ผู้ที่มีการศึกษาสูงมีความฝังตรึงในงานตํ่า เน่ืองจากมีความจําเป็น

ในการย้ายที่อยู่อาศัยเพื่อไปศึกษาต่อ โดยผลการศึกษาปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานพบว่าหากพนักงานมีความภูมิใจใน

วิชาชีพ และองคก์ารมองเห็นคุณค่าของพนักงาน จะส่งผลให้พนักงานมีความฝังตรึงในงานในระดับสูงขึ้น และทํางานให้กับ

องค์การต่อไป 

รายได้ที่ ได้รับจากองค์การของกลุ่มตัวอย่างพนักงานมีความสัมพันธ์กับความฝังตรึงในงานแบบผกผัน  

ซึ่งพนักงานอาจมองหาลู่ทางในการย้ายงาน หรือประกอบอาชีพอื่นที่ไม่ใช่งานวิจัยทางคลินิกที่ทําอยู่ และไม่มีความรู้สึก

เสียดายรายได้ที่ตนเองได้รับ โดยผลการศึกษาปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานพบว่า หากพนักงานได้รับปัจจัยส่งเสริมใน

ด้านที่ไม่เกี่ยวกับองคก์ารหรืองาน จะสง่ผลให้พนักงานมีความฝังตรึงในงานในระดับสูงขึ้น และทํางานใหก้ับองค์การต่อไป  

ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาดวงสมร อุดมศรี (2555) ที่รายได้มีความสัมพันธ์แบบแปรผันกับอัตราการคงอยู่ในงาน 

สวัสดิการด้านความมั่นคงปลอดภัย ดา้นการศกึษา ดา้นนันทนาการ และดา้นสุขภาพของกลุ่มตัวอย่างพนักงานมี

ความสัมพันธ์กับความฝังตรึงในงานแบบผกผัน ซึ่งหมายความว่า หากพนักงานได้รับสวัสดิการดังกล่าวเพิ่มขึ้นจะมี   

ความฝังตรึงในงานต่ํา เน่ืองจากพนักงานอาจไดรั้บสวัสดิการเหลา่นี้จากแหล่งอื่นที่นอกเหนือจากที่ได้รับจากองค์การ เช่น  

การได้รับเงินช่วยเหลือในกรณีประสบภัยพิบัติ และเงินทดแทนกรณีบาดเจ็บหรือประสบอุบัติเหตุจากบริษัทประกัน 

องค์การบางแห่งให้ทุนการศึกษาแก่พนักงานเพื่อศึกษาต่อ โดยให้กลับมาทํางานให้กับองค์การเพื่อเป็นการใชทุ้น อย่างไรก็

ตาม พนักงานอาจไม่ต้องการผูกมัดตนเองกับองค์การเดิม และต้องการใช้วุฒิการศึกษาที่สูงข้ึนไปสมัครงานกับองค์การ

ใหม่เพื่อเพิ่มความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมทั้งสวัสดิการที่องค์การจัดให้ในปัจจุบัน เช่น การจัดกิจกรรมในองค์การ 

จํานวนวันหยุด การตรวจสุขภาพประจําปี และเงินช่วยเหลือค่าใช่จ่ายด้านสุขภาพมีความเหมาะสมแล้ว พนักงานจึงไม่

ต้องการสวัสดิการเพิ่มเติมอีก โดยการศึกษาของวิริยา แก้วสง่า (2553) ดวงสมร อุดมศรี (2555) และสลักจิต ตันติบุญ

ทวีวัฒน์    และคัคนางค์ มณีศรี (2556)   ไม่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสวัสดิการพื้นฐานทั้ง 5 ด้าน  กับปัจจัยความ

ฝังตรึงในงาน 

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของกลุม่ตัวอยา่งพนักงานมีความสัมพันธ์กับปัจจัยความฝังตรงึในงานแบบผกผัน 

อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบด้านความลงตัว พันธะ และการเสียสละกับความตั้งใจที่จะ

ลาออกจากงาน พบว่ามีเพียงปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การเท่านั้นที่ไม่สัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ส่วน

ปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านอื่น ๆ มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานแบบผกผันเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการศกึษาของมเิชล และคณะ (2001) และล ีและคณะ (2004) ซึ่งพบว่าหากพนักงานมคีวามคดิเห็นต่อปัจจัยดา้นพันธะ

ในองค์การ และด้านชุมชนในระดับสูงขึ้น จะทําให้พนักงานทํางานให้กับองค์การเป็นระยะเวลานาน เน่ืองจากพนักงานจะมี

ความรู้สึกผูกพันองค์การ ทั้งดา้นหน้าที่ ความรับผิดชอบในงาน และความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ รวมทั้งมีความรู้สึก
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ว่าตนเองมีความเหมาะสมและเข้ากันไดก้ับสภาพแวดล้อม ครอบครัว ชุมชน และรู้สึกว่าต้องสูญเสียด้านวัตถุและจิตใจเมื่อ

ลาออกจากงาน 

เมื่อพิจารณาปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ทําให้ทราบว่า

หากพนักงานมโีอกาสสูงที่จะได้เลื่อนตําแหน่ง มีความผูกพันกับแพทยแ์ละทีมงานวิจัย ได้รับการยอมรับจากสังคมมากกว่า

การเป็นพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในองค์การอื่นๆ มีความรู้สึกเสียดายสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับ ได้รับค่าตอบแทนที่

เหมาะสม มีอิสระในการตัดสินใจเลือกวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายในการทํางานอย่างเต็มที่ ได้รับเกียรติจากเพ่ือนร่วมงาน 

และความรู้สึกมั่นคงในองค์การ รวมทั้งอยู่ในชุมชนที่ปลอดภัย มีสภาพแวดล้อมที่อยู่กันอย่างครอบครัวเดียวกัน  

มีความรู้สึกว่าชุมชนเป็นบ้าน และลงหลักปักฐานในชุมชนไปมากแล้ว จะทําให้พนักงานไม่คิดลาออกจากงานและทํางาน

ให้กับองค์การต่อไป 

ผลการศึกษาคล้ายกับการศึกษาของวิริยา แก้วสง่า (2553) และดวงสมร อุดมศรี (2555) แต่แตกต่างในด้าน  

ตัวแปร โดยการศึกษานี้เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความฝังตรึงในงานกับความคิดที่จะลาออกจากงาน  

แต่การศึกษาทั้ง 2 การศึกษาดังกล่าววิเคราะห์ปัจจัยความฝังตรึงในงานที่มีอิทธิพลต่อการอัตราคงอยู่ในงาน อย่างไร     

ก็ตาม  ผลการศึกษานี้ สอดคล้องกับการศึกษาทั้ง 2 ด้านดังกล่าว ซึ่งพบว่า ปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การไม่มี

ความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

ผลการศึกษาปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานของการศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาดังกล่าวเช่นเดียวกับ

ประเด็นที่ 1 เน่ืองจากความแตกต่างของลักษณะกลุ่มตัวอย่างพนักงานหรือประชากร ลักษณะงาน องค์การและ

สภาพแวดล้อม จึงส่งผลให้ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพนักงานหรือประชากรต่อปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงาน

แตกต่างกัน 

ผลการศึกษาสอดคล้องกับทฤษฎีความฝังตรึงในงานของมิเชล และคณะ โดยปัจจัยที่พนักงานยังสมัครใจทํางาน

เดิมของตนต่อไป ประกอบด้วย ปัจจัยด้านองค์การหรืองาน และปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับองค์การหรืองานหรือเรียกว่าปัจจัย

ด้านชุมชน ซึ่งพนักงานอาจลาออกจากงานด้วยเหตุผลอื่นที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน โดยพบว่าปัจจัยความฝังตรึงในงานด้าน

องค์การ 2 ด้าน จากทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องเสียสละเกี่ยวกับองคก์าร และปัจจัยด้านพันธะในองค์การมี

ความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม และปัจจัยความฝังตรึงในงานด้านชุมชน ทัง้หมด 

3 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องเสียสละเกี่ยวกับชุมชน ปัจจัยด้านความลงตัวในชุมชน และปัจจัยด้านพันธะในชุมชน  

มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ในขณะที่ปัจจัยด้านความลงตัวในองค์การที่ไม่

มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม อย่างไรก็ตาม ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ปัจจัยส่วนบุคคล สวัสดิการพื้นฐาน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานกับปัจจัยความฝังตรึงของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน

ฝ่ายวิจัยทางคลินิกในประเทศไทยขององค์การรับทําวิจัยตามสัญญาจากการศึกษานี้ เป็นความสัมพันธ์ของตัวแปร

ดังกล่าวในสภาวะปัจจุบัน หากมีการเปลี่ยนแปลงปัจจัยส่วนบุคคล    การเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวกับองค์การหรืองาน      

การเปลี่ยนแปลงที่ไม่เกี่ยวกับองค์การหรืองาน และการเปลี่ยนแปลงความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอาจทําให้

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดังกล่าวกับปัจจัยความฝังตรงในงานแตกต่างไปจากการศกึษานี ้
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ข้อเสนอแนะ 

ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การเพื่อให้พนักงานทํางานให้กับองค์การต่อไป และข้อเสนอแนะ

สําหรับการศึกษาครั้งต่อไป ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

องค์การควรให้ความสําคัญกับปัจจัยความฝังตรึงในงานทั้งด้านองค์การ และด้านชุมชนในการบริหารทรัพยากร

บุคคลเพื่อรักษาพนักงานให้ทํางานใหก้ับองค์การต่อไปในระยะยาว ซึ่งองค์การอาจนําผลการศึกษานี้ไปปรับใช้ ดังนี้ 

1) ให้ความสําคัญกับปัจจัยดา้นสิ่งที่ต้องเสียสละเกี่ยวกับองคก์าร ได้แก ่

การเลื่อนตําแหน่งในองค์การ: หัวหน้างานควรสอบถามความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับตําแหน่งงานใน

ปัจจุบัน และสอบถามถึงตําแหน่งงานในองค์การที่พนักงานคาดหวังในอนาคต โดยพูดคุยกับพนักงานถึงเรื่องดังกล่าว

อย่างน้อย 1 คร้ังต่อปี การพูดคุยนี้จะทําให้หัวหน้างานและองค์การทราบถึงปัญหาของพนักงานทั้งด้านที่เกี่ยวกับงานหรือ

องค์การ และด้านที่ไม่เกี่ยวกับงานหรือองค์การ และร่วมกันหาแนวทางแก้ไข รวมทั้งเป็นการเก็บข้อมูลของพนักงาน

เกี่ยวกับการเลื่อนตําแหน่ง ซึ่งหากมีตําแหน่งงานที่พนักงานต้องการ หรือตําแน่งงานใกล้เคียงกับที่พนักงานต้องการ 

หัวหน้างานหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถเสนอตําแหน่งงานน้ันให้แก่พนักงานที่สนใจได้ การร่วมกันแก้ปัญหาให้กับ

พนักงาน และการให้โอกาสพนักงานในการเลื่อนตําแหน่งในองคก์ารจะทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมคีุณค่า มีความสําคัญ

ต่อองค์การ และต้องการที่จะทํางานให้กับองค์การต่อไป 

การยอมรับจากสังคมมากกว่าการเป็นพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในองค์การรับทําวิจัยตามสัญญาอื่นๆ: 

องค์การควรพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ทัดเทียมหรือเหนือกว่าองค์การอื่น โดยพัฒนาการบริหารจัดการองค์การ ได้แก่ 

ผู้บริหารในประเทศไทยควรกําหนดพันธกิจ เป้าหมาย และแผนงานที่สอดคล้องกับองค์การหลักในต่างประเทศ และ

เหมาะสมกับประเทศไทย จัดโครงสร้างองค์การให้มีความเสถียร    ไม่มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง  มอบหมายหน้าที่ 

ความรับผิดชอบ ตลอดจนกําหนดวิธีการประสานงานเพื่อให้สามารถดําเนินการอย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับการวางแผน 

ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้นําในตนเอง และสามารถจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งม ี  

การควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปตามแผนงานที่กําหนดไว้ ซึ่งการบริหารจัดการองค์การดังกล่าวจะทําให้

การดําเนินการวิจัยทางคลินิกเป็นไปตามข้อกําหนดที่ เกี่ยวข้อง ดําเนินการสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ และ

อาสาสมัครที่เข้าร่วมโครงการวิจัยได้รับการปอ้งกันความเสี่ยง และประโยชน์จากการเข้าร่วมโครงการวิจัยอย่างเหมาะสม 

ส่งผลให้แพทย์ และทีมงานวิจัยในสถาบันวิจัยมีความเช่ือม่ัน และไว้วางใจที่จะทํางานร่วมกับองค์การต่อไป พนักงานจะมี

ความภูมิใจ และรู้สึกมั่นคงเมื่อทํางานให้กับองค์การ ส่งผลให้พนักงานต้องการทํางานใหก้ับองค์การต่อไปในระยะยาว 

การได้รับสวัสดิการ และค่าตอบแทนที่เหมาะสม: องค์การควรสํารวจสวัสดิการ และค่าตอบแทนที่องค์การอื่นๆ 

จัดสรรให้แก่พนักงาน เพื่อนํามาวางแผนจัดสรรให้แก่พนักงานในองค์การอย่างเหมาะสม และไม่ด้อยกว่าองค์การอื่นๆ 

รวมทั้งประเมินความพึงพอใจและความต้องการของพนักงานเกี่ยวกับสวัสดิการ และค่าตอบแทนอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อให้

ทราบถึงความพึงพอใจและความต้องการที่แท้จริง ซึ่งทําให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การให้ความดูแลเอาใจใส่ ให้ความเป็น

ธรรมในการจัดสวัสดิการ และค่าตอบแทนให้ทัดเทียมหรือเหนือกว่าองค์การอื่นๆ 
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2) ให้ความสําคัญกับปัจจัยด้านพันธะในชุมชน  ได้แก่ การจัดกิจกรรมภายนอกเพื่อสร้างความสัมพันธ ์       

กับแพทย์และทีมงานวิจัยในสถาบันวิจัย โดยอาจจัดกิจกรรมในรูปแบบเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ร่วมกันหลาย

สถาบันวิจัย  หรือจัดแยกสําหรับสถาบันวิจัยแต่ละแห่ง เป็นการเปิดโอกาสใหแ้พทย์ และทีมงานวิจัยเสนอคําแนะนําซึ่งเป็น

ประโยชน์ในการทําวจิัยทางคลินิกในปัจจุบัน และในอนาคต รวมทั้งองค์การและพนักงานสามารถนําคําแนะนําเหล่านั้นมา

ปรับปรุง พัฒนาการดําเนินการให้เหมาะสมกับสถาบันวิจัยแต่ละแห่ง ซึ่งจะทําให้ทั้งแพทย ์ทีมงานวิจัยในแต่ละสถาบันวิจัย 

และพนักงานมีความพึงพอใจที่จะร่วมงานกัน   เป็นการสร้างความผูกพันกับแพทย์ และทีมงานวิจัย   ส่งผลให้พนักงาน   

มีความสุขในการทํางาน และต้องการทํางานใหก้ับองค์การต่อไปในระยะยาว 

3) ให้ความสําคัญกับปัจจัยด้านสิ่งที่ต้องเสียสละเกี่ยวกับชุมชน และด้านความลงตัวในชุมชน เน่ืองจาก

พนักงานไม่อยากย้ายจากชุมชนที่อาศัยอยู่ในขณะนี้ เพราะรู้สึกว่าชุมชนมีความปลอดภัย และมีความชอบใน

สภาพแวดล้อมที่อยู่กันอย่างครอบครัวเดียวกัน โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในครอบครัวของพนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วมใน

กิจกรรมที่องค์การจัดข้ึน รวมทั้งองค์การควรจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ให้กับชุมชนที่พนักงานอาศัยอยู่หรือชุมชน

ใกล้เคียง เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์การและชุมชน ซึ่งชุมชนในที่นี้อาจหมายถึงชุมชนขนาดใหญ่ หรือเล็ก เช่น 

ชุมชนระดับจังหวัด แขวง และเขต 

4) ให้ความสําคัญกับปัจจัยสว่นบุคคล 

ส่งเสริมให้พนักงานทํางานใหก้ับองค์การในระยะยาว: 

- มอบรางวัลทุกๆ 5 ปี รวมทั้งประกาศและยกย่องพนักงานที่ทํางานให้กับองค์การในระยะยาวให้ผู้อื่นทราบ 

เพื่อให้พนักงานได้รับการยกย่อง มีความภูมิใจ เห็นคุณค่าของตนเอง และเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้แก่พนักงานใน

องค์การให้ทํางานสร้างคุณค่าให้แกต่นเองและองค์การต่อไปในระยะยาว 

- การเพิ่มเงินสะสมที่พนักงานจะได้รับจากองค์การเม่ือลาออกจากงาน โดยองค์การอาจแบ่งระดับของ       

การจ่ายเงินสะสมที่แตกต่างกันมากระหว่างพนักงานงานที่ทํางานให้กับองค์การน้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี 10-15 ปี และ

มากกว่า 15 ป ีเพื่อให้พนักงานรู้สึกเสียดายเงินสะสมที่ตนเองควรจะได้รับเม่ือทํางานใหก้ับองค์การในระยะยาว 

- ให้โอกาสพนักงานที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นเข้ารับการพิจารณาเลื่อนตําแหน่งงานที่เหมาะสม รวมทั้ง

ปรับสวัสดิการ และรายได้ตามวุฒิการศึกษาอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การเห็นคุณค่าใน

ด้านความรูแ้ละวุฒิการศึกษาของพนักงาน และมุ่งม่ันที่จะใช้ความรู้ที่ได้ศึกษามานํามาประยุกต์ใช้ในวิชาชีพของตน 

จัดหาปัจจัยทั้งด้านองค์การหรืองาน และด้านที่ไม่เกี่ยวกับองค์การหรืองานให้แก่พนักงานที่มีรายได้สูง: 

เนื่องจากพนักงานที่มีรายได้สูงย่อมมีภาระงานที่ต้องรับผิดชอบสูงด้วย ดังนั้น องค์การควรสํารวจความต้องการที่แท้จริง

ของพนักงาน รวมทั้งสร้างบรรยากาศการทํางานให้รู้สึกผ่อนคลาย จัดกิจกรรมระหว่างพนักงานที่มีตําแหน่ง และความ

รับผิดชอบในระดับเดียวกัน เพื่อให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความคิดเห็นทั้งด้านงาน และด้านที่ไม่เกี่ยวกับงาน 

โดยเป็นการลดความเครียด ความกดดันจากการทํางาน และได้นําเอาประสบการณ์ของเพื่อนร่วมงานมาประยุกต์ใช้กับ

การทํางานของตนเอง 
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2. ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

1) ผู้ศึกษาจํากัดขอบเขตการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างพนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในประเทศไทยขององค์การ
รับทําวิจัยตามสัญญา ในการศึกษาครั้งต่อไปอาจนําทฤษฎีความฝังตรึงในงานเป็นแนวทางในการศึกษากลุ่มตัวอย่างหรือ

ประชากรที่มีลักษณะแตกต่างออกไป เช่น พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกในโรงเรียนแพทย์ พนักงานฝ่ายวิจัยทางคลินิกใน

บริษัทยาข้ามชาติ หรือพนักงานหน่วยงานอื่น ๆ ได้แก่ พนักงานหน่วยงานราชการ พนักงานในองค์การเอกชน พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ  เป็นต้น เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อลดอัตราการลาออกของ

พนักงานในองค์การ 

2) ผลการศึกษาคร้ังนี้ แตกต่างจากการศึกษาในต่างประเทศและภายในประเทศ เน่ืองจากลักษณะของกลุ่ม

ตัวอย่างและประชากร ลักษณะองค์การ และสภาพแวดล้อมของสังคมไทย และในแต่ละองค์การมีความแตกต่างกัน ดังนั้น

การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการทบทวนปัจจัยย่อยความฝังตรึงในงานให้เหมาะสมกับองค์การที่ศึกษา เช่น การเพ่ิมปัจจัย

ย่อยของความเข้ากันได้กับผูบ้ังคับบัญชาหรือหัวหนา้งาน ความเหมาะสมของปริมาณงานที่รับผิดชอบ และการอาศัยอยู่ใน

ชุมชนที่นับถือศาสนาเดียวกัน เป็นต้น 

3) การศึกษานี้ ไม่สามารถทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความฝังตรึงในงาน
ของกลุ่มตัวอย่างพนักงานโดยจําแนกตามกลุ่มย่อยได้เนื่องจากแต่ละกลุ่มย่อยมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05 ทําให้ไม่สามารถทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of varlance: ANOVA) 

ดังนั้นการศึกษาครั้งต่อไปควรเลือกกลุ่มตัวอย่างหรือประชากรที่กลุ่มย่อยที่ไม่มีความแตกต่างกัน 
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