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บทคัดย่อ 

 กำรศึกษำนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษำอิทธิพลวัฒนธรรมองค์กร และกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ส่งผล
ต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 
วัฒนธรรมองค์กรและกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร โดยใช้กลุ่มตัวอย่ำง คือ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำ
สำธำรณภัย (ส่วนกลำง) จ ำนวน 199 คน โดยใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในกำร
วิเครำะห์ ได้แก่ กำรแจกแจงควำมถี่ ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน กำรทดสอบสมมติฐำนใช้สถิติกำร
ทดสอบแบบ t-test แบบสถิติควำมแปรปรวนทำงเดียว (One - Way ANOVA) และสถิติกำรถดถอยพหุคุณ 
(Multiple Regression Analysis) 
 ผลกำรวิจัยพบว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอำยุ 
31 – 40 ปี มีสถำนภำพโสด มีระดับกำรศึกษำระดับปริญญำตรี มีรำยได้ 10,000 - 20,000 บำท และมีระยะเวลำใน
กำรปฏิบัติงำน 3 - 5 ปี วัฒนธรรมองค์กร โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำกที่สุด  (�̅�=4.38) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำ 
ด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยมำกที่สุดคือ ด้ำนลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำว (�̅�=4.51) กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร 
โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำกที่สุด (�̅�=4.28) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยมำกที่สุดคือ ด้ำนกำรได้รับ
ค่ำตอบแทน (�̅�=4.32) และกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (�̅�=4.20)  
 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน พบว่ำ (1) ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ที่มีเพศ 
อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ และระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนต่ำงกัน ท ำให้กำรคงอยู่ในงำนโดยภำพรวม 
ไม่ต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 (2) วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะกำรหลีกเลี่ยงควำมไม่แน่นอน และ
ลักษณะควำมเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณ
ภัย (ส่วนกลำง) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 และ (3) กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร กำรได้รับควำม
ยุติธรรม กำรได้รับค่ำตอบแทน และโอกำสก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกัน
และบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
ค ำส ำคัญ: กำรคงอยู่ในงำน 
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Abstract 
 The purpose of this study is to examine the influence, organizational culture and 
compensation affect job retention of government officers of Disaster Prevention and Mitigation 
(central), factors include demographic factors, organizational culture and compensation.  The 199 
sample were drawn from government officers of Disaster Prevention and Mitigation (central).  Data 
were analyzed by using the frequency, percentage, mean, and standard deviation and collected 
data from questionnaires with T-Test, F-Test (One way ANOVA), and Multiple Regression Analysis. 
 The study indicated that the most government officers of Disaster Prevention and Mitigation 
(central) the respondents were female, aged 30 – 40 years, single, received Bachelor’s Degree, received 
monthly income of 10,000 – 20,000 bath and worked of 3 - 5 years.  Organizational culture were at 
highest level (�̅�=4.38).  When each aspect, it was found that the aspect has the highest mean were 
long-term orientation (�̅�=4.51).  Compensation were at highest level (�̅�=4.28).  When each aspect, it 
was found that the aspect has the highest mean was receiving remuneration (�̅�=4.32).  Job retention 
of Government officers of Disaster Prevention and Mitigation (central) was rated at a high level 
(�̅� =4.20). 
 The results of hypothesis test show that (1) government officers of Disaster Prevention and 
Mitigation (central) with different sex, age, status, education, income and time to work had not 
different overall the job retention.  (2) Organizational culture; uncertainty avoidance, individualism 
and collectivism had effect the job retention of Government officers of Disaster Prevention and 
Mitigation (central) at statistical significance of 0.05 levels.  (3) Compensation; obtaining justice, 
receiving remuneration, advancement opportunities had effect the job retention of Government 
officers of Disaster Prevention and Mitigation (central) at statistical significance of 0.05 levels. 
Keyword: Job Retention 

บทน า 
กำรท ำงำนในยุคปัจจุบันนี้แม้ว่ำเทคโนโลยีจะเข้ำมำมีบทบำทในกำรท ำงำนมำกขึ้น แต่กำรปฏิบัติงำนใน

องค์กรก็ยังต้องอำศัยคนซึ่งเป็นปัจจัยเบื้องต้นขององค์กรและเป็นทรัพยำกรที่มีควำมส ำคัญที่สุดขององค์กรเพรำะคนมี
หน้ำที่ในกำรน ำทรัพยำกรต่ำง ๆ ไปใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กร ดังนั้น องค์กรที่มีบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถ มีระบบ
กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ที่ดี บุคลำกรมีควำมพร้อมที่จะท ำงำนให้กับองค์กร ย่อมส่งผลให้องค์กรสำมำรถที่จะเติบโต
ไปได้อย่ำงไม่สะดุด กำรลำออก กำรเปลี่ยนงำนหรือย้ำยองค์กร เป็นปัญหำที่ทุกองค์กรก ำลังเผชิญอยู่ หนึ่งใน
กระบวนกำรที่องค์กรยุคใหม่ก ำลังให้ควำมสนใจมำกเป็นพิเศษก็คือ กำรรักษำบุคลำกรให้ท ำงำนอยู่กับองค์กรให้นำน
ที่สุด (สุนิศำ อุดมโชค และ อิงอร ตั้นพันธ์, 2562) 

กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพื่อกำรรักษำบุคลำกรจึงเป็นสิ่งที่องค์กรต้องให้ควำมส ำคัญเป็นอย่ำงมำก 
แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองค์กรได้ถูกน ำมำใช้ในกำรสนับสนุนให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร เพรำะวัฒนธรรมองค์กร คือ 
ควำมคิด ค่ำนิยมและวิธีปฏิบัติของสมำชิกในองค์กร กำรยอมรับ และกำรมีส่วนร่วมจนแสดงออกให้เห็นในรูปแบบ
และพฤติกรรมต่ำง ๆ นั้นไม่ใช่เรื่องที่จะเกิดขึ้นได้ภำยในช่วงเวลำสั้น ๆ ต้องอำศัยระยะเวลำในกำรสั่งสมเป็น
ระยะเวลำยำวนำนจนเป็นที่ยอมรับร่วมกันว่ำสิ่งนั้น ๆ หรือวิธีปฏิบัตินั้น ๆ สำมำรถแก้ปัญหำและสนองควำมต้องกำร
ขององค์กรได้ (Sergiovanni, 1998) หำกองค์กรมีกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะส่งผลให้ทิศทำงในกำรท ำงำนของ
บุคลำกรพัฒนำไปในทิศทำงที่ชัดเจนและเหมำะสม ท ำให้เกิดประสิทธิภำพในกำรท ำงำนที่มำก นอกจำกกำรน ำ
แนวคิดวัฒนธรรมองค์กรมำใช้ในกำรสนับสนุนรักษำบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถให้คงอยู่กับองค์กร กำรได้รับกำรตอบ
แทนที่องค์กรตอบสนองต่อบุคลำกรในเรื่องของสวัสดิกำรและผลประโยชน์อ่ืน ๆ รวมถึงกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจ
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ให้กับบุคลำกร จะสนับสนุนกำรท ำงำนให้บุคลำกรบรรลุผลส ำเร็จได้ตำมเป้ำหมำยและมีควำมก้ำวหน้ำในงำน ท ำให้
บุคลำกรนั้นรู้สึกว่ำองค์กรเป็นองค์กรที่น่ำอยู่ สำมำรถท ำให้บุคลำกรมีกำรคงอยู่ในงำนได้นำนขึ้น ค่ำตอบแทนที่สูงขึ้น
จะส่งผลให้บุคลำกรมีสภำพชีวิตควำมเป็นอยู่ที่ดีขึ้น (พัชร์สิริณทร์ ผ่องแผ้ว, 2561) 

ระบบรำชกำรถือเป็นกลไกที่ส ำคัญและจ ำเป็นอย่ำงยิ่งของรัฐบำลในกำรให้บริกำรสำธำรณะแก่ประชำชน 
และผู้ที่ปฏิบัติหน้ำที่ในกำรให้บริกำรสำธำรณะแก่ประชำชน คือ ข้ำรำชกำรที่ได้รับกำรบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้ำที่ใน
หน่วยงำนองค์กรภำครัฐนั้น ข้ำรำชกำรหรือบุคลำกรขององค์กรเป็นเครื่องมือส ำคัญในกำรพัฒนำองค์กร  เพื่อให้
องค์กรสำมำรถขับเคลื่อนไปข้ำงหน้ำและบรรลุวัตถุประสงค์ตำมที่ก ำหนดไว้ (ธนบดี ม่วงแกม, 2562) 

ดังนั้นผู้วิจัยในฐำนะเป็นบุคลำกรในองค์กรของรัฐบำลจึงมีควำมสนใจที่จะท ำกำรศึกษำเกี่ยวกับอิทธิพล
วัฒนธรรมองค์กร และกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและ
บรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) เพื่อน ำผลข้อมูลที่ได้จำกกำรวิจัยใช้เป็นข้อมูลพื้นฐำนในกำรวำงนโยบำยในกำรรักษำ
บุคลำกรขององค์กรได้อย่ำงถูกต้องและเหมำะสม ตลอดจนเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำกำรบริหำรของฝ่ำยทรัพยำกร
บุคคลให้มีควำมเข้ำใจบุคลำกรในองค์กรมำกขึ้น เพื่อให้เกิดกำรคงอยู่ในงำนและลดปัญหำกำรสูญเสียบุคลำกรที่มี
ประสิทธิภำพที่ดีในกำรท ำงำน 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษำระดับกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
 2. เพื่อศึกษำกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) จ ำแนกตำมปัจจัย
ส่วนบุคคล 
 3. เพื่อศึกษำวัฒนธรรมองค์กร กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กรที่มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรม
ป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง)  
ขอบเขตงานวิจัย 
 กำรศึกษำวิจัยในคร้ังนี้มีขอบเขตกำรวิจัย โดยผู้วิจัยได้ท ำกำรก ำหนดขอบเขตกำรศึกษำ ดังต่อไปนี้ 
 1. ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัยในครั้งนี้ คือ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
ที่ปฏิบัติงำนจริงในปี พ.ศ. 2566 จ ำนวนทั้งสิ้น 394 คน ใช้วิธีกำรก ำหนดขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง โดยใช้สูตรของ 
Yamane (1973) ที่ระดับควำมเชื่อมั่น 95% และก ำหนดค่ำควำมคลำดเคลื่อนเท่ำกับ 5% จะได้จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง
ทั้งสิ้น 199 คน 
 2. กำรศึกษำวิจัยในครั้งนี้เป็นกำรศึกษำวิจัยเกี่ยวกับเรื่องอิทธิพลวัฒนธรรมองค์กร และกำรได้รับกำรตอบ
แทนจำกองค์กรส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) โดยทำง
ผู้วิจัยจะท ำกำรศึกษำถึงตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร และกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร 
ตัวแปรตำม คือ กำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
สมมติฐานของการวิจัย 

สมมติฐำนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลต่ำงกันท ำให้กำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย 
(ส่วนกลำง) ต่ำงกัน 

สมมติฐำนที่ 2 วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย 
(ส่วนกลำง) 

สมมติฐำนที่ 3 กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กรมีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและ
บรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ท ำให้ทรำบถึงระดับกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
 2. ท ำให้ทรำบถึงระดับกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
จ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร และกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร 
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 3. น ำผลกำรวิจัยที่ได้ไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐำนให้แก่กรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ในกำร
วำงนโยบำยในกำรรักษำบุคลำกรขององค์กรได้อย่ำงถูกต้องและเหมำะสม ตลอดจนเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำกำร
บริหำรของฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลให้มีควำมเข้ำใจบุคลำกรในองค์กรมำกขึ้น เพื่อให้เกิดกำรคงอยู่ในงำนและลดปัญหำ
กำรสูญเสียบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพที่ดีในกำรท ำงำน 
แนวคิดและทฤษฎ ี
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรคงอยู่ในงำน 
 Mathis and Jackson (2004) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ กำรคงอยู่ หมำยถึง กำรรักษำบุคลำกรที่มีควำมรู้
ควำมสำมำรถ และมีทักษะในกำรท ำงำน ให้คงอยู่กับองค์กรให้ได้นำนที่สุด หำกองค์กรใดที่ท ำให้บุคลำกรมองเห็น
แบบแผนในกำรท ำงำนได้ชัดเจนจะสำมำรถท ำให้บุคลำกรมีกำรคงอยู่ในองค์กรได้สูง โดยอิทธิพลที่สนับสนุ นให้
บุคลำกรคงอยู่ในงำนมีทั้งหมด 5 ด้ำน ได้แก่ คุณลักษณะขององค์กร ด้ำนลักษณะงำนและกำรท ำงำน ด้ำนโอกำส
ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ ด้ำนกำรให้รำงวัล และด้ำนสัมพันธภำพกับบุคลำกรภำยในองค์กร 
 Herzberg, et al. (1959) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ท ำให้บุคลำกรคงอยู่ในงำน  โดยใช้ทฤษฎี 
2 ปัจจัย ในกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรคงอยู่ในงำน คือ (1) ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจ เป็นปัจจัยจูงใจให้บุคลำกรเกิดควำมพึง
พอใจในกำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ พิจำรณำได้จำกกำรได้รับข้อมูลตอบกลับจำกกำรท ำงำน คุณลักษณะ
งำน กำรยอมรับนับถือ และควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน (2) ปัจจัยค้ ำจุน หรือปัจจัยสภำพแวดล้อม เป็นปัจจัยที่ท ำ
ให้บุคลำกรเกิดควำมพึงพอใจในงำนเกี่ยวกับสภำพแวดล้อมของงำน รวมถึงกำรบริหำรงำนและนโยบำยต่ำง ๆ 
ค่ำตอบแทน สภำพกำรท ำงำน ควำมมั่นคงของงำนและคุณภำพชีวิต 

Taunton, et al. (1989) ได้กล่ำวไว้ว่ำ รูปแบบทำงทฤษฎีเกี่ยวกับกำรคงอยู่ในงำนประกอบด้วยปัจจัย 
4 ด้ำน ได้แก่ ปัจจัยด้ำนข้อมูลบุคคล ปัจจัยด้ำนลักษณะงำน ปัจจัยด้ำนลักษณะองค์กร และปัจจัยด้ำนผู้บริหำรที่
แสดงถึงควำมพึงพอใจในงำนของบุคลำกร ส่งผลท ำให้บุคลำกรมีควำมตั้งใจที่จะคงอยู่ในงำน 

Alderfer (1972) ได้กล่ำวไว้ว่ำ แนวคิดควำมต้องกำรของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ (1) ควำม
ต้องกำรที่จะอยู่รอดหรือควำมต้องกำรที่จะคงอยู่ (2) ควำมต้องกำรควำมสัมพันธ์ทำงสังคม และ (3) ควำมต้องกำร
ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ ซึ่งแสดงถึงสิ่งที่บุคลำกรต้องกำรได้รับจำกองค์กร เพื่อส่งผลให้บุคลำกรคงอยู่ในองค์กร 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

Hofstede (1991) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ วัฒนธรรม หมำยถึง รูปแบบ วิธีกำรคิด ควำมรู้สึก และกำรตอบสนอง
ของกลุ่มบุคคล ทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับเรื่องของกำรจัดกำรข้ำมวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งสำมำรถจัดหมวดหมู่สะท้อนควำม
คิดเห็นในกำรท ำงำนในองค์กรได้ดังนี้ 
 1. ลักษณะควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ หมำยถึง มิติที่สะท้อนลักษณะควำมสัมพันธ์ระหว่ำงหัวหน้ำกับลูกน้อง 
เป็นกำรยอมรับควำมไม่เท่ำเทียมกันในองค์กร หรือควำมไม่เท่ำเทียมในสำยกำรบังคับบัญชำ ในวัฒนธรรมที่มีควำม
เหลื่อมล้ ำของอ ำนำจสูง สถำนภำพของผู้บังคับบัญชำและผู้ใต้บังคับบัญชำจะปรำกฎออกมำในรูปแบบที่ไม่เท่ำเทียมกัน 
ในกำรบริหำร ภำยในองค์กรที่มีกำรกระจำยอ ำนำจอย่ำงยุติธรรม บทบำทที่ก ำหนดขึ้นก็อำจเปลี่ยนแปลงได้อยู่เสมอ 
 2. ลักษณะกำรหลีกเลี่ยงควำมไม่แน่นอน หมำยถึง มิติที่สะท้อนลักษณะวิธีกำรแก้ไขปัญหำ ควำมขัดแย้ง เป็น
ลักษณะของกำรลดระดับควำมเสี่ยงควำมไม่แน่นอนที่อำจเกิดขึ้นในองค์กร โดยน ำควำมคิดของสิ่งที่มีอยู่แล้วหรือเป็นสิ่งที่
กระท ำมำแล้วและประสบผลส ำเร็จมำดัดแปลงเพื่อน ำไปใช้ให้เหมำะสมกับคน และลดควำมเสี่ยงต่อกำรไม่ประสบ
ควำมส ำเร็จ 
 3. ลักษณะควำมเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม หมำยถึง มิติที่สะท้อนลักษณะควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลและ
กลุ่มสังคม ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงรูปแบบควำมเป็นอยู่ร่วมกัน ควำมเป็นปัจเจกนิยมและควำมเป็นกลุ่มนิยมมีลักษณะตรง
ข้ำมกัน คือ ถ้ำองค์กรใดมีควำมเป็นปัจเจกนิยมสูง จะมีควำมเป็นกลุ่มนิยมต่ ำ บุคคลจะให้ควำมส ำคัญกับเป้ำหมำยและ
สนใจเร่ืองของตนเองมำกกว่ำสนใจเป้ำหมำยของกลุ่ม เป็นอิสระจำกกลุ่ม กล้ำที่จะเผชิญหน้ำกับคนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม 
รับผิดชอบดูแลตัวเอง มีกำรแข่งขันกันระหว่ำงพนักงำนด้วยกัน ไม่มีควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกัน ถ้ำองค์กรใดมีควำมเป็น
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ปัจเจกนิยมต่ ำ จะมีควำมเป็นกลุ่มนิยมสูง บุคคลจะให้ควำมส ำคัญกับเป้ำหมำยของกลุ่มก่อนที่จะค ำนึงถึงเป้ำหมำยของ
ตนเอง สมำชิกจะมีกำรพึ่งพำอำศัยซึ่งกันและกัน มีควำมร่วมมือกันและมีกิจกรรมกำรท ำงำนร่วมกัน ไม่มีกำรแข่งขันกัน
ระหว่ำงพนักงำนด้วยกัน ส่งเสริมให้มีกำรร่วมตัดสินใจและเลี่ยงกำรก่อให้เกิดควำมขัดแย้ง 
 4. ลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศหญิง หมำยถึง มิติที่สะท้อนลักษณะของรูปแบบกำรตัดสินใจ
ของหัวหน้ำ เพื่อนร่วมงำน กำรรับรู้เป้ำหมำยขององค์กร และลักษณะของอำชีพ ซึ่งกำรใช้ค ำว่ำลักษณะควำมเป็นเพศ
ชำยและลักษณะควำมเป็นเพศหญิงเป็นกำรอธิบำยถึงกำรแสดงพฤติกรรมตำมบทบำททำงเพศ ไม่ได้มีควำมหมำยตรง
ตัว องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบควำมเป็นชำย มีค่ำนิยมในกำรท ำงำนเน้นผลงำนและพิจำรณำให้รำงวัลบนพื้นฐำนของ
ควำมยุติธรรม ผู้บริหำรมีรูปแบบกำรตัดสินใจขึ้นอยู่กับหลักกำรและเหตุผล โดยไม่ค ำนึงถึงควำมรู้สึกของผู้ร่วมงำนซึ่ง
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ควำมเป็นชำยจะมีกำรแข่งขันสูง องค์กรที่มีวัฒนธรรมควำมเป็นหญิงจะเป็นลักษณะ
ของคนที่มีควำมประนีประนอม อ่อนโยน ให้ควำมส ำคัญกับคุณภำพชีวิต ผู้บริหำรมักจะแก้ปัญหำด้วยควำม
ประนีประนอม พิจำรณำให้รำงวัลอยู่บนพื้นฐำนของควำมเสมอภำค ใช้สัญชำติญำณมำกกว่ำกำรตัดสินใจอย่ำง
รอบคอบ 
 5. กำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำวและสั้น หมำยถึง มิติที่สะท้อนลักษณะของกำรเป็นผู้ประกอบกำร ผู้บริหำร 
หรือผู้น ำที่จะมุ่งเน้นผลลัพธ์ขององค์กรให้อยู่ในระยะยำวหรือสั้น องค์กรที่มุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำว ค่ำนิยมจะ
สนับสนุนให้บุคลำกรเกิดควำมรู้สึกเป็นเจ้ำของ มีควำมมุ่งมั่นในเป้ำหมำย กำรบังคับบัญชำมีควำมเป็นน้ ำหนึ่งใจ
เดียวกัน มีควำมปรำรถนำเดียวกันในด้ำนรู้สึกรับผิดชอบต่อองค์กร และกำรมุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะสั้น จะมองปัจจัยที่
เป็นอยู่ในปัจจุบันและอดีตประกอบกัน ถ้ำมุ่งเน้นผลระยะสั้นมำกเกินไป จะเป็นสิ่งท ำลำยควำมกล้ำเสี่ยงและควำมไม่
แน่นอนในด้ำนควำมสม่ ำเสมอและควำมมั่นคงของบุคคล 
3. แนวคิดเกี่ยวกับกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร 

จิรัชยำ เจียวก๊ก (2556) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร หมำยถึง กำรตอบสนอง
ต่อบุคลำกร เช่นกำรจัดให้มีสวัสดิกำรและผลประโยชน์อ่ืน ๆ เพื่อเป็นกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจให้กับบุคลำกร ส่งผล
ต่อกำรท ำงำนให้บุคลำกรสำมำรถบรรลุผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำยและมีควำมก้ำวหน้ำในงำน ทั้งทำงด้ำนกำรเงิน และ
ด้ำนกำรท ำงำน ท ำให้บุคลำกรรู้สึกว่ำองค์กรนั้นเป็นองค์กรที่น่ำอยู่ สำมำรถท ำให้บุคลำกรมีกำรคงอยู่ในงำนได้นำน 
กำรบริหำรงำนของผู้บริหำรจึงมีส่วนส ำคัญในกำรเสริมสร้ำงบรรยำกำศกำรท ำงำนในองค์กร ผู้บริหำรที่มีกำร
บริหำรงำนเป็นไปในลักษณะกำรให้ควำมช่วยเหลือ ให้ค ำปรึกษำ มีควำมยุติธรรม เปิดโอกำสให้มีควำมยืดหยุ่นในงำน 
ให้กำรยอมรับบุคลำกรและผลของกำรปฏิบัติงำน จะท ำให้เกิดผลทำงบวกต่อกำรคงอยู่ของบุคลำกรในองค์กรได้ 
ผู้น ำที่ท ำหน้ำที่เป็นพี่เลี้ยงและเป็นผู้สอนงำน มีควำมสัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำนของบุคลำกรสูง 

ปรียำพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ กำรได้รับค่ำตอบแทน คือ กำรได้รับควำมมั่นคงใน
งำนและค่ำตอบแทนที่นอกเหนือจำกเงินเดือนที่ได้รับเป็นประจ ำทุกเดือน เช่น สวัสดิกำรต่ำง ๆ กำรประกันสุขภำพ
ของบุคลำกร กำรให้ควำมรู้เกี่ยวกับอุบัติเหตุและควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน กำรให้วันหยุดพักผ่อน กำรชดเชยเวลำ
ท ำงำน เงินบ ำนำญเมื่อเกษียณอำยุ หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ล้วนเป็นส่วนส ำคัญที่ตอบสนองควำมต้องกำรด้ำนร่ำงกำย
และส่งเสริมควำมรู้สึกมีคุณค่ำทำงด้ำนจิตใจของบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำน รวมไปถึงกำรเสนอผลประโยชน์และสิทธิพิเศษ
ต่ำง ๆ กำรตอบแทนที่เหมำะสมและเพียงพอกับกำรด ำรงชีวิตจึงเป็นสิ่งดึงดูดให้ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมพึงพอใจและคงอยู่
ในงำน 
วิธีด าเนินการวิธีวิจัย 
1. กำรออกแบบกำรวิจัย 

กำรศึกษำนี้เป็นกำรวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) เป็นกำรวิจัยที่มีกำรศึกษำตำมสภำพ
ที่เป็นไปตำมธรรมชำติ โดยไม่มีกำรจัดกระท ำ หรือควบคุมตัวแปรใดๆ เป็นกำรเก็บรวบรวมข้อมูลภำคสนำม แบบวิจัย
ตัดขวำง (Cross Sectional Studies) คือเป็นกำรเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลำใดเวลำหนึ่งเพียงครั้งเดียว โดยใช้
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เครื่องมือกำรวิจัยเป็นแบบสอบถำม (Questionnaire) ท ำกำรเก็บรวบรวมข้อมูล และน ำไปไปวิเครำะห์ข้อมูลด้วย
วิธีกำรวิเครำะห์ทำงสถิติ  
2. ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 

ประชำกรในกำรศึกษำวิจัยครั้งนี้ คือ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) จ ำนวน
ทั้งสิ้น 394 คน ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงใช้กำรค ำนวณหำขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงของ Yamane (1973) ในกำรก ำหนด
ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง ที่ระดับควำมเชื่อมั่น 95% และก ำหนดค่ำควำมคลำดเคลื่อนเท่ำกับ 5% ได้ขนำดของกลุ่ม
ตัวอย่ำงจ ำนวน 199 คน หลังจำกก ำหนดกลุ่มตัวอย่ำงแล้ว เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่ำงกระจำยครอบคลุมทั่วประชำกร 
ผู้ศึกษำจึงเลือกใช้วิธีกำรสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่ำงตำมกลุ่มหน่วยงำน 
3. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 กำรวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย แบบสอบถำมนั้นเป็นเครื่องมือหลักที่
น ำมำเก็บรวบรวมข้อมูล โดยทำงผู้วิจัยก็ได้มีกำรศึกษำหำควำมรู้ ค้นคว้ำทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีต่ำงๆ 
เอกสำรทำงวิชำกำร รวมไปถึงงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อที่จะน ำควำมรู้ที่ได้มำนั้นไปก ำหนดกรอบแนวควำมคิดของ
งำนวิจัยที่ผู้วิจัยศึกษำ ซึ่งแสดงให้เห็นตัวแปรที่เก่ียวข้อง โดยตัวแปรที่ได้มำนั้นจะช่วยพัฒนำกำรสร้ำงแบบสอบถำมใน
กำรเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำงที่ก ำหนด โดยแบบสอบถำมจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม เป็นค ำถำมเกี่ยวข้องกับลักษณะ
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ และระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน มีค ำถำม
ทั้งหมด 6 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร เป็นค ำถำมที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ลักษณะควำม
เหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ ลักษณะกำรหลีกเลี่ยงควำมไม่แน่นอน ลักษณะควำมเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม ลักษณะ
ควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศหญิงและลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำว มีค ำถำมทั้งหมด 25 ข้อ  
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร เป็นค ำถำมที่เกี่ยวข้องกับกำรได้รับกำรตอบแทน
จำกองค์กร ได้แก ่กำรได้รับค่ำตอบแทน โอกำสก้ำวหน้ำในต ำแหน่งและกำรได้รับควำมยุติธรรม มีค ำถำมทั้งหมด 15 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
เป็นค ำถำมที่เกี่ยวข้องกับกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง)  มีค ำถำม
ทั้งหมด 10 ข้อ 
4. กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 กำรวิจัยในครั้งนี้ได้มีกำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย โดยผู้วิจัยได้มีกำรน ำแบบสอบถำมมำใช้เป็นเครื่องมือใน
กำรวิจัย ซึ่งกำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย สำมำรถสรุปเป็นขั้นตอนได้ดังนี้  
 1. กำรศึกษำค้นคว้ำข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรกำรคงอยู่ในงำน  
 2. นิยำมศัพท์เฉพำะของตัวแปรตำม ท ำขึ้นเพื่อท ำให้ควำมหมำยของตัวแปรต่ำงๆ 
 3. น ำนิยำมศัพท์เฉพำะที่ได้มำสร้ำงเป็นข้อค ำถำมที่มีควำมครอบคลุม และสัมพันธ์กับนิยำมศัพท์ของตัวแปร
ทั้งหมด  
 4. จัดท ำร่ำงแบบสอบถำม  
 5. ผู้วิจัยน ำแบบสอบถำมที่ได้สร้ำงขึ้นให้อำจำรย์ที่ปรึกษำตรวจสอบควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำว่ำแบบสอบถำมมี
กำรใช้ภำษำและลักษณะของข้อควำมเหมำะสมกับกลุ่มตัวอย่ำงที่จะด ำเนินกำรวิจัย 
5. กำรตรวจสอบคุณภำพของแบบสอบถำม 
 1. ผู้วิจัยด ำเนินกำรกำรทดสอบควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ และควำมน่ำเชื่อถือ ก่อนน ำแบบสอบถำมไป
ด ำเนินกำรวิจัยใช้งำนจริง โดยน ำร่ำงแบบสอบถำมให้อำจำรย์ที่ปรึกษำท ำกำรตรวจสอบค ำถำม กำรใช้ภำษำใน
แบบสอบถำม เพื่อควำมครอบคลุมเนื้อหำที่ต้องกำรศึกษำ โดยใช้วิธีกำรวัดควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ (Content 
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Validity) ตำมตำรำงตรวจสอบคุณภำพควำมครอบคลุมด้ำนเนื้อหำกำรวิจัย รวมไปถึงใช้ภำษำที่ถูกต้องเหมำะสม
หรือไม่ ซึ่งผู้วิจัยจะน ำค ำแนะน ำของอำจำรย์ที่ปรึกษำมำปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถำม ก่อนน ำไปใช้งำนจริง  
 2. ผู้วิจัยได้มีกำรจัดท ำแบบสอบถำมให้กลุ่มตัวอย่ำงที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่ำงที่ทำงผู้วิจัยใช้ใน
กำรวิเครำะห์ข้อมูลกำรวิจัย จ ำนวน 40 คน เพื่อท ำกำรตรวจสอบหำค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีกำรหำค่ำ
สัมประสิทธิ์แอลฟำครอนบำค (Cronbach’s Alpha) (Cronbach, 1974) ค่ำควำมเชื่อมั่นของวัฒนธรรมองค์กรโดย
ภำพรวมเท่ำกับ 0.932 ประกอบด้วย ลักษณะควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจเท่ำกับ 0.847 ลักษณะกำรหลีกเลี่ยงควำมไม่
แน่นอนเท่ำกับ 0.779 ลักษณะควำมเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยมเท่ำกับ 0.784 ลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำม
เป็นเพศหญิงเท่ำกับ 0.839 และลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำวเท่ำกับ 0.889 ค่ำควำมเชื่อมั่นกำรได้รับกำร
ตอบแทนจำกองค์กรโดยภำพรวมเท่ำกับ 0.897 ประกอบด้วย กำรได้รับค่ำตอบแทนเท่ำกับ 0.867 โอกำสก้ำวหน้ำใน
ต ำแหน่งเท่ำกับ 0.766 และกำรได้รับควำมยุติธรรมเท่ำกับ 0.831 และค่ำควำมเชื่อมั่นของกำรคงอยู่ในงำนของ
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) เท่ำกับ 0.849 
 3. เมื่อผู้วิจัยน ำข้อบกพร่องมำปรับปรุง แก้ไข โดยขอค ำปรึกษำและผ่ำนควำมคิดเห็นและควำมเห็นชอบของ
อำจำรย์ที่ปรึกษำอีกครั้ง จนได้เครื่องมือที่มีประสิทธิภำพ จึงน ำแบบสอบถำมฉบับสมบูรณ์ ไปสอบถำมกลุ่มตัวอย่ำง
ตำมที่ได้ก ำหนดไว้ในงำนวิจัย 
6. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้น ำแบบสอบถำมฉบับสมบูรณ์ที่ผ่ำนกำรแก้ไขและผ่ำนควำมเห็นชอบจำกอำจำรย์ที่ปรึกษำมำ
ด ำเนินกำรจัดท ำแบบสอบถำมออนไลน์ เพื่อท ำกำรเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำงที่ก ำหนด จ ำนวน 199 คน ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่ำงคือ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ที่ปฏิบัติงำนจริงในปี พ.ศ. 2566 โดยกำรสุ่ม
อย่ำงง่ำย (Simple Random Sampling) ใช้วิธีกำรจับสลำกโดยท ำรำยชื่อของบุคลำกรทั้งหมด โดยมีเลขก ำกับหน่วย
รำยชื่อทั้งหมด หลังจำกนั้นส่งแบบสอบถำมให้บุคลำกรที่ถูกสุ่มได้ในแต่ละกลุ่มหน่วยงำน ซึ่งหลังจำกกำรเก็บรวบรวม
ข้อมูลครบจ ำนวน 199 ชุดแล้ว ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรในขั้นตอนต่อไป ผู้วิจัยท ำกำรน ำข้อมูลที่ได้ไปวิเครำะห์ค ำนวณผล
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูปทำงสถิติ SPSS  
7. เทคนิคกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 เมื่อผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจำกแบบสอบถำมเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น ำข้อมูลที่ได้มำท ำกำรประมวลผลด้วย
กำรวิเครำะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูลดังนี้  
  1.1 ใช้ค่ำร้อยละ (Percentage) และค่ำควำมถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับกำรวัดเชิงกลุ่ม 
ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม ประกอบด้วย เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ และ
ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
  1.2 ใช้ค่ำเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับ
กำรวัดเชิงปริมำณ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร และกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำร
กรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 
 2. สถิติอนุมำน (Inferential Statistics) ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูลดังนี้  

 2.1 กำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) จ ำแนกตำม
เพศ ใช้กำรวิเครำะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบ t-test 

 2.2 กำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) จ ำแนกตำม
อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้  และระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน ใช้กำรวิเครำะห์ข้อมูลด้วยสถิติควำม
แปรปรวนทำงเดียว (One way ANOVA) หำกพบควำมแตกต่ำงจะน ำไปสู่กำรเปรียบเทียบรำยคู่ โดยใช้วิธีของ 
Least-Significant Different (LSD) 
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 2.3 เพื่อศึกษำวัฒนธรรมองค์กร กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ที่มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของ
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง)  จะใช้กำรวิเครำะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ 
Multiple Regression Analysis 
ผลการวิจัย 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลแบบสอบถำมกำรวิจัย เรื่องอิทธิพลวัฒนธรรมองค์กร และกำรได้รับกำรตอบแทนจำก
องค์กร ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) สำมำรถสรุป
ผลกำรวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 

ผลกำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) พบว่ำส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอำยุ 31 - 40 ปี มีสถำนภำพโสด มีระดับกำรศึกษำระดับปริญญำตรี มีรำยได้ 10 ,000 - 20,000 
บำท และมีระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 3 – 5 ปี 

ผลกำรวิเครำะห์วัฒนธรรมองค์กรของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง)  
โดยภำพรวม อยู่ในระดับควำมส ำคัญมำกที่สุด เมื่อพิจำรณำรำยด้ำนพบว่ำ ทุกด้ำนอยู่ในระดับควำมส ำคัญมำกที่สุด 
โดยเรียงตำมล ำดับดังนี้ ลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำว ลักษณะควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ ลักษณะควำมเป็น
ปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม ลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศหญิง และลักษณะกำรหลีกเลี่ยงควำมไม่
แน่นอน 

ผลกำรวิเครำะห์กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กรของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย 
(ส่วนกลำง) โดยภำพรวม อยู่ในระดับควำมส ำคัญมำกที่สุด เมื่อพิจำรณำรำยด้ำนพบว่ำ ทุกด้ำนอยู่ในระดับ
ควำมส ำคัญมำกที่สุด โดยเรียงตำมล ำดับดังนี้ กำรได้รับค่ำตอบแทน โอกำสก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง และกำรได้รับควำม
ยุติธรรม 

ผลกำรวิเครำะห์ระดับกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง)  
โดยภำพรวม อยู่ในระดับควำมส ำคัญมำก 

ผลกำรเปรียบเทียบกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) จ ำแนก
ตำมเพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ และระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน สำมำรถสรุปกำรวิจัย ได้ดังนี้  
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ที่มีเพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ และ
ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนต่ำงกัน ท ำให้กำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย 
(ส่วนกลำง) โดยภำพรวมไม่ต่ำงกัน 

ผลกำรวิเครำะห์วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ ลักษ ณะกำร
หลีกเลี่ยงควำมไม่แน่นอน ลักษณะควำมเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม ลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศ
หญิง และลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำว ที่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำ  
สำธำรณภัย (ส่วนกลำง) สำมำรถสรุปกำรวิจัย ได้ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะกำรหลีกเลี่ยงควำมไม่แน่นอน และลักษณะควำมเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม 
ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 

2. วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ ลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศหญิง 
และลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำว ไม่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำ  
สำธำรณภัย (ส่วนกลำง) 

ผลกำรวิเครำะห์กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ซึ่งประกอบด้วย กำรได้รับค่ำตอบแทน โอกำสก้ำวหน้ำ
ในต ำแหน่ง และกำรได้รับควำมยุติธรรม ที่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณ
ภัย (ส่วนกลำง) สำมำรถสรุปกำรวิจัย ได้ดังนี้ กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร กำรได้รับควำมยุติธรรม กำรได้รับ
ค่ำตอบแทน และโอกำสก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณ
ภัย (ส่วนกลำง) 
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บทสรุปและอภิปรำยผล 
 1. ผลการวิเคราะห์ระดับการคงอยู่ในงานของข้าราชการกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ส่วนกลาง ) 
โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อพบว่ำ ข้อที่มีค่ำเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ กำรไม่ลำออกจำกงำน
ถึงแม้ว่ำงำนที่ท ำอยู่ในปัจจุบันจะไม่เป็นไปตำมที่คำดหวัง ทั้งนี้อำจเป็นเพรำะอำชีพรำชกำรเป็นอำชีพที่มั่นคง 
มีเงินเดือนและค่ำตอบแทน มีสวัสดิกำรที่สำมำรถดูแลตนเองดูแลครอบครัวได้ ถึงแม้ว่ำงำนที่ท ำอยู่ในปัจจุบันอำจจะ
ไม่เป็นไปตำมที่คำดหวัง แต่ถ้ำมีกำรพัฒนำตนเองอยู่เสมอก็จะสำมำรถท ำให้ตนเองมีควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำนที่
สูงขึ้นได้ ข้อที่มีค่ำเฉลี่ยมำกที่สุดคือ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัยท ำงำนโดยค ำนึงถึงชื่อเสียงของ
องค์กรเป็นส ำคัญ ทั้งนี้อำจเป็นเพรำะว่ำ ถ้ำองค์กรมีชื่อเสียงและมีควำมมั่นคงก้ำวหน้ำก็จะส่งผลมำถึงบุคลำกรใน
องค์กร บุคลำกรในองค์กรจะเกิดควำมรู้สึกรักในองค์กร ภำคภูมิใจที่ได้น ำควำมรู้ควำมสำมำรถของตนเองมำใช้ในกำร
ปฏิบัติงำนให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร และยินดีที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่ำตนเองท ำงำนในองค์กรแห่งนี้ ซึ่งสอดคล้องกับ
งำนวิจัยของ กันติทัต โกมลเสนำะ (2562) ได้ศึกษำปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรคงอยู่ในงำนของพนักงำนมหำวิทยำลัย
เจนเนอเรชั่นวำยในสถำบันอุดมศึกษำในก ำกับของรัฐในภำคใต้ของประเทศไทย ผลกำรศึกษำพบว่ำ กำรศึกษำกำรคง
อยู่ในงำนโดยรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำเป็นรำยข้อพบว่ำ ควำมตั้งใจที่เข้ำมำเป็นพนักงำนขององค์กร  
มีคะแนนเฉลี่ยมำกสุด และควำมตั้งใจที่จะตอบปฏิเสธหำกมีองค์กรอ่ืนมำชักชวนไปร่วมงำนโดยเสนอค่ำตอบแทนที่สูง
กว่ำ มีคะแนนเฉลี่ยน้อย 
 2. ผลการศึกษาการคงอยู่ในงานของข้าราชการกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ส่วนกลาง) จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้
ดังนี้ 
 กำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) จ ำแนกตำม เพศ อำยุ 
สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ และระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนต่ำงกัน ไม่มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำน สอดคล้องกับ
วิจัยของ ยุพำภรณ์ ย่อมไธสง (2562) ได้ศึกษำ ปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ของพนักงำนบัญชีในเขตกรุงเทพมหำนคร 
ผลกำรศึกษำพบว่ำ พนักงำนบัญชีในเขตกรุงเทพมหำนครที่มี เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ ระยะเวลำในกำร
ท ำงำนและรำยได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ของพนักงำนบัญชีในเขตกรุงเทพมหำนคร และสอดคล้องกับ
วิจัยของ พัชร์สิรินทร์ ผ่องแผ้ว (2561) ได้ท ำกำรวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำนของคนงำน
ก่อสร้ำงในบริษัทก่อสร้ำงที่พักอำศัยในกรุงเทพมหำนคร ผลกำรวิจัยพบว่ำ ปัจจัยส่วนบุคคลในส่วนเพศ อำยุ ระดับ
กำรศึกษำและรำยได้ ไม่มีควำมสัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำน และสอดคล้องกับวิจัยของ วำรุณี มิลินทปัญญำ (2561) 
ได้ท ำกำรศึกษำปัจจัยที่สัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำนของบุคลำกรโรงพยำบำลมหำวิทยำลัย ผลกำรศึกษำพบว่ำ ปัจจัย
บุคคลในส่วนอำยุ และระยะเวลำปฏิบัติงำน ไม่มีควำมสัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำนของบุคลำกรโรงพยำบำล
มหำวิทยำลัยอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 ตำมล ำดับ 
 3. ผลการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณ
ภัย (ส่วนกลาง) สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 3.1 วัฒนธรรมองค์กร ด้ำนลักษณะควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ ไม่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำร
กรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ซึ่งผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณ
ภัย (ส่วนกลำง) ให้ควำมส ำคัญต่อวัฒนธรรมองค์กรในระดับมำกที่สุด มีควำมเห็นว่ำ หัวหน้ำมีควำมเสมอภำคในกำร
ปกครองและบังคับบัญชำมีระดับควำมเห็นต่ ำที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับควำมเห็นทั้งหมดในวัฒนธรรมองค์กรอำจ
เนื่องมำจำกผู้ปฏิบัติงำนยอมรับและเคำรพนับถือหัวหน้ำ ผู้ที่มีต ำแหน่งงำนที่สูงกว่ำตน ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของ 
วรำงคณำ ชนะเคน (2559) ได้ท ำกำรวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรคงอยู่ของพยำบำลวิชำชีพกลุ่มเจน วำย ใน
โรงพยำบำลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง สังกัดกรมกำรแพทย์ กระทรวงสำธำรณสุข โดยพบว่ำ วัฒนธรรมองค์กรในทุกด้ำน
ได้แก่ ลักษณะควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ ลักษณะกำรหลีกเลี่ยงควำมไม่แน่นอน ลักษณะควำมเป็นปัจเจกนิยมและ
กลุ่มนิยม ลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศหญิง และลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำวไม่ส่งผลต่อ
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กำรคงอยู่ของพยำบำลวิชำชีพกลุ่มเจน วำย ในโรงพยำบำลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง สังกัดกรมกำรแพทย์ กระทรวง
สำธำรณสุขอย่ำงมีนัยส ำคัญในระดับที่ .01 
 3.2 วัฒนธรรมองค์กร ด้ำนลักษณะกำรหลีกเลี่ยงควำมไม่แน่นอน ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของ
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ซึ่งผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำ
สำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ให้ควำมส ำคัญต่อวัฒนธรรมองค์กรในระดับมำกที่สุด มีควำมเห็นว่ำ กำรมอบหมำยงำนให้แก่
บุคลำกรโดยมีกำรก ำหนดขั้นตอนและระเบียบปฏิบัติที่ก ำหนดไว้อย่ำงชัดเจน และบุคลำกรทุกคนต้องปฏิบัติตำมจะ
ช่วยให้เกิดควำมระมัดระวังในกำรท ำงำนที่อำจเกิดควำมผิดพลำดได้ ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของ กำระเกด ช่วยทอง 
(2563) ได้ท ำกำรศึกษำอิทธิพลปัจจัยองค์กร วัฒนธรรมองค์กร ควำมคำดหวังในกำรท ำงำน และคุณภำพชีวิตในกำร
ท ำงำนส่งผลต่อควำมตั้งใจคงอยู่ในงำนของพนักงำนบริษัท ศรีตรังโกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ำกัด (มหำชน) โดยพบว่ำ 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร กำรหลีกเลี่ยงควำมไม่แน่นอน ควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ มีผลต่อควำมตั้งใจคงอยู่ในงำนของ
พนักงำนบริษัท ศรีตรังโกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ำกัด (มหำชน) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
 3.3 วัฒนธรรมองค์กร ด้ำนลักษณะควำมเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของ
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ซึ่งผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำ
สำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ให้ควำมส ำคัญต่อวัฒนธรรมองค์กรในระดับมำกที่สุด มีควำมเห็นว่ำ ในกำรปฏิบัติภำรกิจของ
องค์กรที่ส ำคัญส ำเร็จได้เนื่องจำกควำมร่วมมือในกำรท ำงำนระหว่ำงหน่วยงำนภำยในองค์กร บุคลำกรมีกำรท ำงำน
แบบเป็นทีม มีกำรพึ่งพำกัน ร่วมมือร่วมใจกันท ำงำน เมื่อมีปัญหำเกิดขึ้นจะมีกำรปรึกษำหำรือร่วมกันเพื่อแก้ไข 
ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของกำระเกด ช่วยทอง (2563) ได้ท ำกำรศึกษำอิทธิพลปัจจัยองค์กร วัฒนธรรมองค์กร 
ควำมคำดหวังในกำรท ำงำน และคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนสง่ผลต่อควำมตั้งใจคงอยู่ในงำนของพนักงำนบริษัท ศรีตรัง
โกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ำกัด (มหำชน) โดยพบว่ำ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้ำนควำมเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม มี
ผลต่อควำมตั้งใจคงอยู่ในงำนของพนักงำนบริษัท ศรีตรังโกลฟส์ (ประเทศไทย) จ ำกัด (มหำชน) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 3.4 วัฒนธรรมองค์กร ด้ำนลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศหญิง ไม่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำน
ของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ซึ่งผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและ
บรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ให้ควำมส ำคัญต่อวัฒนธรรมองค์กรในระดับมำกที่สุด มีควำมเห็นว่ำ ในกำรท ำงำน
เพศชำยสำมำรถท ำงำนร่วมกันกับเพศหญิงได้ด้วยควำมเข้ำใจในควำมเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อเกิดควำมขัดแย้งจำกกำร
ท ำงำน ก็สำมำรถท ำควำมเข้ำใจและตกลงกันได้ และกำรตัดสินใจของหัวหน้ำขึ้นอยู่กับข้อมูลมำกกว่ำกำรตัดสินใจ
ตำมควำมรู้สึกซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของ วรำงคณำ ชนะเคน (2559) ได้ท ำกำรวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรคงอยู่ของ
พยำบำลวิชำชีพกลุ่มเจน วำย ในโรงพยำบำลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง สังกัดกรมกำรแพทย์ กระทรวงสำธำรณสุข โดย
พบว่ำ วัฒนธรรมองค์กรในทุกได้แก่ ด้ำน ลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศหญิง ไม่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ของ
พยำบำลวิชำชพีกลุ่มเจน วำย ในโรงพยำบำลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง สังกัดกรมกำรแพทย์ กระทรวงสำธำรณสุขอย่ำงมี
นัยส ำคัญในระดับที่ 0.01 
 3.5 วัฒนธรรมองค์กร ด้ำนลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำว ไม่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของ
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ซึ่งผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำ
สำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ให้ควำมส ำคัญต่อวัฒนธรรมองค์กรในระดับมำกที่สุด มีควำมเห็นว่ำ บุคลำกรมีควำมมุ่งมั่นใน
กำรท ำงำนเพื่อควำมส ำเร็จในชีวิต ในกำรตัดสินใจจะค ำนึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นในอนำคตเป็นส ำคัญ และเกิดควำมละอำย
ใจหำกกระท ำในสิ่งที่กระทบต่อชื่อเสียงขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของ วรำงคณำ ชนะเคน (2559) ได้ท ำกำร
วิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรคงอยู่ของพยำบำลวิชำชีพกลุ่มเจน วำย ในโรงพยำบำลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง สังกัด
กรมกำรแพทย์ กระทรวงสำธำรณสุข โดยพบว่ำ วัฒนธรรมองค์กรในทุกได้แก่ ด้ำนลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะ
ยำวไม่ส่งผลต่อกำรคงอยู่ของพยำบำลวิชำชพีกลุ่มเจน วำย ในโรงพยำบำลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง สังกัดกรมกำรแพทย์ 
กระทรวงสำธำรณสุขอย่ำงมีนัยส ำคัญในระดับที่ 0.01 
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 4. ผลการศึกษาการได้รับการตอบแทนจากองค์กรส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของข้าราชการกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย (ส่วนกลาง)สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 4.1 กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ด้ำนกำรได้รับค่ำตอบแทน มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของข้ำรำชกำร
กรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ซึ่งผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณ
ภัย (ส่วนกลำง) ให้ควำมส ำคัญต่อกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ด้ำนกำรได้รับค่ำตอบแทน ในระดับมำกที่สุด  
มีควำมเห็นว่ำ กำรได้รับควำมมั่นคงในงำน กำรมีสวัสดิกำรที่ตอบสนองต่อควำมจ ำเป็นนอกเหนือจำกเงินเดือนที่ได้รับ
เป็นประจ ำทุกเดือนอย่ำงเหมำะสมและเพียงพอกับกำรด ำรงชีวิตเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมรู้สึกอยำกที่จะ
อยู่องค์กรนี้ต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของ พัชร์สิริณทร์ ผ่องแผ้ว (2561) ท ำกำรศึกษำปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์กับกำร
คงอยู่ในงำนของคนงำนก่อสร้ำงในบริษัทก่อสร้ำงที่พักอำศัยในกรุงเทพมหำนคร โดยพบว่ำ กำรได้รับกำรตอบแทน
จำกองค์กร มีควำมสัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำน ของคนงำนก่อสร้ำงในบริษัทก่อสร้ำงที่พักอำศัยในกรุงเทพมหำนคร
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.2 กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของ
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ซึ่งผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำ
สำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ให้ควำมส ำคัญต่อกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กรด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง ในระดับ
มำกที่สุด มีควำมเห็นว่ำ กำรที่องค์กรได้ส่งเสริมกำรอบรมเพื่อพัฒนำควำมรู้ให้กับบุคลำกร ท ำให้บุคลำกรมีควำมมั่นใจ
และมีก้ำวหน้ำในวิชำชีพมำกขึ้น เป็นกำรเปิดโอกำสให้บุคลำกรได้มีโอกำสปรับต ำแหน่งงำนจำกที่เป็นอยู่ไปเป็นอีก
ต ำแหน่งที่ดีขึ้นกว่ำต ำแหน่งเดิมตำมควำมรู้และควำมสำมำรถ ส่งผลให้บุคลำกรรู้สึกพึงพอใจในงำนและไม่คิดที่จะ
ลำออกจำกงำน ซึ่งสอดคล้องกับงำนวิจัยของ พัชร์สิริณทร์ ผ่องแผ้ว (2561) ท ำกำรศึกษำปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์กับ
กำรคงอยู่ในงำนของคนงำนก่อสร้ำงในบริษัทก่อสร้ำงที่พักอำศัยในกรุงเทพมหำนคร โดยพบว่ำ กำรได้รับกำรตอบ
แทนจำกองค์กร ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง มีควำมสัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำน ของคนงำนก่อสร้ำงในบริษัท
ก่อสร้ำงที่พักอำศัยในกรุงเทพมหำนครอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.3 กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ด้ำนกำรได้รับควำมยุติธรรม มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของ
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ซึ่งผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำ
สำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ให้ควำมส ำคัญต่อกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กรด้ำนกำรได้รับควำมยุติธรรม ในระดับ
มำกที่สุด มีควำมเห็นว่ำกำรที่ผู้บังคับบัญชำมีสัมพันธภำพที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ มีระเบียบในกำรบริหำรและควำม
เหมำะสม ให้ควำมยุติธรรมในกำรปฏิบัติงำนกับผู้ใต้บังคับบัญชำทุกระดับ ไม่มีกำรข่มขู่และคุกคำมบุคลำกร ก่อให้เกิด
ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนและส่งผลให้บุคลำกรต้องกำรท ำงำนอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงำนวิจัยของ 
พัชร์สิริณทร์ ผ่องแผ้ว (2561) ท ำกำรศึกษำปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำนของคนงำนก่อสร้ำงในบริษัท
ก่อสร้ำงที่พักอำศัยในกรุงเทพมหำนคร โดยพบว่ำ กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ด้ำนกำรได้รับควำมยุติธรรม 
มีควำมสัมพันธ์กับกำรคงอยู่ในงำนของคนงำนก่อสร้ำงในบริษัทก่อสร้ำงที่พักอำศัยในกรุงเทพมหำนครอย่ำงมีนัยส ำคัญ
ทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
ข้อเสนอแนะ 
 จำกผลกำรวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในกำรวิจัยเพื่อกำรคงอยู่ในงำนที่สูงขึ้น ดังต่อไปนี้ 
 1. วัฒนธรรมองค์กรด้ำนลักษณะควำมเหลื่อมล้ ำของอ ำนำจ ด้ำนลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศ
หญิง และด้ำนลักษณะกำรมุ่งเน้นเป้ำหมำยระยะยำว จำกผลกำรวิจัยแสดงให้เห็นว่ำ ไม่ส่งผลต่อระดับกำรคงอยู่ในงำน
ของข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) ดังนั้น องค์กรควรให้ควำมส ำคัญในทุกด้ำนโดยที่ ควรมี
กำรกระจำยอ ำนำจตำมหน้ำที่ที่รับผิดชอบโดยไม่มีควำมล ำเอียง และผู้บังคับบัญชำควรมีกำรสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชำ
ตำมสมควรและเป็นไปอย่ำงยุติธรรม กำรมอบหมำยงำนให้แก่บุคลำกร ควรมีกำรก ำหนดขั้นตอนและระเบียบปฏิบัติที่
ก ำหนดไว้อย่ำงชัดเจนและบุคลำกรทุกคนต้องปฏิบัติตำม จะช่วยให้เกิดควำมระมัดระวังในกำรท ำงำนที่อำจเกิดควำม
ผิดพลำดได้ นอกจำกนั้นกำรให้ค ำแนะน ำปรึกษำให้แนวทำงกำรท ำงำนที่ชัดเจนหรือให้โอกำสบุคลำกรได้ใช้ควำมคิด
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สร้ำงสรรค์ในกำรท ำงำนให้บรรลุเป้ำหมำยได้อย่ำงเต็มที่ เพื่อส่งผลให้ผลของงำนนั้นออกมำในระดับดี นอกจำกนั้นองค์กร
ควรให้ควำมส ำคัญกับลักษณะควำมเป็นเพศชำยและควำมเป็นเพศหญิงเป็นอย่ำงมำก ไม่ควรจ ำกัดควำมรู้ควำมสำมำรถ
ซึ่งมีควำมเท่ำเทียมกันในสังคมและควรให้กำรยอมรับซึ่งกันและกันเพื่อลดควำมขัดแย้งที่อำจเกิดขึ้นจำกกำรท ำงำน และ
ควรมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยและระยะเวลำที่ชัดเจนในกำรท ำโครงกำรต่ำง ๆ ให้ส ำเร็จตำมเป้ำหมำยที่ตั้งไว้ และในกำร
ตัดสินใจจะค ำนึงถงึผลที่จะเกิดขึ้นในอนำคตเป็นส ำคัญ 
 2. กำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กรในรูปแบบ กำรได้รับค่ำตอบแทน โอกำสก้ำวหน้ำในต ำแหน่งและกำรได้รับ
ควำมยุติธรรม จำกผลกำรวิจัยแสดงให้เห็นว่ำ องค์กรควรให้ควำมส ำคัญด้ำนกำรได้รับค่ำตอบแทนเป็นอย่ำงมำก กำรท ำ
ให้บุคลำกรมีควำมรู้สึกพอใจในค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรต่ำงๆ ที่ได้รับอย่ำงเหมำะสมเป็นธรรมและสำมำรถตอบสนอง
ต่อควำมจ ำเป็นของบุคลำกรได้ จะท ำให้บุคลำกรมีสภำพชีวิตควำมเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ส่งผลให้บุคลำกรเกิดควำมพึงพอใจที่จะ
อยู่กับองค์กรต่อไป กำรท ำให้บุคลำกรมีควำมมั่นใจและมีควำมก้ำวหน้ำในวิชำชีพมำกขึ้น โดยกำรส่งเสริมและสนับสนุน
ให้บุคลำกรมีกำรพัฒนำตนเองและพัฒนำทักษะทำงด้ำนวิชำชีพ รวมถึงเปิดโอกำสให้ได้มีกำรปรับต ำแหน่งงำนที่สูงขึ้น
ตำมควำมรู้และควำมสำมำรถ มีกำรประเมินผลงำนอย่ำงเป็นธรรมและควำมเสมอภำคของแต่ละบุคคล ซึ่งจะก่อให้เกิด
ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนและส่งผลให้บุคลำกรต้องกำรท ำงำนอยู่ร่วมกับองค์กรต่อไปและไม่คิดที่จะลำออกจำกงำน 
ข้อเสนอแนะเพื่อกำรท ำวิจัยครั้งต่อไป 
 1. เนื่องจำกอิทธิพลวัฒนธรรมองค์กร และกำรได้รับกำรตอบแทนจำกองค์กร ส่งผลต่อกำรคงอยู่ในงำนของ
ข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติของบุคคล มิใช่เป็นสิ่งที่ถำวรและ
สำมำรถมองเห็นได้อย่ำงชัดเจน ซึ่งมีกำรเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอตำมสภำพแวดล้อมและกำลเวลำ ดังนั้นกำรวิจัยซ้ ำในเรื่องนี้
จึงเป็นสิ่งที่น่ำกระท ำ โดยมีระยะเวลำห่ำงกันพอสมควร ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ต่อกำรจัดกำรบริหำรงำนบุคคล ท ำให้เกิด
ประสิทธิภำพในกำรบริหำรงำนขององค์กรให้บรรลุเป้ำหมำยและเกิดอัตรำกำรคงอยู่ในงำนที่สูงขึ้น 
 2. กำรศึกษำครั้งนี้เป็นกำรศึกษำเฉพำะข้ำรำชกำรกรมป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) เท่ำนั้น 
ในกำรวิจัยครั้งต่อไป ควรมีกำรขยำยขอบเขตกำรศึกษำให้กว้ำงและครอบคลุมมำกขึ้น เช่น ศึกษำบุคลำกรทั้งหมดในกรม
ป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย (ส่วนกลำง) เพื่อให้ทรำบถึงระดับกำรคงอยู่ในงำนของบุคลำกรในภำพรวมทั้งกรมป้องกัน
และบรรเทำสำธำรณภัย 
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