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ABSTRACT 
 
 The studies of the The Relationship among Supervisors and Team Members, 
Organizational Atmosphere and Job Motivation toward Expectation Retaining Talent 
Operational Employees in the Organization have an objective for (1) Study the 
expectation retaining talent operational employees analyzed by personal factors (2) 
Study the relationship between the relationship among supervisors and team 
members with the expectation retaining talent operational employees (3) Study the 
relationship between the organizational atmosphere with the expectation retaining 
talent operational employees (4) Study the relationship between the job motivation 
with the expectation retaining talent operational employees. 
 The example group that use in this research is the operation workers in 
Central Business District area, Bangkok, for 400 samples. The equipment that we use 
to collect all the data is questionnaires. 
 The statistics used for data analysis are percentage, mean, standard deviation 
and inferential statistics use to test the amount of T and the amount of F and 
Pearson correlation. 
 The study  found that (1) Operational employees in Central Business District 
area that have expectation in retaining talent in very good level (2) The supervisors 
and team members styles have the relationship in the same direction in the medium 
level with the expectation retaining talent operational employees that important 
statistic at the level.01 (3) The job motivation have the relationship the same 
direction in medium level with the expectation retaining talent operational 
employees that important statistic at the level.01 (4) the organizational atmosphere 



have the relationship the same direction in low level with the expectation retaining 
talent operational employees that important statistic at the level.05. 
 
Keywords: Supervisors and Team Members, Organizational Atmosphere, Job 
Motivation, Expectation Retaining Talent, Operational Employees 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การ และเป็นตัว
ขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายและมีคุณค่ามากท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับทรัพยากรอื่น ๆ ที่ใช้
ในการบริหารองค์การ ในการบริหารงานในอดีต ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนมักไม่เห็น
ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์มากนัก เพราะมีแนวคิดว่าเมื่อองค์การต้องการทรัพยากรมนุษย์เมื่อใด
ก็จะสามารถหาเองได้ตามความต้องการของแต่ละองค์การ การที่จะได้บุคลากรหรือคนที่ดีหรือไม่นั้น
อยู่ที่ความสามารถในการเลือกสรร หากยังไม่สามารถหาบุคคลได้ตามท่ีองค์การต้องการหรือบุคคลที่มี
อยู่ไม่ประสงค์จะอยู่กับองค์การก็จะมีการเลือกสรรหรือสรรหาบุคลากรใหม่เข้ามาทดแทนต่อไป โดย
พิจารณาองค์การมีเงินที่สามารถจ้างใครก็ได้ให้ปฏิบัติงานกับองค์การ แต่ในทางปฏิบัติหาเป็นเช่นนั้น
ไม ่ โดยเฉพาะการจะเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEN Economic Community) บุคคลใดที่
มีความสามารถมากโดยเฉพาะด้านภาษาก็จะได้เปรียบมากกว่าคนอ่ืน ๆ และองค์การที่มีทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพจะเป็นองค์การที่สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การตามที่ก าหนดไว้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ปิยนาถ ศรีสมเพ็ชร, 2556, หน้า 143-144) 
 ในช่วงของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม และสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน ที่ท าให้องค์การมีความ
ต้องการทรัพยากรมนุษย์สูงขึ้นมาก หากองค์การมีนโยบายที่ชัดเจนในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
การเปลี่ยนแปลความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในตลาดแรงงานจะไม่กระทบต่อการขาดแคลนมากนัก 
หรืออาจจะไม่มีผลกระทบแต่อย่างใดเลยก็ว่าได้ หากการด าเนินการด้านการธ ารงรักษาเป็นไปอย่าง
เป็นรูปธรรมที่ทรัพยากรมนุษย์สามารถสังเกตได้ชัดเจนและมีข้อเสนอที่ดีกว่าองค์การอ่ืน อาจไม่มีผล
จูงใจพวกเขาท่ีมีคุณค่าขององค์การได้ หากพวกเขาได้รับการบ ารุงรักษาเป็นอย่างดี (ปิยนาถ  
ศรีสมเพ็ชร, 2556, หน้า 187)  
 การธ ารงรักษาบุคลากรมีคุณค่าเป็นพิเศษ ท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและ
ความช านาญจัดเจนเพิ่มจ านวนมากขึ้นอยู่เรื่อย ๆ ลดอัตราการเข้าออกงานท าให้ไม่ต้องมาภาระใน
การสอนงานใหม่ เกิดทีมงานที่มั่นคงมีความรักความผูกพันและเข้าใจกัน พนักงานที่มีทักษะในการ
ปฏิบัติงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาภาระงานให้แก่ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่าบุคลากรที่อยู่ระหว่างการ
เรียนรู้งาน ท าให้ไม่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานหรือมีปัญหาน้อยมาก เพราะบุคลากรจะมีความ
ช านาญมากกว่าบุคลากรเข้าใหม่ องค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง เพราะมีบุคลากรที่รับเป็น
งานมีความช านาญสามารถคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานใหม่ ๆ ได้ ท าให้สามารถปลูกฝังทัศนคติที่ดีได้
อย่างสม่ าเสมอ ไม่ต้องเริ่มต้นนับหนึ่งใหม่อยู่ตลอดเวลา อันจะเป็นผลให้สามารถลดเวลาและค่าใช
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จา่ยท าให้ไม่เกิดความติดขัด หยุดชะงัก งานสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง สร้างขวัญและก าลังใจ
ให้บุคลากร รักงานที่ท าและรักองค์การ เป็นการเตรียมก าลังคนส าหรับองค์การเป็นเวลานาน แสดงให้
เห็นว่าองค์การให้ความเป็นอยู่ที่ดีมีความอบอุ่นมั่นคง เป็นผลให้มีผู้ต้องการมาสมัครงานใหม่มาก โดย
อาศัยบุคลากรเก่าช่วยแนะน ากันมา (ประคัลภ์ บัณฑพลังกูร, 2550, หน้า 107)  
 นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึงวิธีการธ ารงรักษาบุคลากร โดยส่วนส าคัญท่ีจะสามารถ
ธ ารงรักษาบุคลากรไว้ได้ประกอบด้วย การใช้แรงจูงใจ (ชัชชัย พันธุ์เกตุ, 2552 และ สมคิด บางโม,  
2551, หน้า 156-157) สภาพแวดล้อมในการท างาน  (สมคิด บางโม, 2551, หน้า 156-157) และ
รวมทั้งความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน   ซึ่งบุคลากรจะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรได้นาน
หรือไม่นาน มีความสุขมากหรือมีความสุขน้อย หรือไม่มีความสุขเลย มีรายได้เหลือใช้ พอใช้หรือไม่
พอใช้ ขึ้นอยู่กับสภาพการจ้าง รายได้ เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ องค์กรใดท่ีให้ผลตอบแทนดี 
ดูแลทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอย่างดีที่สุด ปฏิบัติต่อกันฉันท์เพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน มีความรักใคร่ใยดี 
ผูกพันต่อกันและกันเหมือนเป็นญาติ เป็นเพื่อน องค์กรนั้นก็จะมีแต่ความอบอุ่น มีผู้คนหลั่งไหลเข้าไป
หาเพื่อร่วมปฏิบัติงานด้วย และผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ด้วยแล้ว มักมีความพึงพอใจ ไม่คิดเปลี่ยนงานไป
ท างานที่อ่ืนอีก ส่วนองค์กรใดที่มีบุคลากรเปลี่ยนเข้าออกบ่อย ๆ การจ่ายค่าจ้าง เงินเดือนล่าช้า ไม่
สม่ าเสมอ มีการหักเงินเดือนเมื่อกระท าผิดเพียงเล็กน้อย ปฏิบัติต่อกันอย่างขาดความอบอุ่นแต่ไร้
น้ าใจ พิจารณาพนักงานเป็นเพียงลูกจ้างเป็นผู้ด้อยคุณค่า ด้อยเกียรติศ กดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์ก็
ย่อมจะมีผู้ลาออกจากงานเป็นจ านวนมาก ผู้ที่ร่วมปฏิบัติงานอยู่แล้วมักไม่มีความพึงพอใจ เบื่อหน่าย 
ไม่เต็มใจ ไม่ศรัทธาที่จะปฏิบัติหน้าที่การงาน (ปราชญา  กล้าผจญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์, 2550, 
หน้า 84)  
 ดังนั้นผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
และแรงจูงใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กร ผลการวิจัยครั้งนี้น่าจะเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่ายในกระบวนการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองค์การ สามารถน าผลการวิจัยครั้งนี้ไปประยุกต์ใช้ในกระบวนการท างานและการ
ธ ารงรักษาคนเก่งในองค์กร ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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1.2 วตัถปุระสงคข์องงานวจิยั 
 การศึกษาเกี่ยวกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจ
ในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานกับ
ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความคาดหวังในการ
ธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคน
เก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 
1.3 ขอบเขตของงานวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยจะอธิบายในประเด็นหัวข้อต่อไปนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน  แรงจูงใจในงาน และคาดหวังในการ
ธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่าน
ศูนย์กลางธุรกิจ ได้แก่ สาทร สีลม เพลินจิต อโศก ชิดลม พร้อมพงศ์ ทองหล่อ  รัชดา พระราม3 ซ่ึง
ผู้วิจัยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริง จึงก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณประชากร
กลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2545, หน้า 26) โดยมีระดับความ
เชื่อมั่น 95% ก าหนดความผิดพลาดไม่เกิน 5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 385 คน และเพ่ิมจ านวน
ตัวอย่าง 15 ชุดรวมแบบสอบถามทั้งสิ้น 400 ชุด และใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) 
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 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
   1.3.3.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
    1.3.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 
อาชีพ รายได้ อายุงานโดยเฉลี่ย 
    1.3.3.1.2 ปัจจัยความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
    1.3.3.1.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
    1.3.3.1.4 แรงจูงใจในงาน 
  1.3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ความคาดหวังในการธ ารงรักษา
คนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร  ประกอบด้วย 
   1.3.1.2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   1.3.1.2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   1.3.1.2.3 จัดสวัสดิการ 
 1.3.4  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 4 กลุ่ม คือ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  และปัจจัยแรงจูงใจในงาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคน
เก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ทั้งนี้การทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate 
Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิด
การวิจัยดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
1.4 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.4.1  สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาเกี่ยวกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจ
ในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.4.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่าง
กันมี ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรแตกต่างกัน 
  1.4.1.2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความ
คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
  1.4.1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารง
รักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 

ปจัจยัสว่นบคุคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. การศึกษา 
5. อาชีพ 
6. รายได้ 
7. อายุงานโดยเฉลี่ย 

ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งานและ
เพื่อนรว่มงาน 

ความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคน
เกง่ของพนกังานระดบัปฏบิัตกิารใน

องคก์ร 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. จัดสวัสดิการ 

แรงจงูใจในงาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
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  1.4.1.4 แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
  การทดสอบสมมติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
    1.4.2.2.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมี ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กรแตกต่างกัน  จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 
2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการ
ทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ LSD 
    1.4.2.2.2 สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ใช้การ
ทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
    1.4.2.2.3 สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
    1.4.2.2.4 สมมติฐานที่ 4  แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังใน
การธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 
1.5 นยิามค าศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของ
พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจซึ่งจะน ามาซึ่งความสัมพันธ์อันดี 
ความสามัคคีในการท างาน รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  
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 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวของพนักงานระดับปฏิบัติใน
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ ได้แก่ สถานที่ท างาน วัฒนธรรมองค์กร ความสะอาด 
ธรรมชาติ อุปกรณ์ส านักงาน ความสว่าง อากาศ และความสมดุลในชีวิตการท างาน 
 แรงจูงใจในงาน หมายถึง สิ่งที่จะช่วยผลักดันให้เกิดการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ของของ
พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ ได้แก่ เงินเดือนที่สูง โบนัส 
ประกันชีวิต ค่ารักษาพยาบาล วันหยุดพักร้อน ลักษณะของงานที่ท า เป้าหมายของบริษัท ต าแหน่ง
หน้าที่ การพัฒนาบุคลากร  และความม่ันคงของบริษัท 
 การธ ารงรักษาคนเก่ง หมายถึง การรักษาบุคลากรในองค์กรให้อยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน 
โดยใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการ 
 ความคาดหวัง หมายถึง  ความรู้สึกของพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่าน
ศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อการรักษาบุคลากรในองค์กรให้อยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน  
 
1.6 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 ทราบถึงความคาดหวังของพนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กรขององค์กร ใน
ด้านต่างๆที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  และแรงจูงใจในงาน  
 1.6.2 ผลการศึกษาที่ได้สามารถใช้เป็นแนวทางการแก้ปัญหาให้พนักงานในองค์กร เพื่อ
สามารถธ ารงรักษาคนเก่งในองค์กร  
 1.6.3 ผลการศึกษาที่ได้สามารถน าไปใช้เพ่ือปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือวางแผน ทางด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ในองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้เกิดความ
ทุ่มเท และยินดีในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร  



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจ
ในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร มีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับซึ่งน ามาใช้เป็นแนวงในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกับการธ ารงรักษาคนเก่ง 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกบัความสัมพันธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นรว่มงาน 
 การสร้างสัมพันธภาพภายในองค์กร คือการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงาน เป็นพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ตอบโต้ระหว่างบุคคล เพ่ือความรู้จักกัน เพ่ือให้ได้ซึ่ง ความรักใคร่ 
ความเข้าใจอันดีต่อกัน อันจะน ามาซึ่งความสัมพันธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกันของบุคคลรวมทั้งสังคม ให้เกิดการ
ปรับตัวกันสังคม ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เคารพในสิทธิผู้อื่น รู้จักการให้และการยอมรับ 
พ่ึงพาซึ่งกันและกัน (ดลนภา ดีบุปผา, 2555, หน้า 14) 
 คเณศ จุลสุคนธ์ (2554, หน้า 12) ได้สรุปไว้ว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การ
แสดงออกของแต่ละบุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อกัน ซึ่งแสดงออกในลักษณะการร่วมมือกันการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การยอมรับซึ่งกันและกัน ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นได้ 
  Beyer & Marshall (1981, p. 663) ได้กล่าวถึง สัมพันธภาพในการท างานของกลุ่มบุคคล
ในวิชาชีพว่าประกอบด้วย 3 มิต ิได้แก่มิติความเป็นวิชาชีพ มิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและมิติการ
ตัดสินใจ ซึ่งอธิบายมิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลว่าหมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
วิชาชีพเดียวกันในระหว่างการปฏิบัติงานร่วมกันทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นลักษณะของ
มิตรภาพ ความเป็นเพื่อน และเอกลักษณ์ร่วมกันอันจะก่อให้เกิดความสามัคคี ความคิดสร้างสรรค์ 
และพลังอ านาจทางวิชาชีพ 
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 มิตคิวามสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
 Beyer & Marshall (1981, p.45) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับมิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการ
ท างานไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้  
 1. ความมั่นใจและความไว้วางใจที่มีต่องานและเพ่ือนร่วมงาน (Confidence and Trust) 
ความมั่นใจและความไว้วางใจเป็นพฤติกรรมที่อยู่คู่กันไป เมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดความไว้วางใจต่อกันก็
จะเกิดความเชื่อมั่นอย่างจริงจังต่อกัน โดยไม่เคลือบแคลงสงสัยว่าอะไรจะเกิดขึ้น เพราะมีความ
เชื่อมั่นอยู่ภายในความรู้สึกปรารถนาดีและเชื่อถือได้ การสร้างความรู้สึกไว้วางใจให้เกิดขึ้นกับบุคคล
นั้น ไม่ได้เกิดข้ึนโดยง่ายจากเทคนิควิธีที่ผู้สร้างตั้งใจจะให้เกิดข้ึน หากแต่ต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
ความเสมอต้นเสมอปลายมากกว่าความเข้าใจกันได้ บุคคลจะไม่ระบายความรู้สึก หรือบอกข้อมูล
ส าคัญแก่บุคคลอ่ืน หากไม่เกิดความไว้วางใจและความมั่นใจว่าจะเชื่อถือได้  
 2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual Help) มีความส าคัญยิ่ง บุคคลควรมีความ
ยินดีแบ่งปันช่วยกันท างาน ไม่นิ่งดูดายแม้เป็นงานหนักของผู้อื่น หรือหวงแหนสิ่งที่ตนเองได้มา 
โดยเฉพาะส่วนที่จะได้ร่วมกัน  
 3. การให้ความสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual Support) โดยมีหลักส าคัญว่า องค์กรจะมี
ผลสัมฤทธิ์สูงได้ก็ต่อเมื่อทุกกระบวนการของความต้องการภายในองค์กรได้รับการสนับสนุนซึ่งกันและ
กันนี้อาจแสดงออกงพฤติกรรมได้หลายลักษณะ เช่น ความเต็มใจรับฟังผู้อื่น การให้การยอมรับนับถือ
ยกย่อง การให้ข้อมูลย้อนกลับงบวก และยอมรับฟังข้อคิดเห็นของผู้อ่ืนด้วยความจริงใจ เป็นต้น  
 4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and Enjoyment) บุคคลทั่วไปมักจะคบ
หาสมาคมกับคนที่ตนเองชอบ โดยเฉพาะกับผู้ที่มีความเป็นกันเองและมีความเข้าใจในธรรมชาติของ
บุคคลอื่น ซึ่งลักษณะบุคคลประเภทนี้จะก่อให้เกิดความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ได้ง่าย อันเป็นความ
ต้องการโดยทั่วไปที่บุคคลปรารถนา เช่น เพ่ือนร่วมงานซึ่งนับว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้าขาด
ซึ่งความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ในขณะที่ท างานร่วมกันแล้ว บรรยากาศของการท างานจะเต็มไป
ด้วยความตึงเครียด อึดอัด และขาดความเป็นกันเองอันเป็นสิ่งที่ทุกคนไม่พึงปรารถนา ดังนั้น ความ
เป็นมิตรและความรื่นรมย์ จึงเป็นองค์ประกอบด้านหนึ่งที่จะอธิบายลักษณะของสัมพันธภาพของ
บุคคลได้ รวมทั้งสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพที่ปฏิบัติงานร่วมกัน บุคคลที่มีความเป็นมิตรและความรื่นรมย์
ต่อกันย่อมที่จะกล้าแสดงความรู้สึกและปัญหาต่างๆ ต่อเพ่ือนร่วมงานของตนเองได้ง่าย ซึ่งสิ่งเหล่านี้
จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานของตนเองและกลุ่มเป็นอย่างยิ่ง  
 5. การท างานที่มีความมุ่งความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Team Effort Toward Goal- 
Achievement) การท างานเป็นทีมหรือกลุ่ม ก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กร และก่อให้เกิด
ประโยชน์หลายประการ เนื่องจากในการรวมกลุ่มที่มุ่งท างานเพื่อให้สาเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์กร
นั้น จะมีการแลกเปลี่ยนพฤติกรรมและความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก โดยการที่สมาชิกมีปฏิสัมพันธ์ต่อ
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กันในรูปต่างๆ และพฤติกรรมที่แสดงออกภายในกลุ่มยอมรับซึ่งกันและกัน ซึ่งจะเป็นการแสดงถึง
สัมพันธภาพที่ดีต่อกันด้วย อันเป็นสิ่งจ าเป็นที่ส าคัญมากในการท างานเป็นทีม  
 6. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นความสามารถระดับสูงของสมองให้สามารถ
คิดค้นสิ่งใหม่ๆและมีความสามารถในการประมาณค่า การริเริ่มสร้างสรรค์จึงเป็นเรื่องของความคิด
จินตนาการประยุกต์ท่ีสามารถนาไปสู่สิ่งประดิษฐ์ เป็นความคิดในลักษณะที่คนอ่ืนคาดคิดไม่ถึง หรือ
มองข้าม เป็นความคิดหลากหลาย คิดได้กว้างไกล เป็นทั้งปริมาณและคุณภาพ อาจเกิดจากการคิด
ผสมผสานเชื่อมโยงระหว่างความคิดใหม่ๆกับประสบการณ์เดิม ให้เกิดสิ่งใหม่ที่สามารถแก้ปัญหาและ
เอ้ืออานวยประโยชน์ต่อตนเองและสังคม บุคคลทุกคนย่อมมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อยู่ในตน
เนื่องมาจากความเชื่อที่ว่า มนุษย์สามารถพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได้ มนุษย์ไม่ได้ผูกติดอยู่กับอดีต
หากแต่จะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 7. การติดต่อสื่อสารแบบเปิด (Open Communication) เป็นกระบวนการที่จะส่งความคิด
ข่าวสาร ข้อเท็จจริง ความรู้สึกของบุคคลออกสู่ผู้อื่น ซึ่งข่าวสารนั้นจะสื่อความหมายด้วยการเขียน 
การพูด กิริยาท่าง ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันระหว่างบุคคล หรือระหว่างกลุ่ม การ
ติดต่อสื่อสารมีทั้งระบบปิดและระบบเปิด แต่การติดต่อสื่อสาร ที่ก่อให้เกิดประประสิทธิภาพมากท่ีสุด
คือ การติดต่อสื่อสารแบบเปิด เพราะสามารถก่อให้เกิดความเข้าใจได้ถูกต้องและตรงกันระหว่างผู้ส่ง
สารและผู้รับข่าว และยังเป็นการติดต่อแบบตัวต่อตัวโดยตรง (Face to Face) เพราะเป็นการ
ติดต่อสื่อสารกันต่อหน้าอย่างตรงไปตรงมา ประกอบด้วยความรู้สึกและความคิดเห็นที่บุคคลมีต่อกัน  
 8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom Threat) ไม่ว่าจะเป็นความอิสระเสรี หรือ 
การถูกบังคับหรือถูกคุกคาม เกิดข้ึนได้ต่อเมื่อบุคคลมีงเลือกที่จะอะไรได้มากกว่าหนึ่งง ความเป็น
อิสระเสรี คือ การเลือกงใดก็ได้ตามใจปรารถนาของบุคคล ในขณะที่การถูกบังคับหรือถูกคุกคาม คือ 
การถูกขัดขวางไม่ให้เลือกจากจานวนหลายๆงที่สามารถได้ พฤติกรรมทั้งสองชนิดนี้มักจะเกิดขึ้น
ในขณะท างานได้เสมอ แต่บุคคลมักจะเลือกพฤติกรรมความเป็นอิสระเสรีมากกว่า เพราะในการ
ท างานทุกชนิดย่อมต้องการความเป็นอิสระในการท างานเหมือนกัน ซึ่งมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับลักษณะ
ของการท างาน 
 ปจัจยัทีม่ีอิทธพิลต่อสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
 สัมพันธภาพระหว่างบุคคลจะมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
อย่างด้วยกัน ทั้งจากตัวบุคคล เช่น เรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึก การติชม การแก้ปัญหา
ความขัดแย้ง ทัศนคติ และปัจจัยในเรื่องขององค์กรเป็นปัจจัยรองลงมา (วัชรา มณีกาศ, 2543 อ้างใน 
มณฑา เรืองขจร, 2556, หน้า 52-54) ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ 
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 1. ปัจจัยจากตัวบุคคล 
  1.1 สภาพร่างกายและสภาพจิตใจ ซึ่งมีการพัฒนาการที่มีความสมบูรณ์และวุฒิภาวะ
ที่แตกต่างกัน อันเป็นผลมากจากการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็ก วัฒนธรรม ศาสนา กล่อมเกลาให้มี
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับสังคมที่ตนอยู่ก่อให้เกิดเป็นบุคลิกภาพที่เป็นปทัสถานของบุคคลซึ่งแสดง
ออกมาในรูปแบบของกิริยามารยาทและอุปนิสัย (Schneider, 1976) ส่งผลถึงความสามารถในการ
ปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืน การพยายามเรียนรู้บทบาทของตนเองและผู้อื่น ความสามารถในการไว้วางใจให้
ความรัก ความชอบ ความเชื่อถือต่อผู้อื่น อันมีผลต่อการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลได้ดีขึ้น 
  1.2 การศึกษาและเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นตัวช่วยเสริมสร้างสัมพันธภาพเนื่องจาก
บุคคลที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า ท าให้เกิดการปรับตัวและเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลได้
มากกว่า 
  1.3 การได้รับการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของบุคคล ทั้งในด้านความต้องการ
ทางสรีระและด้านจิตใจ หากความต้องการนั้นได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ บุคคลจะเกิดความ
พึงพอใจและมีพฤติกรรมที่ดีต่อบุคคลอ่ืนตามมา ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้เกิดการสร้างสัมพันธภาพ
ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
  1.4 พลังอ านาจในตัวบุคคลมีอิทธิพลต่อสัมพันธภาพของบุคคลอย่างเห็นได้ชัดในบาง
สัมพันธภาพ เช่น พ่อแม่มีอ านาจในการลงโทษลูก ผู้บังคับบัญชามีอ านาจในการลงโทษ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น แต่พลังอ านาจก็ไม่ได้มีเพียงฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเท่านั้น อาจมีทั้งสองฝ่ายก็ได้
บุคคลที่ต้องการพลังอ านาจมากจะมีการต่อสู้เพื่อพลังอ านาจนั้นและจะท าให้มีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนได้
อย่างไม่ยั้งยืน (Sasse, 1975) 
  1.5 ทัศนคติของแต่ละบุคคลมีส่วนอย่างมากต่อการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคล 
เนื่องจากความรู้สึกนึกคิดและทัศนคติของมนุษย์มีบทบาทชี้น าการกระท าหรือการปฏิบัติต่อผู้อื่น หาก
บุคคลมีทัศนคติในทางลบกับบุคคลอื่น มักจะมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติกับบุคคลอื่นอย่างไม่เป็นมิตร เป็น
เหตุให้สัมพันธภาพที่ไม่ดีระหว่างกัน ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลมีทัศนคติกับบุคคลอ่ืนในทางบวก 
แนวโน้มที่บุคคลจะปฏิบัติต่อบุคคลอื่นด้วยความให้เกียรติและมีคุณค่าก็จะเกิดข้ึนอันส่งผลให้
สัมพันธภาพที่ดีต่อกันตามมาในที่สุด 
  1.6 ทักษะความสามารถในการแสดงออกอย่างเหมาะสมทั้งต่อตนเอง และต่อผู้อื่นอัน
ได้แก่ความรู้สึกเปิดเผย ความรู้สึกร่วม การเคารพและยอมรับให้ผู้อ่ืน การรู้จักเปิดโอกาสหรือเปิดตัว
ให้กับบุคคลอ่ืน หากบุคคลมีการแสดงออกอย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ จะน าไปสู่สัมพันธภาพที่
ใกล้ชิด อบอุ่นแม้ว่าจะเกิดความขัดแย้งขึ้น ก็สามารถยุติความขัดแย้งลงได้ (Carkhuff & Barenson, 
1977) 
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 2. ปัจจัยจากองค์กร 
  2.1 ขนาดขององค์กร องค์กรที่มีขนาดใหญ่ โอกาสของบุคคลที่จะมีปฏิสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิดกับบุคคลอ่ืนจะน้อยลง เพราะมีข้อปลีกย่อยและรายละเอียดของงานประจ าของกลุ่มมากขึ้น 
ท าให้มีช่องว่างของมิตรภาพมีก็มากขึ้นตามมา 
  2.2 ระบบงาน งานที่มีการสร้างระบบที่มีการติดต่อประสานงานกันน้อยมีการสร้าง
ระบบการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการมากเกินไป หรือเป็นการสื่อสารที่ต้องผ่านสื่อหลายสื่อการสร้าง
กฎเกณฑ์ พิธีการและมาตรการขึ้นมากมาย มีข้ันตอนของการติดต่อหลายขั้นตอน การแบ่งแยกกลุ่ม
บุคคลกันโดยหน้าที่ โดยบทบาท หรือโดยกระบวนการนั้น สัมพันธภาพก็เริ่มมีการจ าแนกความพิเศษ
และข้อมูลจ ากัดมากขึ้น เพราะต่างคนต่างมีเอกสิทธิ์ในความสัมพันธ์จะท าให้เกิดความรู้สึกห่างเหิน ไม่
ใกล้ชิดสนิทสนม ส่งผลให้สัมพันธภาพระหว่างบุคคลไม่ดีตามไปด้วย 
  2.3 การสร้างสายสัมพันธ์ภายในองค์กร อาจเป็นไปในรูปแบบของการพบปะประชุม
ร่วมกัน การเปิดโอกาสให้มีการสังสรรค์ท าความรู้จักกันกับคนหมู่มาก ได้เห็นหน้าตาเห็นบทบาท 
บุคลิกภาพ การวางตัว การพูด การแต่งกายของบุคคล เหล่านี้ล้วนแต่มีส่วนสร้างสรรค์สัมพันธภาพ
ทางสังคมในทางอ้อม ท าให้เกิดการปรับตัวให้เหมาะสมเข้ากับบุคคลอ่ืน  
  2.4 ลักษณะงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน งานที่มีลักษณะที่ต้องร่วมมือ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการอาศัยพ่ึงพาซึ่งกันและกัน จะเป็นการเปิดโอกาสให้เกิดปฏิสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น ๆ ได้มากยิ่งข้ึน 
 นอกจากนี้ความอดทนที่จะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน และต้องเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลก็
นับเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Chickering, 1969) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และกล่าวว่าสัมพันธภาพระหว่างบุคคลขึ้นอยู่กับ 
 1. ความอดทนที่จะอยู่ร่วมกับบุคคลอื่น 
 ความอดทนที่จะอยู่ร่วมกับบุคคลอื่น หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลสามารถยอมรับความ
แตกต่างของบุคคลอ่ืนและมีใจกว้าง ซึ่งการยอมรับความแตกต่างของบุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ของการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน การที่บุคคลมีความแตกต่างกัน แต่ละคนมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัว
นั่นคือ แต่ละคนจะแตกต่างจากคนอ่ืนไป ในเรื่องของจิตใจ สติปัญญา ร่างกาย ซึ่งหมายถึง รูปร่าง
ลักษณะ เชื้อชาติ ความสมบูรณ์ เพศ อารมณ์ และ สังคม หมายถึง การศึกษา เศรษฐกิจ ครอบครัว
วัฒนธรรม เกียรติยศ ชื่อเสียง ความเชื่อถือ ตลอดจนศาสนาที่นับถือ ดังนั้นในการสร้างสัมพันธภาพ
กับบุคคลอ่ืนจึงไม่ควรคาดหวังที่จะให้คนอ่ืนคิดและปฏิบัติเหมือนเรา ขณะเดียวกันเราก็ไม่จ าเป็นต้อง
คิดหรือปฏิบัติเหมือนคนอ่ืน เราต้องพยายามเข้าใจ เปิดใจกว้าง และระลึกว่าความเป็นคนของแต่ละ
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บุคคลจะต้องได้รับความเคารพนับถือ ควรมีทัศนคติที่ดีต่อบุคคลอื่น มีความอดทนในการอยู่ร่วมกับ
บุคคลอื่น 
 2. คุณภาพของสัมพันธภาพ 
 คุณภาพของสัมพันธภาพ หมายถึง ความรู้สึกจากการพ่ึงตนเอง หรือการพึ่งบุคคลอ่ืนไปสู่การ
พ่ึงพาซึ่งกันและกัน ได้แก่ การไว้วางใจ การให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน ตลอดจนการให้และการรับ 
ดังนั้นคุณภาพของสัมพันธภาพจะเกิดข้ึนได้เมื่อบุคคลมีความไว้วางใจและช่วยเหลือซึ่งกันและกันสิ่ง
ส าคัญก็คือ บุคคลจะต้องมีความจริงใจต่อกัน เปิดเผยตนเอง ซึ่งจะท าให้เกิดความไว้วางใจมั่นใจในตัว
บุคคล การไว้วางใจจะเกิดจากการยอมรับ และการเปิดเผยต่อกันอย่างจริงใจ มีการช่วยเหลือเท่าท่ีท า
ได้ หากบุคคลมีการเปิดเผยตนเอง แต่ไม่ยอมรับบุคคลอ่ืน ความไว้วางใจก็จะไม่เกิดขึ้น 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 การท างานของบุคคลไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใดก็ตาม ย่อมได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ทั้งสภาพแวดล้อมงกายภาพและสภาพแวดล้อมงสังคม บุคคลในบางอาชีพ เช่น แพทย์ 
หรือพยาบาลต้องอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เสี่ยงต่อการเจ็บป่วยจากการติดเชื้อ บางอาชีพ เช่น ต ารวจ 
ทหาร ก็ต้องเสี่ยงต่อการบาดเจ็บหรือเสียชีวิตจากการปฏิบัติหน้าที่ แม้ว่าบางอาชีพอาจจะดูไม่มีความ
เสี่ยงมากนัก เช่น พนักงานที่ท างานธุรการ แต่ก็ยังมีความเสี่ยงจากการใช้เครื่องคอมพิวเตอร์และการ
นั่งท างานอยู่กับที่เป็นเวลานาน ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อ
สุขภาพทั้งงกายและจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, หน้า 335) 
 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ดังนี้ 
 สุมิดา เหมือนครุฑ (2550, หน้า 8) ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัวพนักงานในบริเวณท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น เครื่องจักร เครื่องมือต่างๆ 
อากาศท่ีหายใจ แสงสว่าง เสียง ความร้อน ความเย็นความสั่นสะเทือน ฝุ่นควัน สภาพการท างาน 
(working condition) อันได้แก่ ระบบงาน กระบวนการท างาน ระยะเวลาการท างาน ลักษณะการ
ท างาน ท่างการท างาน ปริมาณงาน เป็นต้น และรวมถึงสภาพสังคมในองค์การ เช่น นโยบายและการ
บริหารองค์การ กฎระเบียบข้อบังคับในองค์การ การสื่อสารภายในองค์การ การจัดการฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมทักษะการท างาน ความปลอดภัยและสุขอนามัยในโรงงาน เป็นต้น  
 จุฑาภรณ์ รุจิวรรณ (2550, หน้า 9) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่ง
ต่างๆ ที่อยู่รอบตัวพนักงานขณะปฏิบัติงานในสถานที่ท างาน  
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 เมธินี นิจพิทักษ์ (2550, หน้า 17) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สภาพทั้งด้านกายภาพและสังคมที่อยู่รอบๆ บุคคลปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งมีอิทธิพลหรือส่งผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน 
 Robbins (2001) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ความไม่แนน่อนของ
สิ่งแวดล้อมในด้านต่างๆ จะมีผลต่อลักษณะโครงสร้างขององค์การและจะมีผลกระทบต่อการท างาน
ของบุคลากร ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับสิ่งแวดล้อมประกอบด้วยความไม่แน่นอนเศรษฐกิจ การเมือง และ
เทคโนโลยี 
 ประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 สุระ จั่นเพ็ชร์ (2553, หน้า 18-23) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ดังนี้ 
 1. สภาพแวดล้อมกายภาพในที่ท างาน (Physical Condition of Work) คือสิ่งต่างๆ ใน
บริเวณท่ีท างาน เช่น ลักษณะอาคาร ห้องท างาน การออกแบบห้องท างาน อากาศ อุณหภูมิ ระดับ
เสียง โต๊ะท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ เครื่องจักร ระยะระหว่างโรงอาหารกับที่ท างาน รวมไปถึงที่จอด
รถของบริษัท เป็นต้น 
  1.1 ห้องท างาน เป็นสภาพแวดล้อมกายภาพที่มีผลต่อการท างานและความพอใจใน
การท างาน เดิมทีห้องท างานของพนักงานจะแบ่งเป็นห้องๆ เพ่ือความเป็นสัดส่วนและเป็นส่วนตัว เช่น 
ห้องหัวหน้าแยกจากห้องท างานของลูกน้อง และลูกน้องแต่ละคนจะมีห้องท างานเป็นของตนเอง 
ปัจจุบันการวิจัยบางเรื่องค้นพบว่าสภาพการจัดห้องท างานมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน เช่น การ
สื่อสารระหว่างแผนกหรือภายในแผนก การเคลื่อนที่ของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง
และความกลมเกลียวของกลุ่มงาน การจัดห้องท างานในปัจจุบันจึงเริ่มเปลี่ยนจากการจัดห้องท างานที่
เป็นห้องส่วนตัวของพนักงานแต่ละคนมาเป็นการจัดห้องท างานอยู่รวมกันเป็นห้องรวมใหญ่ ไม่มีผนัง
กั้นระหว่างกัน อาจมีต้นไม้หรือฉากบังตากั้นระหว่างแผนกงาน หัวหน้าและลูกน้องอยู่ในห้องเดียวกัน 
โต๊ะท างานตัง้ติดกัน ทุกคนสามารถมองเห็นหน้ากันได้ ลักษณะการจัดห้องเช่นนี้ เรียกว่า Landscape 
Office การจัดห้องเช่นนี้ช่วยในเรื่องของการสื่อสารและการเคลื่อนที่ของงาน นอกจากนี้ยังช่วยให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันได้ มีโอกาสสังสรรค์สังคมซึ่งกันและกัน แต่มีข้อเสียคือความไม่เป็นสัดส่วนหรือ
เป็นส่วนตัว การมีเสียงรบกวนมากให้ยากต่อการตั้งใจในการท างาน 
  1.2 การมองเห็นสิ่งจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานในการท างานของมนุษย์ คือการมองเห็น
องค์ประกอบในการมองเห็นและช่วยให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมีหลายส่วน ได้แก่ แสง สี การ
อ่านได้ ตัวสื่อแสดงงจอภาพ พ้ืนที่ในการมองเห็นและ Virtual reality เป็นต้น 
  1.3 ลักษณะของการใช้มือ ใช้แขน ใช้ขา การวางเท้า การเคลื่อนไหวของล าตัว 
ลักษณะการนั่ง การยืน ฯลฯ มีผลต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงมีการศึกษาเพ่ือออกแบบ
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สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานที่นั่งท างาน ยืนท างานและอ่ืนๆ การออกแบบเก้าอ้ี โดยการ
ค านวณความสูงของขาเก้าอ้ี ความเอียงของพนักเก้าอ้ี จะช่วยท าให้บุคคลมีท่านั่งที่สอดคล้องกับสภา
พงสรีระช่วยให้การท างานได้นานมากข้ึนและมีสุขภาพกายดี การออกแบบโต๊ะและเก้าอ้ีท างานช่วยให้
สรีระอยู่ในสภาพที่ถูกต้องและเหนื่อยล้าน้อยลง 
  1.4 เสียง การท างานในที่เสียงดังนอกจากจะท าให้หูตึง หูหนวกแล้ว ยังมีผลต่อระบบ
การท างานอ่ืนๆ ของร่างกายด้วย เช่น เกิดแผลในกระเพาะเนื่องจากเสียงดังท าให้กระเพาะหลั่ง
น้ าย่อยมากข้ึน ความดันโลหิตสูง ต่อมธัยรอยด์ เป็นพิษ ขาดสมาธิในการท างานจนเป็นสาเหตุให้เกิด
อุบัติเหตุได้ ท าให้เกิดความเครียดก่อให้เกิดโรคจิตโรคประสาท ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง
และเกิดความผิดพลาดมากขึ้น ดังนั้นเสียงจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญและส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของคนงานค่อนข้างจะชัดเจน เป็นต้นว่า เสียงจะต้นเหตุของปัญหาและอุปสรรคในการ
ติดต่อสื่อสาร คือลดความสามารถในการได้ยินและประสาทในการรับฟังเสียงไปนอกจากนี้อาจจะเกิด
ความเหนื่อยล้าในงาน เกิดการรบกวนและเป็นตัวลดอัตราการผลิต ตลอดจนจะเพ่ิมอุบัติเหตุได้อีก
ด้วย และถ้าได้รับเสียงดังเกินไปในเวลานานก็จะท าให้เกิดอาการภาวะหูตึงได้และจากผลการศึกษา
และวิจัยได้ก าหนดมาตรฐานสากลขึ้นว่าระดับความดังของเสียงต่อเนื่องที่สามารถรับฟังได้ใน
ระยะเวลาที่ก าหนดในแต่ละวันโดยไม่ให้เกิดอันตราย คือ 
   ระยะเวลา 8 ชั่วโมง ระดับความดังของเสียง ไม่ควรเกิน 90 เดซิเบล 
   ระยะเวลา 4 ชั่วโมง ระดับความดังของเสียง ไม่ควรเกิน 95 เดซิเบล 
   ระยะเวลา 2 ชั่วโมง ระดับความดังของเสียง ไม่ควรเกิน 100 เดซิเบล 
   ระยะเวลา 30 นาท ีระดับความดังของเสียง ไม่ควรเกิน 110 เดซิเบล 
  1.5 อุณหภูมิและความชื้นในสถานที่ท างาน เพ่ือให้คงสภาพในการผลิตนั้น สภาพ
ภูมิอากาศในที่ท างานไม่ควรเป็นอุปสรรคแก่คนงาน และองค์ประกอบนี้จะมีส่วนเกี่ยวข้องกับสุขภาพ
และความสะดวกสบายของคนงาน เพราะร่างกายของคนจะพยายามรักษาระบบประสาทและระบบ
ภายในร่างกายให้มีอุณหภูมิคงที่ โดยจะรักษาความสมดุลในร่างกายให้เป็นปกติอยู่ตลอดเวลา และถ้า
คนงานท างานในสภาพอุณหภูมิที่แตกต่างกัน 
  1.6 สภาพแวดล้อมอ่ืนๆ ในโรงงานอุตสาหกรรมมีความจ าเป็นจะต้องจัด
สภาพแวดล้อมต่างๆ ที่นอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นอีกเพราะสิ่งต่างๆ ที่จะกล่าวต่อไปนี้มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของคนงานเช่นกัน 
 2. สภาพแวดล้อมด้านเวลาในการท างาน 
  2.1 การท างานเป็นกะ ในปัจจุบันการด าเนินการธุรกิจได้มีการลงทุนอย่างมากในด้าน
เครื่องจักรอุปกรณ์การผลิตด้วยงบประมาณค่อนข้างสูง ประกอบกับเครื่องมือเครื่องจักรบางชนิด
จ าเป็นจะต้องท างานตลอดเวลา หรือจะต้องใช้ระยะเวลาและพลังงานค่อนข้างมากในการที่จะเริ่มให้
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เครื่องจักรท างานใหม่ในกรณีที่มีการหยุดการท างานของเครื่องจักรนั้นๆ ดังนั้น โรงงานหรือสถาน
ประกอบการเช่นนี้จึงต้องจัดให้มีการปฏิบัติงานมากกว่า 8 ชั่วโมงหรือตลอด 24 ชั่วโมงเพ่ือให้คุ้มกับ
การลงทุน และนอกจากนี้ยังมีการปฏิบัติงานอ่ืนที่จ าเป็นต้องต้องดาเนินการตลอด 24 ชั่วโมง เช่น 
งานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ เจ้าหน้าที่ดับเพลิง การผลิตกระแสไฟฟ้า การดูแลผู้ป่วยในโรงพยาบาล เป็น
ต้น ดังนั้นโรงงานหรือสถานประกอบการต่างๆ จึงต้องมีการหมุนเวียนกันท างานเป็นกะๆ ละ 8 ชั่วโมง 
โดยเริ่มตั้งแต่ 08:00 น. ถึง 16:00 น. จาก 16:00 น. ถึง 24:00 น. และจาก 24:00 น. ถึง 08:00 น. 
ซึ่งระบบงานกะนี้สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
   2.1.1 ระบบการเข้ากะเพ่ือปฏิบัติงานในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งที่แน่นอน ได้แก่ 
กะเช้าตลอด กะบ่ายตลอด กะดึกตลอดปฏิบัติงานหลายช่วงเวลา แต่มีความแน่นอนในช่วงเวลาที่
ปฏิบัติ 
   2.1.2 ระบบการเข้ากะแบบหมุนเวียน คือ กะหมุนเวียนแบบไม่มีกะดึก กะ
หมุนเวียนแบบมีกะดึก 
  2.2 การท างานครบ 80 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ปัจจุบันประเทศในแถบยุโปและอเมริกาได้
มีการเปลี่ยนแปลงตารางการท างานจากแบบเดิม คือท างานวันละ 8 ชั่วโมง เป็นเวลา 5 วัน มาเป็นให้
สามารถท างานเพิ่มข้ึนได้ เช่น ท างานวันละ 10 ชั่วโมง เป็นเวลา 4 วันต่อสัปดาห์ หรืออาจจะท างาน
รวมชั่วโมงเอาไว้ได้ เช่น วันจันทร์ 10 ชั่วโมง วันอังคาร 8 ชั่วโมง วันพุธ 12 ชั่วโมง วันพฤหัสบดี 10 
ชั่วโมง เป็นต้น นั้นคือคนท างานจะมีวันหยุดว่างข้ึนอีก 1 วันในหนึ่งอาทิตย์ รวมเป็นวันหยุด 3 วัน คือ
จะมีเวลาว่างส าหรับครอบครัวมากขึ้นหรือโรงงานก็จะลดค่าใช้จ่าย 1 วัน เป็นต้น 
  2.3 การท างานแบบยืดหยุ่น ตารางการท างานแบบยืดหยุ่นนี้ได้มีผู้เสนอแนะและเริ่ม
ใช้กันตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 และขณะนี้ประเทศไทยในหน่วยงานทั้งภาครัฐบาลและเอกชนได้เปิดโอกาส
ให้คนงานได้เลือกเวลาที่เหมาะสมส าหรับตัวเองในการท างาน โดยให้เลือกว่าจะมาถึงที่ท างานในเวลา
ใดและควรกลับเวลาใดแต่ทุกคนจะต้องมาท างานในเวลาในเวลาที่ก าหนดไว้ส่วนใหญ่แล้วจะก าหนดไว้
คือ ช่วงเวลา 09:00 - 15:00 น. และเวลาที่ยืดหยุ่นได้คือช่วงเวลา 06:00 - 18:00 น. นั่นคือคนงาน
สามารถเลือกเวลาเริ่มท างานและเลิกท างานได้ตั้งแต่ช่วงเวลา 06:00 - 18:00 น. กล่าวคือบางคน
อาจจะเริ่มท างาน 07:00 - 16:00 น. เป็นต้น การท างานแบบนี้จะลดการมาท างานสายได้เพราะเมื่อ
มาถึงที่ท างานแล้วก็จะท าต่อเนื่องไปจนครบ 8 ชั่วโมงใน 1 วัน แต่จะไม่เหมาะกับการท างานเป็นทีม 
  2.4 การท างานในเวลาปกติ ในปัจจุบันประกาศกระทรวงมหาดไทยได้ก าหนดและให้
โรงงานหรือสถานประกอบการเปิด กล่าวคือ เมื่อรวมชั่วโมงท างานแล้วต้องไม่เกินอัตราที่กฎหมาย
ก าหนดไว้ คือ 
   2.4.1 งานอุตสาหกรรม ไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง 
   2.4.2 งานขนส่ง ไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง 
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   2.4.3 งานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพหรือร่างกายลูกจ้างไม่เกินสัปดาห์ละ 
42 ชั่วโมง 
   2.4.4 งานพาณิชยกรรมหรืองานอื่น ไม่เกินสัปดาห์ละ 54 ชัว่โมง  
  2.5 การท างานล่วงเวลา ในกรณีที่นายจ้างได้กาหนดเวลาท างานปกติไว้แล้วหาก
นายจ้างมีความจ าเป็นที่จะให้ลูกจ้างท างานนอกหรือเกินเวลาที่ก าหนดไว้ ก็อาจกระท าได้ภายใต้
เงื่อนไขดังต่อไปนี้และเรียกการท างานในช่วงนี้ว่าการท างานล่วงเวลา 
  2.6 เวลาพัก ในระหว่างเวลาท างานเพ่ือให้ลูกจ้างได้หยุดพักผ่อนคลายความเหน็ด
เหนื่อยเมื่อยล้านายจ้างจะต้องก าหนดเวลาพักให้ลูกจ้าง 
  2.7 วันหยุด นายจ้างต้องจัดให้ลูกจ้างได้หยุดงานในวันหยุด 3 ประเภท วันหยุด
ประจ าสัปดาห์ วันหยุดตามประเพณี และวันหยุดพักผ่อนประจ าปี 
  2.8 งานในวันหยุด ในกรณีที่นายจ้างได้ก าหนดวันหยุดประจ าสัปดาห์ วันหยุดตาม
ประเพณีหรือวันหยุดพักผ่อนประจ าปีไว้แล้ว หากนายจ้างมีความจ าเป็นที่จะให้ลูกจ้างมาท างานใน
วันหยุดที่ก าหนดไว้ ก็อาจกระท าได้ภายใต้เงื่อนไขตามกฎหมายก าหนดได้ และเรียกการท างานในช่วง
นี้ว่าการท างานในวันหยุด 
  2.9 พนักงานสามารถลางานได้ตามกฎหมาย คือ ลาป่วย ลาคลอดบุตร ลาเพื่อรับ
ราชการทหาร ลาเพื่อเข้ารับการฝึกอบรม 
 3. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจในการท างาน สภาวะด้านจิตใจ ได้แก่ ความเหนื่อยล้า (Fatigue) 
เป็นเรื่องที่สนใจของฝ่ายบริหารและพนักงานเพราะถ้าคนงานเกิดความเหนื่อยล้าขึ้นก็จะมีผลต่อการ
ท างานทันที และจะท าให้ผลผลิตของการท างานลดลงการท างานของคนงานอาจจะเกิดอุบัติเหตุ 
คนงานลางานขาดงาน ฯลฯ จึงท าให้งานไม่ได้ผลผลิตตามต้องการ กล่าวว่า ความเหนื่อยล้า หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพร่างกายหลังจากได้กระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดผ่านไป เช่น การนั่งท างานประจา
บนเก้าอ้ีตัวหนึ่งติดต่อกันเป็นเวลานานเกินไป อาจท าให้เมื่อยกล้ามเนื้อบางส่วนจนไม่สามารถท างาน
ต่อไป หรือหลังจากท างานหนักสักระยะหนึ่งก็อาจจะรู้สึกเหน็ดเหนื่อย หายใจถี่ และท าให้ก าลังลดลง 
เป็นต้นและการป้องกันไม่ให้เกิดความเหนื่อยล้ากระท าได้ยากหรืออาจจะเป็นไปไม่ได้ แต่ต้องหาวิธีใน
การลดความเหนื่อยล้าลงให้เหลือน้อยที่สุดโดยการหยุดพักในขณะที่เกิดอาการเหนื่อยล้า ไม่ควร
ปล่อยให้เกิดอาการมากข้ึนเสียก่อนจึงจะหยุดพัก และความเหนื่อยล้าอาจจะมีสาเหตุมาจากปัจจัย
ต่างๆ เช่นการใช้พลังงานมากกว่าการใช้ความคิด แสงสว่างไม่เพียงพอให้ต้องเพ่งสายตานาน อากาศ
ร้อนถ่ายเทอากาศไม่ดี การท างานที่ซ้าซาก ท าให้เกิดความล้าทั้งสายตาและกล้ามเนื้อ สาเหตุของ
ความเหนื่อยล้า สามารถแบ่งความเหนื่อยล้าออกได้ 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
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  3.1 ความเหนื่อยล้างกาย คือ ความเหนื่อยล้าที่เกิดจากปฏิกิริยาเคมีในร่างกายซึ่งเป็น
ผลมาจากระดับของน้ าตาลในเส้นเลือดลดลง นั่งอยู่ในท่านั่งเดิมเป็นเวลานาน การใช้สายตานาน
เกินไป เป็นต้น  
  3.2 ความเหนื่อยล้างจิตใจเป็นลักษณะของการเบื่อหน่ายงาน ไม่อยากท างาน ซ่ึง
ความเหนื่อยล้างจิตใจ อาจจะเกิดมาจากการท างานที่จ าเจ งานง่ายเกินไป งานที่ไม่มีอะไรน่าสนใจ 
เป็นต้น สภาพแวดล้อมในที่ท างานในแต่ละแห่งจะมีสภาพและบรรยากาศแตกต่างกัน ไม่ว่าในเรื่อง
ของอุณหภูมิ แสงสว่าง ระดับเสียง หรือแม้แต่มลภาวะในอากาศ สภาพแวดล้อมที่ไม่ถูกต้องเหมาะสม
เช่น อุณหภูมิร้อนเกินไป เย็นเกินไป แสงสว่างที่น้อยเกินไป หรือมีแสงแยงบาดตามากเกินไป เสียงดัง
จนเกินไป หรือมีสารระเหยที่เป็นพิษ เป็นต้น สามารถท าให้เกิดอุบัติเหตุ และสุขภาพทรุดโทรมได้ 
การสนใจในเรื่องสภาพ แวดล้อมในการท างานจะช่วยป้องกันอุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยของ
พนักงานที่เกิดจากการท างาน 
 สิริอร วิชชาวุธ (2553, หน้า 170-218) อธิบายไว้ว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานสามารถ
แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ (1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (2) สภาพแวดล้อมด้านเวลา 
(3) สภาพแวดล้อมทางจิตใจ  
 1. สภาพแวดล้อมกายภาพ (Physical Condition of Work) 
 สภาพแวดล้อมกายภาพในที่ท างาน คือ สิ่งต่าง ๆ ในบริเวณที่ท างาน เช่น ลักษณะอาคาร 
สภาพห้องท างาน การออกแบบห้องท างาน อากาศ อุณหภูมิ ระดับเสียง โต๊ะท างาน เครื่องมือ
เครื่องใช้ เครื่องจักร ระยะระหว่างโรงอาหารกับที่ท างาน รวมไปถึงที่จอดรถของบริษัท เป็นต้น  
  1.1 ห้องท างาน  เป็นสภาพแวดล้อมกายภาพที่มีผลต่อการท างานและความพอใจใน
การท างาน เดิมที่ห้องท างานของพนักงานจะแบ่งเป็นห้อง ๆ เพื่อความเป็นสัดส่วนและเป็นส่วนตัว 
เช่น ห้องหัวหน้าแยกจากห้องท างานของลูกน้อง และลูกน้องแต่ละคนจะมีห้องท างานเป็นของตนเอง 
แต่การจัดห้องในปัจจุบันจึงเริ่มเปลี่ยนจากการจัดห้องท างานที่เป็นห้องส่วนตัวของพนักงานแต่ละคน
มาเป้นการจัดห้องท างานอยู่รวมกันเป็นห้องรวมใหญ่ไม่มีผนังกั้นระหว่างกัน อาจมีต้นไม้หรือฉากบัง
ตากั้นระหว่างแผนกงาน  การจัดห้องเช่นนี้ช่วยในเรื่องของการสื่อสารและการเคลื่อนที่ของงาน 
นอกจากนี้ยังช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ใกล้ชิดระหว่างกลุ่มท าให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียว และช่วย
ลดช่องว่างระหว่างผู้บริหารกับพนักงานได้ พนักงานทุกคนยอมรับว่าการจัดที่ท างานให้อยู่ร่วมกันช่วย
ให้มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ได้มีโอกาสังสรรค์สังคมซึ่งกันและกันแต่มีข้อเสียคือความไม่เป็นสัดส่วน
หรือเป็นส่วนตัว การมีเสียงรบกวนมากท าให้ยากต่อการตั้งใจในการท างาน 
  1.2 การมองเห็น เป็นสิ่งจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานในการท างานของมนุษย์ คือ การมองเห็น 
องค์ประกอบในการมองเห็นและช่วยให้การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมีหลายส่วน ได้แก่ แสง สี 
การอ่านได้ ตัวสื่อแสดงงจอภาพพ้ืนที่ในกรมองเห็นและ Virtual reality เป็นต้น 
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  1.3 ลักษณะต าแหน่งของร่างกายในการท างาน เป็นลักษณะของการใช้มือ ใช้แขน ใช้
ขา การวางเท้า การเคลื่อนไหวของล าตัว ลักษณะการนั่ง การยืน ฯลฯ มีผลต่อการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงมีการศึกษาเพ่ือออกแบบสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานที่นั่งท างาน 
ยืนท างานและอ่ืนๆ การออกแบบเก้าอ้ี โดยการค านวณความสูงของขาเก้าอ้ี ความเอียงของพนักเก้าอ้ี 
จะช่วยท าให้บุคคลมีท่านั่งที่สอดคล้องกับสภาพสรีระช่วยให้การท างานได้นานมากข้ึนและมีสุขภาพ
กายดี การออกแบบโต๊ะและเก้าอ้ีท างานช่วยให้สรีระอยู่ในสภาพที่ถูกต้องและเหนื่อยล้าน้อยลง 
  1.4 เสียง (Noise) มีผลต่อบุคคลในที่ท างานได้หลายประการดังนี้ เสียงท าให้บุคคล
อาจสูญเสียการได้ยิน รบกวนการสื่อสารระหว่างบุคคล ท าความร าคาญให้แก่บุคคล และท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานบางอย่างที่ต้องใช้สมาธิไม่ดี เสียงสามารถวัดได้ หน่วยวัดระดับความแรงของเสียคือ 
Decibel  ซึ่งเสียงที่ท าอันตรายต่อการได้ยินไม่ใช่เป็นเสียงที่มาจากเครื่องจักรเครื่องยนต์ต่าง ๆ 
เท่านั้น เสียงที่มีความดังเกินไป เช่น เสียงเพลงที่มีความถี่สูงนานเป็นชั่วโมงในสถานที่ปิด ก็สามารถ
ท าให้เกิดการสูญเสียการได้ยินได้เช่นกัน 
  1.5 อุณหภูมิ และความชื้น สภาพอากาศที่บุคคลสามารถทนได้นั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
อุณหภูมิและความชื้นเพียงอย่างเดียว แต่การหมุนเวียนของอากาศก็เป็นตัวที่ท าให้บุคคลสามารถทน
ได้หรือไม่ด้วย  ดังนั้นสถานที่ท างานควรให้มีการหมุนเวียนอากาศ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานสามารถทน
อยู่ได้มากขึ้น การติดตั้งระบบระบายอากาศในโรงเรือนมีส่วนช่วยให้ผลผลิตสูงขึ้น 
  1.6 กลิ่น มีความส าคัญต่อพฤติกรรมได้เช่นกันจะเห็นว่าเมื่อท างานอยู่ในบริเวณที่มี
กลิ่นไม่พึงประสงค์เราไม่สามารถอดทนอยู่ที่นั้นได้ 
 2. ลักษณะแวดล้อมด้านเวลาท างาน  
 เวลาเป็นสิ่งหนึ่งที่ก าหนดพฤติกรรมในการท างาน เราจะเห็นคนในสังคมปัจจุบันเคร่งเครียด
กับงานท างานแข่งเวลา บางคนท างาน 7 วันต่อสัปดาห์ บางคนเพียง 6 วันต่อสัปดาห์ และบางคน
เพียง 5 วันต่อสัปดาห์ บางคนท างาน 10-12 ชั่วโมงไม่มีเวลาพัก บางคนท างาน 8 ชั่วโมงมีเวลาพัก 
คนท างาน 7 วันต่อสัปดาห์จะท างานมีประสิทธิผลมากกว่าคนที่ท างาน 6 วันต่อสัปดาห์และมากกว่า
คนทีท างานเพียง 5 วันต่อสัปดาห์จริงหรือไม่ ร่างกายของคนเราสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพติดต่อกันได้นานเท่าไร และท างานได้นานเพียงใดต่อวัน คนท างาน 7 วันต่อสัปดาห์จะมี
ความเครียดมากกว่าคนที่ท างาน 6 วันต่อสัปดาห์และมากกว่าคนที่ท างานเพียง 5 วันต่อสัปดาห์
หรือไม่ ค าถามเหล่านี้จึงเป็นเหตุให้เกิดการศึกษาในเรื่องเวลาการท างาน 
 3. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจในการท างาน 
 นอกจากสภาพแวดล้อมกายที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน ยังมีสภาพแวดล้อมงจิตที่ผลต่อ
พฤติกรรมการท างานขอบบุคคลอีกด้วย ลักษณะงาน ลักษณะสังคม และเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้ง
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ลักษณะวัฒนธรรมในองค์การ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกและมีพฤติกรรมการท างานที่
แตกต่างกันได้ สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความรู้สึก 2 ลักษณะคือ ความเบื่อหน่าย และความเหนื่อยล้า 
  3.1 ความเบื่อหน่าย  
  ลักษณะงานที่ง่าย ซ้ าซาก และใช้ทักษะเดียวท างานตลอดเวลาจึงเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท า
ให้เกิดความเบื่อหน่าย ในการท างานและอุบัติเหตที่เกิดขึ้นที่ที่ท างาน 
  3.2 ความเหนื่อยล้า 
  ความเหนื่อยล้า แบ่งออกเป็น 
   3.2.1 ความเหนื่อยล้างจิต มีลักษณะคล้ายกับความเบื่อหน่าย 
   3.2.2 ความเหนื่อยล้างกาย 
   ความเหนื่อยล้าเกิดจากการใช้กล้ามเนื้อของร่ายกายมากเกินไป การท างานด้วย
ก าลังกายและการใช้ความคิดเป็นเวลานานท าให้มีการเปลี่ยนแปลงสรีระ หัวใจเต้นแรงขึ้น มีความ
ต้องการออกซิเจนมากขึ้น และกล้ามเนื้อตึงขึ้น เป็นต้น ความเหนื่อยล้ามีความสัมพันธ์กับระดับของ
ผลผลิต เมื่อใดมีความเหนื่อยล้าปรากฏ เมื่อนั้นผลผลิตจะเริ่มลดลง  
 Schultz  & Schultz (1990, pp. 292-316) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 
ด้าน ดังนี้ 
 1. สภาพการท างานด้านกายภาพ (Physical Working Conditions) ประกอบด้วยปัจจัย
หลายอย่างตั้งแต่ที่จอดรถ สถานที่ตั้งของตึกท่ีท างาน ปริมาณแสง เสียง อุณหภูมิ และความชื้นในที่
ท างานสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง  ๆ ส าหรับพนักงาน 
 2. สภาพการท างานด้านเวลา (Temporal Working Conditions) ได้แก่ เวลาที่ใช้ในการ
ท างานชั่วโมงในการท างานที่ใช้ในการปฏิบัติจริง การท างานเป็นกะ การท างานแบบยืดหยุ่น เวลา
หยุดพักระหว่างงาน หากชั่วโมงการท า งานระบุไว้มากขึ้นเท่าใด ชั่วโมงในการท างานที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงยิ่งน้อยลงเท่านั้น 
 3. สภาพการท างานด้านจิตวิทยาและสังคม (Psychological and Social Working 
Conditions) เกี่ยวข้องกับธรรมชาติของงาน การออกแบบงานและผลกระทบของงานที่มีต่อพนักงาน
เช่น งานนั้นสร้างความพึงพอใจ ความส าเร็จให้กับพนักงาน หรืองานนั้นท าให้พนักงานรู้สึกเหนื่อยเบื่อ
หน่าย หรืองานบางประเภทถูกออกแบบให้ง่ายมาก ไม่ต้องใช้แรงงานที่มีทักษะเฉพาะก็สามารถท าได้
งานประเภทนี้มักท าให้พนักงานมีอาการเบื่องานได้ง่าย และโดยเฉพาะเมื่อต้องท าอยู่อย่างเดิมซ ้าๆ 
อาการเบื่อหน่ายก็จะเริ่มเปลี่ยนเป็นความอ่อนล้า (Fatigue) ได้เช่นกัน 
 Hayhurst (2005 อ้างใน ธัญยากร  อัญมณีเจริญ, 2555, หน้า 39-41) แบ่งสภาพแวดล้อม
ในการท างานออกเป็น 10 ด้าน คือ 
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 1. ความเกี่ยวข้องในการท างาน (Involvement) เป็นลักษณะความต้องการมีส่วนร่วม มี
โอกาศที่จะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็น ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ และมี
ความเคารพในตนเองมากข้ึน การที่สมาชิกทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ได้ผสมผสาน
ความรู้ทักษะ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความขัดแย้งก็จะไม่เกิดข้ึน งานก็จะมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นตรงกันข้าม หากองค์การไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม หรือมีความรู้สึกเกี่ยวข้องในการ
ท างานลักษณะการท างานอยู่ภายใต้การชี้แนะ และเน้นที่ผลผลิต ก็คือ การท างานจะมุ่งตอบสนอง
ความต้องการของผู้บังคับบัญชาและขององค์การ ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนต้องพ่ึงพาบุคคลอ่ืน ผลคือ
พนักงานจะรู้สึกทุกข์ใจ ผลผลิตต่ าและอาจมีการปรับตัวโดยการลาออก 
 2. การได้รับการสนับสนุน (Support) การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาก็เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งที่จะส่งเสริม หรอืหยุดยั้งประสิทธิภาพในการท างาน ถ้า
บุคคลใดเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถสูง พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือผู้อื่น และมีความเป็นมิตรก็
อาจจะท าให้บุคคลมีความพอใจในสภาพแวดล้อมในการท างานมากกว่าผู้อ่ืน 
 3. การได้รับการกระตุ้นให้ได้แสดงออก (Spontancity) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องเปิด
โอกาสให้พนักงานแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นเต็มที่ หากบุคคลมีความกลัวในการแสดงออก การ
ติดต่อสื่อสารจะกระท าได้ไม่เต็มที่ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่มีประสิทธิผลมากท่ีสุดจะไม่ถูกน าออกมา
แก้ปัญหา การเปิดโอกาสดังกล่าวอาจท าได้ในลักษณะการให้อภิปรายแสดงความคิดเห็นและ
เสนอแนะวิธีแก้ปัญหา 
 4. ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลักษณะที่พนักงานมีอิสระที่จะใช้
ความคิดริเริ่มของตนเอง มีความรับผิดชอบในการท างาน และงานชิ้นนั้นจะส าเร็จได้ขึ้นอยู่กับตัว
พนักงานความไม่มีอิสระในการท างานและไม่มีอ านาจในการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดความ
เบื่อหน่ายในอาชีพได้ ทั้งนี้เนื่องจากว่าพนักงานมีความรู้สึกว่าไม่สามารถที่จะควบคุมสภาพแวดล้อม
ในการท างานได้ 
 5. การได้รับการแนะน าในเรื่องการท างาน (Practical Orientation) ลักษณะการให้
ค าแนะน าในเรื่องการท างาน เป็นการพัฒนาบุคคลโดยจัดให้มีการแนะน าและฝึกอบรมพนักงาน 
เพ่ือให้พนักงานได้มีการปรับปรุงทักษะในการท างาน เมื่องานเริ่มมีความยุ่งยากทางเทคนิค และเป็น
งานเฉพาะอย่างมากยิ่งขึ้น ในทางตรงกันข้าม ถ้ามีสิ่งใหม่ ๆ ทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีวิธีการผลิต มี
การจัดโครงสร้างของบทบาทและการรับผิดชอบต่องานใหม่ การเปลี่ยนแปลงขององค์การอาจ
ก่อให้เกิดความตึงเครียดได้อันเนื่องมาจากการขาดการแนะนา และให้ความรู้เกี่ยวกับการท างาน 
 6. การได้รับค าแนะน าเรื่องปัญหาส่วนบุคคล (Personal Problem Orientation) เมื่อ
พนักงานมีปัญหาเกิดข้ึน และไม่สามารถท่ีจะแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง ผู้บังคับบัญชาก็อาจจะกระตุ้นให้
พนักงานได้แสดงความรู้สึกออกมา โดยผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ให้ค าปรึกษา ต้องมีทักษะอย่างดีในการ
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ฟังปัญหาของพนักงาน แล้วกระตุ้นหรือสนับสนุนให้พนักงานเล่าปัญหาให้ฟัง พนักงานที่ได้รับการให้
ค าปรึกษาท าให้สามารถลดความตึงเครียดทางอารมณ์ได้ 
 7. การแสดงความโกรธและความก้าวร้าว (Anger and Aggression) คือ การเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงความคิดเห็น สามารถที่จะโต้แย้งกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาได้อย่างเสรีโดย
ที่สามารถแสดงความคิดโกรธและความก้าวร้าวต่อผู้อ่ืนได้อย่างเปิดเผย 
 8. การสั่งการและระเบียบในองค์การ (Order and Organization) คือ กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค์การ การสร้างความเชื่อถือให้แก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานฟังและปฏิบัติตาม 
 9. ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน (Program Clarity) คือ ลักษณะงานที่มีความชัดเจน มี
ขอบเขตความรับผิดชอบ และมีความเข้าใจในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
 10. การควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา (Staff Control) คือ รูปแบบการบังคับบัญชา และการ
ควบคุมดูแลของผู้บังคับบัญชา 
 ความส าคญัและบทบาทของสภาพแวดล้อม  
 ความส าคัญและบทบาทของสภาพแวดล้อมนั้นมีความเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง
มนุษย์กับสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเป็นความสัมพันธ์ต่อกันทางความรู้สึก เพราะสภาพแวดล้อมมี
คุณสมบัติที่มีความสัมพันธ์กับระบบประสาท มนุษย์รับรู้คุณสมบัติต่างๆ ของสภาพแวดล้อมผ่านทาง 
ตา ห ูจมูก และผิวหนัง ซึ่งสิ่งเหล่านี้เมื่อมนุษย์รับรู้จะส่งผลต่อมนุษย์โดยผ่านทางร่างกายไปกระทบ
ต่อความรู้สึกทางจิตใจ ท าให้มนุษย์เกิดปฏิกิริยาที่ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมนั้น ๆ โดยสิ่งที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ส าคัญ 7 ประการ ได้แก่ (วิมลสิทธ์  
หรยางกูร. 2549, หน้า 22-24)  
 1. ความสัมพันธ์ทางสภาวะแวดล้อม สภาพแวดล้อมทางกายภาพมีคุณสมบัติทาง สภาวะ
แวดล้อม เช่น ระดับเสียง ความสว่าง ระดับอุณหภูมิ ความชื้น ความบริสุทธ์ของอากาศ คุณสมบัติ
เหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อมที่เก่ียวกับสภาวะมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับสภาวะของ
สภาพแวดล้อมทางด้านสรีรวิทยาและอาจเลยไปถึงด้านจิตวิทยา โดยที่สภาพทางชีวภาพของมนุษย์มี
ความจ ากัดในความสัมพันธ์กับระดับหรือสภาวะต่าง ๆ เช่น ระดับเสียง หรือระดับอุณหภูมิที่สูงกว่า
ปกติย่อมมีผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจมนุษย์  
 2. ความสัมพันธ์ทางการรู้สึก สภาพแวดล้อมทางกายภาพมีคุณสมบัติที่มีความสัมพันธ์กับ
อวัยวะและระบบประสาทสัมผัสต่าง ๆ ของมนุษย์ มนุษย์รับรู้คุณสมบัติต่าง ๆ ของสภาพแวดล้อม
ทางจักษุประสาท ทางโสตประสาท ทางฆานประสาท ทางผัสประสาท โดยผ่านทางตา ห ูจมูก และ
ผิวหนัง ตามล าดับ  
 3. ความสัมพันธ์ทางมิติ มนุษย์สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมกายภาพ ในด้านขนาดของ สิ่งต่างๆ 
และระยะห่างจากสิ่งต่าง ๆ รวมทั้งระยะห่างจากบุคคล อันเป็นคุณสมบัติของสภาพแวดล้อมทางด้าน
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มิติความสัมพันธ์ ทางด้านมิตินี้เกี่ยวข้องกับกายวิภาคหรือโครงร่างสัดส่วนของมนุษย์ ทางสรีรวิทยา 
ทางจิตวิทยา ตลอดจนระบบนิเวศของมนุษย์ เช่น ความสูงของโต๊ะและเก้าอ้ีจะต้องมีขนาดที่สัมพันธ์
กัน เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับสัดส่วนของร่างกายมนุษย์ในการใช้งาน นอกจากความสัมพันธ์
ทางด้านมิติในด้านขนาดแล้วยังเกี่ยวข้องกับระยะห่าง คือ การก าหนดอาณาเขตครอบครอง 
(Territoriality) และในเรื่องที่เว้นว่างส่วนบุคคล (Personal Space)  
 4. ความสัมพันธ์ทางด้านทิศทาง นอกจากขนาดและระยะห่างแล้วมนุษย์ยังมีความ สัมพันธ์
กับสภาพแวดล้อมทางกายภาพในด้านทิศทาง ทิศทางของสิ่งต่าง ๆ เป็นคุณสมบัติอีกอย่างหนึ่งของ
สภาพแวดล้อมที่ก าหนดต าแหน่งของบุคคลที่สัมพันธ์กับสิ่งต่าง ๆ ที่สัมพันธ์กัน ท าให้ทราบว่าจะต้อง
เดินทางหรือเคลื่อนไหวไปในทิศทางใด สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับทิศทางจึงเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมที่
เกี่ยวกับการเคลื่อนที่ ตลอดจนพฤติกรรมการเลือกที่ตั้งและการหันทิศทาง  
 5. ความสัมพันธ์ทางสัญลักษณ์ เป็นที่แน่นอนว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพจะต้องสื่อ
ความหมายต่าง ๆ ผ่านทางสัญลักษณ์ อาจเป็นการใช้สัญลักษณ์โดยตรงที่เป็นภาษา เช่น มีป้ายบอก
ว่าเป็นร้านอาหาร หรือเป็นห้องผู้จัดการ หรืออาจเป็นการใช้สัญลักษณ์โดยอาศัยสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ เช่น เราทราบว่าสภาพแวดล้อมที่เป็นห้องนอน หรือเป็นอาคารส านักงานจากองค์ประกอบ
ทางกายภาพที่เรารับรู้จากสิ่งที่ปรากฏอยู่ สภาพแวดล้อมทางสัญลักษณ์เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการ
คาดคะเนพฤติกรรมที่เหมาะสมที่ควรจะเกิดข้ึนได้ในสภาพแวดล้อมนั้น ๆ ท าให้บุคคลปฏิบัติตัวได้
ถูกต้อง สัญลักษณ์สื่อความหมายทางสังคมท าให้รสึกถึงสถานภาพทางสังคม นอกจากนี้ความสัมพันธ์
ทางสัญลักษณ์ยังรวมไปถึงความสัมพันธ์ทางด้านสุนทรียภาพด้วย ซึ่งมีผลกระทบต่อความรู้สึก  
 6. ความสัมพันธ์ทางการกระท าระหว่างกันทางสังคม สภาพแวดล้อมทางกายภาพยังมี 
คุณสมบัติในการส่งเสริมให้มนุษย์มีความสัมพันธ์หรือการกระท าระหว่างกันมากหรือน้อย 
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการกระท าระหว่างกันเกิดจากความจ าเป็นที่มนุษย์จะต้องมี
ความสัมพันธ์กันทางสังคมมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมทางกายภาพในแง่ที่ว่า
สภาพแวดล้อมส่งเสริมหรือขัดขวางการกระท าระหว่างกัน เช่น หากรั้วที่ก้ันอยู่ระหว่างบ้านสูง เพ่ือน
บ้านไม่อาจมีการกระท าระหว่างกันได้สะดวก เป็นต้นว่า ไม่อาจทักทายหรือการหยิบของกัน 
ส านักงานแบบเปิดโล่งเป็นห้องท างานใหญ่ห้องเดียว กับส านักงานที่กั้นห้องเป็นห้องเล็ก ๆ ย่อมมี
สภาพแวดล้อมด้านการกระท าระหว่างกันแตกต่างกัน  
 7. ความสัมพันธ์ทางการผสมผสานกันทางวัฒนธรรม คุณสมบัติอีกประการหนึ่งของ 
สภาพแวดล้อมกายภาพ คือ การก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสังคม เป็นที่สังเกตได้ว่า
ชุมชนในชนบทห่างไกลหรือชุมชนในสังคมปิดซึ่งเป็นระบบวัฒนธรรมท้องถิ่นยังมีความส าคัญอยู่ 
สภาพแวดล้อมกายภาพมีคุณสมบัติที่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างระบบวัฒนธรรมกับ
สภาพแวดล้อมอย่างลึกซึ้ง ในทางตรงกันข้ามสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสังคมเปิดนั้น ระบบคุณ
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ค่าท่ียึดถือแตกต่างกันมาก ขาดความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งระหว่างระบบวัฒนธรรมกับระบบกายภาพ 
และความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับสภาพแวดล้อมกายภาพขาดจุดร่วม ไม่เกิดความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันในระบบสังคมเพราะมีความขัดแย้งทางวัฒนธรรม 
 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างานนั้นสามารถจ าแนกได้
หลายประเภท ซึ่งสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมี
คุณภาพดี 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน 
 ปณิศา มีจินดา (2553, หน้า 148) แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการที่มีแรงผลักดันเพียง
พอที่จะชักน าให้บุคคลตอบสนองความต้องการ เพ่ือให้เกิดความพอใจ ส่วนการจูงใจ หมายถึง แรงขับ
ภายในของบุคคลซึ่งกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน (2551, หน้า 39) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง ความตั้งใจหรือความเต็ม
ใจของพนักงานที่จะใช้ศักยภาพหรือขีดความสามารถที่มีอยู่ของเขาในการปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง  
 วันชัย มีชาติ (2548, หน้า 70) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะของความเต็มใจในการท างาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานด้วย ซึ่งการ
สร้างแรงจูงใจนี้จะเป็นหน้าที่ประการหนึ่งของผู้บริหารและผู้ที่ถูกจูงใจนั้นจะต้องมีความสามารถใน
การปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวได้ด้วย 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547, หน้า 185) ได้กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) คือความเต็มใจ
ของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานผู้นั้นด้วยการจูงใจในองค์การจึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ให้กับองค์การ 
ในขณะที่พนักงานผู้นั้นก็ได้ผลตอบแทนแก่ตนด้วย 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, หน้า 80) ได้กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) เป็นความ
ต้องการ (Need) ที่เกิดขึ้นอย่างรุนแรงภายในจิตใจ ท าให้บุคคลเกิดความเครียด บุคคลจึงพยายามหา
วิธีเพ่ือตอบสนองความต้องการนั้น 
 องคป์ระกอบทีม่ผีลต่อแรงจงูใจ 
 พฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลที่ได้แสดงออกมานั้น ล้วนมีสาเหตุเนื่องมาจากแรงจูงใจ แรงจูงใจ
ในการที่จะน าพฤติกรรมย่อมก่อให้เกิดการเรียนรู้ และสั่งสมประสบการณ์ได้อย่างรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพมากกว่าบุคคลที่ไม่มีแรงจูงใจ ลักษณะของแรงจูงใจของบุคคลจึงขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ
ดังต่อไปนี้  (วิเชียร  วิทยอุดม, 2554, หน้า 152-153) 
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 1. ธรรมของแต่ละบุคคล (Nature of Individual) บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมของคน
แตกต่างกันไป พฤติกรรมนั้นจะมีลักษณะเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตนที่ไม่เหมือนกัน จะแตกต่างกันไป
ตามลักษณะของการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคลทีได้รับมา ซึ่งคุณลักษณ์ที่ท าให้
ธรรมชาติของแต่ละบุคคลแตกต่างกันนั้นขึ้นอยู่กับสิ่งดังต่อไปนี้ 
  1.1 แรงขับ แรงขับของบุคคลจัดได้ว่าเป็นพ้ืนฐานเบื้องต้นที่ท าให้พฤติกรรมของบุคคล
แตกต่างกันไปได้ แรงชับจึงเป็นสภาวะที่เกิดจากความไม่สมดุลของอินทรีย์ภายในร่างกายของมนุษย์
เนื่องจากการขาดสภาวะความสมดุลในร่างกาย ส่งผลให้บุคคลพยายามที่จะปรับหรือท าให้อินทรีย์
ภายในร่างกายเกิดความสมดุลให้ได้ เช่น ความหิวเป็นแรงผลักภายในร่างกาย ก็จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ
เพ่ือหาอาหารมาบ าบัดความหิวให้ได้ เพื่อให้ร่างกายคงอยู่ในสภาวะสมดุลคือหมดความหิว 
  1.2 ความวิตกกังวล ความวิกตกกังวลใจจะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ขึ้นอยู่
กับการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความวิตกกังวลใจจะมีผลต่อการเรียนรู้หรือ
การกระท าพฤตกรรมต่างๆ ท าให้บุคคลที่มีความวิตกกังวลใจเกิดการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้ช้าหรืออยาก
กว่าบุคคลที่ไม่ค่อยวิตกกังวลใจและมีการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมที่ด้อยประสิทธิภาพกว่า 
 2. สภาพการณ์ต่าง ๆ ของสิ่งแวดล้อม (Situation of Environment) สถานการณ์ต่าง ๆ ใน
แต่ละสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างกันย่อมเป็นผลให้บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจที่แตกต่างกัน วัฒนธรรมของต่ละ
สังคมสภาพภูมิประเทศ ความเจริญของอารยธรรมก็มีส่วนส่งเสริมพัฒนาการในด้านแรงจูงใจให้
แตกต่างกัน ได้เช่นเดียวกัน ลักษณะสถานการณ์ต่าง ๆ ของสิ่งแวดล้อมมีผลต่อแรงจูงใจดังต่อไปนี้ 
  2.1 การแข่งขัน (Competition) เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีความปรารถนาหือมี
ความต้องการจะกระท าให้ตนเองมีสภาพการณืและสถานาพที่ดีหรือสูงขึ้นกว่าเดิม หรือเมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคคลแล้วมีความปรารถนาที่จะเอาชนะผู้อื่นให้ได้ ลักษณะของการแข่งขันอาจะ
แสดงออกได้ทั้ง 2 ลักษณะคือ การแข่งขันกับตนเอง และการแข่งขันกับบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นการ
แข่งขันในลักษณะใดก็ตาม ก็จะก่อให้เกิดผลดีต่อตนเอง ท าให้มีความพยายามกระท าทุกวิถีงท่ีจะ
ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 
  2.2 ความร่วมมือร่วมใจ (Participation) ความร่วมมือร่วมใจของบุคคลเป็นแรงจูงใจที่
ส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ไปในแนวงของกลุ่มท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ จะ
ท าให้บุคคลนั้นมีลักษณะพฤติกรรมเป็นแบบประนีประนอม ช่วยเหลือร่วมมือมีความสามัคคีพร้อม
เพียงในการท างาน เพ่ือให้งานของกลุ่มส าเร็จได้ตามความมุ่งมาดปรารถนา 
  2.3 การตั้งเป้าหมายในชีวิต (Aim of Life) การตั้งเป้าหมายในชีวิตเป็นแรงจูงใจใน
การที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ พยายามที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตน
ได้ตั้งเป้าหมายไว้ให้จนได้ จึงเกิดแรงขับซ่งเป็นแรงผลักดันตนเอง เพื่อให้ไปสู่เป้าหมายนั้น เมื่อสังคม
ประสบการณ์นานวันเข้าก็เลยมีพฤติกรรมเป็นแบบนั้นไป 
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  2.4 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญมากท่ี
ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต มีความมนะไม่รู้สึกท้อถอยในการท างาน ความหวังเพ่ือหาหนง
ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งความหวังให้ได้ จะพยายามพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพที่สูงขึ้น จึงเป็นแรงผลักดันให้
บุคคลเกิดพฤติกรรมโดยไม่รู้ตัว 
 3. ความเข้มของแรงจูงใจ (Intensity of Motives) ความเข้มของแรงจูงใจเป็นปริมาณหรือ
ความมากน้อยของแรงจูงใจที่มีอยู่ในตัวบุคคลนั้น ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ การ
เสริมแรงและความสนใจของบุคคลเป็นส าคัญ การเสริมแรงยังแยกย่อยออกได้เป็น 2 ลักษณะคือ การ
เสริมแรงบวก และการเสริมแรงลบ 
 ความส าคญัของแรงจงูใจ 
 นักวิชาการได้อธิบายถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้หลากหลายทัศนะ ดังนี้ 
 บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์ (2548, หน้า 185-186) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่ง
ของการบริหารงานทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมพูนผลการปฏิบัติงาน การผลิตและอ่ืน ๆ ซึ่งจะน าไปสู่ความสัมฤทธิ์
ผลของงานและของคน แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้  
 1. แรงจูงใจท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลเกิด
การกระท าหรือมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยน าเอาสิ่งเร้าที่บุคคลนั้นพึงพอใจมาเร้าหรือกระตุ้นให้
เกิดแรงขับ เพ่ือบรรลุเป้าหมายก็จะช่วยให้บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจ เช่น พนักงานที่ท างานโรงงาน
อุตสาหกรรม หากเขาบรรลุเป้าหมายการปฏิบัติ มีคนมาชมผลงานของเขา หรือให้เขาได้ท างานที่ถนัด 
พนักงานเหล่านั้นย่อมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นต้น  
 2. แรงจูงใจเป็นการเพ่ิมพูนผลผลิตและผลงานขององค์การ ในหน่วยงานใดก็ตาม ถ้าใช้
หลักการและเทคนิคแรงจูงใจมาช่วยในการบริหารงานแล้วย่อมเป็นการเพ่ิมพูนผลงานของพนักงาน
และผลผลิตขององค์การทั้งนี้เพราะพนักงานหรือผู้ถูกจูงใจจะขยันปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  
 3. แรงจูงใจเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติงาน การที่หัวหน้างานจะใช้
เทคนิคการจูงใจพนักงานนั้นจ าเป็นที่ต้องทราบเสียก่อนว่างานหรือผลงานของพนักงานที่รับผิดชอบ
อยู่นั้นได้อย่างไร ดีหรือไม่แล้วจึงพิจารณาใช้เทคนิคต่าง ๆ เพ่ือปรับปรุงงานนั้น ดังนั้นก่อนการใช้
เทคนิคการจูงใจต่าง ๆ หัวหน้างานต้องทราบเรื่องราวของการประเมินผลการติดตามผลก่อน การ
ประเมินล่วงหน้าก่อนการจูงใจเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของการประเมินผลด้วย ทั้งนี้เพราะถ้าการ
ประเมินงานมีความผิดพลาดหรือไม่เที่ยงธรรม การจูงใจย่อมจะผิดพลาดและขาดประสิทธิภาพตามไป
ด้วย วิธีการที่จะทราบผลการปฏิบัติงานนั้นมีหลายวิธี เช่น การสังเกตุ การรายงานหัวหน้าระดับเหนือ
ขึ้นมา การใช้แบบฟอร์มการประเมินผลเป็นรายเดือนหรือรายปี เป็นต้น  
 4. แรงจูงใจเป็นเครื่องมือในการแก้ปัญหา การที่หัวหน้าให้เกียรติลูกน้องที่เก่ียวข้องกับปัญหา
ได้มีโอกาสร่วมมือร่วมคิดในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ก็จะช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้โดยไม่
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ยากนัก ความร่วมมือร่วมใจในการท างานของลูกน้องก็จะมีมากขึ้นอีกด้วย การให้ผู้ร่วมงานได้แสดง
ความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ การพูดชมเชยให้ผู้อ่ืนฟัง จัดได้ว่าเป็นแรงจูงใจแบบเสริมแรงซึ่งจะช่วย
ให้ผู้ร่วมงานทุ่มเททั้งกายและใจในการช่วยเหลือกันแก้ไขปัญหาหรือช่วยกันขจัดปัญหาต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็นปัญหาของหัวหน้าของผู้ร่วมงานด้วยกันก็ตาม  
 5. แรงจูงใจสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของพนักงานได้ โดยทั่วไปพนักงาน
จะรับผิดชอบเฉพาะงานของตนที่ได้รับค าสั่งมาเท่านั้น การที่จะคิดงานใหม่ งานสร้างสรรค์เม่ือกลับไป
บ้านย่อมท าได้ยาก เว้นแต่ว่าพนักงานที่มีหัวหน้าทีคอยให้ความรัก การให้ก าลังใจ หรือการเสริมแรง
ย่อมจะช่วยให้พนักงานได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนากลายเป็นพฤติกรรมที่พึงปรารถนา
ขององค์กรได้  
 6. แรงจูงใจเป็นการเพ่ิมจ านวนพนักงาน การท างานของพนักงานในองค์การนั้นมักจะไม่ได้ใช้
ความสามารถเต็มร้อยเปอร์เซ็นต์โดยจะสังเกตได้จากขณะที่พนักงานปฏิบัติงานนั้น พนักงานมักจะมี
อาการอ่อนเพลียอ่อนระโหยโรยแรงซึ่งแสดงว่าถ้าท าต่อไปอีกคงไม่ไหวแต่ในช่วงดังกล่าว ถ้าหาก
หัวหน้างานได้น าแรงจูงใจที่เขาชอบมาเร้าใจพนักงานเหล่านั้นก็จะท าให้พวกเขามีพลังในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นมาทันที องค์กรก็จะได้ผลงานจากพนักงานเพิ่มขึ้นอีกทั้ง ๆ ที่ไม่ได้มีการจ้าง
พนักงานเพ่ิมขึ้น 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, หน้า 91) อธิบายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานของ
แต่ละบุคคลจะดีมากหรือน้อยเพียงใดนั้นสิ่งส าคัญท่ีมีผลต่อการท างานและช่วยให้บุคคลเพ่ิมความ
พยายามในการท างาน ก็คือ แรงจูงใจในการท างานบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีแนว
ทางการท างานที่แน่นอน ระดับการท างานที่สม่ าเสมอ มีผลการปฏิบัติงานดีกว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจใน
การท างานต่ า 
 การจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความ
ต้องการของพนักงานที่เป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยเช่นกัน การจูงใจเป็น
องค์ประกอบส าคัญต่อการจัดการสมัยดั้งเดิมจนถึงปัจจุบันและต่อไปในอนาคตที่เก่ียวข้องกับ
การศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์การและรูปแบบการจูงใจแบบต่าง ๆ การจูงใจ หมายถึง พลัง
ผลักดันจากภายในจิตใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
หรือหมายถึงการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา การเป็นผู้บริหารที่ดีคือการท าความเข้าใจใน
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการทางานของพนักงานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
การเพ่ิมผลผลิต คือ ผลที่เกิดจากสมาชิกมีแรงจูงใจที่ดีในการท างาน องค์การควรมีการจูงใจพนักงาน
ได้หลายอย่าง เช่น การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) การเสริมแรง (Reinforcing Performance) 
การออกแบบงาน เพ่ือการจูงใจ (Designing motivating jobs) (นงค์นุช  ขาวงาม, 2557, หน้า 15) 
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 นอกจากนี้ ชูศักดิ์ เจนประโคน (2550, หน้า 13-18) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจูงใจใน
การปฏิบัติงานว่าแบ่งได้ 3 ประการ คือ ความส าคัญที่มีต่อองค์กรความส าคัญที่มีต่อผู้บริหาร และ
ความส าคัญต่อบุคลากร สรุปได้ ดังนี้ 
 1. ความส าคัญที่มีต่อองค์กร กล่าวคือ มีประโยชน์ต่อองค์กรในด้านต่าง ๆโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในการบริหารงาน และการบริหารบุคคลในอันที่จะตอบสนองความต้องการทางด้านพฤติกรรมของ
มนุษย์ให้แก่องค์กรหรือหน่วยงาน ทั้งนี้เพ่ือ 
  1.1 ช่วยให้องค์กรได้คนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามาร่วมท างาน และรักษาคนดี ๆ 
เหล่านั้นไว้ให้อยู่ในองค์กรต่อไปให้นานที่สุดเท่าที่จะนานได้ 
  1.2 ช่วยท าให้องค์กรได้มีความม่ันใจว่าบุคลากรจะท างานตามท่ีถูกจ้างไว้อย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ 
  1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมของบุคคลในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กรโดยส่วนรวม 
 2. ความส าคัญที่มีต่อผู้บริหาร กล่าวคือ ผู้บริหารเป็นผู้รับผดิชอบ และควบคุมการท างาน
ของพนักงานให้ส าเร็จตามเป้ าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารจะด าเนินการได้ดีมีประสิทธิภาพก็โดย
อาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) อ านาจบารมี (Power) เป็นเครื่องมือในการวินิจฉัยสั่งการ 
(Decision Making) ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ขององค์กรได้ทั้งในลักษณะที่เป็นแบบทางการ และแบบ
ไม่เป็นทางการ (Formal and Informal) ดังนั้นผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในหน่วยงานได้หลายการทั้งนี้เพ่ือ 
  2.1 ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปด้วยความเรียบร้อย และมี
ประสิทธิภาพ 
  2.2 เป็นการช่วยขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารงาน กล่าวคือ การจูงใจจะช่วยท า
ให้อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะท าให้ผู้บริหารมีอิทธิพลอยู่เหนือ
พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะช่วยลดปัญหาข้อขัดแย้งลงได้ 
  2.3 ช่วยเอื้ออ านวยในการวินิจฉัยสั่งการ กล่าวคือ การจูงใจจะช่วยให้ผู้บริหารมีภาวะ
ผู้น าที่ด ีซึ่งจะเอ้ือให้การสั่งการ และการตัดสินใจเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. ความส าคัญที่มีต่อบุคลากร ทุกองค์กรต่างให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์โดยถือว่า 
“คน” เป็นทรัพยากรมีคุณค่าอย่างยิ่งขององค์กร และเปรียบเสมือนคนมีค่าเป็นทรัพย์ ผู้บริหารจึงต่าง
ให้ความส าคัญกับบุคลากรในองค์กรด้วยการจูงใจในด้านต่าง ๆทั้งนี้เพ่ือ 
  3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์กร และสนองความต้องการ
ของตนเองได้พร้อม ๆ กันไปด้วย 
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  3.2 ให้ได้รับความยุติธรรมจากองค์กร และฝ่ายบริหารในด้านต่าง ๆ เช่น การ
พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
  3.3 ให้มีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 การใช้แรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เป็นการสร้างสภาพการณ์และวิธีเพ่ือเพ่ิม
ระดับความพึงพอใจในการท างานให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ซึ่งพิจารณาได้ดังนี้   (สร้อยตระกูล 
อรรถมานะ, 2542, หน้า 148 - 149) 
 1. งานที่มีความท้าทายความสามารถโดยเฉพาะด้านสติปัญญา ผู้ปฏิบัติงานบางคนอาจ
พยายามหลีกเลี่ยงงานที่ต้องใช้สติปัญญา เพราะผู้ปฏิบัติงานขาดสติปัญญาหรือไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างาน วิธีแก้ไขโดยการขยายงานให้กว้างขึ้นเพ่ือลดความเบื่อหน่าย และเพ่ิมพูนทางด้านทักษะในการ
ปฏิบัติงาน เป็นการสร้างงานให้มีความหมายต่อผู้ปฏิบัติงาน 
 2. ความสนใจส่วนบุคคลในตัวงานเอง ซึ่งความพึงพอใจในการท างานมักเกิดข้ึนกับความ
สนใจของเนื้องานในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติ ท าให้รู้สึกว่างานนั้นมีความตื่นเต้นได้ปฏิบัติหาก
ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความสนใจในงานนั้น วิธีแก้ไขโดยการมอบหมายงานที่ผปู้ ฏิบัตินั้นมีความชอบ ถนัด
สนใจ โดยผู้บริหารควรมีการสอบถามหรือสังเกตพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานเพื่อที่จะมอบหมายงานได้
ถูกต้องและเป็นที่พอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
 3. งานที่ต้องใช้แรงทางกายภาพมากกว่าศักยภาพหรือความจ ากัดของบุคคลที่พึงมีท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความเครียดและความอ่อนล้าในการปฏิบัติ ดังนั้นผู้บริหารควรมีการจัดสภาพแวดล้อมที่
เหมาะกับการท างานให้เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการจัดห้องปฏิบัติงานให้มีแสงสว่างที่เพียงพอและ
อุณหภูมิที่เหมาะแก่การปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดไม่ให้มีเสียงรบกวนสมาธิในการท างานโดย
เฉพาะงานที่ต้องใช้สมาธิในการปฏิบัติงาน 
 4. การให้ผลตอบแทนหรือค่าจ้าง รางวัล ส าหรับผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรให้มีความยุติธรรม
ตามหลักงานเท่ากันเงิน (Equal Pay for Equal Work) เพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
ผู้ปฏิบัติงาน 
 5. สภาพการท างานที่สอดคล้องกับการท างานเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการทาง
กายภาพของบุคคล มีการจัดวางอุปกรณ์ส านักงานที่เหมาะสม เพ่ือให้สะดวกในการท างานและ
เหมาะสมกับพ้ืนที่การท างาน เช่น การวางคอมพิวเตอร์ การวางโทรศัพท์และเครื่องใช้ส านักงานต่างๆ 
เพ่ือให้สะดวกในการท างาน 
 6. การนับถือยกย่องตนเอง ซึ่งท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจมากขึ้นเมื่อได้รับท าหน้าที่ที่
พอใจแล้วและผลงานที่ได้ออกมาตรงกับความต้องการของเป้าหมายองค์การท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
ภาคภูมิใจและรู้สึกว่าตนมีค่าต่อองค์การที่ตนปฏิบัติหน้าที่อยู่ 
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 ผู้บริหารมีหน้าที่ความรับผิดชอบส าคัญในการจัดรูปแบบของการใช้แรงจูงใจแก่บุคลากร เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน รูปแบบการจูงใจ มี 3 รูปแบบ คือ (สมใจ ลักษณะ, 2546, หน้า 73 -
76) 
 1. จูงใจด้วยรางวัลตอบแทน รางวัลตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน ได้แก่ค่าตอบแทน เช่น
เงินเดือน โบนัส การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง สวัสดิการและบริการต่าง ๆ รางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน 
ได้แก่ การให้เครื่องอ านวยความสะดวก ให้โอกาสไปศึกษาอบรม สัมมนา ให้รับผิดชอบโครงการที่มี
เกียรติและได้สร้างผลงาน การยกย่องเชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร ประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น 
 2. การจูงใจด้วยงาน หลักการส าคัญของการจูงใจด้วยงาน คือ ใช้ลักษณะและเงื่อนไขวิธีการ
ท างานจูงใจให้บุคคลมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ พอใจอุทิศตนให้กับงาน
และให้ความร่วมมือพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน แนวปฏิบัติที่พบว่าได้ผลดีในการจูงใจด้วยงาน คือ 
การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ท าให้พ้นสภาพความจ าเจ เกิดความกระตือรือร้นในงานใหม่และ
การขยายขอบเขตและเนื้อหางาน มอบอ านาจหน้าที่ให้เพ่ิมขึ้นเพ่ือแสดงความไว้ใจ และเชื่อมั่นใน
ความสามารถของเขา จะช่วยสร้างความท้าทาย ตัวอย่างเช่น ให้โอกาสในการวางแผน จัดตารางการ
ท างานและควบคุมงานของตนเอง 
 3. การจูงใจด้วยวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมองค์การที่จูงใจบุคลากรให้มีประสิทธิภาพการ
ท างานสูงขึ้น ได้แก่ ใช้วิสัยทัศน์สร้างเป้าหมายอนาคตความเจริญก้าวหน้าขององค์การเป็นทิศทางที่
ทุกคนมุ่งม่ัน ให้ทุกคนมีส่วนร่วม โดยให้ความส าคัญต่อผู้บริหารทุกระดับ ให้ความส าคัญแก่
ผู้ปฏิบัติงานในฐานะผู้อยู่ใกล้ชิดกับปัญหามากท่ีสุด มีการสื่อสารจากล่างขึ้นบนในนโยบาย ทิศทาง
แนวด าเนินการที่พวกเขาต้องการ ให้ทุกคนทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท าแผน ติดตามประเมินแผน และ
ภูมิใจในความส าเร็จของแผน ให้ความส าคัญต่อความต้องการของบุคคลและตอบสนองความต้องการ
ของบุคคล ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคคลด้วยการจัดให้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง
สม่ าเสมอเป็นต้น 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2549 อ้างใน สุริพันธ์  จันทมาลา, 2557, หน้า 18-21) ที่ได้ให้แนวคิด
ในการปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีนัยส าคัญและให้งานนั้น ๆ สัมฤทธ์ิ
ผลตลอดจนสามารถให้งานที่ได้รับมอบหมายด าเนินไปอย่างราบรื่นซึ่งหลักปฏิบัติส าคัญส าหรับ
ผู้บังคับบัญชาที่ไม่ควรละเลยดูแลใส่ใจในความคิดความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา การบริหารคนควบคู่
ไปกับการบริหารงานและหน้าที่งานอย่างหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาพึงปฏิบัตินั่นก็คือ การหาวิธีจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้เทคนิคง่าย ๆ ในการจูงใจลูกน้องด้วยวิธี 
D-R-I-V-E กล่าวคือ 
 1. D-Development การพัฒนา และฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งที่สามารถจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานได้ คงไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชาคนไหนอยากที่จะท างานกับผู้บังคับบัญชาที่ไม่
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เคยคิดที่จะส่งเสริมหรือสนับสนุนให้บุคคลมีความรู้และความสามารถท่ีเพ่ิมขึ้น ขอให้ผู้บังคับบัญชา
ตระหนักไว้เสมอว่าไม่ต้องกลัวผู้ใต้บังคับบัญชาจะเก่งหรือดีกว่าตนเอง ช่น กลัวผู้ใต้บังคับบัญชาจะ
เลื่อยขาเก้าอ้ี จนเป็นเหตุให้ผู้บังคับบัญชาไม่สนใจที่จะพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเลย ทั้งนี้การพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชานั้นมีหลากหลายวิธีที่ผู้บังคับบัญชาสามารถท าได้เช่น 
  1.1 การสอนงาน (Coaching) เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจวิธีการ และขอบเขต
หน้าที่งานที่ต้องรับผิดชอบ 
  1.2 การส่งผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก (In house and 
public training) เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจมากข้ึน 
  1.3 การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เพ่ือช่วยผู้ใต้บังคับบัญชาในการหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 
  1.4 การโยกย้ายสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ทักษะที่หลากหลาย (Multi-skill) มากขึ้น 
 2. R-Relation การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาไม่ควร
เพิกเฉย เพราะสัมพันธภาพที่ดีจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอุทิศและตั้งใจในการท างานให้กับองค์กรอย่าง
จริงจังมิใช่การบังคับ ทั้งนี้วิธีการในการเสริมสร้างให้ผู้บังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ยกตัวอย่างเช่น การพาผู้ใต้บังคับบัญชาไปเลี้ยงอาหารกลางวัน หรืออาหารเย็นเนื่อง
ในโอกาสพิเศษซึ่งอาจจะเป็นเลี้ยงวันเกิด เลี้ยงผู้ใต้บังคับบัญชากรณีที่ได้รับการเลื่อนขั้นต าแหน่ง หรือ
การเริ่มต้นทักผู้ใต้บังคับบัญชาก่อน หรือการถามเรื่องอ่ืน ๆ กับผู้ใต้บังคับบัญชาบ้างที่ไม่ใช่เรื่องงาน 
หรือการซื้อของฝากเล็ก ๆ น้อย ๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งไม่ต้องรอให้ถึงโอกาสพิเศษ รวมถึงการรับฟัง 
และเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่ใช่ปัญหาจากการท างาน และการสร้าง
อารมณ์ขัน สร้างรอยยิ้ม เสียงหัวเราะกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3. I-Individual Motivation ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนมีหลากหลายสไตล์บางคนเงียบไม่
ชอบแสดงออก บางคนชอบเอะอะโวยวาย บางคนคิดมาก บางคนข้ีน้อยใจดังนั้นในฐานะของ
ผู้บังคับบัญชาจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องวิเคราะห์ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่าพวกเขามีนิสัย 
บุคลิกลักษณะ และความต้องการอย่างไร แต่ละคนจะมีแบบฉบับเฉพาะที่แตกต่างกันไป การจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงย่อมต้องแตกต่างกันไปตามลักษณะนิสัยของแต่ละคน พยายามอย่าใช้วิธีการใด
วิธีการหนึ่งกับผู้ใต้บังคับบัญชาหลาย ๆ คนที่มีความต่างกันเช่น หากพบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาของตน
ชอบที่จะแสดงความคิดสร้างสรรค์ ผู้บังคับบัญชาควรจะมอบหมายงานที่ส่งเสริมให้ได้ใช้ความคิดและ
สามารถน าเสนอแนวคิดต่าง ๆ ได้ หรือหากผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นคนชอบโวยวายเมื่อมีความคิดเห็นไม่
ตรงกับผู้บังคับบัญชา จึงควรจะสงบนิ่งและพูดคุยกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีเหตุผลเพ่ือจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นด้วยและยอมรับ 
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 4. V-Verbal Communication การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
บางครั้งการสื่อสารที่ไม่ถูกต้องเปรียบเสมือนดาบสองคมที่ส่งผลทั้งด้านบวก และด้านลบกับ
ผู้บังคับบัญชา ในฐานะของหัวหน้างานบางครั้งการไม่พูดหรือนิ่งเฉย จะดูดีกว่าการพูดออกไป 
โดยเฉพาะค าพูดในทางลบที่อยากให้ผู้บังคับบัญชาควรหลีกเลี่ยง ได้แก่ค าพูดที่ประชดประชันเหน็บ
แนม ค าพูดที่ออกค าสั่งโดยไม่มีเหตุผลค าพูดดูถูกความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ค าพูดที่ปัดความ
รับผิดชอบหรือโยนความผิดให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนค าพูดที่นินทาผู้ใต้บังคับบัญชาลับหลังค า
ต่อว่ากล่าวตักเตือนต่อหน้าเพ่ือนร่วมงานหรือต่อหน้าผู้อ่ืน จงพยายามเลือกใช้ค าพูดทางบวกท่ี
สร้างสรรค์ และจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้อยากท างานเช่น พูดให้ก าลังใจเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาวิตกกังวล
หรือเผชิญปัญหา กล่าวแสดงความขอบคุณเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้ พูดเสริมก าลังใจถึงความ
เชื่อมั่นว่าผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานนั้น ๆ ได้ส าเร็จ 
 5. E-Environment Arrangement สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิ่งหนึ่งที่สามารถจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้อยากท างาน เพ่ือมิให้รู้สึกจ าเจหรือเบื่อหน่ายกับสภาพแวดล้อมแบบเดิม ๆ พบว่า
มีหลากหลายวิธีที่สามารถเลือกใช้เพ่ือสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศที่ดีในการท างานเช่น การ
ปรับเปลี่ยนรูปโฉมออฟฟิศใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการจัดวางโต๊ะ เก้าอ้ีใหม่ หรือการจัดหาอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ให้พร้อมในการท างาน หรือการอนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเปิดเพลง
เบา ๆ ฟังเพ่ือคลายความตึงเครียดในการท างาน หรือสร้างทีมงานให้เป็นทีมงานแห่งการเรียนรู้เพื่อให้
เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นการจัดตั้งทีมงานนักอ่านขึ้น โดยการมอบหมาย
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอ่านหนังสือที่เก่ียวข้องกับงานของตนเองและน ามาเล่าให้เพื่อนร่วมงานฟัง หรือ
การจัดประชุมร่วมกันอาจเป็นเดือนละครั้งหรือสองครั้งตามความเหมาะสมเพื่อสร้างบรรยากาศในการ
ท างานเป็นทีมร่วมกัน ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาอาจใช้เวทีของการประชุมเพ่ือแจ้งให้พนักงานรับทราบถึง
นโยบายของบริษัท ภารกิจหน้าที่ของทีมงาน และการให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมเสนอความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุงระบบงานให้ดีขึ้น 
 ประเภทของแรงจงูใจ 
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, หน้า 132-133) ได้แบ่งประเภทของการจูงใจออกเป็น 2 
ประเภท คือ 
 1. การจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลที่มีความต้องการที่จะ
เรียนรู้ หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนเข้ามาเก่ียวข้อง เช่น พนักงาน
ตั้งใจท างานด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบังคับ หรือเพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ มากระตุน้ 
การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 
  1.1 ความต้องการ (Need) เนื่องจากทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน ซึ่งท าให้เกิด
แรงขับ (drives) แรงขับนี้จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ส่งผลให้บุคคล
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เกิดความพึงพอใจ เช่น พนักงานต้องการเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท างาน เพ่ือให้
ได้มาซึ่งความส าเร็จที่ต้องการ 
  1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งจะ
เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อผู้บริหารและพอใจ
วิธีการท างาน ท าให้เขามีความตั้งใจในการท างานเป็นอย่างมาก 
  1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ความสนใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นพิเศษจะท า
ให้เกิดความเอาใจใส่ในเรื่องนั้น ๆ มากกว่าปรกติ เช่น พนักงานมีความสนใจเป็นพิเศษเก่ียวกับเรื่อง
ของเครื่องยนต์กลไก เขาก็จะพยายามศึกษาและทดลองประดิษฐ์ซึ่งก็จะช่วยให้สามารถบรรลุถึง
เป้าหมายได้ 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้น
มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง หรือสิ่งที่เขาจะได้รับ และน าไปสู่การแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลตามจุดมุ่งหมาย ของผู้ถูกกระตุ้นหรือผู้จูงใจซึ่งแรงจูงใจภายนอกเหล่านี้ได้แก่ 
  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล บุคคลที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ 
ย่อมมีแรงกระตุ้นหรือมีแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสมที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้นั้น เช่น 
พนักงานที่อยู่ในช่วงทดลองงานมีเป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงตั้งใจท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 
  2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า ถ้าบุคคลทราบว่าเขาจะได้รับความก้าวหน้าอย่างไร
จากการท างานนั้น ก็ย่อมเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมที่ดีขึ้น เช่นพนักงานเห็นเพ่ือน
ประสบความส าเร็จก้าวหน้าจากการท างานก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้นได้บ้าง ท าให้เกิดความมุ่งมั่นใน
การท างานอย่างเต็มที่ 
  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพสามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
ขึ้นได้ เช่น นักปกครอง ผู้บริหาร จะต้องมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผู้น าที่ดี หรือแม้แต่พนักงาน
แนะน าความงามก็สามารถ จูงใจให้ลูกค้าซื้อสินค้าได้ด้วยคุณสมบัติทางด้านบุคลิกภาพ เป็นต้น 
  2.4 เครื่องล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลาย ๆ อย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 
เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากท า หรือการลงโทษ (Punishment) ซ่ึง
จะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียนการประกวด การแข่งขัน 
หรือการทดสอบ ก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
   ชูวิทย์ รัตนพลแสนย์ (2552, หน้า 145-146) ได้แบ่งประเภทของการจูงใจตาม
แหล่งที่มามี 3 ประเภท คือ 
   1. การจูงใจทาง สรีรวิทยา (Physiological Motivation) เป็นการจูงใจที่
เกิดข้ึนตามธรรมชาติหรือตามสัญชาตญาณท่ีเกิดข้ึนเองตั้งแต่แรกเกิด บางทีเรียกว่า แรงจูงใจไร้ส านึก 
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มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตซึ่งเกิดจากความต้องการทางด้านร่างกาย เช่นความหิว ความกระหาย 
ความเหน็ดเหนื่อย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น เมือเกิดความต้องการเหล่านี้แล้วก็จะท าให้เกิด
ภาวะขาดความสมดุลของร่างกาย ซึ่งจะเป็นผลให้เกิดแรงขับ เมื่อแรงขับลดลงร่างกายก็จะกลับเข้าสู่
ภาวะสมดุล 
   2. แรงจูงใจทางจิตใจหรือจิตวิทยา (Psychological Motive) เป็นแรงจูงใจที่
ไม่ได้มีสาเหตุมาจากความต้องการทางด้านร่างกายโดยตรง แต่มีพ้ืนฐานมาจากทางด้านจิตใจหรือ
จิตวิทยา เช่น ความกลัว ความรัก ความอยากรู้อยากเห็น อยากสัมผัสหรือจับต้องเป็นต้น 
   3. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ใน
ภายหลัง ซึ่งเก่ียวข้องกับผู้อ่ืนหรือสังคม เช่น ความอบอุ่น การยอมรับ ชื่อเสียง เกียรติยศ
ความก้าวหน้า ความส าเร็จในชีวิต ฐานะทางสังคม เป็นต้น จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจทางสังคมนั้นจะ
เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ ตัวบุคคล กลุ่มบุคคลสถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนียม 
ประเพณี ค่านิยม ตลอดจนศาสนาและการเมืองนักจิตวิทยาบางกลุ่มยังแบ่งแรงจูงใจทางสังคม
ออกเป็น 3 ประเภทคือ 
     3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจาก
ความต้องการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จโดยมีความมานะพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรคเอาชนะความ
ล้มเหลวเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายที่ต้องการ ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง
กว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า นอกจากนี้ ยังมีแผนการ และความพยายามมากกว่าอีกด้วย 
     3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ
ต้องการเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน ต้องการให้ผู้อื่นรักใคร่ ชอบพอ เอ้ืออาทร มักจะแสดงออกโดยการ 
เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน เมตตา กรุณา โอบอ้อมอารี ยอมคล้อยตามหลีกเลี่ยงการโต้แย้ง ชอบเข้าสังคม 
พ่ึงพาอาศัยได้และรู้จักพ่ึงพาผู้อื่น 
     3.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ
ต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนทั้งโดยทางตรงและโดยทางอ้อม หรือชอบโต้แย้ง ถกเถียงเอาชนะมี
ลักษณะก้าวร้าว บางคนก็ยิ้มแย้มแจ่มใส แต่ก็ท าไปเพ่ือให้ผู้อื่นอยู่ใต้อ านาจของตนไม่พอใจกับการตก
อยู่ภายใต้การน าของผู้อื่นหรือถูกวิพากษ์วิจารณ์ 
  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
  1. ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดบัขัน้ 
  Maslow (1943) ได้เสนอ ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้น โดยมีความเชื่อเบื้องต้น
ดังนี้ 



35 

   1. มนุษย์มีความต้องการเป็นล าดับขั้น เมื่อความต้องการระดับใดได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความส าคัญของความต้องการนั้นก็จะลดน้อยลง เปลี่ยนไปให้ความส าคัญแต่ความ
ต้องการในระดับสูงขึ้น 
   2. ความต้องการของมนุษย์เป็นเรื่องท่ีมีความสลับซับซ้อน และความต้องการ
เหล่านั้นจะมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เช่น เมื่อเกิดความหิว การระงับความ
หิวจะเป็นสิ่งที่มนุษย์ต้องการกระท ามากที่สุด และความต้องการนี้จะลดลงเมื่อได้รับการตอบสนอง
แล้ว 
   3. ความต้องการระดับต่ าต้องได้รับการตอบสนองก่อนจึงเกิดความขึ้นต้องการ
ในระดับสูงขึ้น 
   4. วิธีการตอบสนองความต้องการในระดับสูง มีความหลากหลายมากมายกว่า
การตอบสนองความต้องการในระดับต่ า 
   Abraham Maslow กล่าวว่า มนุษย์เป็นสัตว์สังคมท่ีมีความต้องการ 5 อย่าง 
และความต้องการนี้สามารถจัดเป็นล าดับขั้น จากล าดับขั้นต่ าสุดซึ่งมนุษย์ทุกคนมักจะมีความต้องการ
คล้ายคลึงกัน ไปจนถึงล าดับขั้นสูงสุดซึ่งเป็นความต้องการที่น้อยคนจะได้รับสมความปรารถนา ความ
ต้องการในระดับต่ าควรจะได้รับการตอบสนองก่อน และเม่ือความต้องการในระดับต่ าได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการนั้น ๆ ก็จะไม่ใช่สิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป มนุษย์จะมีความ
ต้องการในระดับต่อมาหรือจะกลายเป็นสิ่งจูงใจแทน และจะเป็นเช่นนี้ตามล าดับถึงสูงสุดล าดับขั้น
ความต้องการของมาสโลว์ ประกอบด้วย (ราณ ีอิสิชัยกุล, 2548, หน้า 190-192)  
   1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการ
พ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือการอยู่รอด เช่น อาหาร น้ า อากาศ พักผ่อน ที่อยู่อาศัย อุณหภูมิ และความ
ต้องการทางเพศ โดยปกติองค์การจะตอบสนองความต้องการทางร่างกายโดยการจ่ายค่าจ้างหรือ
เงินเดือน เพ่ือพนักงานจะน าไปใช้จ่ายเพื่อการด ารงชีพของแต่ละคน นอกจากนี้องค์การอาจจะอ านวย
ความสะดวกให้กับพนักงานมากข้ึนเพ่ือตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น จัดให้มี
ห้องอาหาร ห้องพยาบาล ห้องพักผ่อน ห้องท างานปรับอากาศ บ้านพัก เป็นต้น โดยทั่วไปพนักงาน
ระดับต่ าจะมีความต้องการทางร่างกายสูงกว่าพนักงานระดับสูง เนื่องจากพนักงานในระดับสูงส่วน
ใหญ่ได้รับการตอบสนองทางด้านร่างกายมากกว่าพนักงานที่อยู่ในระดับต่ าอยู่แล้ว  
   2. ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety and Security 
Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยและ
ความมั่นคงจะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ ซึ่งได้แก่ ความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่
อาจเกิดขึ้น เช่น อุบัติเหตุ อาชญากรรม และความมั่นคงในการท างาน เช่น ความต้องการให้มีการ
ก าหนดระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ์การปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีความเป็นระเบียบในการท างาน 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งกฎเกณฑ์ในการปลดออกหรือไล่ออกในองค์การต่าง ๆ ความปลอดภัยและความ
มั่นคงในการท างานเป็นสิ่งส าคัญท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานทุกคน โดยปกติ องค์การจะ
ตอบสนองความต้องการในขั้นนี้โดยการก าหนดแผนควบคุมความปลอดภัยในการท างาน เช่น การใส่
เครื่องปูองกันในขณะท างานในโรงงานอันได้แก่ หน้ากาก หมวก ถุงมือ นอกจากนี้ องค์การควรมี
นโยบายเรื่องความมั่นคงในการท างาน เช่น ระเบียบแบบแผนที่ต้องปฏิบัติ เบี้ยบ านาญเมื่อ
เกษียณอายุ การประกันภัย ประโยชน์บริการ สมาชิกสหภาพแรงงาน เป็นต้น การตอบสนองความ
ต้องการความปลอดภัยและความม่ันคงเป็นการให้หลักประกันแก่พนักงานในอนาคต  
   3. ความต้องการทางสังคมและความรัก (Social and Love Needs) เมื่อความ
ต้องการระดับล่างได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงจะเข้ามาแทนที่ความต้องการทาง
สังคมและความรัก หมายถึง ความต้องการความรักจากเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์และการเป็นส่วน
หนึ่งของสังคมมนุษย์จะต้องการมีเพ่ือน และต้องการให้เป็นที่ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน เป็นสมาชิก
ของกลุ่ม และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความต้องการด้านนี้เป็นปัจจัยส าคัญท่ีก่อให้เกิดรูปแบบ
องค์การที่ไม่เป็นทางการขึ้นมา ผู้บริหารที่มีความเข้าใจและสามารถก าหนดรูปแบบองค์การแบบไม่
เป็นทางการให้สอดคล้องกับรูปแบบขององค์การที่เป็นทางการได้ ก็จะประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินงานมากข้ึน องค์การจะตอบสนองความต้องการทางสังคมได้ โดยการให้พนักงานได้มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กัน เช่น การเล่นกีฬา งานสังสรรค์ต่าง ๆ การไปพักผ่อนนอกสถานที่ นอกจากนี้องค์การ
ควรสนับสนุนการท างานเป็นทีม และให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น โดยการยกย่อง
ชมเชย ความคิดเห็นที่ได้รับการยอมรับและสร้างความรู้สึกของความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
   4. ความต้องการการยอมรับและยกย่อง (Esteem Needs) ความต้องการข้ันนี้ 
คือ ความต้องการให้ผู้อื่นยอมรับนับถือและมีความภาคภูมิใจ เชื่อมั่นและนับถือตนเอง ซึ่งเก่ียวโยงกับ
ความส าเร็จและความมีอิสระในการตัดสิน ตลอดจนชื่อเสียงและเกียรติยศ บุคคลที่มีแรงจูงใจหรือ
ความต้องการข้ันนี้จะพยายามท าสิ่งต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน ซึ่งการ
ยอมรับนับถือและยกย่องจะน าไปสู่ความมั่นใจในตนเอง ตระหนักถึงความมีคุณค่าของตนเอง การจูง
ใจบุคคลประเภทนี้จึงไม่ใช่ เงินเดือน สวัสดิการหรือความมั่นคง แต่เป็นการที่ผู้บังคับบัญชายอมรับใน
ฝีมือ ความสามารถของเขาและโอกาสที่เขาจะมีส่วนร่วมในการบริหาร เช่น อิสระในการท างาน ความ
รับผิดชอบในงาน การยกย่องชมเชยต่อหน้าผู้อ่ืนการปรึกษา การขอความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ การ
มอบหมายงานที่ส าคัญให้ท าการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญ การได้รับต าแหน่ง
พนักงานดีเด่น เป็นต้น  
  2.5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) ความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิต หมายถึง ความปรารถนาที่จะใช้ศักยภาพสูงสุดที่ตนมีอยู่ท าในสิ่งที่ตนคิดว่ามี
ความสามารถที่จะเป็นหรือจะท าได้ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายในชีวิต และ เมื่อบรรลุ
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เป้าหมายนั้นแล้วก็จะก าหนดเป้าหมายใหม่ที่ท้าทายยิ่งกว่าเดิม เช่น ความปรารถนาจะเป็นนักร้องที่มี
ชื่อเสียง เป็นนักกีฬาโอลิมปิค เป็นผู้จัดการบริษัท หรือเป็นอะไรที่ตนเองคิดว่าจะเป็นได้ เป็นต้น ความ
ต้องการขั้นนี้เป็นความต้องการขั้นสูงสุด ซึ่งจะมีคนจ านวนน้อยที่จะสามารถได้รับความพึงพอใจจาก
ความต้องการข้ัน 
  กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีของมาสโลว์ได้อธิบายถึง ความต้องการของมนุษย์ที่เป็นล าดับขั้น 
ผู้บริหารควรให้ความสนใจและพิจารณาว่าพนักงานแต่ละคนมีความต้องการอยู่ในระดับใด หาก
ผู้บริหารสามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เอ้ือต่อการตอบสนองความต้อง การเหล่านั้น ผู้บริหาร
ก็จะสามารถจูงใจพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ต้องการได้ ถ้าหากผู้บริหารล้มเหลวในการระบุความ
ต้องการของพนักงานอาจส่งผลให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมตอบสนองความต้องการของตนเอง แต่
ไม่ได้เป็นไปในทางเดียวกับเป้าหมายขององค์การได้ อย่างไรก็ตาม มาสโลว์ยอมรับในแนวคิดท่ีว่า
มนุษย์อาจมีความต้องการอย่างพร้อมกันได้ เช่น ความต้องการทางร่างกายพร้อมกับความม่ันคง
ปลอดภัย ความต้องการการยอมรับพร้อมกับความส าเร็จ และตราบใดท่ีมนุษย์มีความต้องการไม่
สิ้นสุด มนุษย์จะมีความต้องการขึ้น ๆ ลง ๆ ไม่เป็นไปตามล าดับขั้น ทั้งนี้เพราะสภาพแวดล้อมท่ี
เปลี่ยนแปลงไปหรือค่านิยมที่เปลี่ยนแปลง เช่น บางคนอาจต้องการการยอมรับมากกว่าความต้องการ
ทางสังคมและ ความรัก หรือต้องการการยอมรับมากกว่าความม่ันคงปลอดภัย 
  2. ทฤษฎสีองปจัจยั (Federick Herzberg’s Need Two-Factor Theory) 
  ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) เฮอร์สเบิร์ก ได้จัดแบ่งปัจจัยี่น าไปสู่ความ
พึงพอใจในงานออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ (วิเชียร วิทยอุดม, 2554, หน้า 165-167) 
   1. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factor) เป็น
ปัจจัยที่จะสร้างความไม่พอใจในงานที่ท า ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการตอลสนองจากปัจจัยเหล่านี้แล้ว 
ก็จะเป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 
      1.1 นโยบายและการบริหารองค์กร(Company policy and 
administration) นโยบายขององค์การที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององค์การและของตัวพนักงาน 
การไม่ด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากร การบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ การท างานที่ซ้ าซ้อน
กัน การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น การใช้อ านาจอิทธิพลระหว่างบุคคลในองค์การ ความไม่มีประสิทธิภาพใน
การขาดความเป็นธรรมในองค์การ 
      1.2 การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) 
ผู้บังคับบัญชาขาดความเป็นธรรม ล าเอียง อคติ ขาดความรู้ความสามารถในการบริหารงานและ
ปกครอง เป็นคนอนุรักษ์นิยมไม่สามารถแนะน าวิชาการหรือเทคนิคใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์การได้ 
      1.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with 
Supervisor) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีช่องว่างมากเข้ากันไม่ได้ 
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ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไม่ถึง  ผู้บังคับบัญชาวางตนเหนือกว่า ไม่มีความสนิทสนมเป็นกันเอง ขาดความ
อบอุ่น ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ท า 
      1.4 สภาพการท างาน (Working Condition) สภาพแวดล้อมต่าง 
ๆ เกี่ยวกับการท างานบรรยากาศ ท าเลที่ตั้งของที่ท างาน ขาดวัสดุครุภัณฑ์อ านวยความสะดวกในการ
ท างาน ปริมาณงานมากหรือน้อยเกินไป 
      1.5 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Pears) 
พฤติกรรมของบุคคลต่างๆ ในองค์การ ต่างคนต่างอวดดีแข่งขันชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตัวรอด ทับ
ถมเพ่ือนร่วมงาน เรารัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี ขี้ฟ้อง สาระแนแส่สอด ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าให้
ขับข้องใจ เป็นผลให้เกิดความเบื่อหน่ายองค์การ 
      1.6 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with 
Subordinates) ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ศรัทธาเชื่อถือ ไม่รับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะ ท าตัวถ่างความ
เจริญของหน่วยงาน เข้ากันไม่ได้สนิทเป็นผู้มีส่วนสร้างความไม่พอใจในการท างาน 
      1.7 เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับ
งานที่ท า พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนขั้นขึ้น
เงินเดือนและต าแหน่งช้าเกินไป เป็นผลให้เกิดความไม่พอใจในองค์การ 
   2. ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นจูงใจที่
มีประสิทธิภาพที่ท าให้พนักงานใช้ความพยายามที่จะท าให้ได้ผลงาน และปฏิบัติงานด้วยความพึง
พอใจและดียิ่งขึ้น เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับโดยตรงและสร้างความรู้สึกที่ดีกับงาน ซึ่งมี
ดังต่อไปนี้ 
      2.1 ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน (Achievement)  องค์ประกอบ
อันนี้นับว่ามีความส าคัญมากที่สุดแก้อุปสรรคปัญหาให้ลุล่วงไปได้เสมอๆ ย่อมจะรู้สึกมีความพึงพอใจ
และปลื้มใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ท าให้มีก าลังใจจะท างานอ่ืน ๆ ต่อไป 
      2.2 การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) ถ้า
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคม ให้ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความ
ชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถเม่ือท างานบรรลุผลจะเป็นสิ่งที่สร้างความประทับใจ ท าให้
พนักงานนั้นเกิดความภาคภูมิ มีก าลังใจ มีผลในการกระตุ้นจูงใจให้ท างานได้ดียิ่งขึ้น 
      2.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) ถ้าเป็นงานที่น่าสนใจและท้าย
ในความสามารถ เป็นงานส าคัญที่มีคุณค่า เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดงานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ แบบ
ใหม่ๆ พนักงานจะรู้สึกพอใจที่จะท างานในลักษณะนี้ 
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      2.4 ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน (Responsibilit) ถ้าได้รับ
เกียรติและความไว้วางใจ มอบหมายให้รับผิดชอบท างานั้นๆ  อย่างอิสรเสรี ให้โอกาสท างานได้อย่าง
เต็มที่ โดยผู้บังคับบัญชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนักงานจะมีความพอใจเป็นอย่างมาก 
      2.5 ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement)  ถ้าได้รับการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในการท างาน ขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น จะเป็นสิ่งที่ช่วย
ส่งเสริมกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น 
      2.6 ความเจริญเติบโต (Growth) ถ้ามีโอกาสที่จะเจริญเติบโต
โอกาสที่จะเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญในการท างาน ก็จะเป็นการจูงใจให้พนักงานท างานให้
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
  ตามมุมมองของเฮอร์สเบิร์ก ปัจจัยที่น าไปสู่ความพอใจในงานจะสามารถแยกแยะให้
เห็นถึงความแตกต่างจากปัจจัยที่น าไปสู่ความไม่พอใจ ดังนั้นผู้บริหารที่ยายามจะขจัดปัจจัยที่สร้าง
ความไม่พอใจในงาน สามารถท าให้เกิดความสุขได้แต่ไม่ใช่การจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างาน การ
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเงินเดือน จะถูกพิจารณาว่าเป็นปัจจัยอนามัย เมื่อ
ปัจจัยเหล่านี้ไม่ขาดแคลน บุคคลจะไม่มีความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) แต่พวกเขาก็ยังจะไม่มี
ความพอใจด้วย (No Satisfaction) 
  3. ทฤษฎคีณุลักษณะของงาน 
  Hackman & Oldham (1976 อ้างในชูชัย  สมิทธิไกร, 2554, หน้า 284-285) ได้
เสนอทฤษฎีคุณลักษณะของงานโดยมีความเชื่อว่า คุณลักษณะของงานสามารถท าให้บุคคลเกิด
แรงจูงใจในการท างานได้ คุณลักษณะของงานดังกล่าวมี 5 ประการ คือ  
   1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง งานนั้นมีกิจกรรมที่
หลากหลายและจ าเป็นต้องใช้ทักษะและความรู้ความสามารถหลายด้าน หากงานนั้นเปิดโอกาสให้
บุคคลได้ใช้ทักษะความสามารถท่ีหลากหลายในการท ากิจกรรมที่แตกต่างกันก็จะท าให้บุคคลนั้นรับรู้
ได้ถึงความหลากหลายของทักษะ 
   2. เอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง งานนั้นเปิดโอกาสให้บุคคลได้
ท างานตั้งแต่ต้นจนเสร็จสมบูรณ์หรือไม่ หากบุคคลได้ท างานหนึ่งๆ ด้วยตนเองตั้งแต่ต้นจนจบก็จะท า
ให้รับรู้ถึงเอกลักษณ์ของงานได้ 
   3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับผลกระทบของ
งานที่มีต่อผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นบุคคลในหรือนอกองค์การก็ตาม หากงานนั้นส่งผลกระทบต่อผู้อื่นสูงก็จะ
ท าให้บุคคลนั้รับรู้ได้ถึงความส าคัญของงาน 
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   4. ความมีอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับความมีอิสระและอ านาจการ
ตัดสินใจของบุคคลในการการวางแผน การก าหนดกระบวนการและวิธีการท างาน หากงานนั้นเปิด
โอกาสให้บุคคลสามารถคิดและตัดสินใจด้วยตนเองก็จะท าให้บุคคลนั้นรับรู้ได้ถึงความมีอิสระ 
   5. การได้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ระดับการได้รับทราบข้อมูล
เกี่ยวกับประสิทธิผลและความคืบหน้าของงาน หากงานนั้นเปิดโอกาสให้บุคคลได้รับข้อมูลย้อนกลับ
อย่างต่อเนื่องก็จะท าให้บุคคลนั้นรับรู้ถึงความก้าวหน้าและข้อบกพร่องในการท างานของตนเอง 
  คุณลักษณะของงานทั้ง 5 ประการนี้จะมีอิทธิพลท าให้บุคคลเกิดภาวะงจิตวิทยา 3 
แบบ ดังต่อไปนี้ 
  1. ความรู้สึกว่างานมีความหมาย ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่องานนั้นมีความหลากหลายของ
ทักษะ เอกลักษณ์ของงาน และความส าคัญของงาน 
  2. ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่องงานนั้นมีความมีอิสระ 
  3. ความรู้เกี่ยวกับผลของการท างาน ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่องงานนั้นมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกที่มี
ต่อการท างาน การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ในองค์การเพ่ือลดระดับของปัญหาและให้สมาชิกเกิด
ความร่วมแรงร่วมใจ ร่วมมือผลักดันให้ภารกิจบรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป 
 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกบัการธ ารงรักษาคนเกง่ 
 บุคลากรจะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรได้นานหรือไม่นาน มีความสุขมากหรือมีความสุขน้อย 
หรือไม่มีความสุขเลย มีรายได้เหลือใช้ พอใช้หรือไม่พอใช้ ขึ้นอยู่กับสภาพการจ้าง รายได้ เงินเดือน 
สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ องค์กรใดท่ีให้ผลตอบแทนดี ดูแลทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอย่างดีที่สุด 
ปฏิบัติต่อกันฉันท์เพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน มีความรักใคร่ใยดี ผูกพันต่อกันและกันฉันญาติมิตร ฉันเพื่อน 
องค์กรนั้นก็จะมีแต่ความอบอุ่น มีผู้คนหลั่งไหลเข้าไปหาเพ่ือร่วมปฏิบัติงานด้วย และผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่
ด้วยแล้ว มักมีความพึงพอใจ ไม่คิดเปลี่ยนงานไปท างานที่อ่ืนอีกเลย ส่วนองค์กรใดที่มีบุคลากรเปลี่ยน
เข้าออกบ่อย ๆ การจ่ายค่าจ้าง เงินเดือนล่าช้า ไม่เต็มเม็ดเต็มหน่วย มีการหักเงินเดือนเมื่อกระท าผิด
เพียงเล็กน้อย ปฏิบัติต่อกันอย่างขาดความอบอุ่นแต่แล้งน้ าใจ มองเห็นพนักงาน ลูกจ้างเป็นผู้ด้อย
คุณค่า ด้อยเกียรติศ กดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์ก็ย่อมจะมีผู้ลาออกจากงานเป็นจ านวนมาก ผู้ที่ร่วม
ปฏิบัติงานอยู่แล้วมักไม่มีความพึงพอใจ เบื่อหน่าย ไม่เต็มใจ ไม่ศรัทธาที่จะปฏิบัติหน้าที่การงาน 
(ปราชญา  กล้าผจญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์, 2550, หน้า 84)  
 พยอม วงศ์สารศรี (2552, หน้า 218-219) ได้ให้ความคิดในการธ ารงรักษาบุคลากรว่า การ
ธ ารงรักษาท าให้องค์กรไม่สูญเสียคนดีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเป็นก าลังงานที่มีค่ายิ่งส าหรับ
องค์การ ถ้าองค์การจัดกิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอย่างดีคนงานย่อมจะได้รับความปลอดภัยทั้งสุขภาพ
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กายและสุขภาพจิตเป็นการส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์การละเลย
เรื่องการธ ารงรักษาไปพนักงานย่อมแสวงหาองค์การใหม่ที่สามารถคุ้มครองเขาได้ ซึ่งสิ่งนี้เป็นไปตาม
ธรรมชาติมนุษย์ท่ีต้องการให้ตนมีความมั่นคงปลอดภัย (safety need) หรือไม่เช่นนั้นแล้ว ถ้า
พนักงานต้องประสบอันตรายใด ๆ องค์การต้องหาคนมาแทนนับว่าเป็นการเสียเวลาแก่องค์การเป็น
อย่างมาก 
 นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2553, หน้า 210)  อธิบายไว้ว่า การธ ารงรักษา หมายถึง ความพยายาม
ในการรักษาบุคลากร ตั้งแต่เริ่มเข้ามาเป็นสมาชิกให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน โดย
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือรักษาบุคลากรที่ดีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริม
สนับสนุนให้พนักงานปฏิบัติงานเต็มก าลัง ความสามารถที่มีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ 
มีความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงานสร้างความสัมพันธ์และความผูกพันในการท างานร่วมกัน 
 ความส าคญัของการธ ารงรักษาบุคลากร 
 การธ ารงรักษาบุคลากรมีคุณค่าเป็นพิเศษ ท าให้องค์การมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและ
ความช านาญจัดเชนเพิ่มจ านวนมากขึ้นอยู่เรื่อย ๆ ลดอัตราการเข้าออกงานท าให้ไม่ต้องมาภาระใน
การสอนงานใหม่ เกิดทีมงานที่มั่นคงมีความรักความผูกพันและเข้าใจกัน พนักงานที่มีทักษะในการ
ปฏิบัติงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาภาระงานให้แก่ผู้บังคับบัญชาได้มากกว่าบุคลากรที่อยู่ระหว่างการ
เรียนรู้งาน ท าให้ไม่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานหรือมีปัญหาน้อยมาก เพราะบุคลากรจะมีความ
ช านาญมากกว่าบุคลากรเข้าใหม่ องค์การจะเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง เพราะมีบุคลากรที่รับเป็น
งานมีความช านาญสามารถคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานใหม่ ๆ ได้ ท าให้สามารถปลูกฝังทัศนคติที่ดีได้
อย่างสม่ าเสมอ ไม่ต้องเริ่มต้นนับหนึ่งใหม่อยู่ตลอดเวลา อันจะเป็นผลให้สามารถลดเวลาและค่าใช
จ่ายท าให้ไม่เกิดความติดขัด หยุดชะงัก งานสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง สร้างขวัญและก าลังใจ
ให้บุคลากร รักงานที่ท าและรักองค์การ เป็นการเตรียมก าลังคนส าหรับองค์การเป็นเวลานาน แสดงให้
เห็นว่าองค์การให้ความเป็นอยู่ที่ดีมีความอบอุ่นมั่นคง เป็นผลให้มีผู้ต้องการมาสมัครงานใหม่มาก โดย
อาศัยบุคลากรเก่าช่วยแนะน ากันมา (ประคัลภ์ บัณฑพลังกูร, 2550, หน้า 107) 
 พยอม วงศ์สารศรี (2541 อ้างใน วิเชียร วิทยอุดม, 2551) จากความหมายของการธ ารง
รักษา ดังกล่าวท าให้พอจะมองเห็นความส าคัญของการธ ารงรักษา ดังต่อไปนี้ 
 1. การธ ารงรักษา ท าให้องค์การไม่ สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเป็นแรงงาน
ที่มีค่ายิ่งส าหรับองค์การ ถ้าองค์การจัดกิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอย่างดี คนงานย่อมจะได้รับความ
ปลอดภัยทั้งสุขภาพและจิต ซึ่งเป็นการส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ในทางตรงกันข้ามถ้า
องค์การละเลยเรื่องการธ ารงรักษาไป พนักงานย่อมแสวงหาองค์การใหม่ ที่สามารถคุ้มครองเขาได้ ซ่ึง
สิ่งนี้เป็นไปตามธรรมชาติมนุษย์ที่ต้องการให้ตนมีความม่ันคงปลอดภัย (Safety Need) หรือไม่ 
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เช่นนั้นแล้ว ถ้าพนักงานต้องประสบอันตรายใดๆ องค์การต้องหาคนมาทดแทนนับว่าเป็นการเสียเวลา
แก่องค์การเป็นอย่างมาก 
 2. การธ ารงรักษาด้วยสร้างภาพพจน์ ที่ดีขององค์การสู่สายตาบุคคลภายนอกคนทั่วไปใน
สังคมจะรับรู้ว่าองค์การนี้ยอมรับแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร มองมนุษย์ เป็นมนุษย์ที่ควรเอา
ใจใส่ ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานเมื่อเขายังอยู่ ในสภาพที่ท าได้ แต่ได้หามาตรการที่ป้องกันให้พนักงานได้รับ
ความปลอดภัยและหาทางช่วยเหลือ เมื่อความปลอดภัยนั้นได้ เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้ 
 3. การธ ารงรักษาพนักงานได้ส่งผลต่อความม่ันคงของประเทศชาติ เพราะคนงานไม่มีปัญหา
การเรียกร้องในสิ่งที่องค์การไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือเขาขณะที่ปฏิบัติงาน ด้วยเหตุ
ดังกล่าวการธ ารงรักษา จึงเป็นกิจกรรมที่องค์ การจ าเป็นต้องจัดขึ้น เพราะก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรง
แก่องค์การ 
 4. ประโยชน์ของการธ ารงรักษา ส าหรับประโยชน์ ของการธ ารงรักษาบุคลากรนั้น (อุทัย 
หิรัญโต, 2540 อ้างใน วิเชียร วิทยอุดม, 2551) ได้ชี้ให้เห็นประโยชน์ ของการธ ารงรักษาบุคลากรไว้
หลายประการ ดังนี้ 
  4.1 ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานจะได้ใช้ศักยภาพของตน
ให้เกิดผลอย่างเต็มที่ 
  4.2 เกื้อหนุนให้เกิดระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ เกิดผลในด้านการควบคุม
พฤติกรรมของคนในหน่วยงาน 
  4.3 ท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
  4.4 เกื้อหนุนและจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ 
  4.5 ท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในหน่วยงาน 
 นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2553, หน้า 211)  อธิบายไว้ว่า ความส าคัญของการบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ดังนี้ 
 1. องค์การไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เพราะมีขวัญก าลังใจ มีความมั่นคง
ก้าวหน้า และความปลอดภัย บุคลากรจึงเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การ 
 2. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์การ เพราะไม่มีการโยกย้ายพนักงานใหม่บ่อยครั้ง เนื่องจาก
องค์การได้มีการเอาใจใส่ดูแลพนักงานอย่างดี ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานอย่างเพียว 
 3. ท าให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย เนื่องจากไม่ต้องเสียเงินเพื่อรับพนักงานใหม่ ระหว่างรอ
รับพนักงานใหม่ พนักงานเก่าไม่มีท าให้ผลผลิตลดลง พนักงานใหม่กว่าจะเข้ามาฝึกงานและสร้าง
ความคุ้นเคยกับงานก็ต้องใช้เวลานาน 
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 4. องค์การมีความก้าวหน้าได้เร็วและมีความมั่นคงเนื่องจากไม่มีการเปลี่ยนแปลงพนักงาน
ใหม่บ่อยครั้ง พนักงานมีก าลังใจท างานจึงทุ่มเทก าลังกายก าลังใจอย่างเต็มที่ 
 5. ประเทศชาติมั่นคง เนื่องจากองค์การมั่นคง เพราะบุคลากรในองค์การมีประสิทธิภาพ
ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อเนื่องไปถึงประเทศชาติในที่สุด 
 หลักการธ ารงรักษาพนักงาน 
 ชัชชัย พันธุ์เกตุ (2552) ได้กล่าวถึงหลักของการธ ารงรักษาพนักงานเป็นเรื่องผลประโยชน์
และบริการต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้แก่พนักงาน องค์กรควรจะด าเนินการเพื่อเป็นขวัญก าลังใจและ
แรงจูงใจให้พนักงานมีเจตคติที่ดี ซึ่งจะเกิดผลดีย้อนกลับมาสู่องค์กร ซึ่งการด าเนินงานองค์กรนั้นควร
ยึดหลักส าคัญ 6 ประการ ได้แก่  
 1. หลักความเสมอภาค การให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกันได้ให้มากท่ีสุด ไม่
ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแย้ง 
 2. หลักสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับจะให้ผลประโยชน์แก่องค์กร
และพนักงานโดยส่วนตัว 
 3. หลักการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้น จะต้องตรงกับความต้องการของ
พนักงานส่วนใหญ่ หรือสิ่งที่ให้ แก่พนักงาน นั้นเป็นสิ่งที่มีแนวโน้มที่จะจูงใจให้พนักงาน ลงมือ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดี ต่อทั้งองค์กรและพนักงานเอง 
 4. หลักการตอบสนองความต้องการ หมายถึง ที่องค์กรจะมอบ ผลประโยชน์และบริการ
ให้แก่พนักงาน จะต้องเอื้ออ านวยต่อความสะดวก และเกื้อกูลแก่พนักงานอย่างแท้จริงมิฉะนั้นจะไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ  
 5. หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะต้องค านึงถึงผลลัพธ์ที่
องค์กร และพนักงานควรจะได้รับนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน์ และลงทุนน้อยที่สุด 
 6. หลักความพึงพอใจ เพ่ือการธ ารงรักษาพนักงาน หมายถึง การที่องค์กรจะต้องค านึงถึง
ความพึงพอใจของพนักงาน คือ ความพอใจ ต่อนายโดยตรง ความพอใจต่อผู้บังคับบัญชา ความพอใจ
ต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 สมคิด บางโม (2551, หน้า 156-157) การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรนานที่สุดและ
ตลอดเวลาที่อยู่ก็ท างานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดการธ ารงรักษานอกจากจะให้
เงินเดือนและค่าจ้างแล้วยังต้องอาศัยสิ่งจูงใจที่ส าคัญอีก 5 ประการดังนี้ 
 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ ค าชมเชย การเพ่ิมเงินเดือนกรณีพิเศษโบนัส เบี้ย
ขยัน เงินส่วนแบ่งก าไร และการให้ถือหุ้นในบริษัท 
 2. สิ่งจูงใจที่ไม่เป็นวัตถุ ได้แก่ ให้โอกาสมีชื่อเสียง อ านาจประจ าตัวมากขึ้นได้ต าแหน่งที่
สูงขึ้น มีโอกาสก้าวหน้า และมีโอกาสทางการศึกษา 
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 3. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการท างานซึ่งเก่ียวกับวัตถุเป็นหลัก เช่น มีห้องท างานส่วนตัว มีโต๊ะ
ท างานเหมาะสมกับต าแหน่ง วัตถุอย่างอ่ืนที่แสดงถึงความดีความชอบการให้สวัสดิการต่าง ๆ ตาม
ความจ าเป็น 
 4. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการท างานซึ่งไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น บรรยากาศในการท างานไม่มีการ
แบ่งพรรคแบ่งพวก มีความสามัคคี มีความเสมอภาคเท่าเทียมกันทั้งด้านสังคมและเศรษฐกิจ และ
การศึกษา 
 5. การบ ารุงขวัญหรือสร้างก าลังใจในการท างาน เพ่ือให้พนักงานทุกคนเกิดความรัก และ
ความผูกพันกับองค์กร ที่เกิดความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมส าคัญในการสร้างชื่อเสียงก าไรให้แก่องค์กร 
เมื่อองค์กรมีความม่ันคงพนักงานจะยิ่งมีก าลังใจในการท างานมากตามไปด้วย 
 ปิยนาถ  ศรีสมเพ็ชร (2556, หน้า 187-188) อธิบายไว้ว่า วิธีการในการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยการยึดหลักการมีคุณธรรม ตลอดจนการบ ารุงรักษา การพัฒนา และการจัดสวัสดิการด้วย
ความเป็นธรรม ให้เป็นที่พึงพอใจของทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า เพื่อให้เขาได้มองเห็นว่าพวกเขาได้รับ
การดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดี สิ่งที่พิจารณาในการธ ารงรักษา มีดังนี้ 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นวิธีการในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ได้อีกวิธีหนึ่ง 
เป็นการเปิดโอกาสให้เขาได้มีการพัฒนานอกจากจะมีผลท าให้เขาปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีมี
ประสิทธิภาพแล้ว และยังให้เขามองเห็นอนาคต โอกาสก้าวหน้า ท าให้เขามองเห็นว่า เขาสามารถ
บรรลุเป้าหมายในชีวิตของเขาได้ในอนาคต การพัฒนาอาจะเป็นการฝึกอบรมเป็นรายบุคคลในรูปแบบ
ต่าง ๆ และควรส่งเสริมให้เขามีการศึกษาสูงขึ้น 
 2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การประเมินผลลักษณะนี้เป็นสิ่งที่ช่วยผดุงความยุติธรรม
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพราะการให้คุณให้โทษและการพัฒนาเพื่อเสริมเติมแต่งในสิ่งที่ขาด
ด้วยการใช้ผลการประเมิน ซึ่งจะท าให้เขารู้สึกว่าเขาได้รับความเป็นธรรม ท าดีได้ดี   ผู้บริหารควรจะ
ให้ความเป็นธรรมกับทุก ๆ คน การประเมินผลอาจจะกระท าได้โดยหัวหน้างานโดยตรง หรือ จาก
คณะกรรมการประเมิน เพื่อนร่วมงาน แม้กระทั่งการประเมินตนเอง หรือประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา
น ามาประกอบกัน 
 3. การจัดให้มีสวัสดิการ ในด้านนี้เป็นสิ่งที่ส าคัญมากที่จะท าให้ทรัพยากรมนุษย์มีความรู้สึก
ว่าเขาได้รับการเอาใจใส่ดูแลจากองค์การ เช่น ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ  การจัดสวัสดิการควร
ค านึงถึงสิ่งต่าง ๆ เช่น ยึดหลักประหยัดและเสริมสร้างให้บุคคลช่วยเหลือตนเอง  ให้โดยสม่ าเสมอ 
และต่อเนื่องตามเกณฑ์ที่จะได้รับในทุกโอกาส  ยึดหลักการบ ารุงขวัญและก าลังใจ และยึดหลักความ
ยุติธรรม การมธีรรมาภิบาล ทั้งขององค์การและทรัพยากรมนุษย์ 
 นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2553, หน้า 211)  อธิบายไว้ว่า ปัจจัยส าคัญท่ีเกี่ยวข้องในการ
บ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่  
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 1. การจูงใจ เป็นกระบวนการที่ซับซ้อน เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลที่เป็นแรงผลักดันก่อให้เกิด
เป็นพฤติกรรม พฤติกรรมของบุคคลส่วนใหญ่จะเกิดจากแรงจูงใจ แรงจูงใจจะเป็นแรงผลักดันที่ส าคัญ 
อันจะก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนเรียกว่าพฤติกรรมในการท างาน 
 2. รางวัล  เพื่อให้พนักงานได้ปฏิบัติงานในองค์การด้วยความมุ่งม่ัน มีแรงจูงใจระบบการให้
รางวัลก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานของพนักงานและเป็นการบ ารุงรักษา
พนักงานให้อยู่ในองค์การ 
 3. การพัฒนาอาชีพ  เป็นการสร้างความม่ันคงให้กับอาชีพ เกิดความก้าวหน้าทั้งในส่วนของ
ผลงานและประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงาน เมื่องานก้าวหน้าผู้ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จในองค์การจะ
ท าให้ทั้งบุคคลและองค์การด ารงอยู่และก้าวหน้าต่อไป ปัจจัยในการพัฒนาอาชีพจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ
อย่างยิ่งในการรักษาให้บุคคลอยู่กับองค์การเพราะเกิดความก้าวหน้า มีความมั่นคง จะไม่ละท้ิง
องค์การ การพัฒนาอาชีพจึงเป็นเรื่องที่องค์การจะต้องให้ความสนใจและพัฒนาให้เป็นระบบและรับรู้
ร่วมกัน 
 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นแนวทางหรือวิธีการที่จะ
หวงแหนบุคลากรให้ท างานกับองค์กรได้อย่างยาวนาน  ซึ่งหลักในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์นั้น  
คือ การสร้าง และการรักษาความสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้คงอยู่ในองค์การ ในระดับท่ี
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องตลอดทั้งระยะสั้นและระยยาว  การธ ารงรักษาจะกระท าได้
โดยการจัดให้มีการพัฒนาอาชีพ ให้ผลประโยชน์และค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การจัดสวัสดิการ การ
พัฒนาในสายอาชีพที่เขาก าลังปฏิบัติงานอยู่ 
 
2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงาน 
 สาวิตรี  จ่วนจุลินทร์พร (2550) การชมเชยของผู้บังคับบัญชาที่มีผลต่อสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับพนักงาน และการตั้งใจลาออกของพนักงาน  ผลการศึกษาพบว่า  (1) สัมพันธภาพ
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานและการตั้งใจลาออกของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (2) 
สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  (3) พนักงานที่มีสถานการณ์ในการชมเชย ความถี่ในการ
ชมเชย ความรวดเร็วในการชมเชย การรับรู้ถึงความจริงใจในการชมเชยของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึก
ที่ได้รับ และความภาคภูมิใจแตกต่างกันมีสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01  (4)  พนักงานที่มีลักษณะการชมเชยแตกต่างกัน มีการตั้งใจลาออกแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานที่มีการรับรู้ถึงความจริงใจในการชมเชยของ
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ผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกที่ได้รับ และความภาคภูมิใจ แตกต่างกันมีการตั้งใจลาออกแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 กัญญ์ชลา แสงด้วง (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงาน สัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า  สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 คเณศ จุลสุคนธ์ (2554) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และ
การเป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็นทางการกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 1) 
พนักงานมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและประสิทธิภาพในการท างาน อยู่ในระดับสูง และพนักงาน
เป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็นทางการอยู่ในระดับปานกลาง 2) พนักงานที่มี อายุและอายุงานต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) การเป็นสมาชิกกลุ่ม
ไม่เป็นทางการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) สัมพันธภาพระหว่างบุคคลมี ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ดลนภา ดีบุปผา (2555) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมในองค์กร ความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานกับความผูกพันในองค์กร ของพนักงานบริษัทเอบี ฟู้ด จังหวัดสมุทรปราการ  ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท เอบี ฟู้ด โดยภาพรวมมีระดับความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 5 ข้อ และระดับมาก 7 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 1) ท่านชอบ
ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานในแผนก 2) ท่านให้ก าลังใจและให้คาปรึกษาเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหา 
และ 3) ท่านยินดีรับฟังความคิดเห็น เมื่อเพ่ือนร่วมงานแสดงความคิดเห็นที่ต่างจากท่าน ตามล าดับ 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 วิชิต เพชรกลัด (2553) การศึกษาความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา บริษัท แพรคติก้า จ ากัด จากการศึกษาพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี มี ระดับการศึกษาชั้น
มัธยมศึกษาตอนต้น หรือต่ ากว่า เป็นพนักงานในหน่วยงานผลิต 4 ที่เป็น พนักงานรายเดือนระดับ1 
ซึ่งมีอายุการท างาน 1-5 ปี โดยภาพรวมระดับความพึงพอใจต่อ สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
กายภาพ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.04 ข้อ ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ แสง
สว่างภายในที่ท างานมีความเหมาะสม และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย น้อยที่สุดคือ ตู้น้ าดื่มมีเพียงพอต่อ
ความต้องการ ด้านจิตวิทยาสังคม โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ข้อค าถามที่
มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีสัมพันธภาพที่ ดีต่อกัน และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
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ที่สุดคือ ท่านมีโอกาสพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานในขณะท างาน ในส่วนของระดับความผูกพันต่อองค์กร
นั้นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.74 ข้อค าถามที่มี ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ท่านมีความซื่อสัตย์
กับบริษัทเพราะบริษัทให้สิ่งที่ดีกับท่าน และข้อค าถามที่มี ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมองว่าการออก
จากงานของท่านจะท าให้บริษัทได้รับความเดือดร้อน 
 วิจักษณ์ สุวรรณเจริญ (2550) ศึกษาความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานของ
พนักงานจ้างเหมาค่าแรง กลุ่มบริษัท KSG Group  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานจ้างเหมาค่าแรง กลุ่ม
บริษัท KSG Group มีความพึงพอใจต่อปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมการปฏิบัติงาน ด้านสิ่งแวดล้อมภายใน
สถานที่ท างาน ที่ตั้งสถานประกอบการ  ล าดับการบังคับบัญชา การฝึกอบรม สวัสดิการและนโยบาย
การบริหารในระดับปานกลาง และต่อปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมการปฏิบัติงานด้านผู้ร่วมงานอยู่ในระดับ
มาก  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับระดับความพอพอใจ ได้แก่ ปัจจัยด้านระดับการศึกษา 
และปัจจัยด้านอายุงาน 
 อดิศร พูลสุวรรณ (2552) ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมการท างานและการรับรู้ความ
เสี่ยงกับความเครียดในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทฮิตาชิ โกลบอล สตอเรจ 
เทคโนโลยีส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า  ระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้
ความเสี่ยง และความเครียดในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง โดยระดับของสภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านกลิ่นอยู่ในระดับสูง  รองลงมาสภาพแวดล้อมในการท างานด้านเสียง และด้านการวางผัง
ในสถานที่ท างาน ตามล าดับ 
 เบญจวรรณ บัวทอง (2554) การศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโรงงานเฟอร์นิเจอร์ไม้ยางพารา อ าเภอแกลง จังหวัดระยอง พบว่า พนักงานมี
สภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
สวัสดิการ ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และด้านความ
มั่นคงปลอดภัย อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน   
 บุญเจิด บุญเสริมส่ง (2550) การรับรู้ลักษณะงานและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทไทยเมอร์รี่ จ ากัด  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทไทยเมอร์
รี่ จ ากัด มีการรับรู้ลักษณะงาน และมีแรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง อายุ รายได้ต่อ
เดือนที่แตกต่างกัน มีการรับรู้ลักษณะงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญงสถิติ ที่ระดับ .001 และ .000 
ตามล าดับ อายุ รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .02 และ .001 ตามล าดับ การรับรู้ลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใน
การท างานอย่างมีนัยส าคัญงสถิติ ที่ระดับ .000 
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 ณธษา จนัทร์หอม (2552) ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทใน
เครือเว้งกรุ๊ป  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัทในเครือเว้งกรุ๊ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ ใน
ภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากท้ัง 7 ด้าน ตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ ด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการบังคับบัญชา ด้าน
ความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะในการท างาน และด้านนโยบายการบริหาร 
 สุริยา ปิ่นเกตุ (2552) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ด้านงานช่างแผนกอุปกรณ์ตอนนอกบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรด้านงานช่างแผนกอุปกรณ์ตอนนอกความคิดเห็นเกี่ยว กับปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยแบ่ง ออกเป็น 2 ปัจจัย 
ดังนี้ (1) ปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ บุคลากรด้านงานช่างโดย
รวมอยู่ในระดับมาก โดยมีรายด้านลักษณะของงานมีความคิดเห็น ในระดับมากที่สุด ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความส าเร็จของงาน และด้านการยอมรับนับถือ มีความคิดเห็นในระดับมาก ส่วนด้าน
ความก้าวหน้า มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (2) ปัจจัยสุขอนามัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานช่าง โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีรายด้านความสัมพันธ์ภายใน
หน่วยงานมีความคิดเห็นในระดับ มากท่ีสุด ด้านนโยบายและบริหาร ด้านรายได้และสวัสดิการ ด้าน
การควบคุมงาน มีความคิดเห็น ในระดับมาก ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง 
 ปริญญา พรเพ็ง (2553) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (ฝ่ายผลิต) กรณีศึกษา บริษัท ผลิตชิ้นส่วนถุงลมนิรภัย นิคมอุตสาหกรรม 304   ผล
การศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 23-27 ปี มาก ที่สุด โดยมีวุฒิการศึกษาระดับ 
ม.ปลาย / ปวช. มีระยะเวลาในการท างาน น้อยกว่า 1 ปี และมีรายได้ อยู่ในระหว่าง 8,001 - 
10,000 บาทต่อเดือน เป็นส่วนใหญ่ และมีปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (ฝ่ายผลิต) บริษัท ผลิตชิ้นส่วนถุงลมนิรภัย นิคมอุตสาหกรรม 304 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง แต่เมื่อแยกเป็นรายข้อ พบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานมาก
ที่สุด ได้แก่ ด้านความมั่นคงของงาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด 3.53 โดยพบว่า พนักงานมีระดับ
แรงจูงใจในเรื่องบริษัทมีชื่อเสียงและภาพพจน์ที่ดี มีหลักประกันความม่ันคงเป็น อันดับแรก อันดับที่ 
2 ได้แก่ ด้านความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 โดยพนักงานมีระดับ
แรงจูงใจในเรื่องสามารถร่วมงานกับผู้บังคับบัญชาได้ดีเป็นอันดับแรก อันดับที่ 3 ได้แก่ ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือโดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.15 โดยพนักงานมีระดับแรงจูงใจ ในเรื่องงานที่ท าเป็นที่
ยกย่องของคนในครอบครัวและสังคมเป็นอันดับแรก ส าหรับด้านอื่น ๆ สามารถเรียงตามล าดับต่อไป
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ได้ดังนี้ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง การงาน 
 ธนพร มีเดช (2554) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีเอม็ ซี
การ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ ากัด อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากสุด คือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความรับผิดชอบ ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าของงาน
เรียงตามล าดับ (2) เมื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล
เพศ และระดับการศึกษามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านลักษณะ
ของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าของงาน ส่วนปัจจัยตามลักษณะส่วนบุคคลอ่ืน
ด้านเพศ อายุ ต าแหน่งงาน และอายุงาน ไม่พบความแตกต่าง 
 รุ่งลักษณ์ แสงรัตนทองค า (2555) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอเชียซอฟท์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า  พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท เอเชียซอฟท์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน หากเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ด้าน
ความมั่นคง ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านความส าเร็จในการท างาน  
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการธ ารงรักษาคนเก่ง 
 วันเพ็ญ เพ็ชรัตน์ (2557) การธ ารงรักษาและการคงอยู่ของคนเก่งในนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
หนึ่ง จังหวัดชลบุรี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปจั จัยที่มีผล
ต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง และการคงอยู่ของคนเก่งของผู้บริหารและพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
หนึ่ง ของจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารและพนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยการธ ารง
รักษาคน เก่งโดยรวมไม่แตกต่างกัน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านบทบาทของหัวหน้างาน วัฒนธรรมและ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน การเรียนรู้และการพัฒนาและโอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ 
ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการธ ารงรักษาคนเก่งกับการคงอยู่ของคนเก่ง โดยรวมมี 
ความสัมพันธ์งบวกกัน และในด้านการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและพนักงาน พบว่า มี
ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ของคนเก่งโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ สถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจาก
ในมุมมองของผู้บริหารไม่มีความมัน่ใจว่าพนักงานจะคงอยู่กับองค์กร และองค์กรจะไม่ได้รับความ
จงรักภักดีจากพนักงาน แต่พนักงานยังคิดว่าองค์กรนี้เป็นเสมือนครอบครัวของตนเอง มีความหมาย
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ต่อตนเองพนักงานได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และพนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานอยู่กับองค์กร
นี้  
 ธัญนาฎ  ญาณพิบูลย์ (2556) แนวการธ ารงทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษาธนาคารซีไอเอ็มบี
ไทย จ ากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในด้านความพึงพอใจของพนักงาน
โดยประเด็นที่พนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุด คือ งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ท้ายความรู้
ความสามารถ มีความหลากหลาย และต าแหน่งหน้าที่เป็นต าแหน่งที่มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16และประเด็นที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุด คือ มีอิสระในการก าหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานด้วยตัวเองมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 และด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโดย
ประเด็นที่พนักงานเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ มีความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 และประเด็นที่เห็นด้วยน้อยที่สุด คือ
การบริหารงานและเป้าหมายขององค์การเหมาะสมดีแล้ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.59 ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานโดยประเด็นที่พนักงานเห็นด้วยมากที่สุด คือ สาเหตุที่มีผลให้
ตัดสินใจลาออก เป็นเรื่องเก่ียวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่องค์การอ่ืนสามารถตอบสนองที่ได้
มากกว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 และประเด็นที่เห็นด้วยน้อยที่สุด คือ สาเหตุที่มีผลให้ตัดสินใจลาออก
เป็นเรื่องเก่ียวกับนโยบายต่าง ๆ ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ดังนั้นการน าเสนอแนวการธ ารง
รักษาทรัพยากรบุคคลซึ่งพิจารณาจากผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานและปัจจัยที่
มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ได้แนวดังต่อไปนี้ 1) นโยบายการส่งเสริมด้านการรักษา
ทรัพยากรบุคคล คือ แนวที่ชัดเจนในการเจริญเติบโตสายอาชีพให้กับพนักงาน 2) นโยบายปรับปรุง
ด้านการรักษาทรัพยากรบุคคล คือ การหมุนเวียนงานที่ดี ท าให้พนักงานเกิดการแลกเปลี่ยนการ
เรียนรู้ 3) ความเป็นธรรมในการบริหารค่าตอบแทน และ 4) การส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีของ
พนักงาน  
 นวิยา ผ่องพรรณ (2557) ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจ การท างานเป็นทีม
และการธ ารงรักษาบุคลากรกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยมีพบว่า 1) พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับสูง การ
ธ ารงรักษาบุคลากรและการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 50 ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ
อยู่ในระดับสูง 2) การธ ารงรักษาบุคลากรสามารถท านายความตั้งใจคงอยู่ในงานได้โดยสามารถ
อธิบายความแปรปรวนได้ ร้อยละ 52.5 อย่างมีนัยส าคัญสถิติท่ีระดับ .01 การเสริมสร้างพลังอ านาจ
และการท างานเป็นทีม ไม่สามารถท านายความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได้ ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการธ ารงรักษาบุคลากรการพยาบาลโดยพัฒนาศักยภาพให้
พยาบาลมีความช านาญเฉพาะด้านระบบประสาทเพ่ิมขึ้น เพ่ือให้บุคลากรอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า 
มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ รักงานที่ท าและรักองค์กร  
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 สุชีวา ลี้วิทยา (2554) ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร: ศึกษาเฉพาะกรณี การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค  ผลการศึกษาพบว่า  (1) พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีอายุ 40 ปีขึ้นไป มีเงินเดือน 
25,000 บาทข้ึนไป ต าแหน่งเป็นพนักงานวิชาชีพ จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและมีอายุงาน
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป (2) การธ ารงรักษาบุคลากรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร ประกอบด้วยด้านหน้าที่และความ
รับผิดชอบ ด้านส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับ
มาก ส าหรับด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง (3) การ
ทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาความแตกต่าง พบว่า อายุ เงินเดือน ประสบการณ์ของพนักงานที่แตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 และ
ต าแหน่ง ระดับการศึกษา ของพนักงานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรที่ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 (4) การทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาความสัมพันธ์ พบว่า 
ปัจจัยด้านผลตอบแทนปัจจัยด้านหน้าที่และความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านส่งเสริมความก้าวหน้าใน
อาชีพ และปัจจัยด้านการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพ มีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาบุคลากรของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 (5) ข้อเสนอแนะ คือ ถ้าองค์การต้องการ
รักษาให้พนักงาน ที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่ในองค์การของเราให้นาน องค์การควรให้
ความส าคัญกับพนักงานในเรื่องของสวัสดิการต่าง ๆ รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือเป็น
ขวัญและก าลังใจให้พนักงานให้อยู่ในองค์การของเราต่อไป 
 ภิรมย์ เจริญพานิช (2557) รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการ
กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก  ผลการวิจัย พบว่า ตัวชี้วัดการธ ารงรักษาของบุคลากร
ระดับปฏิบัติการ กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก ที่มีค่าคะแนนใน 5 อันดับแรก คือ 1) 
ความมั่นคงขององค์กร 2) ความน่าเชื่อถือขององค์กร 3) โอกาสในการได้รับการพัฒนา เช่น 
ฝึกอบรม/ดูงาน/ศึกษาต่อ เป็นต้น 4) ทัศนคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน และ 5) นโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร ส่วนระดับความส าคัญของปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงอยู่ของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ สามารถเรียงล าดับความส าคัญ ตามค่าคะแนนเฉลี่ย ใน 3 อันดับแรก ประกอบด้วย 1) 
ความสะดวกสบายในการเดินมาท างาน 2) ทัศนคติท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน และ 3) ความน่าเชื่อถือของ
องค์กร ส่วนข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยต่ าสุด คือ สวัสดิการอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน ผลการสร้าง
รูปแบบการพัฒนาการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการ กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต
ผลิตภัณฑ์พลาสติก พบว่า รูปแบบการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการที่สร้างขึ้น
ประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก และ 13 ปัจจัยย่อยดังนี้ ปัจจัยหลักด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร
ประกอบด้วย 7 ปัจจัยย่อยดังนี้ 1) ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 2) นโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร 3) การได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงและแก้ไขปัญหาวิธีการท างานให้
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ดีขึ้น 4) ความน่าเชื่อถือขององค์กร 5) เงินเดือนที่ได้รับ 6) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
และ 7) ความมีอิสระในการท างาน ปัจจัยหลักด้านความเต็มใจทุ่มเทเสียสละเวลาให้องค์กร
ประกอบด้วย 7 ปัจจัยย่อยดังนี้ 1) ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 2) บทบาทหน้าที่ในการ
ท างาน 3) ความน่าเชื่อถือขององค์กร 4) โอกาสในการได้รับการพัฒนา (ฝึกอบรม/ดูงาน/ศึกษาต่อ) 
5) ทัศนคติท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 6) ความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ และ 7) ความสะดวกสบายใน
การเดินมาท างาน และปัจจัยหลักด้านความต้องการด ารงเป็นสมาชิกองค์กรประกอบด้วย 6 ปัจจัย
ย่อยดังนี้ 1) ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 2) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3) 
การได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงและแก้ไขปัญหาวิธีการท างานให้ดีขึ้น 4) เงินเดือนที่ได้รับ 
5) ความม่ันคงในงาน และ 6) ความมีอิสระในการท างาน ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาการ
เสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการ กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติก โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 12 คน พบว่า รูปแบบ การพัฒนาการเสริมสร้างการธ ารงรักษาบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ มีความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 94.44 และรูปแบบการพัฒนาการเสริมสร้างการธ ารง
รักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการ มีความเป็นไปได้ในการน าไปปรับใช้ คิดเป็นร้อยละ 95  



บทที ่3 
วธิดี าเนินการวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจใน
งานที่มคีวามสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 บทสรุป 
 
3.1 ประเภทของงานวจิยั 
 การศึกษาเก่ียวกับ หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจ
ในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร เป็นงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  สภาพแวดล้อมในการท างาน  แรงจูงใจในงาน และคาดหวังในการ
ธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
   3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บข้อมูล ที่ออกให้จากมหาวิทยาลัย 
   3.1.1.2 ปัจจัยส่วนบุคคล 
   ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อาชีพ รายได้ อายุ
งานโดยเฉลี่ยโดยมีระดับการวัดดังนี้ 
    1. เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    2. อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
    3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    4. การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    5. อาชีพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
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    6. รายได้ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
    7. อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   3.1.1.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  และแรงจูงใจในงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
    ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
    ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
    ระดับความคิดเห็นมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
    ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
    ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
    ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
    ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
    คะแนน 1.00-1.80 มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 
    คะแนน 1.81-2.60 มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
    คะแนน 2.61-3.40 มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
    คะแนน 3.41-4.20 มีความคิดเห็นในระดับมาก 
    คะแนน 4.21-5.00 มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  
   3.1.1.4 ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
    ส าหรับการวัดระดับความคาดหวังจะมีระดับการวัดดังนี้ 
    ระดับความคาดหวังมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
    ระดับความคาดหวังมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
    ระดับความคาดหวังปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
    ระดับความคาดหวังน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
    ระดับความคาดหวังน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
    ส าหรับการวัดระดบัความคาดหวังเปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
    คะแนน 1.00-1.80 มีความคาดหวังในระดับน้อยที่สุด  
    คะแนน 1.81-2.60 มีความคาดหวังในระดับน้อย 
    คะแนน 2.61-3.40 มีความคาดหวังในระดับปานกลาง 
    คะแนน 3.41-4.20 มีความคาดหวังในระดับมาก 
    คะแนน 4.21-5.00 มีความคาดหวังในระดับมากที่สุด  
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 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
งานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง
ธุรกิจ ได้แก่ สาทร สีลม เพลินจิต อโศก ชิดลม พร้อมพงศ์ ทองหล่อ  รัชดา พระราม3 จ านวน 30 คน 
เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.752 ซึ่งถือว่าแบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นสูง เนื่องจากโดย
ปกติค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัยไม่ควรต่ ากว่า 0.70 (วาโร  เพ็งสวัสดิ์,2551, หน้า 258) 
หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดย
จะท าการแจกในวันที่ 1-10 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559 
 
3.2 กลุม่ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
  ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่าน
ศูนย์กลางธุรกิจ ได้แก่ สาทร สีลม เพลินจิต อโศก ชิดลม พร้อมพงศ์ ทองหล่อ  รัชดา พระราม3 ซ่ึง
ผู้วิจัยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริง จึงก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณประชากร
กลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2545, หน้า 26) โดยมีระดับความ
เชื่อมั่น 95% ก าหนดความผิดพลาดไม่เกิน 5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 385 คน และเพ่ิมจ านวน
ตัวอย่าง 15 ชุดรวมแบบสอบถามทั้งสิ้น 400 ชุด  และใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling)  
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เก็บรบรวมแบบสอบถามที่กรอบเรียบร้อยแล้วจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ ได้แก่ สาทร สีลม เพลินจิต อโศก ชิดลม พร้อม
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พงศ์ ทองหล่อ  รัชดา พระราม3 ในช่วงเดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559  แล้วน าแบบสอบถามท่ีได้จาก
การเก็บข้อมูลมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลก่อนประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ 
 3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมและค้นคว้ามาจากบุคคล หนังสือ เอกสาร 
ต าราวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากฐานข้อมูลออนไลน์ เช่น Thailis เว็บไซต์ของมหาวิทยาลัย และ
เว็บไซต์อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในงานที่
มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร มี
การก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
 3.4.1 พนักงานระดับปฏิบัติในพื้นที่กรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมี ความ
คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรแตกต่างกัน 
 3.4.2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการ
ธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 3.4.3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 3.4.4 แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่  
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลแตกต่างกันมี ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร
แตกต่างกัน  จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 
กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทาง
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เดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการ
ทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ LSD 
  3.5.2.2 สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์
กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ใช้การทดสอบ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
  3.5.2.3 สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังใน
การธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
  3.5.2.4 สมมติฐานที่ 4  แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารง
รักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson Correlation) 
  การทดสอบระดับต่าง ๆ ใช้ค่าที่ก าหนดไว้ตามเกณฑ์ ดังนี้ 
 ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่าง 0.10-0.30 หมายถึง ความสัมพันธ์ระดับต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่าง 0.40-0.60 หมายถึง ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่าง 0.70-1.00 หมายถึง ความสัมพันธ์ระดับสูง 
 



บทที ่4 
บทวเิคราะห์ข้อมลู 

 
 การศึกษาเรื่องหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจใน
งานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ศึกษาได้แบ่งออกเป็น 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา ประกอบด้วย 
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้ อายุงาน
โดยเฉลี่ย 
  2. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
  3. แรงจูงใจในงาน 
  4. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  5. ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สมมติฐาน 
 โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
สว่นที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูพืน้ฐาน  
 1. ปจัจยัสว่นบคุคล ประกอบดว้ย  เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา อาช ีรายได ้อายงุาน
โดยเฉลีย่ 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง

ธุรกิจ จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

 หญิง 190 47.50 
 ชาย 210 52.50 

รวม 400 100.00 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ
เป็นเพศชายมากท่ีสุด จ านวน 210 คนคิดเป็นร้อยละ 52.50 รองลงมา เป็นเพศหญิง จ านวน 190 คน 
คิดเป็นร้อยละ 47.50 
 
ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง

ธุรกิจ จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

 ระหว่าง 22-29 ปี 85 21.25 

 ระหว่าง 30-39 ปี 159 39.75 
 ระหว่าง 40-49 ปี 99 24.75 

 ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 57 14.25 

รวม 85 21.25 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ 
มีอายุระหว่ง 30-39 ปีมากที่สุด จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.75 รองลงมา อายุระหว่ง 40-49 
ปี จ านวน 24.75  อายุระหว่าง 22-29 ปี จ านวน 85คน คิดเป็นร้อยละ 21.25 และอายุตั้งแต่ 50 ปี
ขึ้นไป จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.25 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง

ธุรกิจ จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
 โสด 264 66.00 

 สมรส 109 27.25 
 หย่าร้าง/หม้าย 27 6.75 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
สถานภาพโสด มากที่สุด จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 66.00 รองลงมา สถานภาพสมรส จ านวน 
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109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.25 และสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.75 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง

ธุรกิจ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน ร้อยละ 

 น้อยกว่าปริญญาตรี 89 22.25 
 ปริญญาตรี 202 50.50 

 สูงกว่าปริญญาตรี 109 27.25 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 50.50 รองลงมา ระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 22.25 และระดับน้อยกว่าปริญญาตรี จ านวน 89 คน คิด
เป็นร้อยละ 22.25 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5: จ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง

ธุรกิจ จ าแนกตาม รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน จ านวน ร้อยละ 

 ไม่เกิน 15,000 บาท 71 17.75 

 15,001-25,000 บาท 134 33.50 
 25,001-35,000 บาท 122 30.50 

 35,001-45,000 บาท 34 8.50 

 45,001 บาทขึ้นไป 39 9.75 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 15,001-25,000 บาท มากท่ีสุด จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 33.50 
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รองลงมา รายได้ระหว่าง 25,001-35,000 บาท จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 30.50 รายได้ไม่เกิน 
15,000 บาท จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.75 รายได้ตั้งแต่ 45,001 บาทข้ึนไป จ านวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.75 และรายได้ระหว่าง 35,001-45,000 บาท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.6: จ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง

ธุรกิจ จ าแนกตาม อายุงานโดยเฉลี่ย 
 

อายงุานโดยเฉลีย่ จ านวน ร้อยละ 

 ไม่เกิน 1 ปี 23 5.75 
 มากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี 60 15.00 

 มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 112 28.00 
 มากกว่า 3 ปี แต่ไม่เกิน 4 ปี  102 25.50 

 มากกว่า 4 ปี 103 25.75 

รวม 400 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
อายุงานโดยเฉลี่ยมากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี มากที่สุด จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 
รองลงมา มากกว่า 4 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.75  มากกว่า 3 ปี แต่ไม่เกิน 4 ปี จ านวน 
102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 มากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 
และไม่เกิน 1 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 ตามล าดับ 
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 2. ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งานและเพือ่นรว่มงาน 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติใน

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อหัวหน้างาน 
 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหนา้งาน   S.D แปลผล 

1. หัวหน้างานมีความรู้และความสามารถในการ
บริหารงาน 

4.14 .747 มาก 

2. หัวหน้างานสามารถตอบสนองเรื่องของงานได้ทันท่วงที 4.40 .505 มากที่สุด 

3. หัวหน้างานให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

4.06 .620 มาก 

4. หัวหน้างานเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน 4.15 .663 มาก 

5. หัวหน้างานให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเท่า
เทียมกัน 

4.10 .710 มาก 

รวม 4.17 0.649 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
ความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.17) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ หัวหน้างานสามารถตอบสนองเรื่องของงานได้
ทันท่วงท ี( =4.40) รองลงมา หัวหน้างานเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน ( =4.15) 
หัวหน้างานมีความรู้และความสามารถในการบริหารงาน ( =4.14) หัวหน้างานให้ความเป็นธรรมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าเทียมกัน ( =4.10) และหัวหน้างานให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงานของท่าน ( =4.06) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติใน
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน 

 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพื่อนรว่มงาน   S.D แปลผล 
1. ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี 3.27 1.105 ปานกลาง 

2. ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีกัน 4.03 .955 มาก 
3. มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.19 1.169 ปานกลาง 

4. เพ่ือนร่วมงานมีความเข้าใจกันทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 3.18 1.146 ปานกลาง 

5. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมักไปทานข้าวกลางวันหรือสังสรรค์
ด้วยกัน 

3.32 1.053 ปานกลาง 

รวม 3.40 1.086 ปานกลาง 
 
 จากตารางที ่4.8 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
ความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.40) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีกัน ( =
4.03) รองลงมา ท่านและเพ่ือนร่วมงานมักไปทานข้าวกลางวันหรือสังสรรค์ด้วยกัน ( =3.32) ท่าน
สามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี ( =3.27) มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ( =3.19) และเพ่ือนร่วมงานมีความเข้าใจกันท้ังเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว    
( =3.18) ตามล าดับ 
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 3. แรงจงูใจในงาน 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติใน

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อแรงจูงใจในงาน 
 

แรงจงูใจในงาน   S.D แปลผล 

1. เงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืนๆ (เมื่อเทียบกับระดับเดียวกัน) 4.01 .924 มาก 

2. มีการจ่ายโบนัสทุกปีตามความเหมาะสม 3.54 .860 มาก 
3. มีประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ และประกันสุขภาพที่

เหมาะสม 
3.23 .835 ปานกลาง 

4. สามารถเบิกค่าใช้จ่ายต่างๆที่ใช้ในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

3.71 .930 มาก 

5. มีวันหยุดพักร้อนและวันหยุดอ่ืนๆเพียงพอเหมาะสม 3.81 .992 มาก 
6. ลักษณะงานในปัจจุบันนี้มีความท้าทายและน่าสนใจ 3.53 .759 มาก 

7. ท่านเข้าใจเป้าหมายของบริษัทและบทบาทหน้าที่ของตนเอง
อย่างดี 

3.62 .786 มาก 

8. เนื้องานและจ านวนงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งและ
เวลาท่าน 

3.28 1.110 ปานกลาง 

9. มีการส่งเสริมพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องและเหมาะสม 3.33 1.120 ปานกลาง 

10. .องค์กรเป็นที่รู้จักและมีความมั่นคง 2.91 .983 ปานกลาง 
รวม 3.50 0.930 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ เงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืนๆ (เมื่อเทียบกับระดับเดียวกัน)  ( =4.01) 
รองลงมา มีวันหยุดพักร้อนและวันหยุดอื่นๆเพียงพอเหมาะสม ( =3.81) สามารถเบิกค่าใช้จ่าย
ต่างๆที่ใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสม ( =3.71) ท่านเข้าใจเป้าหมายของบริษัทและบทบาท
หน้าที่ของตนเองอย่างดี ( =3.62) มีการจ่ายโบนัสทุกปีตามความเหมาะสม ( =3.54) ลักษณะ
งานในปัจจุบันนี้มีความท้าทายและน่าสนใจ ( =3.53) มีการส่งเสริมพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องและ
เหมาะสม ( =3.33)  เนื้องานและจ านวนงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งและเวลาท่าน  ( =
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3.28) มีประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ และประกันสุขภาพที่เหมาะสม ( =3.23) และองค์กรเป็นที่
รู้จักและมีความมั่นคง ( =2.91) ตามล าดับ 
 4. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติใน

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน   S.D แปลผล 

1. ท่านสามารถเดินทางไปท างานได้สะดวก 3.38 1.035 ปานกลาง 

2. ท่านเข้าใจในลักษณะวัฒนธรรมขององค์กร 3.72 1.009 มาก 
3. โต๊ะท างานของท่านสะอาดเรียบร้อยและใช้งานสะดวก 3.49 .844 มาก 

4. ท่านมีพ้ืนที่ส าหรับการท างานที่มีสัดส่วนเหมาะสม 4.06 .932 มาก 

5. องค์กรของท่านมีความสะอาดและมีธรรมชาติร่มรื่น 3.24 .702 ปานกลาง 
6. องค์กรของท่านมีอุปกรณ์ส านักงานพอเหมาะส าหรับการ

ท างาน 
3.80 .707 มาก 

7. องค์กรของท่านมีความสงบไม่มีเสียงดังรบกวน 3.44 .694 มาก 

8. องค์กรของท่านมีแสงสว่างเหมาะสมต่อการท างาน 3.50 .539 มาก 

9. องค์กรของท่านมีสภาพอากาศเหมาะสมไม่ร้อนหรือเย็นเกินไป 3.74 .634 มาก 
10. ท่านมีความสมดุลในชีวิตการท างานและส่วนตัว 3.60 .657 มาก 

รวม 3.60 0.775 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ
มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.60) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านมีพ้ืนที่ส าหรับการท างานที่มีสัดส่วนเหมาะสม 
( =4.06) รองลงมา องค์กรของท่านมีอุปกรณ์ส านักงานพอเหมาะส าหรับการท างาน ( =3.80) 
องค์กรของท่านมีสภาพอากาศเหมาะสมไม่ร้อนหรือเย็นเกินไป ( =3.74)  ท่านเข้าใจในลักษณะ
วัฒนธรรมขององค์กร ( =3.72)  ท่านมีความสมดุลในชีวิตการท างานและส่วนตัว ( =3.60)  
องค์กรของท่านมีแสงสว่างเหมาะสมต่อการท างาน ( =3.50) โต๊ะท างานของท่านสะอาดเรียบร้อย
และใช้งานสะดวก ( =3.49) องค์กรของท่านมีความสงบไม่มีเสียงดังรบกวน ( =3.44) ท่าน
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สามารถเดินทางไปท างานได้สะดวก  ( =3.38) และ องค์กรของท่านมีความสะอาดและมีธรรมชาติ
ร่มรื่น ( =3.24) ตามล าดับ 
 5. ความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดบัปฏบิัติการในองคก์ร 
 
ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคาดหวังของพนักงานระดับปฏิบัติใน

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง 
 

การธ ารงรักษาคนเก่ง   S.D แปลผล 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3.82 0.441 มาก 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.92 0.715 มาก 
3. การจัดสวัสดิการ 3.74 0.743 มาก 

รวม 3.83 0.633 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ
มีความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.83) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( =3.92) รองลงมา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ( =3.82) และการจัดสวัสดิการ ( =3.74) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคาดหวังของพนักงานระดับปฏิบัติใน

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตาม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์   S.D แปลผล 

1. โอกาสในการได้รับการพัฒนาเป็นรายบุคคล 3.70 .566 มาก 

2. โอกาสในการได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น 3.92 .334 มาก 
3. โอกาสในการแสวงหาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 3.84 .422 มาก 

รวม 3.82 0.441 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ
มีความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ใน
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ระดับมาก ( =3.82) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ โอกาสในการได้รับ
การศึกษาท่ีสูงขึ้น ( =3.92) รองลงมา โอกาสในการแสวงหาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่  ( =
3.84) และโอกาสในการได้รับการพัฒนาเป็นรายบุคคล ( =3.70) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคาดหวังของพนักงานระดับปฏิบัติใน

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตาม
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน   S.D แปลผล 

1. ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 4.06 .723 มาก 
2. เกณฑ์การประเมินมีมาตรฐานเดียวกัน 3.63 .693 มาก 

3. ได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงแก้ไขการท างานให้
ดีขึ้น 

4.07 .728 มาก 

รวม 3.92 0.715 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ
มีความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตาม การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( =3.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ได้รับการ
สนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ดีขึ้น ( =4.07) รองลงมา ความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงาน ( =4.06) และเกณฑ์การประเมินมีมาตรฐานเดียวกัน ( =3.63) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคาดหวังของพนักงานระดับปฏิบัติใน

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตาม
การจัดสวัสดิการ 

 

การจดัสวสัดิการ   S.D แปลผล 
1. จัดสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 3.31 .718 ปานกลาง 

2. จัดสวัสดิการอื่น ๆ ให้กับพนักงานอย่างยุติธรรม 3.78 .819 มาก 

3. จัดสวัสดิการให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน 4.13 .691 มาก 
รวม 3.74 0.743 มาก 
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 จากตารางที่ 4.14 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ
มีความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตาม การจัดสวัสดิการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
( =3.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ จัดสวัสดิการให้ตรงกับความ
ต้องการของพนักงาน ( =4.13) รองลงมา จัดสวัสดิการอ่ืน ๆ ให้กับพนักงานอย่างยุติธรรม ( =
3.78) และจัดสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน ( =3.31) ตามล าดับ 
 
สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน   
 สมมตฐิานที ่1 พนักงานระดบัปฏบิัตใินพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ยา่นศนูย์กลางธรุกจิที่มปีจัจยั
สว่นบุคคลแตกตา่งกนัม ีความคาดหวงัในการธ ารงรกัษาคนเกง่ของพนกังานระดบัปฏบิตัิการใน
องคก์รแตกตา่งกนั 
 
ตารางที่ 4.15: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ

ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ จ าแนกตามเพศ 
 
ความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่ง เพศ t Sig 

หญิง ชาย 

  S.D   S.D 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3.74 0.320 3.89 0.229 -5.343 .000* 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.87 0.467 3.96 0.468 -2.067 .039* 
3. การจัดสวัสดิการ 3.66 0.514 3.80 0.604 -2.480 .013 

รวม 3.76 0.288 3.89 0.353 -4.018 .000* 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.15 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
เพศแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่าน
ศูนย์กลางธุรกิจที่มีเพศแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตารางที่ 4.16: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ จ าแนกตามอายุ 

 

ความคาดหวงัในการธ ารง
รักษาคนเกง่ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

การพัฒนาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม .937 3 .312 3.907 .009* 
มนุษย์ ภายในกลุ่ม 31.650 396 .080   

 รวม 32.586 399    

การประเมินผลการ ระหว่างกลุ่ม 1.342 3 .447 2.043 .107 
ปฏิบัติงาน ภายในกลุ่ม 86.713 396 .219   

 รวม 88.055 399    
การจัดสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม 2.640 3 .880 2.776 .041* 

 ภายในกลุ่ม 125.528 396 .317   

 รวม 128.168 399    
รวม ระหว่างกลุ่ม 1.395 3 .465 4.385 .005* 

 ภายในกลุ่ม 41.985 396 .106   

 รวม 43.380 399    
* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.16 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
อายุแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่าน
ศูนย์กลางธุรกิจที่มีอายุแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  และการจัดสวัสดิการ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่พบความแตกต่าง  
 ในส่วนของตัวแปรที่พบความแตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงท าวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ 
ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.17: แสดงการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ของอายุ กับความคาดหวังในการธ ารงรักษา
คนเก่ง จ าแนกตามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

อาย ุ   
22-29 ป ี 30-39 ป ี 40-49 ป ี 50 ปขีึ้นไป 

3.84 3.81 3.76 3.92 

22-29 ปี 3.84 - .316 .060 .122 
30-39 ปี 3.81  - .216 .010* 

40-49 ปี 3.76   - .001* 

50 ปีขึ้นไป 3.92    - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.17 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
อายุระหว่าง 30-39 ปี และอายุระหว่ง 40-49 ปี มี ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนก
ตามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างจากกลุ่มท่ีมีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 4.18: แสดงการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ของอายุ กับความคาดหวังในการธ ารงรักษา

คนเก่ง จ าแนกตามการจัดสวัสดิการ 
 

อาย ุ   
22-29 ป ี 30-39 ป ี 40-49 ป ี 50 ปขีึ้นไป 

3.70 3.69 3.74 3.93 
22-29 ปี 3.70 - .891 .580 .017* 

30-39 ปี 3.69  - .434 .006* 

40-49 ปี 3.74   - .048* 
50 ปีขึ้นไป 3.93    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.18 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
อายุระหว่าง 22-29 ปี อายุระหว่าง 30-39 ปี และอายุระหว่ง 40-49 ปี มี ความคาดหวังในการธ ารง
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รักษาคนเก่ง จ าแนกตามการจัดสวัสดิการ แตกต่างจากกลุ่มที่มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 4.19: แสดงการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ของอายุ กับความคาดหวังในการธ ารงรักษา

คนเก่งในภาพรวม 
 

อาย ุ   
22-29 ป ี 30-39 ป ี 40-49 ป ี 50 ปขีึ้นไป 

3.81 3.80 3.80 3.97 
22-29 ปี 3.81  .685 .716 .006* 

30-39 ปี 3.80   .996 .001* 
40-49 ปี 3.80    .002* 

50 ปีขึ้นไป 3.97     

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.19 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
อายุระหว่าง 22-29 ปี อายุระหว่าง 30-39 ปี และอายุระหว่ง 40-49 ปี มี ความคาดหวังในการธ ารง
รักษาคนเก่งในภาพรวม แตกต่างจากกลุ่มที่มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
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ตารางที่ 4.20: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ จ าแนกตามสถานภาพ 

 

ความคาดหวงัในการธ ารง
รักษาคนเกง่ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

การพัฒนาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม .922 2 .461 5.779 .003* 
มนุษย์ ภายในกลุ่ม 31.665 397 .080   

 รวม 32.586 399    

การประเมินผลการ ระหว่างกลุ่ม .022 2 .011 .050 .951 
ปฏิบัติงาน ภายในกลุ่ม 88.033 397 .222   

 รวม 88.055 399    
การจัดสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม 1.990 2 .995 3.131 .045* 

 ภายในกลุ่ม 126.178 397 .318   

 รวม 128.168 399    
รวม ระหว่างกลุ่ม .088 2 .044 .404 .668 

 ภายในกลุ่ม 43.291 397 .109   

 รวม 43.380 399    
* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.20 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
สถานภาพแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
ในรายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีสถานภาพ
แตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และการจัด
สวัสดิการ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่
พบความแตกต่าง  
 ในส่วนของตัวแปรที่พบความแตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงท าวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ 
ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.21: แสดงการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ของสถานภาพ กับความคาดหวังในการธ ารง
รักษาคนเก่ง จ าแนกตามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

สถานภาพ   
โสด สมรส หยา่รา้ง/หมา้ย 
3.85 3.76 3.74 

โสด 3.85 - .002* .049* 
สมรส 3.76  - .810 

หย่าร้าง/หม้าย 3.74   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.21 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
สถานภาพโสด และสมรส มีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตามการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์แตกต่างจากกลุ่มที่มีสถานภาพหย่าร้าง/ หม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 4.22: แสดงการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ของสถานภาพ กับความคาดหวังในการธ ารง

รักษาคนเก่ง จ าแนกตามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

สถานภาพ   
โสด สมรส หยา่รา้ง/หมา้ย 

3.69 3.85 3.72 
โสด 3.69 - .013* .841 

สมรส 3.85  - .258 

หย่าร้าง/หม้าย 3.72   - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.22 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
สถานภาพโสด มีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตามการจัดสวัสดิการแตกต่างจากกลุ่ม
ที่มีสถานภาพสมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.23: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความคาดหวงัในการธ ารง
รักษาคนเกง่ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

การพัฒนาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม .163 2 .082 .999 .369 
มนุษย์ ภายในกลุ่ม 32.423 397 .082   

 รวม 32.586 399    

การประเมินผลการ ระหว่างกลุ่ม .207 2 .104 .469 .626 
ปฏิบัติงาน ภายในกลุ่ม 87.848 397 .221   

 รวม 88.055 399    
การจัดสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม .070 2 .035 .108 .898 

 ภายในกลุ่ม 128.098 397 .323   

 รวม 128.168 399    
รวม ระหว่างกลุ่ม .069 2 .035 .318 .728 

 ภายในกลุ่ม 43.310 397 .109   

 รวม 43.380 399    
 
 ตารางที่ 4.23 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อ
พิจารณาในรายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการ ไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.24: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 

ความคาดหวงัในการธ ารง
รักษาคนเกง่ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

การพัฒนาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม .599 4 .150 1.849 .119 
มนุษย์ ภายในกลุ่ม 31.987 395 .081   

 รวม 32.586 399    

การประเมินผลการ ระหว่างกลุ่ม .853 4 .213 .966 .426 
ปฏิบัติงาน ภายในกลุ่ม 87.202 395 .221   

 รวม 88.055 399    
การจัดสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม 2.322 4 .581 1.822 .124 

 ภายในกลุ่ม 125.845 395 .319   

 รวม 128.168 399    
รวม ระหว่างกลุ่ม .233 4 .058 .534 .711 

 ภายในกลุ่ม 43.146 395 .109   

 รวม 43.380 399    
* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.24 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อ
พิจารณาในรายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์  การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการ ไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.25: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ จ าแนกตามอายุงาน 

 

ความคาดหวงัในการธ ารง
รักษาคนเกง่ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

การพัฒนาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม .311 4 .078 .952 .434 
มนุษย์ ภายในกลุ่ม 32.275 395 .082   

 รวม 32.586 399    

การประเมินผลการ ระหว่างกลุ่ม .731 4 .183 .827 .509 
ปฏิบัติงาน ภายในกลุ่ม 87.324 395 .221   

 รวม 88.055 399    
การจัดสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม .509 4 .127 .394 .813 

 ภายในกลุ่ม 127.658 395 .323   

 รวม 128.168 399    
รวม ระหว่างกลุ่ม .147 4 .037 .336 .853 

 ภายในกลุ่ม 43.232 395 .109   

 รวม 43.380 399    
* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.25 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
อายุงานแตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาใน
รายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีอายุงาน
แตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการ ไม่แตกต่างกัน  
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 สมมตฐิานที ่2 ความสัมพันธก์ับหวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงานมีความสัมพันธก์บัความ
คาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดบัปฏบิัตกิารในองค์กร 
 
ตารางที่ 4.26: แสดงความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานกับความคาดหวังในการธ ารง

รักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหนา้งานและ คาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่ง 

เพื่อนรว่มงาน r sig แปลผล 
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน .614** .000 สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับ

ปานกลาง 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน .333** .000 สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับ

ปานกลาง 
ภาพรวม .604** .000 สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับ

ปานกลาง 

** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ตารางที่ 4.26 พบว่า ลักษณะของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดับปานกลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ลักษณะของหัวหน้างาน และลักษณะของเพ่ือนร่วมงานมี
สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 สมมตฐิานที ่3 แรงจงูใจในงานมคีวามสมัพนัธก์ับความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเกง่ของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการในองคก์ร 
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ตารางที่ 4.27: แสดงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 

 

แรงจงูใจในงาน คาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่ง 
 r sig แปลผล 

แรงจูงใจในงานในภาพรวม .418** .000 สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับ
ปานกลาง 

** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ตารางที่ 4.27 พบว่า แรงจูงใจในงานในภาพรวมมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง
กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  
 สมมตฐิานที ่4 สภาพแวดล้อมในการท างานมคีวามสมัพนัธก์ับความคาดหวงัในการธ ารง
รักษาคนเกง่ของพนกังานระดบัปฏบิัตกิารในองคก์ร 
 
ตารางที่ 4.28: แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความคาดหวังในการธ ารง

รักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน คาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่ง 

 r sig แปลผล 
สภาพแวดล้อมในการท างานใน
ภาพรวม 

.120* .016 สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับ
ต่ า 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4.28 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวมมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดับต่ ากับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 



บทที ่5 
สรปุผล  อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
 การศึกษาเก่ียวกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจ
ในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการใน
องค์กร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (2) ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร (3) ความสัมพันธ์
ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการใน
องค์กร และ (4) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
ระดับปฏิบัติการในองค์กร ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับ
ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ จ านวน 400 ตัวอย่าง  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 
5.1 สรปุผลการศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า   
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
   5.1.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจเป็นเพศ
ชายมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 52.50 รองลงมา เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 47.50 อายุระหว่ง 30-39 
ปี คิดเป็นร้อยละ 39.75 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 66.00 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 50.50 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.50 อายุงานโดย
เฉลี่ยมากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.00  
   5.1.1.2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  
     5.1.1.2.1 พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
ความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ หัวหน้างานสามารถตอบสนองเรื่องของงานได้ทันท่วงที 
รองลงมา หัวหน้างานเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน และหัวหน้างานมีความรู้และ
ความสามารถในการบริหารงาน  
     5.1.1.2.2 พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
ความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
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เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีกัน รองลงมา 
ท่านและเพ่ือนร่วมงานมักไปทานข้าวกลางวันหรือสังสรรค์ด้วยกัน และท่านสามารถท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี  
   5.1.1.3 แรงจูงใจในงาน 
   พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ได้แก่ เงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืนๆ (เมื่อเทียบกับระดับเดียวกัน)  รองลงมา มีวันหยุดพักร้อนและวันหยุด
อ่ืนๆเพียงพอเหมาะสม และสามารถเบิกค่าใช้จ่ายต่างๆที่ใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสม 
   5.1.1.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
   พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมีความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านมีพ้ืนที่ส าหรับการท างานที่มีสัดส่วนเหมาะสม รองลงมา องค์กรของท่านมี
อุปกรณ์ส านักงานพอเหมาะส าหรับการท างาน และองค์กรของท่านมีสภาพอากาศเหมาะสมไม่ร้อน
หรือเย็นเกินไป  
   5.1.1.5 ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
   พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมีความคาดหวังต่อ
การธ ารงรักษาคนเก่ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน รองลงมา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และการจัด
สวัสดิการ  
     5.1.1.5.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมีความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตามการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ได้แก่ โอกาสในการได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น รองลงมา โอกาสในการแสวงหาความรู้ความสามารถอย่าง
เต็มที่  และโอกาสในการได้รับการพัฒนาเป็นรายบุคคล  
     5.1.1.5.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมีความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตาม การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด ได้แก่ ได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ดีขึ้น รองลงมา ความยุติธรรม
ในการประเมินผลงาน และเกณฑ์การประเมินมีมาตรฐานเดียวกัน ตามล าดับ 
     5.1.1.5.3 พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
ความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง จ าแนกตาม การจัดสวัสดิการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  



81 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ จัดสวัสดิการให้ตรงกับความต้องการของ
พนักงาน รองลงมา จัดสวัสดิการอ่ืน ๆ ให้กับพนักงานอย่างยุติธรรม  และจัดสวัสดิการอื่น ๆ 
นอกเหนือจากเงินเดือน ตามล าดับ 
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์สมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลแตกต่างกันมี ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กรแตกต่างกัน  พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี  
เพศ อายุ แตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร
แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในขณะที่สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และอายุงาน แตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความ
คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร พบว่า ลักษณะของหัวหน้า
งานและเพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษา
คนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยที่ลักษณะ
ของหัวหน้างาน และลักษณะของเพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความ
คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 
 สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร พบว่า แรงจูงใจในงานในภาพรวมมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดับปานกลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารง
รักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวมมี
สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับต่ ากับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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5.2 อภปิรายผล 
 จากผลการศึกษาเรื่องหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และ
แรงจูงใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กรสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้ดังต่อไปนี้ 
 5.2.1 ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ 
ที่มีเพศ อายุ แตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กรแตกต่างกัน  โดยที่เพศชายจะมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งมากกว่าเพศหญิง ทั้งนี้
เนื่องมาจาก เพศชายอาจจะค านึงถึงความก้าวหน้าในอาชีพและความมั่นคงในการท างานมากกว่าเพศ
หญิง แต่อย่างไรก็ตามไม่ว่าจะเพศชายหรือเพศหญิงก็มีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรอยู่ในระดับสูง  ในขณะที่อายุนั้นเป็นอีกหนึ่งตัวแปรที่พบความ
แตกต่าง จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจที่มี
อายุระหว่าง 22-29 ปี อายุระหว่าง 30-39 ปี และอายุระหว่าง 40-49 ปี มี ความคาดหวังในการธ ารง
รักษาคนเก่งในภาพรวม แตกต่างจากกลุ่มที่มีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป นั่นแสดงให้เห็นว่า กลุ่มพนักงาน
ปฏิบัติการที่มีอายุมากข้ึนจะยิ่งมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในองค์กรเพ่ิมข้ึน เพราะอายุที่เพ่ิมข้ึนจะส่งผลต่อระดับประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ และ
ความช านาญในงานที่มีสูงข้ึนตามไปด้วย ดังนั้นการธ ารงรักษาคนเก่ง จึงเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานให้กับบุคลากรอีกทางหนึ่งด้วย ท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความมั่นคง และมีความผูกพันในการ
ท างานร่วมกันมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของนงนุช วงษ์สุวรรณ (2553, หน้า 210)  อธิบายไว้
ว่า การธ ารงรักษานั้นเป็นความพยายามในการรักษาบุคลากร ตั้งแต่เริ่มเข้ามาเป็นสมาชิกให้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรที่ดีมีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานปฏิบัติงานเต็มก าลัง 
ความสามารถที่มีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ มีความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงานสร้าง
ความสัมพันธ์และความผูกพันในการท างานร่วมกัน ซึ่งจากผลการศึกษาดังกล่าวยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุชีวา ลี้วิทยา (2554) ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร: ศึกษาเฉพาะกรณี การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  ผลการศึกษาพบว่า อายุของพนักงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการธ ารง
รักษาบุคลากรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 
 ในส่วนของสถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน แตกต่างกันมีความ
คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรไม่แตกต่างกัน นั้นอธิบายได้
ว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมีความคาดหวังในการธ ารง
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รักษาคนเก่งอยู่ในระดับสูง จึงแสดงให้เห็นได้ว่า พนักงานทุกคนมีความคาดหวังให้องค์กรดูแล
พนักงานทุกคน โดยเฉพาะประเด็นของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานต้องการได้รับการ
สนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ดีขึ้นมากท่ีสุด รองลงมา ความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงาน และเกณฑ์การประเมินมีมาตรฐานเดียวกัน ตามล าดับ ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคล้องกับ
แนวคิดของปิยนาถ ศรีสมเพ็ชร (2556, หน้า 187-188) อธิบายไว้ว่า วิธีการในการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยการยึดหลักการมีคุณธรรม ตลอดจนการบ ารุงรักษา การพัฒนา และการจัด
สวัสดิการด้วยความเป็นธรรม ให้เป็นที่พึงพอใจของทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า เพ่ือให้เขาได้มองเห็น
ว่าพวกเขาได้รับการดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดี 
 5.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานกับความคาดหวัง
ในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 จากผลการศึกษาพบว่า ลักษณะของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันระดับปานกลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร ทั้งนี้อธิบายได้ว่า ถ้าพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมขึ้นหนึ่งระดับยิ่งจะท าให้ความคาดหวังในการ
ธ ารงรักษาคนเก่งเพ่ิมข้ึนอีกหนึ่งระดับ ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน เป็น
มิตรภาพที่ดีจะก่อให้เกิดความผูกพัน ความสามัคคี ซึ่งจะยิ่งท าให้มีพลังอ านาจในการท างานเพ่ิมยิ่งขึ้น 
เช่นเดียวกับท่ี Beyer & Marshall (1981, p. 663) ได้กล่าวถึง สัมพันธภาพในการท างานของกลุ่ม
บุคคลในวิชาชีพว่าประกอบด้วย 3 มิต ิได้แก่มิติความเป็นวิชาชีพ มิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและ
มิติการตัดสินใจ ซึ่งอธิบายมิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลว่าหมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ในวิชาชีพเดียวกันในระหว่างการปฏิบัติงานร่วมกันทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นลักษณะ
ของมิตรภาพ ความเป็นเพื่อน และเอกลักษณ์ร่วมกันอันจะก่อให้เกิดความสามัคคี ความคิดสร้างสรรค์ 
และพลังอ านาจทางวิชาชีพ  ซึ่งสาเหตุดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของคเณศ จุลสุคนธ์ (2554) 
ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และการเป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็น
ทางการกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า  1) การเป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็น
ทางการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 2) สัมพันธภาพระหว่างบุคคลมี ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  หรืองานวิจัยของกัญญ์ชลา 
แสงด้วง (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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 5.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษา
คนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 จากผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวมมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดับต่ ากับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร  ทั้งนี้
อธิบายได้ว่า ถ้าพนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจอยู่ใน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีเพ่ิมข้ึนหนึ่งระดับยิ่งจะท าให้ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง
เพ่ิมข้ึนอีกหนึ่งระดับ ทั้งนี้เนื่องมาจาก สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อสุขภาพทั้งกายและ
จิตใจของผู้ปฏิบัติงาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, หน้า 335) ส่วนสมคิด บางโม (2551, หน้า 156-157) 
อธิบายไว้ว่า สภาพการท างานซึ่งเก่ียวกับวัตถุเป็นหลัก เช่น มีห้องท างานส่วนตัว มีโต๊ะท างาน
เหมาะสมกับต าแหน่ง วัตถุอย่างอ่ืนที่แสดงถึงความดีความชอบการให้สวัสดิการต่าง ๆ ตามความ
จ าเป็น สิ่งเหล่านี้เป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการธ ารงรักษาคนเก่ง  
 5.2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
ระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 จากผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในงานในภาพรวมมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปาน
กลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ทั้งนี้อธิบายได้
ว่า ถ้าพนักงานระดับปฏิบัติในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจอยู่ได้รับแรงจูงใจเพ่ิมขึ้น
หนึ่งระดับยิ่งจะท าให้ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งเพ่ิมข้ึนอีกหนึ่งระดับ ทั้งนี้เนื่องมาจาก 
การจูงใจเป็นพลังอย่างหนึ่งในการกระตุ้น การแนะแนวทาง และการสนับสนุนความพยายามของ
ผู้บริหารที่จะจูงใจให้มีการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ บวกกับ
ความสามารถที่มีเพียงพอต่อความเข้าใจถึงการปฏิบัติงานที่ดี ก็จะเป็นการจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงาน
ให้ได้ผลลัพธ์ออกมาได้เป็นอย่างดี (วิเชียร  วิทยอุดม, 2554, หน้า 181) เช่นเดียวกับ นงนุช   
วงษ์สุวรรณ (2553, หน้า 211)  อธิบายไว้ว่าการจูงใจ เป็นกระบวนการที่ซับซ้อน เกิดข้ึนภายในตัว
บุคคลที่เป็นแรงผลักดันก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรม พฤติกรรมของบุคคลส่วนใหญ่จะเกิดจากแรงจูงใจ 
แรงจูงใจจะเป็นแรงผลักดันที่ส าคัญ อันจะก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนเรียกว่า
พฤติกรรมในการท างาน ดังนั้นเมื่อบุคคลได้รับการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาตนเอง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้วนั้น มักจะต้องการความมั่นคงในการท างานใน
องค์กรนั้น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ ที่อธิบายไว้ว่า คนเรามี
ความต้องการไม่สิ้นสุดเมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการอย่างหนึ่งแล้วก็จะเกิดความต้องการใน
อีกอย่างหนึ่งต่อไป  หากเมื่อความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดการจูงใจที่จะท า
พฤติกรรม  ส่วนความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไป เช่นเดียวกันเมื่อ
พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจได้รับการตอบสนองความต้องการ
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ทางด้านกายภาพ ในองค์การสิ่งที่เป็นการสะท้อนถึงความต้องการขั้นพ้ืนฐานได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง 
สวัสดิการ รวมทั้งสิ่งตอบแทนที่ออกมาในลักษณะที่ไม่ได้เป็นตัวเงิน พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจก็จะมีความต้องการในขั้นต่อไปคือ ความต้องการความม่ันคงใน
การปฏิบัติงาน ในการศึกษานี้ คือ คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง เพราะพนักงานระดับปฏิบัติใน
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจคาดหวังที่จะท างานในองค์กรนี้ต่อไปอย่างยาวนาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะที่ไดจ้ากการวจิยั 
 การศึกษาหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในงานที่
มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร มี
ข้อเสนอแนะเชิงการประยุกต์ใช้ ดังนี้ 
 1. จากผลการศึกษาความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง
ธุรกิจ ที่มีเพศ อายุ แตกต่างกันมีความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในองค์กรแตกต่างกัน ดังนั้นส าหรับองค์กรนั้นควรจัดให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกัน
ได้ให้มากท่ีสุด ไม่ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแย้ง  
 2. จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลาง
ธุรกิจมีความคาดหวังในจัดสวัสดิการให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน ซึ่งเป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด ดังนั้นองค์กรควรท าการส ารวจความต้องการเกี่ยวกับสวัสดิการต่าง ๆ ของพนักงาน แล้วน ามา
ประมวลผลเพื่อที่องค์กรจะมอบผลประโยชน์และบริการให้แก่พนักงาน จะต้องเอ้ืออ านวยต่อความ
สะดวก และเกื้อกูลแก่พนักงานอย่างแท้จริงมิฉะนั้นจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ 
 3. จากผลการศึกษาพบว่า ลักษณะของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันระดับปานกลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร ดังนั้นหากองค์กรต้องการธ ารงรักษาคนเก่งไว้ควรสร้างบรรยาการการท างานร่วมกันระหว่าง
พนักงาน  และการสร้างบรรยากาศการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชา ให้เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
 4. จากผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวมมีสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันระดับต่ ากับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร  
ดังนั้นหากองค์กรต้องการธ ารงรักษาคนเก่งไว้ควรพัฒนา ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานที่
เหมาะสมให้แก่พนักงาน โดยมุ่งเน้นทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และสภาพแวดล้อมด้านจิตใจใน
การท างาน  
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 5. จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในงานในภาพรวมมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปาน
กลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร ดังนั้นหาก
องค์กรต้องการธ ารงรักษาคนเก่งไว้ควรแสวงหาแรงจูงใจที่เหมาะสมกับพนักงานระดับปฏิบัติการของ
องค์กร โดยสิ่งจูงใจอาจเป็นโอกาสมีชื่อเสียง โอกาสก้าวหน้า โอกาสทางการศึกษา โต๊ะท างานที่
เหมาะสมกับต าแหน่ง บรรยากาศการท างาน เป็นต้น 
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวจิยัครัง้ต่อไป 
 การศึกษาเรื่องปัจจัยความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และแรงจูงใจในงาน ที่มีผลต่อความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการใน
องค์กรมีข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 1. ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในงาน ที่มีผลต่อความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
ระดับปฏิบัติการในองค์กร โดยศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มอาชีพอ่ืน ๆ เช่น พนักงานระดับ
ปฏิบัติการของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ เพื่อค้นหาข้อมูลความแตกต่างระหว่างพนักงานบริษัทเอกชน กับ
พนักงานของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ โดยข้อมูลที่ได้สามารถน าไปปรับใช้เป็นแนวทางในการธ ารงรักษา
คนเก่งขององค์กรต่อไป 
 2. ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ  เพ่ิมเติม เช่น นโยบายขององค์กร ความ
ผูกพันต่อองค์กร เป็นต้น 
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แบบสอบถามเรื่อง 
หวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจงูใจในงานที่มคีวามสมัพนัธ์กบั

ความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดบัปฏบิตัิการในองคก์ร 
 
ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพ่ือประโยชน์ทางด้านการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดการงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยนักศึกษาปริญญาโทคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งข้อมูลที่ได้รับ
จากแบบสอบถามนั้นจะถูกเก็บไว้เป็นความลับและน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่มี
ผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่ประการใด ดังนั้นจึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามเป็น
จริงของท่าน การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความร่วมมือจากท่าน ผู้ศึกษาจึงขอขอบพระคุณทุก
ท่านมา ณ โอกาสนี้  
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ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามโดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องให้ตรงกับความเป็นจริง 
 
สว่นที ่1 ข้อมลูดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม   
  1. เพศ 

 1) หญิง     2) ชาย 
 2. อาย ุ
 1) 22 - 30 ปี    2) 31 – 29 ป ี    
 3) 30 – 39 ป ี    4) 40 – 49 ป ี
 5) 50 ปีขึ้นไป 

 3. สถานภาพ 
   1) โสด   2) สมรส   3) หย่า/หม้าย  
 4. ระดบัการศกึษาสูงสดุ   

 1) น้อยกว่าปริญญาตรี                      2) ปริญญาตรี  
  3) สูงกว่าปริญญาตรี     

 6. รายไดโ้ดยเฉลีย่ตอ่เดือน 
 1) ไม่เกิน 15,000 บาท                   2) 15,001 – 25,000 บาท             
 3) 25,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 – 45,000บาท        
 5) 45,001 บาทข้ึนไป 

 7. อายุงานโดยเฉลีย่ในแตล่ะองคก์ร 
 1) ไม่เกิน 1 ปี    2) มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 2 ปี  
 3) มากกว่า 2 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี   4) มากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 4 ปี  
 5) มากกว่า 4 ปี  

 
 
 
 
 
 
 
 



93 

สว่นที ่2 กรุณาท าเครือ่งหมาย  โดยปัจจัยดังต่อไปนี้มีความส าคัญต่อการด ารงอยู่ในองค์กรของ
ท่านมากน้อยเพียงใด 
ตามระดับคะแนนความคิดเห็นดังนี้ 
 
ส าคัญมากที่สุด  =  5  คะแนน         ส าคัญมาก  =  4  คะแนน      
ส าคัญปานกลาง  =  3  คะแนน       ส าคัญน้อย  =  2  คะแนน     ส าคัญน้อยที่สุด  =  1  คะแนน 
 

ปจัจยัทีส่ าคญัต่อการด ารงอยูใ่นองค์กร 
ระดบัความส าคญั 
5 4 3 2 1 

หวัหนา้งานของทา่นมลีักษณะดงัตอ่ไปนี้มากน้อยเพยีงใด 

1.หัวหน้างานมีความรู้และความสามารถในการบริหารงาน      
2.หัวหน้างานสามารถตอบสนองเรื่องของงานได้ทันท่วงที      

3.หัวหน้างานให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

     

4.หัวหน้างานเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      

5.หัวหน้างานให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าเทียมกัน      
เพื่อนรว่มงานของทา่นมลีกัษณะดงัต่อไปนีม้ากน้อยเพยีงใด      

6.ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี      

7.ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีกัน      
8.มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน      

9.เพ่ือนร่วมงานมีความเข้าใจกันทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว      
10.ท่านและเพ่ือนร่วมงานมักไปทานข้าวกลางวันหรือสังสรรค์
ด้วยกัน 
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ปจัจยัทีส่ าคญัต่อการด ารงอยูใ่นองค์กร 
ระดบัความส าคญั 

5 4 3 2 1 
ที่ท างานปจัจบุันของทา่นมลีกัษณะดงัตอ่ไปนี้มากน้อยเพยีงใด 

11.เงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืนๆ (เมื่อเทียบกับระดับเดียวกัน)      

12.มีการจ่ายโบนัสทุกปีตามความเหมาะสม      
13.มีประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ และประกันสุขภาพที่
เหมาะสม 

     

14.สามารถเบิกค่าใช้จ่ายต่างๆที่ใช้ในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

     

15.มีวันหยุดพักร้อนและวันหยุดอ่ืนๆเพียงพอเหมาะสม      
16.ลักษณะงานในปัจจุบันนี้มีความท้าทายและน่าสนใจ      

17.ท่านเข้าใจเป้าหมายของบริษัทและบทบาทหน้าที่ของตนเอง
อย่างดี 

     

18.เนื้องานและจ านวนงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งและเวลา
ท่าน 

     

19.มีการส่งเสริมพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องและเหมาะสม      

20.องค์กรเป็นที่รู้จักและมีความม่ันคง      
สภาพแวดล้อมทีท่ างานปจัจบุนัของทา่นมลีักษณะดงัต่อไปนี้มากนอ้ยเพียงใด 

21.ท่านสามารถเดินทางไปท างานได้สะดวก      

22.ท่านเข้าใจในลักษณะวัฒนธรรมขององค์กร      
23.โต๊ะท างานของท่านสะอาดเรียบร้อยและใช้งานสะดวก      

24.ท่านมีพ้ืนที่ส าหรับการท างานที่มีสัดส่วนเหมาะสม      
25.องค์กรของท่านมีความสะอาดและมีธรรมชาติร่มรื่น      

26.องค์กรของท่านมีอุปกรณ์ส านักงานพอเหมาะส าหรับการ
ท างาน 

     

27.องค์กรของท่านมีความสงบไม่มีเสียงดังรบกวน      

28.องค์กรของท่านมีแสงสว่างเหมาะสมต่อการท างาน      
29.องค์กรของท่านมีสภาพอากาศเหมาะสมไม่ร้อนหรือเย็นเกินไป      

30.ท่านมีความสมดุลในชีวิตการท างานและส่วนตัว      
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สว่นที ่3 กรุณาท าเครือ่งหมาย  โดยท่านคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กร ในระดบัใดต่อไปนี้ 
 
คาดหวังมากที่สุด  =  5  คะแนน         คาดหวังมาก  =  4  คะแนน      
คาดหวังปานกลาง  =  3  คะแนน       คาดหวังน้อย  =  2  คะแนน     คาดหวังน้อยที่สุด  =  1  
คะแนน 
 

ความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่ง 
ระดบัความคาดหวงั 
5 4 3 2 1 

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 

โอกาสในการได้รับการพัฒนาเป็นรายบุคคล      
โอกาสในการได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น      

โอกาสในการแสวงหาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่      

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน      

เกณฑ์การประเมินมีมาตรฐานเดียวกัน      
ได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ดีขึ้น      

จดัสวสัดิการ 

จัดสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน      
จัดสวัสดิการอื่น ๆ ให้กับพนักงานอย่างยุติธรรม      

จัดสวัสดิการให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน      

 
**ขอขอบคณุอยา่งยิง่ทีส่ละเวลาใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม** 
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ชื่อ-ชื่อสกุล ภาษาอังกฤษ   Miss Nantthanada Sawamiwathsoogij 
วัน เดือน ปี เกิด    วันที่ 23 เดือนตุลาคม พ.ศ 2528 
สถานที่เกิด   จังหวัดตรัง 
ที่อยู่ที่สามารถติดต่อได้  บ้านเลขท่ี 525/186                              
        -                    รหัสไปรษณีย์ 10140 
ประวัติการศึกษา   - ประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนปลาย ปีการศึกษา 2547 
        โรงเรียนสตรีวิทยา จังหวัดกรุงเทพฯ 
    - ประกาศนียบัตรการศึกษาระดับปริญญาตรี ปีการศึกษา 2550 
      มหาวิทยาลัย Aligarh Muslim University               
    - ปัจจุบันเป็นนักศึกษาระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
       มหาวิทยาลัยกรุงเทพ จังหวัดกรุงเทพฯ 
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