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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  
 การวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัการธ ารงรักษาพนักงานบริษทั ไพบูลย์
ผา้ม่าน จ ากดั” ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับริหารทรัพยากรมนุษย ์
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากร 
2.3 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 เอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบับริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
 1. ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(human resource management: HRM) กบั การบริหารงาน
บุคคล (personnel management) ทั้งสองค ามีความเหมือนกนัคือ ทั้งการบริหารงานบุคคล และการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เป็นส่วนหน่ึงของการจดัการ เป็นกระบวนการจดัการเก่ียวกบับุคคล เร่ิม
ตั้งแต่การสรรหาและการคดัเลือก เพื่อให้ไดค้นดีมีความสามารถ การบ ารุงและการรักษาและการ
พฒันาบุคลากร การใชป้ระโยชน์จากบุคลากร จนกระทัง่การใหบุ้คลากรพน้จากต าแหน่ง ส่วนความ
แตกต่างคือ การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการท่ีเน้นเฉพาะเก่ียวกับบุคคลเท่านั้ น แต่การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีเน้นทั้ งตัวบุคคลและองค์การ อาจกล่าวได้ว่า การ
บริหารงานบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ทรงพล โสภณ, 2546) ซ่ึงมี
นกัวชิาการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัต่อไปน้ี 
  อุทยั หิรัญโต (2551: 31) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การปฏิบติัการ
เก่ียวกบัตวับุคคลในองค์การใดองค์การหน่ึง นบัตั้งแต่การสรรหาคนเขา้ท างาน การคดัเลือก การ
บรรจุแต่งตั้ง การโอน การยา้ย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง การ
เล่ือนเงินเดือน การปกครองบงัคบับญัชา การด าเนินการทางวินัย การให้พน้จากงานและการจ่าย
บ าเหน็จบ านาญเม่ืออกจากงานไปแล้ว การบริหารงานดังกล่าวน้ีเพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ และใช้บุคลนั้นให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ ในด้านประสิทธิภาพของงาน และ
เกิดผลงานมากท่ีสุด 
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  พนัส  หันนาคินทร์ (2542: 16) กล่าวว่า การบ ริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานเพื่อให้องค์การสามารถใช้ประโยชน์จากบุคคลท่ีมาร่วมในกิจกรรมของ
องค์การได้อย่างเต็มท่ี และในขณะเดียวกนัองค์การก็จะเอ้ือประโยชน์แก่บุคคลเหล่านั้นได้ตาม
ความตอ้งการดว้ย การบริหารบุคลากรจึงเป็นกระบวนการท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ข้ึนแก่บุคคลทั้ง
สองฝ่ายคือ ฝ่ายองคก์าร และแก่ผูป้ฏิบติังาน 
  นิชาภา ประสพอารยา (2543: 20) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การ
บริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการในการจดัการทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่การก าหนดนโยบาย การ
วางแผน การแสวงหาบุคคลท่ีเหมาะสมมาปฏิบติังาน การบ ารุงรักษา และการพฒันาบุคคลให้มี
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารตลอดจนการรักษาไว้
ซ่ึงบุคคลท่ีดีมีคุณภาพให้อยู่ในองค์การตลอดไป โดยให้เกิดความสัมพนัธ์กนัอย่างเหมาะสมทั้ง
ความตอ้งการของบุคลากรและความตอ้งการขององคก์าร 
  ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2546: 43) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การ
เร่ิมตั้ งแต่การวางแผนอัตราก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การว่าจ้าง การรักษาคนดีมี
ความสามารถให้อยู่กบัองค์กรนานท่ีสุด การพฒันาก าลงัคน การประเมินผลการปฏิบติังาน การ
เล่ือนขั้นต าแหน่ง การบริหารค่าจา้งค่าตอบแทน การวางระเบียบวนิยั ระบบสวสัดิการ การออกจาก
งาน 
  พะยอม วงศ์ส ารศรี (2554: 7) กล่าวว่า การบ ริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์การด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพภายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน
และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การท่ีตอ้งพ้นจากการท างานด้วยเหตุ
ทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
  ชูชยั สมิทธิไกร (2550: 12) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ
เก่ียวกบัการสรรหา การคดัเลือก การพฒันา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจา้งบุคลากรของ
องคก์าร จุดมุ่งหมายส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยคื์อ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรภายในองคก์ารภายใตจ้ริยธรรม และความรับผดิชอบต่อสังคม 
  ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี (2551: 61) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การสร้าง
ความสามารถในการปฏิบติังานขององคก์าร โดยการเพิ่มทุนมนุษยเ์พื่อสร้างความเช่ือมัน่วา่องคก์าร
มีบุคคลท่ีมีความสามารถสูง และมีความกระตือรือร้นพร้อมอยูเ่สมอ 
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  ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จึงเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบังาน 
บุคลากรขององคก์ารร่วมกนัตดัสินใจเก่ียวกบับุคลากร โดยค านึงถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผน
เก่ียวกับบุคลากรในองค์การ เพื่อให้องค์การมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมี
กระบวนการเก่ียวกบั การวางแผน การจดัรูปแบบขององค์การ การจดัหาบุคคลเขา้ท างานท่ีมีความ
เหมาะสมเขา้มาปฏิบติังาน พร้อมทั้งธ ารงรักษาให้บุคลากรปฏิบติังานในองคก์ารให้นานท่ีสุดโดย
ให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีกบัองค์การ เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ การบริหารผลการ
ปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพฒันาและพฒันาบุคคลเหล่านั้นให้มีคุณภาพ สามารถปฏิบติังาน
อย่างเต็มศกัยภาพ การจ่ายค่าตอบแทน รางวลัและสิทธิประโยชน์ สุขภาพและความปลอดภัย 
พนกังานแรงงานสัมพนัธ์ รวมไปถึงการแสวงวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การ ท่ีตอ้งการพน้จาก
การท างานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ให้สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคม
อยา่งมีความสุข 
 2. วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549: 8) กล่าวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยว์่ามีวตัถุประสงค์
ส าคญัท่ีจะช่วยขยายบทบาทหนา้ท่ีงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีขอบข่ายของการปฏิบติัท่ีกวา้งข้ึน 
เพื่อควบคุมดูแลการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและองคก์าร ดงัน้ี 
   (1) เพื่อช่วยให้บุคคลใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  (2) เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  (3) เพื่อช่วยคดัสรรบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาใน
ระดบัสูงเขา้มาปฏิบติังาน 
  (4) เพื่อยกระดบัความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  (5) เพื่อพฒันา และธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้ปฏิบติังานในระดบัท่ีพึงปรารถนา
ขององคก์าร 
  นอกจากน้ีวตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการในระดบัต่างๆ ไดด้งัน้ี (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2549: 9) 
  (1) สนองความตอ้งการระดบัสังคม (Society Requirements) โดยค านึงถึงประโยชน์ท่ี
สังคมควรจะไดรั้บ ให้บุคลากรทุกคนมีความเป็นอยูอ่ย่างเหมาะสม มีงานท ามีรายไดท่ี้เพียงพอต่อ
การด ารงชีพ ตลอดจนพฒันาบุคลากรให้มีความเป็นผูน้ าท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
เป็นท่ีตอ้งการของสังคม 
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  (2) สนองความคาดหวงัระดบัการบริหารงานขององค์การ (Management Expectation 
Organization) ในการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์งค์การมีความคาดหวงัท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพ
ในการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง อนัจะส่งผลให้องคก์ารเจริญเติบโตกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงต้องตระหนักถึงภาระหน้าท่ี ท่ีส าคัญ  ซ่ึงเก่ียวข้องกับ
กระบวนการจดัคนเข้าท างาน โดยดูแลตั้ งแต่ก่อนเข้าปฏิบัติงาน ระหว่างปฏิบัติงาน และหลัง
ปฏิบติังาน เพื่อสร้างความมัน่ใจ ความศรัทธาให้แก่บุคลากรทุกคนท่ีเขา้มาร่วมงาน และสร้างความ
แขง็แกร่งใหอ้งคก์ารต่อไป 
  (3) สนองความตอ้งการระดบัผูป้ฏิบติังาน (Employee Needs) องคก์ารจะตอ้งตระหนกั
เสมอวา่ บุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานทุกคนต่างมุ่งหวงัท่ีจะมีวิธีการด ารงชีวติท่ีดีในสังคม ครอบครัวมี
ความสุข สังคมยอมรับยกย่อง และมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษยจึ์งไม่ควรละเลยต่อความตอ้งการพื้นฐานท่ีบุคลากรทุกคนควรจะไดรั้บ เพราะวา่ส่ิงเหล่าน้ีจะ
ยอ้นกลบัมาสร้างความเจริญเติบโตใหแ้ก่องคก์าร 
  สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ (2549: 19) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีวตัถุประสงค์
ส าคัญเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Organizational Effectiveness) โดยองค์การจะต้อง
ด าเนินการจดักิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคส์ าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
  (1) สนองความต้องการทางสั งคม (Society’s Requirements) หน่วยงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การตอ้งสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมให้เขา้ร่วมงานกบัองค์การ ซ่ึง
นบัเป็นการสร้างงานให้กบัสมาชิกของสังคม และตอ้งให้ผลตอบแทนอยา่งยุติธรรม ตลอดจนการ
พฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเป็น
พลเมืองท่ีดีของสังคม 
  (2) สนองความคาดหวังด้านการบริหาร (Management’s Expectation) หน่วยงาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสร้างความมั่นใจให้องค์การว่า จะมีบุคคลท่ีมีความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในระดบัและปริมาณท่ีเหมาะสมร่วมงานกบัองคก์ารอยูต่ลอดเวลา โดยบุคคลเหล่าน้ี
จะมีความจงรักภกัดีและทุ่มเทความสามารถในการท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
 (3) สนองความต้องการของพนักงาน (Employee’s Needs) หน่วยงานบริหารทรัพยากร
มนุษยต์อ้งตระหนกัเสมอวา่คนไม่ใช่เคร่ืองจกัร แต่เป็นส่ิงมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึก ดงันั้นกิจกรรม
ต่าง ๆ ท่ีจะด าเนินการควรเป็นกิจกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังานโดยมุ่งพฒันาความ
เขา้ใจในกระบวนการท างาน และเสริมสร้างการท างานอยา่งมีความสุข 
  ดงันั้นจะเห็นไดว้า่การบริหารทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้สมาชิกในองคก์ารมี
ความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์ององค์การมีความสามคัคี และร่วมแรงร่วมใจในการท างานอย่างเต็ม
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ความสามารถ เพื่อช่วยให้บุคคลใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคก์ารด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ช่วยคดัสรร
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาในระดบัสูงเขา้มาปฏิบติังาน  ยกระดบั
ความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  และเพื่อพฒันา ธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในระดับท่ีพึงปรารถนาขององค์การ ให้องค์การสามารถ
เจริญเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมัน่คง ซ่ึงการท างานอยา่งมีจุดมุ่งหมายและความเขา้ใจร่วมกนัยอ่ม
ส่งผลให้เกิดการใชท้รัพยากรภายในองคก์ารอยา่งเหมาะสม เม่ือหลายองคก์ารสามารถใชท้รัพยากร
ของตนไดอ้ยา่งเต็มท่ีก็จะมีส่วนช่วยท าให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตสินคา้และการให้บริการแก่
สังคม  
 3. ความส าคญัของการบริการทรัพยากรมนุษย ์
  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550: 41-42) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากร
มนุษยว์่า องค์การหรือหน่วยงานใดๆ จะเจริญกา้วหน้าและมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีวางไว้
มากน้อยเพียงใดนั้ น ข้ึนอยู่กับสมรรถภาพและคุณภาพของผู ้ปฏิบัติงานควบคู่ไปกับความรู้
ความสามารถของผูบ้ริหารดว้ย หากผูบ้ริหารสามารถจดัการเก่ียวกบัเร่ืองคนได้แล้ว ปัญหาอ่ืนๆ 
แทบจะหมดไป ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารหรือหน่วยงานต่างๆ ในปัจจุบนัลว้นเป็นปัญหาท่ี
เกิดจากการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ขาดประสิทธิภาพของผูบ้ริหาร การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี
จะช่วยแกแ้ละลดปัญหาได ้ซ่ึงสามารถสรุปเป็นประเด็นดงัน้ี 
  (1) ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เป็น
ส่ือกลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวธีิการใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
เข้ามาท างานในองค์การ เม่ือองค์การได้บุคคลท่ีมี คุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การ
เจริญกา้วหนา้ มีความมัน่คง สามารถพฒันาและขยายงานใหก้วา้งขวางยิง่ข้ึน 
  (2) ช่วยให้บุคคลไดพ้ฒันาตนเอง น าศกัยภาพท่ีมีออกมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เต็มท่ี  มีความสุข มีขวญัและก าลังใจ มีความก้าวหน้า พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากมี
ความส าเร็จจากการท างาน เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
  (3) ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ กา้วหน้าและมัน่คงแล้ว ย่อมส่งผลต่อสังคมให้ก้าวหน้าตามดว้ย
เพราะบุคคลมีอาชีพ มีรายได ้จะช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐานคือครอบครัวให้มัน่คง และขยาย
ไปสู่ระบบสังคม ชุมชน และความเจริญกา้วหนา้ของประเทศ 
  สุดา สุวรรณภิรมย ์(2549: 17) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์า่ 
เป็นงานท่ีผูรั้บผิดชอบในองค์การจะตอ้งให้ความส าคญัเน่ืองจากงานด้านการบริหารทรัพยากร
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มนุษยเ์ป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ และมีทศันคติท่ีดี 
เขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ี รวมทั้งยงัตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองเพื่อการฝึกอบรม การพฒันาและปรับปรุง
ให้บุคคลซ่ึงเป็นสมาชิกมีความรู้ความสามารถเพิ่มพนูมากข้ึน รวมทั้งการประสานงาน ระหวา่งฝ่าย 
ระหว่างแผนกหรือหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในทาง
ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ณรงคว์ิทย ์แสงทอง (2545: 32) เห็นว่าความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดด้งัท่ีกล่าววา่ การท่ีจะพฒันา
ธุรกิจสู่ความเป็นเลิศไดน้ั้น จะตอ้งมองธุรกิจให้เหมือนกบัส่ิงมีชีวิตชนิดหน่ึง ท่ีมีการเกิด แก่ เจ็บ 
ตาย ภายใตเ้ง่ือนไขของเวลา และสภาพแวดลอ้มต่างๆ ดงันั้นในช่วงวฎัจกัรชีวิตขององคก์ารจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งค านึงถึงส่ิงส าคญั 2 ประการ คือ 
  (1) ความสามารถในการปรับตวั 
  (2) ความสามารถในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถา้องค์การไม่สามารถปรับตวัให้เขา้
กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในตวัเองไดแ้ลว้ คงไม่สามารถมีชีวิตรอดได ้ในขณะเดียวกนัถา้
มีความสามารถในการปรับตวัอย่างเดียว แต่ไม่มีการพฒันาก็จะได้อยู่ได้เพียงมีชีวิตรอด แต่ไม่มี
เจริญเติบโต เหมือนกบัตน้ไมท่ี้มีลกัษณะแคระแกร็น 
  พะยอม วงศ์สารศรี (2545: 6) กล่าวสรุปความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดงัน้ี 
  (1) ช่วยพฒันาองคก์รให้เจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ท างานองค์กร เม่ือองคก์รไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว ยอ่มท าให้องค์กรเจริญเติบโตและพฒันา
ยิง่ข้ึน 
  (2) ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์กรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีตนปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์ร 
  (3) ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังาน
ท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
  ดังนั้ น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญในการช่วยพัฒนาให้บุคคลมี
สมรรถนะ ความสามารถ และเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน ช่วยพฒันาให้องคก์าร
เจริญเติบโต เพราการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ือกลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อ
แสวงหาวิธีการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างานในองคก์ารให้เกิดประโยชน์สูงสุด
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ท าให้องค์การเจริญเติบโตและการพัฒนายิ่งข้ึน และช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและ
ประเทศชาติ ถา้การจดัการทรัพยากรมนุษยด์ าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ย่อมไม่ก่อให้เกิด
ความขดัแยง้ระหว่างองค์การและผูป้ฏิบติังาน ท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความ
เขา้ใจท่ีดีต่อกนั หรืออาจกล่าวไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ จะช่วยใหส้มาชิก
ในองคก์ารสามารถท างานอยา่งมีจุดหมายและมีความเขา้ใจร่วมกนัส่งผลใหเ้กิดการใชท้รัพยากรได้
อย่างเต็มท่ี มีส่วนช่วยท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน สามารถ
เสริมสร้างศกัยภาพใหส้ังคมสามารถแข่งขนักบัสังคมอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 4. หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีผูใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัหลกัการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ดงัน้ี 
  ไพโรจน์ อุลิต (2554: 25-26) ไดส้รุปหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดด้งัน้ี 
  (1) มีความเป็นธรรมในเร่ืองอตัราค่าจา้ง ชัว่โมงการท างานและสภาพในท่ีท างานเร่ือง
ของความเป็นธรรมนั้นเป็นความตอ้งการของทุกๆ คนแมว้่าเราไม่รู้แน่ชัดว่าความเป็นธรรมอยู่ท่ี
ไหนหรือยงัไม่เขา้ใจกนัอยา่งแทจ้ริงวา่ความยุติธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่เป็นเร่ืองสุดวิสัยเสียท่ีเดียว 
เช่น ในการก าหนดอตัราค่าจา้ง นายจา้งจะก าหนดอตัราให้ต ่าเพื่อตนจะไดก้ าไรสูงสุดหรือลูกจา้ง
อยากไดค้่าจา้งสูงๆ โดยไม่ค  านึงถึงความสามารถของตวัเอง ค าวา่ค่าจา้งยุติธรรมก็คือ อตัราค่าจา้งท่ี
ก าหนดข้ึนโดยพิจารณาถึงอตัราค่าจา้งท่ีวงการอุตสาหกรรมนั้นๆ จ่าย ความสามารถของนายจา้งท่ี
จะจ่ายค่าจา้งนั้นไดผ้ลงานท่ีลูกจา้งท าได ้ค่าครองชีพและความยากง่ายในการท างาน การค านึงถึง
ปัจจยัต่างๆ ดงักล่าวก็น่าจะเพียงพอแลว้ส าหรับค่าจา้งท่ียติุธรรม 
  (2) แจง้ให้พนกังานไดรู้้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนไดส่้วน
เสียทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง การเปิดเผยข่าวใหค้นงานมีส่วนรู้เห็นนั้นก่อใหเ้กิดผลดี และสร้าง
ความเขา้ใจอนัดีต่อกนัซ่ึงจะน าไปสู่การร่วมมือกนั คนงานจะดีใจไดรู้้ความคล่ีคลายต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงาน ไดส้ร้างทศันะแนวคิดรูปแบบและแนวทางต่างๆ อนัเป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้
ความเขา้ใจในส่ิงท่ีถูกตอ้ง สามารถวางตวัและมีการเตรียมการท่ีเหมาะสม ทางดา้นความรู้สึกของ
คนงานเม่ือฝ่ายบริหารเปิดเผยข่าวต่างๆ ก็เท่ากบัเป็นการสร้างความไวว้างใจให้แก่พนักงานย่อม
ก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีและความรู้สึกในทางปกป้องความคุม้ครองขององคก์าร 
  (3) ท าให้คนงานมีความรู้สึกวา่ตนเองมีค่าและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร หลกัขอ้น้ีเป็น
การยอมรับทางด้านความตอ้งการของคนท่ีว่า คนไม่ได้มีชีวิตอยู่ได้ด้วยอาหารอย่างเดียว ความ
ตอ้งการทางดา้นสังคมก็เป็นความส าคญัอยา่งหน่ึง ความรู้สึกในความส าเร็จของความภาคภูมิใจใน
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อาชีพ และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นความตอ้งการของพนกังานทุกระดบั และเป็นปัจจยั
อยา่งหน่ึงในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 
  (4) มีความเป็นกนัเองกบัพนักงาน ในการติดต่อกบัพนักงานในเร่ืองงาน ถึงแมว้่าจะ
เกิดข้ึนโดยมีระเบียบแบบแผนก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ ก็ไม่ควรถือว่าตอ้งกระท าตามพิธีเสมอ
ไปเพราะการท าให้ความร่วมมือของพนักงานทุกคนเกิดข้ึนจากอิทธิพลของความรู้สึกส่วนตวั 
ทศันคติทั้งทางสังคม ทางวฒันธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละคน ดงันั้น ความเป็นกนัเอง
ในการสั่งการการควบคุมบงัคบับญัชาและการปกครองจึงเป็นหลกัส าคญัอีกประการหน่ึง 
  (5) การจ่ายค่าจา้งและค่าแรงโดยยดึถือความสามารถ ผูบ้ริหารไม่ควรคิดค่าจา้งเป็นการ 
ให ้แต่เกิดจาก ความสามารถ ของลูกจา้งเอง เพราะการด าเนินธุรกิจถือหลกัความสามารถเป็นเกณฑ์
ไม่ใช่เป็นการกุศลท่ีจะมวัค านึงถึงเมตตาจิตของผูบ้ริหาร โดยคิดว่าการจ่ายค่าจา้งเป็นบุญคุณของ
เจา้ของกิจการ การท่ีจะข้ึนเงินเดือนและค่าจา้งก็เพราะประสิทธิภาพของลูกจา้งเอง ไม่ใช่เป็นเพราะ
ความสงสารของฝ่ายนายจา้งเพราะการให้เป็นการท าลายประสิทธิภาพของพนักงานในทางออ้ม
หากปล่อยให้การท างานกลายเป็นบุญคุณแล้วก็เท่ากับเป็นการสร้างระบบอุปถัมภ์ (Patronage 
System) ข้ึนในหน่วยงานเป็นการให้เพื่อตอบแทนสินน ้ าใจแก่บุคลากรและผูรั้บก็ตอ้งระลึกถึงผูใ้ห้
อยูเ่ร่ือยๆ หลกัเกณฑ์ต่างๆ ก็จะค่อยๆ หมดไปในทางตรงกนัขา้มการจ่ายค่าตอบแทนแรงงานไทย
พิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑ์ จะเป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิและก าลังใจให้อุทิศ
แรงงานเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
  (6) ตอ้งถือวา่พนกังานมีความสามารถดว้ยกนัทุกคนอยา่ดูถูกดูแคลนความสามารถของ
พนกังาน เราจะเห็นไดว้า่คนบางคนไม่กระตือรือร้น ไม่มีผลงาน เพราะเขาไม่มีโอกาสและช่องทาง
ท่ีจะแสดงความสามารถของตนให้ปรากฏลักษณะงานบางอย่างถึงจะท าดีเพียงใดผลงานก็ไม่
ออกมาเด่นเหมือนกับงานบางประเภท ท่ีถึงแม้จะใช้ความสามารถอย่างปกติธรรมดาผลงานก็
ออกมาดี จะต้องเข้าใจความจริงท่ีว่าคนทุกคนมีทั้ งแง่ดีแง่เสียอยู่ในตวัด้วยกันทั้ งนั้ น ผูบ้ริหาร
เพียงแต่ดูคนให้เป็น ใช้คนให้ถูกก็จะสามารถดึงเอาความรู้ความถนัดของแต่ละคนมาใช้เป็น
ประโยชน์ต่องานได ้เม่ือบุคคลมีความถนดัในทางใดถา้เขามีโอกาสท างานในดา้นนั้นแลว้ผลงาน
ของเขาก็จะดีเด่นข้ึนมาได้ การคาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการ
ปฏิบติังานต ่าไปด ารงต าแหน่งจะก่อใหเ้กิดผลร้ายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึนเท่านั้น 
  เสนาะ ติเยาว ์(2543: 37-38) ได้ให้แนวคิดเป็นหลักกวา้งๆ ในการบริหารทรัพยากร
มนุษยส์ าหรับการปฏิบติัตามนโยบายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์าร ดงัน้ี 
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  (1) ควรจะมีความเป็นธรรมอย่างน้อยสามประการ คือ อตัราค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน
และสภาพของสถานท่ีท างาน ส่ิงเหล่าน้ีแมจ้ะไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการหรือความพอใจ
ใหก้บัทุกคนได ้แต่ก็ควรจะอยูใ่นสภาพท่ีทุกคนพอใจมากท่ีสุด 
  (2) แจง้ข่าวคราวเก่ียวกบัความเคล่ือนไหวหรือการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส่วนไดส่้วนเสียของทั้งฝ่ายลูกจา้งและนายจา้งให้ทุกคนไดท้ราบ ส่ิงน้ีเป็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดั
ใหมี้ข้ึนเพื่อเป็นการเสริมสร้างความเขา้ใจกนัทั้งสองอยา่ง 
  (3) ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองมีค่าและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เป็นการเนน้
ใหเ้ห็นวา่ทุกคนมีส่วนร่วมในองคก์ารและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
  (4) มีความเป็นกนัเองกบัพนกังาน 
  (5) จ่ายค่าจา้งงานและค่าแรงโดยยดึความสามารถ 
  (6) ตอ้งถือวา่พนกังานมีความสามารถดว้ยกนัทุกคน 
  ปัญญา ทองอร่าม (2546: 16) ไดส้รุปแนวคิดหลกัการบริหารงานบุคคลไว ้ดงัน้ี 
  (1) หน่วยงานและบุคลากรจะตอ้งเขา้ใจและยอมรับกนัในเร่ืองเป้าหมาย ปรัชญา และ
อ านาจหนา้ท่ีของแต่ละฝ่าย 
  (2) ผูบ้ริหารควรยอมรับนบัถือในความรู้ ความสามารถ บทบาทความส าเร็จของบุคคล
ในหน่วยงาน 
  (3) มีการสร้างเสริมพฒันาบุคลากร โดยให้โอกาสแสดงออก หรือให้มีส่วนร่วมในการ
คิดสร้างสรรคอ์ยา่งยติุธรรม 
  (4) มีการส่ือสารท่ีดีให้เกิดความเขา้ใจ และสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ในหน่วยงาน เพื่อความ
ร่วมมือในการท างาน 
  (5) การจดัสวสัดิการและการบริการ เป็นส่ิงจ าเป็นในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานหลกัทัว่ไป ในการบริหารงานบุคคลนั้นอาจหมายถึงการกระท าใด ๆ ของฝ่ายบริหารท่ีจะท า
ให้บุคคลสองฝ่ายในหน่วยงาน คือ ฝ่ายบริหาร (Management) และฝ่ายปฏิบัติ (Operation) เกิด
ความเขา้ใจในหนา้ท่ี บทบาท และความสัมพนัธ์ของงาน จนมีแนวคิดท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกูลกนัโดย
ยึดเอาความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน เป็นหลกัปฏิบติั หรือพฒันาตวับุคคลเพื่อประโยชน์แก่
หน่วยงานเป็นส าคญั 
  ดงันั้น หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือหลกัการท่ีให้ความส าคญัต่อการไดม้าและ
การใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้ไดรั้บผลประโยชน์สูงสุด โดยพยายามสร้างความสุขและความพอใจให้
เกิดข้ึนในหมู่บุคลากรในองค์การ โดยเน้นการเสริมสร้างและพฒันาสร้างความเป็นธรรมความ
ยุติธรรม และความเท่าเทียมกันของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ วตัถุประสงค์ของการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงหน่วยงานควรจะความเป็นธรรมอยา่งนอ้ยสามประการ คือ อตัราค่าจา้ง ชัว่โมง
การท างานและสภาพของสถานท่ีท างาน แจ้งข่าวคราวเก่ียวกับความเคล่ือนไหวหรือการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนไดส่้วนเสียของทั้งฝ่ายลูกจา้งและนายจา้งให้ทุกคนไดท้ราบ 
ให้บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองมีค่าและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเป็นกนัเองกบัพนกังาน 
จ่ายค่าจา้งงานและค่าแรงโดยยึดความสามารถ และถือวา่พนกังานมีความสามารถดว้ยกนัทุกคนซ่ึง
เป็นส่ิงจ าเป็นในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 5. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัการจดัการด าเนินการบริหารท่ีมีระบบขั้นตอน กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยจึ์งมีขอบเขตตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การสอบแข่งขนั ตลอดจนการส่งเสริมพฒันา
สมรรถภาพเพื่อใหก้ารปฏิบติังานในหน่วยงานมีประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงคม์ากท่ีสุด ใน
การด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคด์งักล่าว ตอ้งมีกระบวนการในการบริหารท่ีเหมาะสม ซ่ึงมี
ผูก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัต่อไปน้ี 
  วโิรจน์ สารรัตนะ (2546: 135-143) ไดก้ล่าวถึงกิจกรรมต่าง ๆ วา่จะประกอบกนัข้ึนเป็น
กระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
  (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการ
ก าหนดความตอ้งการทรัพยากรในอนาคตท่ีสอดคล้องกบัแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ เพื่อเป็น
กลไกในการท างานให้บรรลุผล ประกอบด้วยการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ซ่ึงเป็นการศึกษา
ส่วนต่าง ๆ ของงานในทุก ๆ ด้าน เช่น จุดมุ่งหมายของงาน หน้าท่ีท่ีส าคญั เง่ือนไขการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบังานอ่ืน ความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ีจะเป็นซ่ึงผลจากการวเิคราะห์งานท าให้
ไดค้  าพรรณนางาน (Job Description) ซ่ึงเป็นขอ้ความท่ีกล่าวถึงจุดมุ่งหมายโดยยอ่ของงาน รายการ
หน้าท่ีและความรับผิดชอบ เง่ือนไขการท างาน และรวมถึงการก าหนดคุณสมบติัเฉพาะงาน (Job 
Specification) เก่ียวกับความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีต้องการสาหรับการ
ปฏิบติังานนั้น 
  (2) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) เป็นชุดของการจัดกิจกรรมในการดึงดูดและ
คดัเลือกบุคคลเขา้สู่ต าแหน่ง เพื่อเป็นกลไกให้จุดหมายขององคก์ารบรรลุผลในองคก์ารท่ีแรงงานมี
ความเติบโตช้ามกัไม่เป็นท่ีดึงดูดใจให้คนเขา้ท างาน อาจจาเป็นต้องมีการสรรหา (Recruitment) 
เพื่อให้ได้คนท่ีตรงกบัลกัษณะงานท่ีวิเคราะห์ไว ้การสรรหาน้ีอาจจะทาได้ทั้งจากภายในและจาก
ภายนอก การสรรหาจากภายใน (Internal) อาจมีขอ้ดี เช่น ได้คนท่ีรู้เร่ืองขององค์การดีอยู่แล้ว มี
ขอ้มูลเก่ียวกบับุคคลนั้นท่ีน่าเช่ือถือได้ ค่าใช้จ่ายไม่สูง ขวญัก าลังใจของบุคลากรในองค์การสูง
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เน่ืองจากมีโอกาสในความกา้วหนา้ถือเป็นรางวลัส าหรับผูป้ฏิบติัดี แต่มีขอ้เสีย คือ อาจไม่มีความคิด
ใหม่ ๆ คู่แข่งท่ีไม่ไดรั้บการคดัเลือกอาจจะเสียใจ มีการเคล่ือนไหวเชิงการเมืองในองคก์าร อาจเสีย
ค่าใช้จ่ายฝึกอบรมสูง และอาจส่งผลเสียต่องานของผูท่ี้เป็นคู่แข่งกนัเหล่านั้น การสรรหาภายนอก 
(External) มีขอ้ดี เช่น มีความคิดใหม่ๆ ประสบการณ์กวา้งขวาง และมีความช านาญเฉพาะดา้นสูง 
แต่อาจมีขอ้เสีย เช่น โอกาสเลือกคนผิดมีสูงเพราะว่ามีขอ้มูลพิจารณาไม่เพียงพอ คนภายในท่ีมี
สมรรถภาพอาจไม่พอใจ การเร่ิมตน้ทางานอาจช้าตอ้งอาศยัเวลาในการปรับตวั และกระบวนการ
สรรหาอาจเสียค่าใชจ่้ายสูง 
  (3) การพัฒนาและการประเมิน (Development and Evaluation) การอบรมและการ
พัฒนา (Training and Development) ค าสองค าน้ีนักวิชาการบางท่ านแยกออกจากกันคนละ
ความหมาย คือ นิยามการฝึกอบรมวา่ เป็นการพยายามเพิ่มพูนทกัษะของบุคลากรในงานท่ีท าอยูใ่น
ปัจจุบนั นิยามการพฒันาวา่ เป็นความพยายามเพื่องานในอนาคต แต่โดยกระบวนการฝึกอบรมหรือ
การพฒันามี 3 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นการประเมิน (Assessment Phase) 2) ขั้นการออกแบบการฝึกอบรม
และน าไปปฏิบติั (Training and Implementation Phase) 3) ขั้นการประเมินผล (Evaluation Phase) 
การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการก าหนดความคาดหวงัใน
การปฏิบติังานของคนงาน แล้วมีการวดัผลการประเมินผล และการบนัทึกผลการปฏิบติังานให้
สัมพนัธ์กบัความคาดหวงันั้น แลว้ส่งเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัให้พวกเขาไดท้ราบ โดยมีจุดมุ่งหมายหลกั
เพื่อใหเ้ป็นแรงกระตุน้ในทางบวกต่อการปฏิบติังาน 
  (4) การบ าเหน็จตอบแทน (Compensation) เป็นการบริหารค่าจา้งหรือเงินเดือนคนงาน
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงหน่วยงานท่ีรับผิดชอบจะมีหน้าท่ีท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 1) การส ารวจอตัราค่าจา้ง
หรือเงินเดือน โดยทัว่ไปเป็นการรวบรวมขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัโครงสร้างอตัราค่าจา้งหรือเงินเดือนใน
ปัจจุบนั 2) การก าหนดอตัราค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีเป็นธรรม และ 3) การสร้างระบบการจ่ายค่าจา้ง
หรือเงินเดือนให้เป็นส่ิงจูงใจโดยค านึงถึงผลงาน โดยทัว่ไปพิจารณาจากปริมาณของผลงาน จ่าย
ค่าจา้งตามช้ินงาน หรือจ่ายค่าจา้งตามชัว่โมงการท างาน เป็นตน้ 
  (5) การธ ารงรักษาคนงาน (Maintaining) เป็นการแสดงสมรรถภาพหน่ึงของผูบ้ริหาร
ในการน า (Leading) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการพฒันาคนอ่ืนได ้
เพื่อเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิผลในการท างานของสมาชิกในองค์การได้สูงสุด ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ยดึถือเร่ืองน้ีเป็นหนา้ท่ี หรือความรับผดิชอบเฉพาะของตนเองอยูเ่สมอ แสดงบทบาทเป็นผูฝึ้กสอน
หรือผูช่้วยเหลือ (Coach or Helper) ดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น การใชข้อ้มูลยอ้นกลบัให้เป็นประโยชน์
ต่อการกระตุน้ให้คนงานรู้จกัพฒันาตนเอง หรือการใชส้ถานการณ์จาลองในการพฒันาพฤติกรรม
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การปฏิบติังาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดความรับผิดชอบท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือ
ธ ารงรักษาความมีประสิทธิผลในการท างานของแต่ละบุคคลไวใ้หค้งอยู ่
  วิจิตร ศรีสอ้าน (2550: 16-17) กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปว่า 
ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก 3 ขั้นตอน และในแต่ละขั้นตอนมีกิจกรรมย่อยของขั้นตอนนั้ นๆ  
ดงัต่อไปน้ี 
  (1) การก าหนดความต้องการด้านบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักขั้ นตอนของการ
บริหารงานบุคคลท่ีจะตอ้งท าแผนก าหนดความตอ้งการบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะๆ ไวเ้ป็น
การล่วงหนา้ตามความตอ้งการของหน่วยงานในลกัษณะของกรอบอตัราก าลงั ซ่ึงแสดงทั้งปริมาณ
และคุณภาพของบุคลากรท่ีตอ้งการ ตามลกัษณะงานและต าแหน่งท่ีจ าเป็นตอ้งก าหนดข้ึน รวมทั้ง
โครงสร้างของค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง เป็นตน้ 
  (2) การตอบสนองความตอ้งการดา้นบุคลากร เม่ือก าหนดความตอ้งการบุคลากรเป็น
กรอบอตัราก าลงัไวแ้ล้ว การบริหารงานบุคคลตอ้งท าหน้าท่ีเสาะแสวงหาบุคลากรตามท่ีตอ้งการ
โดยมีกระบวนสรรหา เลือกสรร บรรจุแต่งตั้งบุคคลท่ีเหมาะสมตามระบบคุณธรรม ทั้งการเตรียม
บุคลากรใหม่เขา้สู่หน่วยงาน เช่น การปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน การจดัระบบนิเทศงาน ท่ีจะ
ช่วยให้บุคลากรใหม่เขา้สู่หน่วยงานดว้ยความราบร่ืน สามารถปรับตวัไดเ้ร็วและปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายตั้งแต่แรก 
  (3) การธ ารงรักษา และพฒันาบุคลากรและบริการ การท่ีบุคลากรของหน่วยงานจะ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งไดรั้บการบ ารุงรักษา และพฒันาอยูเ่สมอ การพฒันา
บุคลากรเป็นกิจกรรมส าคญัท่ีอาจท าให้เป็นรายบุคคล หรือเป็นกลุ่ม โดยการศึกษาอบรม การดูงาน 
การเขา้ร่วมประชุมสัมมนาทั้งท่ีหน่วยงานจดัข้ึนเองและส่งเขา้ร่วมโครงการท่ีหน่วยงานอ่ืนจดั การ
บริหารงานบุคคลในขั้นตอนน้ียงัจ าเป็นตอ้งจดัใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม เพื่อใช้
ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง การรักษาวินัย นอกเหนือจากการ
พฒันาบุคคลแล้ว การท่ีสามารถจดัหาบุคลากรท่ีดีไว ้หน่วยงานอาจจ าเป็นตอ้งจดัให้มีสวสัดิการ 
และบริการด้านการสงเคราะห์ต่างๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น การลา การรักษาพยาล และบ าเหน็จ
บ านาญ เป็นตน้ 
  ชูชยั สมิทธิไกร (2550: 14) กล่าววา่ภารกิจของการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
ต่างๆ โดยทัว่ไปมกัประกอบดว้ยภารกิจท่ีส าคญั 5 ประการ ดงัน้ี 
  (1) การสรรหา และการคดัเลือกบุคลากร ภารกิจส าคญัประการแรกของการจดัการ
บุคลากรคือ การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและองค์การ 
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การสรรหาบุคลากรคือกระบวนการของการคน้หา และจูงใจบุคคลซ่ึงมีความสามารถให้เข้ ามา
สมคัรงานกบัองคก์าร 
  (2) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบขององค์การเพื่อ
ส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการท างานท่ี
เหมาะสม รวมทั้งมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อนัจะส่งผลให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งมีคุณภาพชีวติท่ีดีดว้ย 
  (3)  การกระตุน้จูงใจบุคลากร คือ การจูงใจบุคลากรให้มีความกระตือรือร้นทุ่มเทพลงั
ใจใหแ้ก่การท างาน เป็นส่ิงส าคญัมากต่อความส าเร็จขององคก์าร 
  (4) การธ ารงรักษาบุคลากร คือ การด าเนินการต่างๆ เพื่อท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการท างาน โดยมีการจดัการด้านความปลอดภยัในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพ และการ
จดัระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีดี 
  (5) การยุติการจ้างงาน หมายถึง การยุติความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การกับพนักงาน
เน่ืองจากสาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอาย ุการลาออก หรือ การเลิกสัญญาจา้งงาน เป็นตน้ 
  ดงันั้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ องค์ประกอบท่ีใช้ในการด าเนินงานต่างๆ  
เก่ียวกบับุคลากร  ซ่ึงประกอบไปดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการก าหนดความ
ตอ้งการทรัพยากรในอนาคตท่ีสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ การสรรหา และการ
คดัเลือกเป็นการดึงดูดและว่าจา้งพนกังานท่ีมีความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์เขา้มาท างาน
ในองค์การ การพฒันาบุคลากรเป็นการพฒันาทักษะ และความสามารถท่ีจะท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทั้ งในปัจจุบันและในอนาคต ซ่ึงการธ ารงรักษาพนักงานเป็นส่วนหน่ึงของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการธ ารงรักษาบุคลากร 
 
 1. ความหมายของการธ ารงรักษา 
  อ านวย แสงสว่าง (2550: 15) กล่าวว่า การบ ารุงรักษาบุคลากร เป็นความสามารถของ
องค์การ เป็นการจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยองค์การมีหน้าท่ีด าเนินการ
จดัระบบการท างานด้วยความปลอดภยั และจดัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีเพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรมีสุขภาพสมบูรณ์แขง็แรงทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ท างานมีปริมาณงานและคุณภาพงานท่ี
ดีใหแ้ก่องคก์าร 
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  พยอม วงศ์สารศรี (2551: 5) ได้กล่าวถึงความหมายของการธ ารงรักษา ว่า เป็นการท่ี
องค์การจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมุ่งป้องกนั พฒันา และแกไ้ข ความไม่ปลอดภยัทางดา้นกายและจิต ท่ี
อาจเกิดข้ึนในการท างานของพนักงาน ทั้งน้ีเพื่อการธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบติังานให้แก่
องคก์ารดว้ยความปลอดภยักายและสุขใจ 
  ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2551: 6) กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง การ
บริหารงานให้บุคลากรท างานอยูใ่นองค์การของเราให้นานท่ีสุด โดยท่ีผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญั
ต่อบุคลากร เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพนั มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ เกิดความเช่ือมั่นมีขวญั
ก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ หากบุคลากรลาออกยอ่มท าใหอ้งคก์ารหยดุชะงกั
รวมทั้งมีผลเชิงลบต่อความพึงพอใจของลูกคา้ 
  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2552: 210) กล่าววา่ การธ ารงรักษา หมายถึง ความพยายามในการ
รักษาบุคลากรตั้งแต่เร่ิมเข้ามาเป็นสมาชิกให้ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนานโดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริม
สนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็ก าลงัความสามารถท่ีมีอยู ่มีสุขภาพจิตและกายแขง็แรงสมบูรณ์ 
มีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนัในองคก์าร ท างานร่วมกนั 
  วรารัตน์ เขียวไพรี (2553: 135) กล่าววา่ การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง ความพยายาม
ใหบุ้คลากรท างานอยูก่บัองคก์ารให้ไดน้านท่ีสุดโดยมีสุขภาพสมบูรณ์แขง็แรง มีความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัและระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่  การธ ารง การบ ารุงรักษาบุคลากรในองคก์ารให้อยูก่บัเรานาน
ท่ีสุด และมุ่งพฒันาและแกไ้ขเพื่อให้บุคลากรมีขวญัก าลงัใจ ในการปฏิบติังานเพื่อผลประโยชน์
สูงสุดขององคก์าร 
 2. ความส าคญัของการธ ารงรักษาบุคลากร 
  พยอม วงศส์ารศรี (2551: 7 - 9) กล่าวถึงความส าคญัของการธ ารงรักษา มีดงัน้ี 
  (1) การธ ารงรักษาท าให้องค์การไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งน้ีเพราะคนเป็น
แรงงานท่ีมีค่ายิ่งส าหรับองค์การ ถา้องค์การจดักิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอ่างดีคนงานย่อมจะได้รับ
ความปลอดภยัทั้งสุขภาพและจิต ซ่ึงเป็นการส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยตรง แต่ในทางตรงกนัขา้ม 
ถา้องคก์ารละเลยเร่ืองการธ ารงรักษาไป พนกังานย่อมแสวงหาองคก์ารใหม่ท่ีสามารถคุม้ครองเขา
ไดซ่ึ้งส่ิงน้ีเป็นไปตามธรรมชาติมนุษยท่ี์ตอ้งการให้ตนมีความมัน่คงปลอดภยั(Safety Need) หรือ
ไม่เช่นนั้นแลว้ ถา้พนกังานตอ้งประสบอนัตรายใด ๆ องค์การตอ้งหาคนมาทดแทนนบัวา่เป็น การ
เสียเวลาแก่องคก์ารเป็นอยา่งมาก 
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  (2) การธ ารงรักษาช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององคก์ารสู่สายตาบุคคลภายนอกคนทัว่ไป
ในสังคมจะรับรู้วา่องคก์ารน้ียอมรับแนวความคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์มองมนุษยเ์ป็นมนุษยท่ี์ควร
เอาใจใส่ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานเม่ือเขายงัอยู่ในสภาพท่ีท าไดแ้ต่ไดห้ามาตรการท่ีป้องกนัให้พนกังาน
ได้รับความปลอดภยัและหาทางช่วยเหลือ เม่ือความปลอดภยันั้นได้เกิดข้ึนขณะปฏิบติังานอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได ้
  (3) การธ ารงรักษาพนกังานไดส่้งผลต่อความมัน่คงของประเทศชาติเพราะคนงานไม่มี
ปัญหาการเรียกร้องในส่ิงท่ีองคก์ารไม่ไดจ้ดัความคุม้ครองและช่วยเหลือเขาขณะท่ีปฏิบติังาน ดว้ย
เหตุดงักล่าวการธ ารงรักษาจึงเป็นกิจกรรมท่ีองค์การจ าเป็นตอ้งจดัข้ึน เพราะก่อให้เกิดประโยชน์
โดยตรงแก่องคก์าร 
  จอมพงค์ มงคงวนิช (2555: 110) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการธ ารงรักษาบุคลากร 
ดงัน้ี 
  (1) องคก์ารไม่สูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีขวญัก าลงัใจ มีความมัน่คง 
ความกา้วหนา้ และความปลอดภยั บุคลากรจึงเตม็ใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 
  (2) สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร เพราะไม่สูญเสียบุคลากรใหม่บ่อยคร้ัง เน่ืองจาก
องคก์ารไดมี้การเอาใจใส่ดูแลบุคลากรอยา่งดี ไม่ใช่มุ่งแต่ใชง้านอยา่งเดียว 
  (3) ท าให้ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย เน่ืองจากไม่ตอ้งใชจ่้ายและเสียค่าด าเนินการสรร
หาและคดัเลือกบุคลากรใหม่ การท่ีต าแหน่งวา่งท าให้ผลผลิตลดลง บุคลากรไม่ว่าจะเขา้มาฝึกงาน
และสร้างความคุน้เคยกบังานก็ตอ้งใชเ้วลานาน 
  (4) องค์การมีความกา้วหนา้ไดเ้ร็วและมีความมัน่คง เน่ืองจากสามารถรักษาบุคลากรท่ี
มีคุณภาพได ้บุคลากรมีก าลงัใจในการท างานจึงทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจอยา่งเต็มท่ีเพื่อเป้าหมายของ
องคก์าร 
  จะเห็นไดว้่า การธ ารงรักษาบุคลากรนั้นเป็นกระบวนการอนัเป็นเทคนิควิธีการในเชิง
บริหารท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสนใจต่อบุคลากรอย่างแทจ้ริงเพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มี
ขวญัและก าลงัใจท่ีจะร่วมมือกบัผูบ้ริหาร ผูร่้วมงานดว้ยความภาคภูมิใจเต็มก าลงัความสามารถทุก
คน ขวญัก าลงัใจในการท างานเป็นสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการ
ท างานในหน่วยงานท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ ความรู้สึกน้ีอาจเป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาหรือบรรยากาศของหน่วยงานนั้นก็ได ้ซ่ึงจะมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลดว้ยใน
การสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานใหเ้กิดกบัผูร่้วมงานนั้น  
 3. หลกัการธ ารงรักษาบุคลากร 
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  Michale Armstrong (2000) ได้ก าหนดหลกัการธ ารงรักษาบุคลากรโดยมีเป้าหมายคือ 
การท าให้แน่ใจวา่บุคลากรท่ีส าคญัจะยงัอยูก่บัองค์การต่อไป และอตัราการลาออกของบุคลากรท่ี
เกิดความสูญเปล่าและมีค่าใชจ่้ายสูงจะลดลง โดยวิธีการน้ีจะมีพื้นฐานมาจากการวิเคราะห์วา่ท าไม
คนจึงอยู่และท าไมคนจึงจากไป แผนการธ ารงรักษาบุคลากรควรค านึงถึงส่วนท่ีอาจจะขาดความ
มุ่งมัน่หรือเกิดความไม่พอใจข้ึน โดยส่ิงท่ีควรพิจารณา ดงัน้ี 
  (1) การจ่ายค่าตอบแทน ปัญหาน้ีอาจข้ึนจากระบบการจ่ายค่าตอบไม่ยุติธรรม ไม่มี
ความเท่าเทียมกนั หรือไม่สามารถแข่งขนัได้ วิธีแกปั้ญหาน้ี อาจได้แก่ 1) ทบทวนระดบัการจ่าย
ค่าตอบแทนเม่ือเทียบกบัการส ารวจตลาด 2) น าแผนการประเมินงานหรือปรับปรุงวิธีการท่ีมีอยูเ่ขา้
มาใช้เพื่อให้มีการให้คะแนนอย่างยุติธรรม 3) ท าให้แน่ใจว่าบุคลากรเขา้ใจความเช่ือมโยงระหวา่ง
ผลการปฏิบติังานและการให้รางวลั 4) ทบทวนแผนการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน
เพื่อให้แน่ใจว่าท าดว้ยความยุติธรรม 5) การปรับเปล่ียนระบบการจ่ายค่าตอบแทนจากผลลพัธ์ท่ี
เกิดข้ึนเพื่อให้แน่ใจว่าท าด้วยความยุติธรรม 5) การปรับเปล่ียนระบบการจ่ายค่าตอบแทนจาก
ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน เพื่อให้แน่ใจวา่บุคลากรจะไม่ถูกลงโทษ เพื่อเม่ือเขาเขา้มามีส่วนร่วมเพียงช่วงเวลา
สั้น ๆ เท่านั้น 6) ปรับเปล่ียนสวสัดิการและผลประโยชน์ให้เขา้กบัความตอ้งการและความชอบของ
แต่ละคน 7) ให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาและด าเนินการประเมินงานและระบบการ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน 
  (2) การออกแบบ ความไม่พอใจอาจเกิดข้ึนไดจ้ากงานท่ีไม่ควรค่าแก่การท างานนั้นควร
ถูกออกแบบมาเพื่อให้มีทกัษะหลากหลาย มีการมุ่งส าคญัของงาน ให้อิสระในการท างานและป้อน
ขอ้มูลยอ้นกลบั และยงัควรเสนอโอกาสในการเรียนรู้และเติบโตดว้ย 
  (3) ผลการปฏิบติังาน บุคลากรอาจมีแรงจูงใจลดลงถา้พวกเขาไม่รู้อยา่งชดัเจนเก่ียวกบั
ความรับผิดชอบหรือมาตรฐานของผลการปฏิบติัหรือรู้สึกว่าการประเมินผลการปฏิบติังานไม่
ยุติธรรม โดยอาจกระท าส่ิงต่างๆ ดงัน้ี 1) แสดงขอ้ก าหนดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานออกมาในรูป
ของเป้าหมายท่ียากแต่บรรลุได ้2) ให้บุคลากรและผูบ้ริหารเขา้มาตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัเป้าหมาย 
และขั้นตอนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดงักล่าว 3) ส่งเสริมให้ผูบ้ริหารกล่าวชมเชยบุคลากรส าหรับผล
การปฏิบติังานท่ีดี แต่ก็ให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรซ่ึงง่ายต่อการตีความใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์
อยา่งสม ่าเสมอ ควรมีการปรึกษาหารือกนัเม่ือเกิดปัญหาเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานทนัที เพื่อให้ลง
มือแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที 4) ฝึกอบรมผูบ้ริหารเก่ียวกบัเทคนิคการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  (4) การฝึกอบรม การลาออกและอตัราการลาออกของบุคลากรอาจจะเพิ่มข้ึนถ้าคน
ไม่ไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม หรือรู้สึกวา่ส่ิงท่ีตอ้งการจากพวกเขานั้นไม่สามารถท าได ้ถา้
ปราศจากการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม บุคลากรใหม่อาจจะพบกบัวิกฤตการเขา้มาท างานใหม่ ถา้พวก
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เขาไม่ไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเพียงพอเม่ือพวกเขาเขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร โดยโปรแกรมการเรียนรู้
และแผนการฝึกอบรม ควรไดรั้บการพฒันาและน ามาใชเ้พื่อ 1) ท าให้บุคลากรมีความสามารถและ
มัน่ใจวา่ จะบรรลุมาตรฐานผลจากการปฏิบติังานได ้2) ช่วยพฒันาทกัษะและความสามารถท่ีมีอยู่
ให้ดีข้ึน 3) ช่วยให้คนไดม้าซ่ึงทกัษะและความสามารถใหม่ๆ เพื่อให้พวกเขาสามารถใชป้ระโยชน์
จากความสามารถของพวกเขาได้ดีข้ึน ยอมท่ีจะมีความรับผิดชอบมากข้ึนจดัการงานท่ีในความ
หลากหลายมากข้ึน และไดรั้บเงินเพิ่มข้ึนจากแผนการจ่ายค่าตอบแทนตามทกัษะและความสามารถ
ท่ีมี 4) ท าให้แน่ใจไดว้า่ บุคลากรใหม่จะไดรั้บและเรียนรู้ทกัษะและความรู้พื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการ
เร่ิมท างานให้ดี 5) การเพิ่มโอกาสให้คนไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองให้มีความสามารถหลายดา้น 
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
  (5) การพฒันาอาชีพ ความไม่พอใจกบัโอกาสทางอาชีพเป็นสาเหตุของการลาออก ซ่ึงน่ี
เป็นเร่ืองท่ียอมรับไดใ้นระดบัหน่ึง เพราะมีคนมากข้ึนเร่ือยๆ ท่ีตระหนกัว่าการท่ีพวกเขาจะพฒันา
อาชีพตนได้นั้ น พวกเขาจะต้องก้าวต่อไปท างานท่ีอ่ืน และนายจ้างก็แทบจะท าอะไรไม่ได้เลย 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในองคก์ารยคุปัจจุบนัท่ีมีความแบนราบข้ึน ซ่ึงท าให้ในการเล่ือนต าแหน่งมีจ ากดั 
บุคคลเหล่านั้นเป็นคนท่ีมีทกัษะหลากหลายด้าน และอาจเปล่ียนทิศทางอาชีพหลายคร้ัง ดังนั้น 
นายจา้งจึงควรยอมรับแนวโนม้น้ีในระดบัหน่ึงดว้ย แนวคิดในการจา้งงานตลอดชีพ ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ี
มีความส าคญัในตลาดแรงงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา อย่างเช่นในปัจจุบนัอีกต่อไป และ
กระบวนการวางแผนสร้างทกัษะท่ีหลากหลายดว้ยตวัเองน้ี ท าให้จ  านวนคนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
มีเพิ่มข้ึนจากเดิม แต่ส่ิงท่ีส าคญัส าหรับองค์การใหญ่ก็ยงัคงเป็นการรักษาแรงงานท่ีเป็นหลกัเอาไว้
ให้คงท่ี และในสถานการณ์น้ี นายจา้งยงัควรวางแผนให้โอกาสทางอาชีพดว้ยการ 1) เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีประสบการณ์ท่ีกวา้งข้ึน 2) น าขั้นตอนการระบุโอกาสในอนาคตอยา่งเป็นอย่างระบบ 3) 
ส่งเสริมการเล่ือนต าแหน่งบุคคลภายในองค์การก่อน 4) พฒันาขั้นตอนในการเล่ือนต าแหน่งให้มี
ความยติุธรรมมากข้ึน 5) ใหค้  าแนะน าและช้ีแนวทางในเร่ืองเส้นทางอาชีพ 
  (6) การสร้างขอ้ผูกมดัร่วมกนั อาจเพิ่มข้ึนไดโ้ดย 1) การอธิบายพนัธกิจ ค่านิยม และ
วธีิการขององคก์ารพร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรหารือ และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงเหล่าน้ี 2) 
ส่ือสารกบับุคลากรในเวลาท่ีเหมาะสม และตรงไปตรงมา เน้นการส่ือสารแบบเผชิญหน้า 3) น า
มุมมองของคนในท่ีท างานมาพิจารณาอยา่งสม ่าเสมอ 4) เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอความคิดเห็น
เพื่อปรับปรุงระบบการท างาน 5) น าความเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัองคก์ารและงานเขา้มาหลงัจากผา่น
การปรึกษาหารือกนัแลว้เท่านั้น 
  (7) การไร้ซ่ึงความร่วมมือกนั บุคลากรอาจรู้สึกแปลกแยก และไม่มีความสุข ถ้าพวก
เขาไม่ได้เป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีท างานร่วมกนั หรือถ้าพวกเขารู้สึกล าบากใจเก่ียวกบัการใช้
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การเมืองในองค์การ การจดัการกบัปัญหา ดงัน้ี 1) การท างานเป็นทีม จดัตั้งทีมปฏิบติังานท่ีบริหาร
จดัการตวัเอง หรือปกครองตนเอง หรือทีมงานประจ าโครงการข้ึนมา 2) การสร้างทีมงาน เน้น
ความส าคญัของการท างานเป็นทีมวา่เป็นค่านิยมหลกั ใหร้างวลัสมาชิกในทีมงานส าหรับการท างาน
อยา่งมีประสิทธิผล และพฒันาทกัษะการท างานเป็นทีม 
  (8) ความไม่พอใจและความขดัแยง้กับผูบ้ริหาร และผูบ้งัคบับญัชา สาเหตุของการ
ลาออก คือ ความรู้สึกว่าผูบ้ริหารโดยรวมหรือผูบ้ริหารคนใดคนหน่ึง และผูน้ าทีมบางคนไม่ได้มี
ภาวะผูน้ าอยา่งท่ีพวกเขาควรจะมี หรือปฏิบติัตนอยา่งไม่ยุติธรรม หรือกลัน่แกลง้บุคลากร ปัญหาน้ี
ควรไดรั้บการแกไ้ขดว้ย 1) เลือกผูบ้ริหารและผูน้ าทีมงานท่ีมีภาวะผูน้ า ซ่ึงไดรั้บการพฒันามาอยา่ง
ดีแลว้ 2) ฝึกอบรมทกัษะความเป็นผูน้ าให้กบัพวกเขา รวมทั้งวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้และจดัการ
กบัการร้องทุกข์ 3) น ากระบวนการในการจดัการกบัค าร้องทุกข์ และปัญหาดา้นระเบียบวินัยท่ีดี
กวา่เดิมเขา้มาใช ้และใหก้ารฝึกอบรมทุกคนวา่จะใชม้นัอยา่งไร 
  (9) การสรรหา การคดัเลือก และการเล่ือนต าแหน่ง อตัราการลาออกของบุคลากรอยา่ง
รวดเร็ว อาจเป็นผลมาจากการตดัสินใจเลือกบุคลากร หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีไร้ประสิทธิภาพมนั
เป็นเร่ืองท่ีส าคญัอยา่งยิ่งท่ีตอ้งท าให้แน่ใจวา่ ขั้นตอนการเลือก และการเล่ือนต าแหน่งนั้นจะไดค้น
ท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีพวกเขาตอ้งท า 
  (10) การท าการตลาดท่ีมากเกินไป การสร้างความคาดหวงัเก่ียวกบัโอกาสในการพฒันา
อาชีพ โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีปรับให้เหมาะสมกับแต่ละคน การเพิ่มโอกาสในการพัฒนา
ศกัยภาพของบุคลากร และงานท่ีมีความหลากหลาย และน่าสนใจ อาจน าไปสู่ความไม่พอใจและ
การลาออกก่อนเวลาอนัสมควร ถา้ส่ิงทีเกิดข้ึนจริงไม่เป็นไปตามนั้น บริษทัควรระมดัระวงัท่ีจะไม่
โฆษณานโยบายการพฒันาบุคลากรใหเ้กินความเป็นจริง 
  เสกสรรค์ เมฆไตรรัตน์  (2550) กล่าวว่า หลักการธ ารงรักษาพนักงานเป็นเร่ือง
ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่พนกังาน เพื่อเป็นสร้างขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจ
ท่ีดีเพื่อให้เกิดเจตคติท่ีดีซ่ึงจะเกิดผลดีกลับมาสู่องค์การ การด าเนินงานองค์การ ควรยึดหลัก 5 
ประการ 
  (1) หลกัความเสมอภาค คือการใหสิ้ทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียบกนัใหม้าก
ท่ีสุดไม่ควรแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขดัแยง้ 
  (2) หลักสิทธิประโยชน์หมายถึงการให้สิทธิประโยชน์ท่ีพนักงานได้รับซ่ึงจะให้
ประโยชน์แก่องคก์ารและพนกังานโดยส่วนตวั 
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  (3) หลกัการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้นๆ จะตอ้งตรงกบัความตอ้งการ
ของพนกังานส่วนใหญ่ หรือส่ิงท่ีให้แก่พนกังานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะจูงใจใหพ้นกังาน ลงมือ
ปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ารและตวัพนกังาน 
  (4) หลกัการสนองตอบความตอ้งการ หมายถึง ท่ีองคก์ารจะมอบประโยชน์และบริการ
ให้แก่พนกังาน จะตอ้งเอ้ืออ านวยต่อความสะดวก และเก้ือกูลต่อพนกังานอย่างแทจ้ริงมิฉะนั้นไม่
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใดๆ 
  (5) หลกัประสิทธิภาพ หมายถึง การจดัให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะตอ้งค านึงถึง
ผลลพัธ์ท่ีองค์การและพนักงานควรไดรั้บนั้นดีท่ีสุด รวดเร็วท่ีสุด แสดงประโยชน์และลงทุนน้อย
ท่ีสุด 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2553: 95 - 96) ได้ก ล่ าวว่า  การธ ารงรักษาพนักงาน เป็น เร่ือง 
ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ท่ีองค์การจดัให้แก่พนกังาน องค์การควรจะด าเนินการเพื่อให้เป็น 
ขวญัก าลังใจและแรงจูงใจให้ พนักงานมีเจตคติท่ีดี ซ่ึงจะเกิดผลดีอันกลับมาสู่องค์การการ
ด าเนินงานองคก์าร ควรจะยดึหลกัส าคญั 6 ประการ 
   (1) หลกัความเสมอภาค การให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกนัให้
มากท่ีสุด ไม่ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขดัแยง้ 
   (2) หลกัสิทธิประโยชน์หมายถึง สิทธิประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บจะให้ประโยชน์
แก่องคก์ารและพนกังานโดยส่วนตวั 
   (3) หลกัการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้น จะตอ้งตรงกบัความตอ้งการ
ของพนกังานส่วนใหญ่ หรือส่ิงท่ีให้ แก่พนกังาน นั้นเป็นส่ิงท่ีมีแนวโน้มท่ีจะจูงใจให้พนกังานลง
มือปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลดี ต่อทั้งองคก์ารและตวัพนกังานเอง 
   (4) หลักการตอบสนองความตอ้งการ หมายถึง ท่ีองค์การจะมอบ ผลประโยชน์
และบริการให้แก่พนกังาน จะตอ้งเอ้ืออ านวย ต่อความสะดวก และเก้ือกูลแก่พนกังานอยา่งแทจ้ริง
มิฉะนั้นไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใด ๆ 
   (5) หลกัประสิทธิภาพ หมายถึงการจดัใหผ้ลประโยชน์แก่พนกังานจะ ตอ้งค านึงถึง
ผลลพัธ์ท่ีองค์การ และพนกังานควรจะไดรั้บนั้นดีท่ีสุด รวดเร็วท่ีสุด แสดงประโยชน์ และลงทุน
นอ้ยท่ีสุด 
   (6) หลกัความพึงพอใจ เพื่อการธ ารงรักษาพนกังานหมาย ถึงการท่ีองคก์ารจะตอ้ง
ค านึงถึงความพึงพอใจของพนกังาน คือ ความพอใจ ต่อนายโดยตรง ความพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา
ความพอใจต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
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  สมคิด บางโม (2553: 156-157) การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองค์กรนานท่ีสุดและ
ตลอดเวลาท่ีอยู่ก็ท  างานให้กบัองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดการธ ารงรักษานอกจากจะให้
เงินเดือนและค่าจา้งแลว้ยงัตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจท่ีส าคญัอีก 5 ประการดงัน้ี 
  (1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ ค าชมเชย การเพิ่มเงินเดือนกรณีพิเศษ โบนสั 
เบ้ียขยนั เงินส่วนแบ่งก าไร และการใหถื้อหุน้ในบริษทั 
  (2) ส่ิงจูงใจท่ีไม่เป็นวตัถุ ได้แก่ ให้โอกาสมีช่ือเสียง อ านาจประจ าตัวมากข้ึน ได้
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีโอกาสกา้วหนา้ และมีโอกาสทางการศึกษา 
  (3) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพการท างานซ่ึงเก่ียวกบัวตัถุเป็นหลกั เช่น มีหอ้งท างานส่วนตวั มี
โต๊ะท างานเหมาะสมกบัต าแหน่ง วตัถุอยา่งอ่ืนท่ีแสดงถึงความดีความชอบการให้สวสัดิการต่าง ๆ 
ตามความจ าเป็น 
  (4) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพการท างานซ่ึงไม่เก่ียวกบัวตัถุ เช่น บรรยากาศในการท างานไม่
มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก มีความสามคัคี มีความเสมอภาคเท่าเทียมกนัทั้งดา้นสังคมและเศรษฐกิจ 
และการศึกษา 
  (5) การบ ารุงขวญัหรือสร้างก าลงัใจในการท างาน เพื่อให้พนกังานทุกคนเกิดความรัก 
และความผูกพนักบัองคก์ร ท่ีเกิดความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมส าคญัในการสร้างช่ือเสียงก าไรให้แก่
องคก์ร เม่ือองคก์รมีความมัน่คงพนกังานจะยิง่มีก าลงัใจในการท างานมากตามไปดว้ย 
  สรุปได้ว่า หลักการธ ารงรักษาบุคลากร คือ การธ ารงรักษาบุคลากรไวใ้ห้คงอยู่กับ
องค์การนานนั้น ยอ่มข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่าง เช่น สิทธิประโยชน์ สวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล โบนัส 
รวมไปถึงการท าใหพ้นกังานรู้สึกอยูก่บัองคก์ารของเราไปนาน ๆ 
 4. ประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากร 
  ส าหรับประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากรนั้ น วิเชียร วิทยอุดม (2552: 40) ได้
ช้ีใหเ้ห็นประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากรไวห้ลายประการดงัน้ี 
  (1) ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ผูป้ฏิบติังานจะไดใ้ช้ศกัยภาพของตน
ใหเ้กิดผลอยา่งเตม็ท่ี 
  (2) เก้ือหนุนให้เกิดระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร เกิดผลในดา้นการควบคุมพฤติกรรม
ของคนในหน่วยงาน 
  (3) ท าใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ 
  (4) เก้ือหนุนและจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน มีความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ 
  (5) ท าใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในหน่วยงาน 
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  สมคิด บางโม (2553: 43) กล่าววา่ ส าหรับประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากรนั้นมี
หลายประการดงัน้ี 
  (1) ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ผูป้ฏิบติังานจะไดใ้ช้ศกัยภาพของตน
ใหเ้กิดผลอยา่งเตม็ท่ี 
  (2) เก้ือหนุนให้เกิดระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร เกิดผลในดา้นการควบคุมพฤติกรรม
ของคนในหน่วยงาน 
  (3) ท าใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ 
  (4) เก้ือหนุนและจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน มีความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่างๆ 
  (5) ท าใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในหน่วยงาน 
 5. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจโดยเฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึงเป็นศาสตราจารยห์ัวหน้าภาควิชาจิตวิทยา 
แห่งมหาวิทยาลยัเวสเทิร์นรีเสิร์พ (Western Reserve University) ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการท างานของมนุษย ์ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายในวงการบริหาร การ
คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎีน้ี เฮิร์ซเบิร์กและเพื่อนร่วมงานไดด้ าเนินการโดยสัมภาษณ์นกัวศิวกรและนกั
บัญชีประมาณ 200 คน จาก 11 โรงงานอุตสาหกรรมในเขตเมืองฟิสเบอร์ก สหรัฐอเมริกา ซ่ึง
จุดหมายของการคน้ควา้ท่ีไดรั้บก าหนดไว ้คือ การศึกเจตคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อจะเป็นหนทางในการ
เพิ่มผลผลิต ลดการขาดงานและการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานรวมทั้งเพื่อประโยชน์
ทัว่ไปส าหรับทุก ๆ คน คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั
และก าลังใจท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน แนว
การศึกษาน้ีเป็นการสอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาค าตอบวา่ อะไรเป็นส่ิงท่ีท าให้เขาเกิดความพึง
พอใจหรือความไม่พึงพอใจในภาวะของการท างาน รวมทั้งสภาพการท่ีท าใหเ้ขามีความรู้สึกท่ีดีและ
ไม่ดีต่องานของเขา (Herzberg. et al., 1990) 
  จากการวเิคราะห์ค าตอบจากขอ้ค าถามท่ีมีผูต้อบมาปรากฏไดข้อ้เทจ็จริงวา่ มีปัจจยัหลาย 
ๆ อย่างท่ีแตกต่างกัน มีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกับความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีเกิดข้ึนโดยปัจจยัต่าง ๆ 
เหล่าน้ี สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยค ้ าจุน 
(Hygiene Factors) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกนัโดยตรงกบังานท่ีท า ปัจจยักลุ่มน้ีจะถูกยกข้ึนมา
เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึน ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัธ ารงรักษา เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงปัจจยัทั้งสองปัจจยัมีดงัน้ี (Herzberg. et al., 1990) 
  (1) ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงจะเป็นผล
ใหป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังานมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง  
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   (1.1) ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์
ของงาน ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จท่ี
วดัไดจ้ากการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการ
ปฏิบติังาน และความพึงพอใจในผลการปฏิบติังาน 
   (1.2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับ
ความส าเร็จ การได้รับความชมเชย ยกย่อง เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงถา้หากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือก็
จะท าใหเ้กิดการไม่ยอมรับ การไดรั้บค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 
   (1.3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างาน
เป็นช้ินเป็นอนั ซ่ึงก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุน่ได ้อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงาน
ง่ายหรืองานยาก เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบติั เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ี
มีคุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 
   (1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบัของการท างานไดเ้อง 
ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน 
   (1.5) ความกา้วหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ
เปล่ียนแปลงในสภาพบุคคล หรือต าแหน่งในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือระดบั
ท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสได้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนในวิชาชีพจากการ
ปฏิบติังานตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 
  (2) ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัธ ารงรักษา (Hygiene Factors) หรือองค์ประกอบดา้นอนามยั
เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะ
แวดลอ้ม หรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัดา้นน้ีไดแ้ก่ 
   (2.1) เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น 
ค่าจา้งเงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของ
เงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
   (2.2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพ
ความสัมพนัธ์ การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืน ๆ ได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการ
ปรึกษาหารือ 
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   (2.3) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการ
ปกครองบงัคบับญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูงในเร่ืองการวเิคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน
การกระจายงาน การมอบหมายอ านาจ ความยติุธรรม 
   (2.4) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถ
ในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงานการ
บริหารงาน การจัดระบบงานของผู ้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย 
   (2.5) สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการ
ท างาน สภาพการท างานท่ีเป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
วสัดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ 
ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
   (2.6) สถานภาพของงาน (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวชิาชีพ
เดียวกนั หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวิชาชีพต่างกนั หรือเป็นการรับรู้จาก
บุคคลวชิาชีพอ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 
   (2.7) ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการ
ปฏิบติังานในดา้นความมัน่คงในต าแหน่ง และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
   (2.8) ความเป็นส่วนตวั (Factor in Personal Life) หรือสภาพความเป็นอยู ่หมายถึง 
สถานการณ์ท่ีท าให้บุคคลมีความรู้สึกดีหรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีได้ท างาน สภาพความเป็นอยู่ทาง
ครอบครัว และส่วนตวัอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน 
  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ก เป็นการศึกษาเจตคติท่ี เก่ียวกบังาน เพื่อจะเป็นหนทาง
ในการเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงานและการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานรวมทั้ ง เพื่อ
ประโยชน์ทัว่ไปส าหรับ ทุก ๆ คน คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการ
ปรับปรุงขวญัและก าลงัใจท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมาก
ยิง่ข้ึน ส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนเป็นผลดีต่อองค ์และพนกังานเกิดความพอใจ
ในการปฏิบติังาน  
  จากทศันะของบุคคลต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่การธ ารงรักษาบุคลากรนั้น คือ
กระบวนการอนัเป็นเทคนิควิธีการ ในเชิงบริหารท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสนใจต่อบุคลากรอย่าง
แทจ้ริง เพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีขวญัและก าลงัใจท่ีจะร่วมมือกบัผูบ้ริหาร ผูร่้วมงานดว้ย
ความภาคภูมิใจเต็มก าลงัความสามารถทุกคน ขวญัก าลงัใจในการท างานเป็นสภาพทางจิตใจ หรือ
ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในหน่วยงานท่ีตนเป็นสมาชิกอยูค่วามรู้สึกน้ีอาจเป็น
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ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชาหรือบรรยากาศของหน่วยงานนั้นก็ไดซ่ึ้งจะมีผลต่อ
ผลการปฏิบติังานของบุคคลด้วย นอกจากการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรแล้ว การเสริมสร้างระเบียบวินัยก็เป็นส่ิงส าคญัประการหน่ึง ท่ีจะท าให้องค์การหรือ
หน่วยงานธ ารงอยู่ได้ต้องมีการรักษากฎกติกาด้วยวิธีการควบคุมติดตามผล และประเมินผล
ประสิทธิภาพของระบบการบริหารงานบุคคลให้ครบถว้น ทุกหน้าท่ีทุกงานและทุกขอบเขตของ
กิจกรรม ทั้งน้ีเพื่อวตัถุประสงคใ์นดา้นความส าเร็จผลของงานในองคก์าร 

 
2.3 ผลงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 
 
 1. งานวจัิยในประเทศ 
  วรางคณา สนรักษา (2550) ไดท้  าการศึกษาผลตอบแทนของธนาคารท่ีมีต่อการส่งเสริม
การธ ารงรักษาพนกังาน ผลการวจิยั พบวา่ ผลตอบแทนของธนาคารโดยเฉล่ียแลว้สร้างความผกูพนั
ท่ีมีต่อองค์การได้ระดบัปานกลาง ผลตอบแทนของธนาคารในแต่ละด้าน สร้างความผูกพนัของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์การแตกต่างกนั และผลในการธ ารงรักษาอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความ
ภาคภูมิใจในองค์การและดา้นสังคมสัมพนัธ์ ปัจจยัส่วนบุคคล (อายุงาน ระดบัอ านาจอนุมติั ระดบั
สาขา พื้นท่ีตั้งสาขา) ท่ีแตกต่างกนั เม่ือได้รับผลตอบแทนตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ส่งเสริมและธ ารง
รักษาพนกังานไวไ้ดใ้นระดบัปานกลาง และปัจจยัส่วนบุคคล (อายุงาน ระดบัอ านาจอนุมติั ระดบั
สาขา พื้นท่ีตั้งสาขา) ท่ีแตกต่างกนั ส่งเสริมและธ ารงรักษาพนกังานไดไ้ม่แตกต่างกนั 
  เสกสรร เมฆไตรรัตน์ (2550) ไดท้  าการศึกษาการธ ารงรักษาพนกังานศกัยภาพสูงโดยใช้
กลยทุธ์การบริหารค่าตอบแทน: กรณีศึกษา บริษทั เอฟเอ็มพี กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั และบริษทั 
ไฮพี(ไทยแลนด์) จ  ากดั ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเอ็มพี กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั และ
บริษทั ไฮพี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั มีความเห็นดา้นการบริหารท่ีเหมาะสมมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ดา้นการ
ใหพ้นกังานทุ่มเทการท างานมีคะแนนเฉล่ียรองลงมาเป็นอนัดบัท่ีสอง ดา้นการมีความสมดุลภายใน
มีคะแนนเฉล่ียรองลงมาเป็นอนัดบัท่ีสาม และดา้นการแข่งขนักบัภายนอกมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
และสรุปไดว้่ากลยุทธ์ดา้นการบริหารค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมในการธ ารงรักษาพนกังานศกัยภาพ
สูง ไดแ้ก่ กลยทุธ์ดา้นการบริหารท่ีเหมาะสม 
  กนกพร สุโพภาค (2553) ได้ท าการศึกษาการธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตวัอย่าง
พนกังานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
ช่วงอายุ 31-40 ปี จดัอยู่ใน Generation X คือ กลุ่มคนท่ีมีพฤติกรรมชอบอะไรง่าย ๆ ไม่ต้องเป็น
ทางการให้ความส าคญักับเร่ืองความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัว (Work-life-balance) ชอบ
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อิสระมีความคิดเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังข้อเสนอแนะ เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ด้าน
การศึกษากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีระดบัต าแหน่งงานอยูท่ี่ระดบั
ปฏิบติัการมากท่ีสุด ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง
10,001-20,000 บาทมากท่ีสุด จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นความตอ้งการของพนกังานพบวา่ 
กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อปัจจยัทางด้านความมัน่คงปลอดภยัมากท่ีสุด ประกอบด้วยความ
ปลอดภยัในการท างาน การไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนท่ีเหมาะสม และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานจาก
การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนักงานต่างกนัหรือไม่พบว่า
ลกัษณะส่วนบุคคลทางดา้น เพศ อายุ และระดบัต าแหน่งงานท่ีต่างกนั มีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษา
พนกังานไม่ต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีต่างกนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนต่างกนั มีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนกังานให้อยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั ในดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นการได้รับความส าคญั ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความน่าสนใจในงาน 
และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
  นุชนารถ มะหมัด (2553) การศึกษาเร่ือง การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมเฟิร์ทมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานโรงแรมเฟิร์ท ผลการศึกษาพบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาของพนกังานโรงแรม
เฟิร์ทในระดบัปานกลาง ดงัน้ี ด้านความส าเร็จในชีวิต ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นสังคม ด้าน
ปัจจยัพื้นฐาน และดา้นการยอมรับยกยอ่ง ผลการศึกษาพบวา่พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการธ ารงรักษาพนกังานโรงแรมเฟิร์ทในระดบัมากคือ ดา้นการสรรหา
และคดัเลือก ในระดบัปานกลาง ดังน้ี ด้านการพฒันาและการฝึกอบรม ด้านการประเมินค่างาน  
ค่าตอบแทน และดา้นการบ ารุงรักษาพนกังานและการประเมินผลงาน 
  เนาวรัตน์ เจริญสุข (2553) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดับุรีรัมย ์ประเทศไทย
พบว่า ระดบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดับุรีรัมย์
อยู่ในระดบัปานกลาง อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และขนาดของ
โรงพยาบาลมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบติังานและบรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึด
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  
  นฤมล  พิสุทธิมาน  (2554) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ
องคก์ารของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขท่ี 
12 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ระดับความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
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องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจยัด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายได ้มีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของทนัต
แพทย์ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขท่ี  12อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์ระดับปานกลางทางบวกกบัความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์การของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุขท่ี 12 
  สุชีวา ล้ีวิทยา (2554) ได้ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร : ศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวจิยัพบวา่ การธ ารงรักษาบุคลากรของพนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ประกอบด้วยด้านหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ด้านส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านการ
ส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพอยู่ในระดบัมาก ส าหรับด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน
ผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้ น ถ้าองค์การต้องการรักษาให้พนักงาน ท่ีมีความรู้
ความสามารถให้คงอยู่ในองค์การของเราให้นาน องค์การควรให้ความส าคญักบัพนกังานในเร่ือง
ของสวสัดิการต่าง ๆ รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจให้พนกังาน
ใหอ้ยูใ่นองคก์ารของเราต่อไป 
  นฏัชรี สุนทรชยับูรณ์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
กรณีศึกษา : บุคลากรสายสนบัสนุน ส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยันเรศวร พบวา่ โดยภาพรวม 
ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ ดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส เงินเดือน ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการท างาน ท่ีต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ส่วนแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรในดา้นความสาเร็จในงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
วิธีการบงัคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นสถานะทางอาชีพ และดา้นความมัน่คงในงาน โดย
ทุก ๆ ดา้นมีวามสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
  ธัญนาฏ ญาณพิบูลย์ (2556) ได้ท าการศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล 
กรณีศึกษาธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่น
ด้านความพึงพอใจของพนักงานโดยประเด็นท่ีพนักงานมีความพึงพอใจมากท่ีสุด  คือ งานท่ี
รับผิดชอบเป็นงานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถ  มีความหลากหลาย และต าแหน่งหน้าท่ีเป็น
ต าแหน่งท่ีมีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และประเด็นท่ีมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด คือ มีอิสระในการ
ก าหนดวิธีการปฏิบติังานดว้ยตวัเอง และดา้นความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโดยประเด็นท่ี
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พนักงานเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ มีความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้
หน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และประเด็นท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือการบริหารงานและเป้าหมาย
ขององคก์ารเหมาะสมดีแลว้ ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานโดยประเด็นท่ี
พนกังานเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ สาเหตุท่ีมีผลให้ตดัสินใจลาออก เป็นเร่ืองเก่ียวกบัค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีองคก์ารอ่ืนสามารถตอบสนองท่ีไดม้ากกวา่ และประเด็นท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือ สาเหตุ
ท่ีมีผลใหต้ดัสินใจลาออกเป็นเร่ืองเก่ียวกบันโยบายต่างๆขององคก์าร 
  พชัชาวดี แกว้หาญ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานกบัระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั แอ็ด แอนด์ แพ็ค โปรดกัชัน่
จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงส่วนใหญ่สมรสแลว้ บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 26 – 30 ปี บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุการ
ท างานระหว่าง 1 – 3 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต่ากว่าปริญญาตรี ส าหรับรายไดบุ้คลากรส่วน
ใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท บุคลากรให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความมั่นคงของหน้าท่ีการงานเป็นล าดับท่ี  1 รองลงมาอันดับ  2 ได้แก่  ด้าน
ค่าตอบแทน อนัดบั 3 ได้แก่ ด้านโอกาส ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานและด้านภาระงานท่ี
เหมาะสม อนัดบั 4 ไดแ้ก่ การมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและการบริหารงานท่ีเป็นธรรม 
อนัดบั 5 ได้แก่ การมีสัมพนัธภาพท่ีดีกับผูบ้ริหาร อนัดบั 6 ได้แก่ การได้รับค าชมเชย อนัดับ 7 
ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ และอนัดบัสุดท้าย ได้แก่ นโยบายการพฒันาบุคลากร / งาน 
บุคลากรให้ความสาคัญกบัความจงรักภกัดีของปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านโอกาส
ความกา้วหนา้ในตาแหน่งการงาน และดา้นความมัน่คงของหนา้ท่ีการงาน เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมา
อนัดบั 2 ได้แก่ ด้านการบริหารงานท่ีเป็นธรรม อนัดบั 3 ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน อนัดบั 4 ได้แก่ 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ อนัดบั 5 ไดแ้ก่ การมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้ริหาร อนัดบั 6 ไดแ้ก่ ภาระ
งานท่ี เหมาะสม  อันดับ  7 ได้แก่  นโยบายการพัฒนาบุคลากร  / งาน  อันดับ  8 ได้แก่  การมี
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน และอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บค าชมเชย 
  คฑาวุธ สิทธิโชคสกุล (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย พบวา่ แรงจูงใจในการ
ท างานของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทยโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก โดยมีค่าระดบัในด้านความส าเร็จของงาน มีระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและลกัษณะงานของงาน ส่วนดา้นท่ีมีค่าระดบัน้อยท่ีสุด คือ เงินเดือน ซ่ึงมีค่าอยูใ่น
ระดับปานกลาง ความผูกพนัต่อองค์กรของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่ง
ประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพนัต่อ
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องคก์ร มีค่าอยูใ่นระดบัมากทั้ง 3 ดา้น โดยเรียงตามค่าระดบัดงัน้ี คือ ความผกูพนัทางดา้นความรู้สึก 
ความผูกพนัท่ีเป็นปทสัถาน และดา้นท่ีมีค่าระดบัน้อยท่ีสุดคือ ความผกูพนัแบบต่อเน่ือง แรงจูงใจ
ในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่ง
ประเทศไทย มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  พชัราภรณ์ โชติสูงเนิน (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความภาคภูมิใจแห่ง
ตนในองคก์าร แรงจูงใจในการท างาน การสนบัสนุนทางสังคมกบัความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ารของ
ลูกจา้งชัว่คราว ศูนยบ์ริการขอ้มูลสรรพากร พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายุอยูใ่นช่วงท่ีแตกต่างกนัมี
ความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความภาคภูมิใจแห่งตนในองคก์าร แรงจูงใจในการท างาน การสนบัสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน และ 
ตวัแปรท่ีมีอ านาจในการท านายความตั้งใจคงอยู่ในองค์การของลูกจา้งชัว่คราว ศูนยบ์ริการขอ้มูล
สรรพากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มี 1 ตวัแปรคือ แรงจูงใจในการท างาน 
  อรสุธี สุทธิเสริม (2557) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัลกัษณะการปฏิบติังาน แนวทางในการ
ธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ส านกังานใหญ่ ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ประกอบดว้ย เพศท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในดา้นความปรารถนาอยูใ่นองคก์ร อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความปรารถนาอยู่ในองค์กร และด้านความตั้งใจท างาน ระดบั
การศึกษาระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้ระดบัต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนั
องค์กรในด้านความปรารถนาอยู่ในองค์กร (2) ปัจจยัลกัษณะการปฏิบติังาน และแนวทางในการ
ธ ารงรักษาพนกังานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยปัจจยัลกัษณะการปฏิบติังานดา้นความส าคญั
ของงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด รองลงมาคือ แนวทางในการธ ารงรักษาพนกังาน 
ในดา้นการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้น จึงควรให้ความส าคญัในเร่ืองความส าคญัของงาน ผล
สะทอ้นกลบัของงาน และการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคตระหนกัและใหค้วามสนใจ ซ่ึงจะมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รเป็นอยา่งยิง่  
  สมฤทัย สิงห์ประสาท  (2558) ได้ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับความ
จงรักภกัดีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภฏันครราชสีมา  ผลการวิจยัพบว่า ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนของบุคลากรโดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจ
ในด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.77 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.06 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนโดยรวมกบัความ



38 
 

 

จงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวม พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.943 จึงมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด 
  นภาพร สุทธา (2559) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี ส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในสานกังานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจ
ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร
ของบุคลากรในส านักงานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  สถานภาพสมรส  เงิน เดือน  และระยะเวลาการท างานกับส านักงานจังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ มีผลต่อความคิดเห็นต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงาน
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมไม่แตกต่างกนั และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ไป
ในทิศทางเดียวกนักบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในส านกังานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  วิไลพร ทรหด (2559) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ี มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของ
สาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบว่า การธ ารงรักษาบุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดั
เพชรบุรี ทั้ ง 6 ด้าน อยู่ในระมาก เม่ือพิจารณารายด้าน ด้านท่ีมากท่ีสุด คือ หลักความพึงพอใจ 
รองลงมา คือ หลกัประสิทธิภาพ หลกัสิทธิประโยชน์ หลกัความเสนอความ หลกัการจูงใจ และ
หลกัการตอบสนองความตอ้งการ ตามล าดบั 
  อุไรวรรณ แกว้เก็บ (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีต่อ
ความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัในกลุ่มปิโตรเคมี จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่า ระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผูกพนัองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดบัมากและรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกดา้นเช่นกนั แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้น
ความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้น
ความรับผิดชอบในงาน และด้านเงินเดือน – รายได้ และการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
ขนาดบริษทั พบว่า บริษทัท่ีมีขนาดต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัองค์การ
แตกต่างกนั 
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 2. งานวจัิยต่างประเทศ 
  Levine and Moreland (2002) ศึกษาถึงการโตต้อบของกลุ่มพนกังานท่ีมีความจงรักภกัดี
และไม่มีความจงรักภักดีพบว่าความสัมพันธ์ของบุคคลและสมาชิกในกลุ่มอาจมีผลต่อการ
ตอบสนองต่อการตดัสินใจจะอยูห่รือลาออก เพราะความสัมพนัธ์เหล่าน้ีมีอิทธิพลทางสังคมในการ
อยูร่่วมกนั ซ่ึงถา้พนกังานไม่มีสัมพนัธภาพในกลุ่มจะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดนอ้ยลง 
  Struckman and Yammarino (2003) ได้ส ร้างมาตรวัดแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน โดยมาตรวดัดังกล่าวสามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 มิติ ได้แก่ 1) ปัจจยัสนับสนุนจาก
ภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่น การจ่ายเงินเดือนท่ีดีสถานภาพความมั่นคงในงาน 
กระบวนการปฏิบติังานขององค์การ 2) ปัจจยัสนบัสนุนจากภายใน (Intrinsic Reinforcement) เช่น 
การประสบความส าเร็จในการท างาน ความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน ความรับผิดชอบในงาน การ
ยอมรับความเจริญเติบโต และการมีอ านาจ เป็นตน้  
  Chew (2004) ศึกษาอิทธิพลของการปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการคง
อยูข่องพนกังานหลกัขององคก์าร ในประเทศออสเตรเลีย การศึกษา 3 ระยะ 1) ส ารวจเบ้ืองตน้จาก
ความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 13 วิเคราะห์โดยใช้เทคนิค Delphi 2) สัมภาษณ์ระดับลึกในผูจ้ดัการ
ทรัพยากรมนุษยจ์าก 12 องค์การ 3) ส ารวจเชิงปริมาณ พนักงาน 800 คน จากองค์การ 9 แห่งใน
ออสเตรเลีย พบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ 8 ประการ ซ่ึงรวมเป็นกลุ่มการปฏิบติัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นทรัพยากรมนุษยมี์ 4 ปัจจยั 1.1) ความเหมาะสมของคน
กบัองค์การ 1.2) การจ่ายค่าตอบแทนและการยกย่องพนักงาน 1.3) การฝึกอบรมและพฒันาสาย
อาชีพ 1.4) โอกาสความกา้วหน้าในงาน 2) ปัจจยัดา้นองค์การ มี 4 ปัจจยั 2.1) พฤติกรรมผูน้ า 2.2) 
ความสัมพนัธ์ของการท างานเป็นทีม 2.3) วฒันธรรมและนโยบายองค์การ 2.4) สภาพแวดลอ้มใน
งาน ผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างปัจจยัทั้ง 8 กบัความผูกพนัต่อองค์การและ
การคงอยูข่องพนกังาน 
  Samuel and Empl (2009) ศึกษาเร่ืองการรักษาพนักงานและการลาออกของพนักงาน 
โดยใชปั้จจยัจูงใจเป็นตวัแปรส าคญัในการท าใหเ้กิดผลส าเร็จ ท่ามกลางการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน องคก์าร
ต่าง ๆ ต่างมีความตอ้งการท่ีจะรักษาพนกังานท่ีดีท่ีสุดของตนเองไวจ้ากผลการศึกษาพบวา่มีปัจจยัท่ี
เป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากในการท่ีจะท าให้พนกังานตดัสินใจท่ีจะอยู่หรือจะไปจากองคก์าร ตวัแปร
ดงักล่าวนั้น ประกอบไปดว้ย การฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน การให้ความส าคญัแก่พนกังาน 
การให้ค่าตอบแทนส าหรับพนกังานท่ีมีผลงานดี ระบบค่าจา้งเงินเดือนท่ีแข่งขนัไดแ้ละความมัน่คง
ในการท างาน อยา่งไรก็ดีปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอ่ืน ๆ ก็ไม่อาจจะละเลยไดใ้นการท่ีจะก าหนดนโยบาย
การรักษาพนักงาน ส่ิงส าคญัก็คือการผสมผสานระหว่างตวัแปรท่ีจบัต้องไม่ได้ซ่ึงเก่ียวขอ้งกับ
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ความรู้สึกของพนกังาน และตวัแปรทางดา้นค่าตอบแทนท่ีจบัตอ้งไดจ้ะตอ้งมีความสมดุล เพื่อท่ีจะ
เพิ่มความรู้สึกในการอยากท างานกบัองคก์าร และลดอตัราการลาออกของพนกังานในองคก์าร 
 
2.4 เอกสารที่เกีย่วข้อง 
 
 บริษทั  ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ตั้งอยูท่ี่ 48 หมู่ 3 ถนนนวมินทร์ แขวงคลองจัน่ เขตบางกะปิ 
กรุงเทพมหานคร 10240 โทร. 099-285 2336, 082-626 3888 E-mail : f.patchareeporn@gmail.com 
, noon.patlee@gmail.com เวลาท าการตั้งแต่ 08.00 – 17.30 น.  
 บริษทั  ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ไดเ้ปิดกิจการเม่ือวนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2529 ต่อมามีสาขาเพิ่ม
ข้ึนมาอีก 4 สาขา บริษทัมีประสบการณ์ในด้านผา้ม่านมายาวนาน 29 ปี บริษทัให้บริการรับท า 
ผา้ม่าน พร้อมติดตั้ง ทั้งม่านจีบ รางโชว ์ม่านพบั ม่านระบาย ม่านทวิส ม่านตอกตาไก่ ม่านแบบ
หลุยส์ มู่ล่ี ฉากกั้นห้อง ฉากกั้นห้องญ่ีปุ่น และ ผา้ม่าน หลากหลายรูปแบบ  ตามความตอ้งการ และ
งบประมาณของลูกคา้ บริษทัได้ท าแบบผา้ม่านให้เลือกอย่างหลากหลาย นอกจากน้ีบริษทัยงัมี
บริการใหค้  าแนะน าปรึกษาเก่ียวกบัการออกแบบตกแต่งบา้น 
 จากการทบทวนกรรณ บทความวชิาการ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ สามารถสรุปได้ว่าปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ ระดบัการศึกษา อายุงาน 
สถานภาพ มีความสัมพนัธ์กบักบัการธ ารงรักษาพนกังาน โดยการประยุกตใ์ชแ้นวคิดของ ปรียาพร 
วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) เพื่อศึกษาการธ ารงรักษาพนกังาน ใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) หลกัการความเสมอ
ภาค  (2) หลัก สิท ธิประโยชน์  (3) หลักการจู งใจ  (4) หลักการตอบสนองความต้องการ  
(5) หลกัประสิทธิภาพ และ (6) หลกัความพึงพอใจ 
 ทั้งน้ีผลการวิจยัท่ีได้ในคร้ังน้ีจะท าให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท 
ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ท่ีมีต่อการธ ารงรักษา ขอ้มูลจากผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถน าไปใช้ในการ
พฒันาการธ ารงรักษาพนกังานของบริษทัไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สามารถธ ารงรักษาพนกังานให้อยู่
กับองค์กรได้ รวมไปถึงการพฒันาการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพต่อไป องค์กรหรือ
หน่วยงานอ่ืนสามารถน าขอ้มูลจากผลการศึกษาคร้ังน้ีไปประยกุตใ์ชใ้ห้เหมาะสมกบัองคก์ร ในการ
บริหารงานบุคคลเพื่อใหส้ามารถธ ารงรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
  

 


