
การจดัการทรพัยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร                      
กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

The Human Resource Management Affecting Personal Retention                     
A Case of Company in Bangkok 

 
ขวญัเรอืน มณฑป 

สาขาวชิาการจดัการอุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัรามค าแหง ประเทศไทย 
ผูร้บัผดิชอบบทความ 

 
Khwanruean Mondob 

Industrial Management Ramkhamhaeng University 
E-mail: Kmondob2014@gmail.com 

Corresponding author 
 

บทคดัย่อ 

 การวิจัยครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาการจัดการทรพัยากรมนุษย์ และการคงอยู่ของ
บุคลากร (2) เปรียบเทียบการคงอยู่ของบุคลกร โดยจ าแนกตามปจัจยัด้านประชากรศาสตร์  และ (3) 
ศกึษาปจัจยัดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่ง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร  

 ประชากรที่ใช้ในการศกึษา คอื บุคลากรของบรษิทัแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 1,000 
คน ก าหนดตวัอย่างโดยใช้สูตร Taro Yamane ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 286 คน ใช้วธิสีุ่มตวัอย่าง
แบบตามสดัส่วน และแบบอาศยัความสะดวก เครื่องมอืที่ใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม โดยใช้
มาตรวดัของลเิคริ์ท (Likert Scale) การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลีย่ ค่า
รอ้ยละ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ สถติกิารเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวั
แปร 2 ตวั (T-test) และใช้สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 ตวั ด้วยการ
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance: ANOVA) และการวเิคราะห์ถดถอย
พหุ (Multiple Linear Regression) 

 ผลการวจิยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคดิเหน็ต่อระดบัการจดัการทรพัยากรมนุษย์อยู่ในระดบั
มาก และมคีวามคดิเหน็ต่อระดบัการคงอยู่ของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก เมื่อเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของ
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บุคลากรตามปจัจยัดา้นประชากรศาสตร์ พบว่าปจัจยัดา้นอายุ วุฒกิารศกึษา และฝ่ายงาน มคีวามคดิเหน็
ต่อการคงอยู่ของบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ยกเวน้ต าแหน่งงาน รายไดต้่อ
เดอืน และอายุงานมคีวามคดิเหน็ไม่แตกต่างกนั และศกึษาปจัจยัดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผล
ต่อการคงอยู่ของบุคลากร ด้วยผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุ พบว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย์ทัง้ 5 ตวั 
(ตวัแปรอสิระ) มคีวามสมัพนัธ์กบัการคงอยู่ของบุคลากรเท่ากบั 0.729 (R = 0.729) สามารถใชพ้ยากรณ์
ความสมัพนัธ์ ไดร้อ้ยละ 52.3 (R2 = 0.523) และมค่ีาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 
0.375 เมื่อพจิารณาขนาดของอทิธพิลของตวัแปรอสิระทีส่่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร พบว่า ดา้นการ
ฝึกอบรมและการพฒันาอาชีพ (Beta = 0.352) การโยกย้ายและการทดแทน (Beta = 0.193) และด้าน
ค่าตอบแทน (Beta = 0.109) มอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของบุคลากร สร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
และรปูแบบมาตรฐาน ไดด้งันี้ 
รปูแบบคะแนนดบิ  
 การคงอยู่ของบุคลากร = 1.301 + 0.352(X2) + 0.109 (X4) + 0.193(X5) 
รปูแบบมาตรฐาน 
 การคงอยู่ของบุคลากร = 0.352(X2) + 0.109 (X4) + 0.193(X5) 
ค าส าคญั: การจดัการทรพัยากรมนุษย;์ การคงอยู่ 
 

Abstract 

The objectives of this research were (1 )  to study human resource management and 
personal retention, (2) to compare personal retention, classified by demographic factors and (3) to 
study human resource management factors affecting personal retention.  

The population of this study was 1,000  personnel of a company in Bangkok. The sample 
size was 286, which was determined using Taro Yamane formula. The sample was selected based 
on a proportional stratified sampling and a convenience sampling. A research instrument for data 
collection was a Likert-scale questionnaire. Data were analyzed using descriptive statistics, 
including frequency, mean, percentage, standard deviation as well as inferential statistics, including 
t-test for comparing means of two groups and One-way Analysis of Variance (ANOVA) for 
comparing means of more than two groups, and Multiple Linear Regression Analysis. 



The results of this study indicated that the sample’s opinion towards human resource 
management was at the high level. The sample’s opinion towards personal retention was at the 
high level. When the sample’s opinions were classified by demographic factors, it was found that 
the sample with different age, educational level, and work department had different opinion towards 
personal retention with a statistical significance level of 0.05. However, that the sample with different 
job position, monthly income, and years of work experience had indifferent opinion towards personal 
retention. Furthermore, human resource management factors affecting personal retention were 
investigated with a multiple regression analysis. The results indicated that all five human resource 
management factors (independent variables) were related to personal retention by 0.729 (R = 
0.729).  They could predict 52.30% of the variation in the relationship (R2 = 0.523) with Standard 
Error of Estimate (SEE) of 0.375. When an influence power of independent variables on personal 
retention was considered, Training and Occupational Development (Beta = 0.352), Transfer and 
Replacement (Beta = 0.193) and Compensation (Beta = 0.109) influenced personal retention, 
leading to the following raw score (unstandardized) regression equation and standardized 
regression equation.  

Raw score (unstandardized) regression equation 
 Personal retention = 1.301 + 0.352(X2) + 0.109 (X4) + 0.193(X5) 
Standardized regression equation 
 Personal retention = 0.352(X2) + 0.109 (X4) + 0.193(X5) 
Keywords: Human resource management; Retention 
 
บทน า 
 ทรพัยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่ส าคญัในการบริหารงานในองค์กรและมีคุณค่าอย่างยิ่งต่อ
องคก์าร ในสภาวะเศรษฐกจิปจัจุบนั หลายองคก์รมกัประสบกบัปญัหาหลายดา้นในการบรหิารงานและการ
ควบคุมต้นทุนในส่วนต่าง ๆ ในองค์กร รวมไปถงึการการรกัษาทรพัยากรมนุษย์ที่เป็นก าลงัส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนองคก์รไปสูเ่ป้าหมายขององค์กร และปญัหาส าคญัทีเ่กดิขึน้กบัทุกองค์กรซึ่งไม่สามารถหลกีเลีย่ง
ได ้คอื การลาออกของพนักงาน  
 การลาออกของพนักงาน (turnover) ที่สูงนัน้ เป็นการเพิม่ต้นทุนของทรพัยากร การสรรหาและ
เวลาในการเปลีย่นหรอืทดแทนต าแหน่งทีเ่ปิดอยู่ โดยค่าใชจ้่ายส าหรบัองค์กรในการสรรหาพนักงานใหม่มี



ค่าใชจ้่ายครึง่หนึ่งถงึ 200% ของเงนิเดอืนพนักงานเก่า (Hebenstreit, 2008) ต้นทุนทีเ่พิม่ขึน้เกี่ยวกบัการ
จดัหางานรวมถึงการโฆษณา และการทบัซ้อนของเงนิเดอืน ท าให้การรกัษาวฒันธรรมและขวญัก าลงัใจ
ของพนักงานในเชิงบวกเป็นเรื่องที่ยาก การหมุนเวียนของพนักงานที่สูง ยงัท าให้พลาดโอกาสในการ
ตอบสนองแผนการผลติและงบประมาณทีต่ัง้ไวภ้ายในหน่วยงานเพิม่ตน้ทุนเพิม่เตมิใหก้บัองคก์ร 

วตัถปุระสงค ์
1. เพื่อศกึษาการจดัการทรพัยากรมนุษย ์และการคงอยู่ของบุคลากร  
2. เปรยีบเทยีบการคงอยู่ของบุคลากร โดยจ าแนกตามปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์
3. เพื่อศกึษาปจัจยัดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ทีส่ง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร 

สมมติฐานของการวิจยั 
1. ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์สง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรต่างกนั 
2. ปจัจยัดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์สง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรต่างกนั 

ขอบเขตของการวิจยั 
 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอย่างการวิจยั  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื บุคลากรของ บรษิทัแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอ้างองิจาก
กลุ่มตวัอย่าง ในการศกึษาครัง้นี้ ก าหนดขนาดของตวัอย่างดว้ยการใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอย่างของ ทา
โร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที ่0.05 จากจ านวนประชากร  1,000 คน ได้
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 286 คน 
 ตวัแปรท่ีศึกษา 

1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variable)  
1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ บุคลากรของบรษิทัแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ประกอบไปดว้ย 

เพศ อายุ วุฒกิารศกึษา ฝา่ยงาน ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดอืนและอายุงาน  
1.2 การจัดการทรพัยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย การสรรหาบุคลากร การฝึกอบรมและการ

พฒันาอาชพี การประเมนิผลการปฏบิตังิาน ค่าตอบแทน การโยกยา้ยและการทดแทน 
2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คอื การคงอยู่ของบุคลากร ประกอบไปด้วย ความพอใจใน

งาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 

 

 



ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. ไดท้ราบถงึการจดัการทรพัยากรมนุษย ์และการคงอยู่ของบุคลากร  
2. ไดท้ราบถงึปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ทีส่ง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร  
3. ไดท้ราบถงึปจัจยัการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ทีส่ง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร 

การทบทวนวรรณกรรม 
 การศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาทฤษฎ ีแนวคดิ และวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบังานวจิยั 
เพื่อศกึษาการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่ง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร ดงันี้ 

 การจดัการทรพัยากรมนุษย ์
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) คือ กลยุทธ์
ตลอดจนกระบวนการในการจดัการบุคลากรในองค์กรตามมติิต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถด าเนินการ
ท างานตามหน้าทีข่องตนใหเ้กดิประสทิธภิาพสูงสุด และเกดิปญัหาใหน้้อยทีสุ่ด ฮาเวยแ์ละ โบวนิ (เกรยีง
ศกัดิ ์เขยีวยิง่. 2550: 21; อ้างองิจาก Havey; & Bowin. 1996:6) ใหค้ านิยามการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ไว้ว่า คือ การบริหารกิจการที่ด าเนินการดึงดูด (Attract) พฒันา (Develop) และธ ารงรกัษา (Maintain) 
ก าลังคนให้ปฏิบัติงานได้ผลสูง (High performing workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศของ
องค์การ (Corporate excellence) แกรี่ เดสเลอร์ (Gary Dessler. 2003: 2) ให้ความหมายการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการให้ได้มา การฝึกอบรม การประเมิน และการจ่ายค่าทดแทนให้
พนักงาน และใหค้วามสนใจในเรื่องแรงงานสมัพนัธ์สุขภาพอนนามยัและความปลอดภยั องค์ประกอบของ
กระบวนการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่ าคญั ม ี7 ประการดว้ยกนั  
องคป์ระกอบแรก คอื การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) 
องคป์ระกอบที ่2 คอื การสรรหาและการคดัเลอืก(Recruitment and Selection  
องคป์ระกอบที ่3 คอื การฝึกอบรมและพฒันาพนักงาน (Training and Development)  
องคป์ระกอบที ่4 คอื การประเมนิผลปฏบิตังิานและผลป้อนกลบัของงาน(Performance appraisal) 
องคป์ระกอบที ่5 คอื การใหค่้าตอบแทน (Compensation)  
องคป์ระกอบที ่6 คอื พนักงานสมัพนัธ ์(Employee) 
องคป์ระกอบที ่7 คอื การโยกยา้ยพนักงานและการทดแทน 
 จากแนวคดิทีไ่ดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา การบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์พยีง 5 
ด้าน จากทัง้หมด 7 ด้าน ซึ่งด้านที่ศกึษาไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา
พนักงาน การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การใหค่้าตอบแทน การโยกยา้ยและการทดแทน ซึง่มแีนวคดิและ
ทฤษฎปีระกอบ ดงัต่อไปนี้ การสรรหา หมายถงึ กจิกรรมทีใ่ชใ้นการสรา้งความสนใจใหแ้ก่ผูท้ีม่คุีณสมบตัิ



ตามทีต่้องการเพื่อสมคัรเขา้แข่งขนัในต าแหน่งทีอ่งค์กรเปิดรบั ส่วนการคดัเลอืก หมายถงึ กระบวนการที่
ใช้ในการเปรียบเทียบคุณสมบตัิและศกัยภาพของผู้สมคัร (อ านาจ ธีระวนิช, 2553: 621) การคดัเลอืก 
หมายถงึ กระบวนการตดัสนิใจพจิารณาคดัเลอืกบุคคลจากผูส้มคัรงานทีม่คุีณสมบตัเิหมาะสม ทัง้นี้เพื่อจดั
คนให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานมากที่สุด (Mondy and Noe, 1996: 180) การฝึกอบรมและพัฒนา 
(Training and Development) หมายถงึ กระบวนการทีอ่งค์การส่งเสรมิใหบุ้คลากรเขา้รบัการฝึกอบรมและ
พฒันาในหลกัสตูรทีเ่หมาะสม ทัง้การปฏบิตังิานภายใน และภายนอกองค์การ โดยมแีผนการฝึกอบรมและ
พฒันาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบซึ่งมรีะบบการตดิตาม และประเมนิผลการปฏบิตังิานหลงัจากไดร้บัการ
ฝึกอบรมและพฒันาแล้วตลอดจนมีการจัดระบบพี่เลี้ยงในการให้ค าปรึกษา และการสอนงานให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน (Noe et al., 2011: 259; Mathis and Jackson, 2011: 250-276) การประเมินผลการ
ปฏบิตัิงาน หมายถึงการบ่งชี้ การวดัและการจดัการผลการปฏบิตัิงานของพนักงานในองค์การ (อ านาจ     
ธรีะวนิช, 2553: 635) ค่าตอบแทน หมายถงึ สิง่ของหรอืรางวลัทุกรปูแบบ ทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิ บรกิารทีจ่บัตอ้ง
ได้ และผลประโยชน์ที่บุคลากรไดร้บัจากการปฏบิตัิงาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความผูกพนัในการจา้งงาน 
(Milkovich and Newman, 1993: 19) การโยกย้าย หมายถึงการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งที่ปฏิบตัิอยู่จาก
ต าแหน่งหนึ่งไปยงัอกีต าแหน่งหนึ่ง โดยไม่เกดิผลกระทบต่อสถานภาพและความรบัผดิชอบแต่ประการใด 
(วลิาวรรณ รพพีศิาล, 2554: 185)  

 ทฤษฎีแนวคิดเก่ียวกบัการคงอยู่ของบุคลากร 
 การคงอยู่ของบุคลากร (Intention to Stay) เป็นการธ ารงรกัษาบุคลากรทีม่คุีณภาพศกัยภาพให้
อยู่กบัองคก์ารนาน ๆ ดว้ยปจัจยัต่าง ๆ ในการสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานใหก้บั
องค์การ(วชัรา  ขาวผ่อง, 2556, หน้า 11) เพื่อรกัษาบุคลากรทีม่คุีณภาพไวก้บัองค์กร ช่วยลดงบประมาณ
ในสว่นตา่ง ๆ ในดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ผูว้จิยัไดม้กีารน าแนวคดิและทฤษฎมีาอธบิายถงึการคง
อยู่ของบุคลากรในองค์กร ดงันี้ 
 1. ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรเ์บริก์ (Herzberg’ Snyderman, & Mausner, 1966, p. 203) 
 2. ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom. กล่าวว่า แรงจงูใจเป็นฟงักช์นัรวมของการรบัรูข้องแต่ละ
บุคคลว่าความพยายามจะน าไปสูก่ารปฏบิตัติงิานและการรบัรูค้วามปรารถนาของผลลพัธท์ีอ่าจเป็นผลมา
จากการปฏบิตังิาน (Steers, 1983) ทฤษฎแีห่งความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Vroom (1964, 
pp. 91-103) หรอื เรยีกว่า ทฤษฎ ีV. I. E.  
 3. ทฤษฎคีวามเท่าเทยีมกนัของอดมั (Adams, 1963; 422) กล่าวไวว้่า บุคคลทีรู่ส้กึถงึความไม่
เป็นธรรม เมื่อเขารูส้กึว่าตอนเองไดร้บัรางวลัไม่เหมาะสมการการท างาน โดยเกดิจากการเปรยีบเทยีบ



รางวลัทีผู่อ้ื่นไดร้บั ซึง่สง่ผลต่อการคดิในเชงิลบ อาท าใหต้วับุคคลนัน้ทุ่มเทกบังงานน้อยลงหรอืตดัสนิใจ
ลาออก   

 แนวคิดเก่ียวกบัความพอใจในงาน 
 ความหมายของความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 แนวทาง ดงันี้ 
 1. ความพงึพอใจในงาน ทีเ่ป็นภาวะสนันิษฐานทางเจตคต ิสเป็คเตอร์ (Spector, 2003: 210) ให้
ความหมายไวว้่า เป็นเจตคตทิีส่ะทอ้นถงึความรูส้กึของพนักงานทีม่ตี่องานในภาพรวม หรอืแยกเป็นเฉพาะ
ดา้นงานนัน้ มชัชนิสกี ้(Muchinsky, 2003: 307) ใหค้วามหมายความพงึพอใจในงานไวว้่า เป็นระดบัความ
พอใจซึง่เกดิจากงานทีพ่นักงานกระท า 
 2. ความพงึพอใจในงาน ทีเ่ป็นภาวะสนันิษฐานดา้นการรูค้ดิ ลอ็ค (อ้างถงึ Locke, 1976, p.1304 
quoted in Anderson et al., 2001, p.26) ใหค้วามหมายไวว้่า เป็นความรูส้กึทางบวกของพนักงาน ซึง่เกดิ
จากการประเมนิตวังาน หรอืประสบการณ์จากการท างานของพนักงาน 

 ทฤษฎีแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 อลัเลน และ เมเยอร ์(พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั.ิ 2552: 191; อา้งองิจาก Allen; & Myer.1990: 1-
18) เสนอว่าความผกูพนัธต์่อองค์การซึง่ประกอบดว้ย ลกัษณะ 3 ประการคอื ความผกูพนัดา้นจติใจ ดา้น
การคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน กล่าวคอื 
 1. การทีพ่นักงานทมีคีวามผูกพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) กเ็นื่องจากทีพ่วกเขา
ปรารถนา (Want) ทีจ่ะอยู่ในองคก์าร 
 2. สว่นพนักงานทีม่คีวามผกูพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment) อาจเป็นไดว้่าพวก
เขาจ าเป็นทีจ่ะอยู่ในองคก์าร (Need) 
 3. และในขณะทีพ่นักงานทีม่คีวามผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) กเ็พราะ
พวกเขารูส้กึว่าเขาควรจะ (Ought) อยู่ในองค์การวธิกีารแบ่งความผกูพนัต่อองค์การออกเป็น 3 ลกัษณะ
ของ Allen and Myer นี้ ดนัแฮม,กรบู, และ แคสตาเนดา (Dunham, Grube; & Castaneda. 1994: 371)  

 แนวคิดเก่ียวกบัความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

 การสรา้งสมัพนัธภาพภายในองค์กร คอืการสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน เป็นพฤตกิรรมปฏสิมัพนัธต์อบโตร้ะหวา่งบุคคล เพือ่ความรูจ้กักนั เพื่อใหไ้ดซ้ึง่ ความรกัใคร่ความ
เขา้ใจอนัดตี่อกนั อนัจะน ามาซึง่ความสมัพนัธซ์ึง่เกีย่วขอ้งกนัของบุคคลรวมทัง้สงัคม ให้เกดิการปรบัตวักนั
สงัคม ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล เคารพในสทิธผิูอ้ื่น รูจ้กัการใหแ้ละการยอมรบัพึง่พาซึง่กนัและ
กนั (ดลนภา ดบีุปผา, 2555, หน้า 14) Beyer & Marshall (1981, p. 663) ไดก้ล่าวถงึ สมัพนัธภาพในการ



ท างานของกลุ่มบุคคลในวชิาชพีว่าประกอบดว้ย 3 มติ ิไดแ้ก ่มติคิวามเป็นวชิาชพี มติสิมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคลและมติกิารตดัสนิใจ ซึง่อธบิายมติสิมัพนัธภาพระหว่างบุคคลว่าหมายถงึ การมปีฏสิมัพนัธร์ะหวา่ง
บุคคลในวชิาชพีเดยีวกนัในระหว่างการปฏบิตังิานรว่มกนัทัง้ทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นลกัษณะ
ของมติรภาพ ความเป็นเพื่อน และเอกลกัษณ์ร่วมกนัอนัจะก่อใหเ้กดิความสามคัคคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ละ
พลงัอ านาจทางวชิาชพี 

 ทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร 

 Hoy & Rees (1974) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดตี่อองค์กรเป็นสิง่ทีแ่สดงออกซึง่สมัพนัธภาพ
ระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ถา้คนยิง่มคีวามจงรกัภกัดตี่อองค์กรสงูมากขึน้เท่าไร แนวโน้มทีจ่ะลาออกหรอืทิ้ง
องค์กรไปกจ็ะน้อยลงเท่านัน้ องคป์ระกอบของความจงรกัภกัด ีประกอบดว้ย 3 มติ ิคอื 
 1. พฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavioral Aspect) คอื ผลจากการทีบุ่คคลไดม้คีวามรูส้กึขัน้ตน้จงึมี
การตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤตกิรรมอย่างใดพฤตกิรรมหนึ่ง 
 2. ความรูส้กึ (Affective Aspect) ) คอื อารมณ์ หรอืความรูส้กึทีเ่กดิจากการประเมนิความรูส้กึ
ชอบ ไม่ชอบต่อบุคคลหรอืสถานการณ์ เช่น ความรกัทีจ่ะท างานใหก้บัองคก์รความพงึพอใจในองคก์ร 
 3. การรบัรู ้(Cognitive Aspect) คอื ค่านิยม ความเชื่อทีบุ่คคลไดย้ดึถอืต่อบุคคลหรอืสถานการณ์
ทีม่อีทิธพิลต่อสิง่ทีบุ่คคลนัน้รบัรูแ้ละกระท า เช่น ความเชื่อมัน่และความไวว้างใจในองคก์รความเชื่อถอืใน
องค์กร 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 วิธีการเกบ็ข้อมูล 
 การศกึษาวจิยัเรื่อง การจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่ง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร เป็นการวจิยัเชงิ
ปรมิาณและเชงิพรรณนา ใชก้ารวจิยัแบบส ารวจ โดยมวีธิกีารเกบ็ขอ้มลู ดงัต่อไปนี้ 
 1. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูส าหรบัการวจิยัเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ใชม้าตรวดัของลเิคริท์ (Likert Scale) เป็นการสุม่ตวัอย่างแบบใชค้วามสะดวก (Convenience Sampling)
 2. ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาและผูท้รงคุณวุฒ ิทีม่คีวามเชีย่วชาญ จ านวน 3 
ท่าน ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช ้และหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ของวตัถุประสงค ์(Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยผลการตรวจสอบมากกว่า 0.5 ถอืว่า
อยู่ในระดบัทีม่คีวามน่าเชื่อถอื 
 3. น าแบบสอบถามซึง่มคีวามสมบูรณ์ไปเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง ผูว้จิยัด าเนนิเกบ็



รวบรวมจาก บุคลากรในบรษิทัแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยแจกแบบสอบถามสุม่ตวัอย่างแบบตาม
สดัสว่น และแบบอาศยัความสะดวก ในระหว่างวนัที ่1 กนัยายน 2563 ถงึ 10 ตุลาาคม 2563 

 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติเชงิพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 2. การวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมตฐิาน โดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ สถติกิารเปรยีบเทยีบความ
แตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวั (T-test) และใชส้ถติกิารเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 
2 ตวั ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: ANOVA) และการ
วเิคราะหถ์ดถอยพหุ (Multiple Linear Regression) โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

ผลการวิจยั 

 1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิรอ้ยละ 79.72 และเพศ
ชายรอ้ยละ 20.28   มอีายุต ่ากว่า 30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 43.36 อายุ 30 – 45 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 47.55 และ
อายุ 45 ปีขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 9.09 มวีุฒกิารศกึษาต ่าว่าปรญิญาตร ีรอ้ยละ 78.32 และปรญิญาตร ีรอ้ย
ละ 21.68 อยู่ในฝ่ายโรงงาน รอ้ยละ 84.97 และฝ่ายกลยุทธ์องค์กรและพฒันาธุรกจิ รอ้ยละ 15.03 อยู่ใน
ต าแหน่งพนักงาน ร้อยละ 79.37 และระดับหวัหน้างานขึ้นไปร้อยละ 20.63 มีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 
15,000 บาท ร้อยละ 74.83 รายได้ต่อเดอืน 15,000 – 20,000 บาท ร้อยละ 11.54 และรายได้ต่อเดอืน 
มากกว่า 20,000 รอ้ยละ 13.64 มอีายุงานน้อยกว่า 2 รอ้ยละ 31.12 อายุงาน 2 – 4 ปี รอ้ยละ 26.22 อายุ
งาน 5- 10 ปี เป็นรอ้ยละ 23.78 และอายุงานมากกว่า 10 ปี รอ้ยละ 18.88 
 2. ผลการวเิคราะห์การจดัการทรพัยากรมนุษยพ์บว่า บุคลากรในบรษิทัแห่งหนึ่ง มคีวามคดิเหน็
ต่อระดบัการจดัการทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบั “มาก” มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.74 (S.D. = 0.553) เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ระดับการจัดการทรพัยากรมนุษย์ทุกด้านอยู่ในระดับ “มาก” โดยสามารถ
เรยีงล าดบัจากค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย ไดด้งันี้ การฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
(S.D.= 0.684) การสรรหาบุคลากร มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.89 (S.D. = 0.612) การประเมนิผลการปฏบิตัติงิาน 
มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 (S.D. = 0.639) การโยกย้ายและทดแทน มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 (S.D. = 0.713) 
และล าดบัสุดทา้ย คอื ค่าตอบแทน มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.55 (S.D. = 0.771) 
 3. ผลการวเิคราะห์การคงอยู่ของบุคลากรทัง้ 4 ด้าน พบว่า บุคลากรในบรษิทัแห่งหนึ่งมรีะดบั
ความคดิเหน็ต่อการคงอยู่ของบุคลากรอยู่ในระดบั “มาก” ม ีเมื่อพจิารณาในแต่ละด้าน พบว่า ระดบัความ
คดิเหน็ต่อการคงอยู่ของบุคลากรทุกดา้นอยู่ในระดบั “มาก” โดยสามารถเรยีงล าดบัจากค่าเฉลีย่มากไปหา



น้อย ไดด้งันี้ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 4.13 (S.D.= 0.658) ความพอใจในงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 (S.D. = 0.663) ความจงรกัภักดตี่อองค์กร มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 (S.D. = 0.692) 
และล าดบัสุดทา้ย คอื ความผกูพนัต่อองคก์ร มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.53 (S.D. = 0.705) 
 4. การทดสอบสมมตฐิานที ่1 การคงอยู่ของบุคลากรแตกต่างกนัตามปจัจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
เพศ  ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดอืน และอายุงาน ที่แตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อการคงอยู่ของบุคลากรไม่
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  แต่ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์อายุ วุฒกิารศกึษา ฝา่ย
งาน ที่ต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อการคงอยู่ของบุคลากรแตกต่างกนักนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  โดยอายุทีต่่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อการคงอยู่ของบุคลากร ดา้นความพอใจในงาน และความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 และเมื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่าง
รายคู่ดว้ยวธิผีลต่างนัยส าคญัน้อยทีสุ่ดบุคลากรทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี มคีวามคดิเหน็โดยรวมแตกต่างจาก
กลุ่มอายุ 30 – 45 ปี  และ45 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 5. การทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปจัจยัด้านการจดัการทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากร ปจัจยัการจดัการทรพัยากรมนุษย ์(ตวัแปรอสิระ) มผีลต่อการคงอยู่ของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ัง้ 5 ตวั มคีวามสมัพนัธก์บัการคงอยู่ของบุคลากร 
(R = 0.729) และสามารถพยากรณ์ความการคงอยู่ของบุคลากร ได้ร้อยละ 52.3 (R2 = 0.523) โดยมค่ีา
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.375 และเมื่อพจิารณาขนาดของอทิธพิลของตวัแปร
อสิระทีส่่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร พบว่า ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี มอีทิธพิลต่อการคง
อยู่มากที่สุด (Beta = 0.352) รองลงมาเป็นการโยกย้ายและการทดแทน (Beta = 0.193) และด้าน
ค่าตอบแทน (Beta = 0.109) ตามล าดบั ซึ่งมีค่าสมัประสทิธิเ์ป็นบวกทัง้หมด ดงันัน้ตวัแปรทัง้ 3 ตวัมี
ความสมัพนัธใ์นการคงอยู่ของบุคลากรในทศิทางเดยีวกนั จงึสามารถอธบิายการคงอยู่ทีเ่พิม่ขึน้เป็นผลมา
จากการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี การโยกยา้ยและการทดแทน และ
ดา้นค่าตอบแทน 
 

อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการด าเนินการวจิยั เรื่องการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร บรษิทั
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถอธปิรายผลได ้ดงันี้ 
 1. ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร์ อายุ วุฒกิารศกึษา ฝ่ายงาน ทีต่่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อการคงอยู่
ของบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 2. การจดัการทรพัยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพฒันาอาชีพ ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปฏญิญา (2561) พบว่าการจดัการทรพัยากรมนุษย์ดา้นค่าตอบแทน 



มอีทิธพิลต่อความตัง้ใจอยู่ของพนักงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Imna and Hassan (2015) พบว่า
อทิธพิลของแนวปฏบิตัดิา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นการพฒันาอาชพี มผีลกระทบเชงิบวกกบัการ
คงอยู่ของพนักงาน และทีส่ าคญั พบว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็ ในดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี 
โดยเน้นการลงมอืปฏบิตัติงิานจรงิ และบรษิทัควรมกีารจดัใหม้รีะบบพีเ่ลีย้ง เพื่อใหค้ าปรกึษาหรอืสอนงาน
ใหก้บัพนักงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบั Noe et al., 2011: 259; Mathis and Jackson, 2011: 250-276 กล่าวไว้
ว่า องค์การควรส่งเสรมิให้บุคลากรเขา้รบัการฝึกอบรมและพฒันาในหลกัสูตรที่เหมาะสม โดยมแีผนการ
ฝึกอบรมและพฒันาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ ซึ่งมีระบบการติดตาม และประเมินผลการปฏบิตัิงาน
หลงัจากไดร้บัการฝึกอบรมและพฒันาแลว้ตลอดจนมกีารจดัระบบพีเ่ลีย้งในการใหค้ าปรกึษา และการสอน
งานใหก้บัผูป้ฏบิตังิาน  
 3. การจดัการทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการโยกยา้ยและการทดแทน สง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร 
เนื่องจากพนักงานใหค้วามส าคญั ในเรื่องของ กรณีมกีารโยกยา้ยงานสูต่ าแหน่งทีส่งูขึน้ พนักงานตอ้ง
ไดร้บัการชีแ้จงเหตุผลและรายละเอยีดเกีย่วกบัผลงานของบุคลากรทีไ่ดร้บัการพจิารณาอยู่เสมอ และการ
โยกยา้ยต าแหน่งหรอืเปลีย่นงาน ในแตล่ะครัง้ บรษิทัจะใหค้วามเป็นธรรม เสมอภาค และค านึงถงึการ
เตบิโตในระยะยาวของบรษิทั ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามเท่าเทยีมกนัของอดมั (Adams, 1963; 422) 
กล่าวไวว้่า บุคคลทีรู่ส้กึถงึความไม่เป็นธรรม เมื่อเขารูส้กึว่าตนเองไดร้บัรางวลัไม่เหมาะสมการการท างาน 
โดยเกดิจากการเปรยีบเทยีบรางวลัทีผู่อ้ื่นไดร้บั ซึง่สง่ผลต่อการคดิในเชงิลบ อาจท าใหต้วับุคคลนัน้ทุ่มเท
กบังานน้อยลงหรอืตดัสนิใจลาออก 
 4. การจดัการทรพัยากรมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทนสง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ Imna and Hassan (2015) พบว่าการจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นรางวลัและค่าตอบแทนมี
ผลกระทบเชงิบวกกบัการคงอยู่ของพนักงานและจากการวจิยัครัง้นี้ พบว่าพนักงานใหค้วามส าคญัเกีย่วกบั
ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกบัทกัษะ ความรู ้ความสามารถและประสบการณ์ท างานของตวัพนักงาน 
ค่าตอบแทนเป็นแรงจงูใจใหอ้ยากท างานกบับรษิทัในระยะยาวและเพยีงพอต่อการด ารงชพีในสภาพเศรษ
กจิในปจัจุบนั ซึง่สอดคลอ้งกบั Milkovich and Newman, 1993: 19 ทีว่่าค่าตอบแทน เป็นสิง่ของหรอื
รางวลัทุกรปูแบบ ทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิ บรกิารทีจ่บัตอ้งได ้และผลประโยชน์ทีบุ่คลากรไดร้บัจากการปฏบิัตงิาน 
ซึง่เป็นสว่นหนึ่งของความผกูพนัในการจา้งงาน และอ านาจ ธรีะวนิช, 2553: 645 กล่าวว่า เงนิค่าตอบแทน
ทุกรปูแบบทีจ่่ายใหก้บัพนักงาน ตอ้งเหมาะสมเป็นธรรม ท าใหเ้กดิความเสมอภาคและสอดคลอ้งกบัความ
เป็นจรงิทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 
 
 
 



ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาวจิยัเรื่อง การจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บรษิทัแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเพื่อน าผลการวจิยัครัง้ไปใช้ 
 1. ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี บรษิทัควรใหค้วามส าคญัเกีย่วกบัการอบรมในเรื่องของ
งานทีพ่นักงานปฏบิตัอิยู่ และทกัษะใหม่ๆ โดยเน้นการอบรมในรปูแบบของการลงมอืปฏบิตั ิและการสาธติ
การจากผูส้อน จดัใหม้รีะบบพีเ่ลีย้งในการใหค้ าแนะน าและสอนวธิกีารท างานส าหรบัพนักงานใหม่หรือเพิม่
ทกัษะใหม่ส าหรบัพนักงานเก่า  
 2. ด้านการโยกย้ายและการทดแทน บริษัทควรสร้างตวัชี้วดัในการโยกย้ายหรือปรบัต าแหน่ง
พนักงานให้ชดัเจน เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรในบรษิทัไดแ้สดงความสามารถและศกัยภาพ ตามตวัชี้วดั 
เป็นการสรา้งความเป็นธรรมใหก้บัทุกคน 
 3. ด้านค่าตอบแทน บริษัทควรมกีารพจิารณาทบทวนโครงสร้างเงนิเดอืน หรือเงนิรายวนัของ
พนักงาน ใหม้คีวามเหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ท างานของตวัพนักงาน เพื่อหา
รปูแบบของการจ่ายค่าตอบ ทีอ่าจจะไม่ใช่ตวัเงนิเพิม่เตมิและเหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกจิในปจัจุบนั  

 
ข้อเสนอแนะงานวิจยัในอนาคต 
 จากผลการวจิยั เรื่อง การจดัการทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร กรณีศกึษา
บรษิทัแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ส าหรบัการน าไปประยุกต์ใช้ให้เกดิประโยชน์มากขึน้ และเพื่อน าไป
เป็นขอ้มลูวจิยัดา้นอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัจงึมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
 1. การวจิยัในครัง้นี้ พบว่าตวัแปรอสิระสามารถพยากรณ์ความสมัพนัธก์บัการคงอยู่ของบุคลากร 
ไดร้อ้ยละ 52.30 เท่านัน้ ดงันัน้ผูท้ีต่อ้งการศกึษาถงึการคงอยู่ของบุคลากร ควรศกึษาตวัแปรอสิระเพิม่เตมิ 
เนื่องจากอาจจะมตีวัแปร หรอืปจัจยัอื่นทีส่ง่ผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร  
 2. เนื่องจากการวจิยัในครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ และเชงิพรรณนา โดยใชก้ารวจิยัแบบส ารวจ
ดว้ยแบบสอบถาม ซึง่ท าใหข้อ้มลูไม่ครอบคลุมปจัจยัทีส่่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทัง้หมด ดงันัน้ควรมี
การน าเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัอื่น ๆ มาใช ้เช่น การสมัภาษณ์การสงัเกตแบบมสี่วนร่วม เป็นต้น เพื่อให้
สามารถเกบ็ขอ้มลูเชงิลกึ และเป็นประโยชน์ต่อการปรบัปรุงการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร 
 3. การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โดย
มขีอบเขตการวจิยั คอื กลุ่มบุคลากรของบรษิทัแห่งหนึ่ งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งการวจิยัในอนาคต ผู้ที่
สนใจสามารถศกึษากลุ่มตวัอย่าง หรอืพืน้ทีอ่ื่น เพื่อน าผลการวจิยัมาเทยีบเคยีง และน าไปประยุกต์ใช้ให้
เกดิประโยชน์มากขึน้ 
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