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บทคัดย่อ 
  การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยทีส่นับสนุนต่อการคงอยู่ของพนักงานราชการใน
องค์การ และเพื่อศึกษาปัจจัยช่วยส่งผลต่อการตัดสินใจความสัมพันธ์ของการรับรู้ด้านสภาพการทำงานใน
องค์การกบัการคงอยู่ของพนักงานราชการในองค์การ โดยใช้วิธีการสำรวจเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่างจำนวน 60 ชุด ซึ่งประชากรที่ศกึษาเป็นพนักงานราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทยและพนักงาน
ราชการสงักัดกระทรวงการพฒันาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย์ ในศูนย์ราชการจังหวัดสระบรุี วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยเชิงพรรณนา โดยใช้การแสดงค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิตเิชิงอนุมานใช้ค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเปรียบเทียบความแตกต่างของความแปรปรวน คือ ค่าทางสถิติ T-Test , One-
way ANOVA และทำการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธี Least Significant Difference (LSD) 
และหาค่าความสมัพันธ์ระหว่างปจัจัยด้านการรบัรู้ สภาพการทำงานในองค์การที่สง่ผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานราชการในองค์การ 
 ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุอยู่ระหว่าง 26 – 35 ปี ส่วนใหญ่
จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีรายได้น้อยกว่า 18,000 บาทมปีระสบการณ์ทำงาน 3ปีข้ึนไป – 5 ป ีสังกัด
อยู่กระทรวงพฒันาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย์ สังกัดอยู่กระทรวงมหาดไทย มีความเหน็ในภาพรวม
เกี่ยวกับ 
การคงอยู่ของพนักงานราชการ และความเห็นเกี่ยวกับการปจัจัยด้านการคงอยู่ของพนักงานราชการสังกัด
กระทรวงมหาดไทย และ สงักัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ของศูนย์ราชการจงัหวัด
สระบุรี โดยมรีะดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการ
สมรส หน่วยงานที่สงักัด เงินเดือน และประสบการณ์ทำงานมีผลต่อการคงอยู่ในองค์การ นอกจากนี้มสีภาพ
การทำงานในองค์การ ปจัจัยด้านกายภาพและสิ่งอำนวยความสะดวก ด้านความสัมพันธ์กบัเพือ่นร่วมงานและ
หัวหน้า ด้านโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ และด้านผลตอบแทนมผีลต่อการคงอยู่ในองค์การ 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการค้นคว้าอิสระเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อการคงอยู่ของพนักงานราชการ กรณีศึกษา พนักงานราชการสงักัดกระทรวงมหาดไทย และ 
สังกัดกระทรวงการพัฒนาสงัคมและความม่ันคงของมนุษย์ ของศูนย์ราชการจังหวัดสระบุรี 
2 นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
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Abstract 
 The purposes of this research were to study the factors contributing to persistence 
of government employees in the organization and to study the factors affecting decision of 
the relationship between perception of working conditions in the organization and the 
persistence of government employees in the organization. Data were collected by using 
questionnaires from 60 sample groups, in which the population studied were government 
employees under the ministry of Interior and government employees under the ministry of 
social development and human security in the government center of saraburi province. Data 
analysis with descriptive using percentage, mean and standard deviation inferential statistics 
use correlation between comparative variables. The difference in the variance was statistical 
T-Test, One-way ANOVA, and the difference was compared using the least significant 
difference (LSD) method. And to find the relationship between the cognitive factors working 
conditions in the organization that affect the persistence of government employees in the 
organization. 
 The study found that most of the respondents were female between 26 - 35 years, 
most graduated with a bachelor's degree and have less income 18,000 baht, working 
experience 3 years or more - 5 years, under the ministry of social development and human 
security. Under the ministry of interior which have an overall opinion about persistence of 
government employees and the opinion on the persistence factors of government 
employees under the ministry of interior and the ministry of social development and human 
security of the Saraburi provincial government center. The overall opinion level was at high 
level and found that gender, age, education level, marital status, affiliated agency, salaries 
and work experience affects the persistence in the organization. In addition, there are 
working conditions in the organization, physical factors and facilities, the relationship with 
colleagues and supervisors, career advancement opportunities and the compensation affect 
the persistence in the organization. 
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ความเป็นมาและความสำคญัของปัญหา 
 
 การทีจ่ะใหง้านบรรลุวัตถุประสงค์ได้ต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายในหน่วยงาน และการที่จะ
ได้รับความร่วมมอืจากทุกฝ่ายได้น้ัน ทุกฝ่ายต้องพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ จึงจะยินดีทีจ่ะให้ความร่วมมือ
เพื่อใหง้านสำเรจ็ลลุ่วงไปอย่างมปีระสิทธิภาพและประสทิธิผล ทรัพยากรมนุษยห์รือคนถือเป็นปัจจัยทีส่ำคัญ
ของการบรหิารที่จะทำให้งานสำเร็จลลุ่วงไปได้ด้วยดี การบรหิารทรัพยากรบุคคลในทุกองค์การต่างดำเนินงาน
ให้สอดคล้องกบัความต้องการของหน่วยงานลดต้นทุนเกี่ยวกับด้านกำลงัคนเพือ่ให้ได้เปรียบทางธุรกิจการ
แข่งขัน 
 บุคลากร หรอืทรพัยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การนับเป็นปัจจัยสำคัญปัจจัยหนึง่ของทุก องค์การที่มี
ผลกระทบต่อความสำเรจ็ของการดำเนินงานของธุรกิจไม่ยิง่หย่อนไปกว่าปจัจัยอื่น ๆได้แก่ เงินทุน (Money) 
เครื่องจักร (Machine) หรือ วัตถุดิบ (Material) สภาวะการแข่งขันทางธุรกจิ ใน โลกที่ไรพ้รมแดนน้ีอกีครั้ง
หนึ่งทำให้มีการขยายตัว ด้านการลงทุน มีบริษัทเปิดใหม่ การเพิม่ทุน การขยายกจิการ และนำมาซึง่เทคโนโลยี
จำนวนมาก จึงจำเป็นต้องใช้บุคลากรที่มสีมรรถนะและมี ทกัษะ ในการทำงานเพิ่มสูงข้ึนด้วย (สายชล สุนทร
อภิชาติ, 2004) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการดำเนินการทีเ่กี่ยวกบับคุคลที่ถือว่าเป็นทรัพยากรทีม่ีค่าที่สุด ของ
องค์การ สามารถปฏิบัติงานได้สำเรจ็ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พรอ้มทัง้ดำเนินการธำรงรักษาและพัฒนา
ให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี โดยมีภารกิจหลกั ได้แก่ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์การกำหนดงาน หรือออกแบบงาน การวิเคราะหง์าน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนกังาน  
การฝกึอบรม และพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย  
  ดังนั้นผู้ทำการวิจัยจึงสนใจทำการศึกษาเรื่อง “ปจัจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
ราชการ กรณีศึกษา พนักงานราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย และพนักงานราชการสังกัดกระทรวงการ
พัฒนาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย์ ของศูนย์ราชการจังหวัดสระบรุี” การที่จะรักษาพนักงานให้อยูก่ับ
โครงการเป็นเรื่องที่ท้าทายของผูบ้รหิารและหน่วยงานที่จะรกัษา 
  พนักงานทีม่ีความสามารถให้คงอยูก่ับองค์การได้มากที่สุด รวมทั้งดึงเอาความสามารถ 
สมรรถนะของพนักงานออกมาใช้ได้อย่างเตม็ที่ โดยสิง่แรกทีห่น่วยงานต้องรู้และเข้าใจนั้น คือ ควรต้องทราบถึง
ความต้องการและปจัจัยด้านต่างๆ ที่ทำใหพ้นักงานอยากอยูก่ับองค์การมากขึ้น 
  ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้ศึกษาจงึสนใจศึกษาถึงปจัจัยทีส่ง่ผลตอ่การคงอยู่ของพนักงานเพื่อให้
ทราบถึงความต้องการ และนำผลการศึกษามาปรับใช้ในการวางแผนกลยทุธ์ขององค์การในการรักษาและจงูใจ
พนักงาน ให้คงอยูก่ับองค์การนานข้ึน เพื่อลดปญัหาการลาออกของพนักงานและเพื่อเป็นการเสริมสร้างและ
ปรับปรงุประสิทธิภาพในการบรหิารงานขององค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 - เพื่อศึกษาปจัจัยที่สนบัสนุนตอ่การคงอยู่ของพนกังานราชการในองค์การ 
 - เพื่อศึกษาปจัจัยช่วยสง่ผลต่อการตัดสินใจความสัมพันธ์ของการรับรู้ด้านสภาพการทำงานในองค์การ
กับการคงอยู่ของพนักงานราชการในองค์การ 
คำถามการวิจัย 
 - ปัจจัยใดบ้างที่สง่ผลต่อการคงอยู่ของพนักงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย และพนักงาน
ราชการสงักัดกระทรวงการพฒันาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย์ ของศูนย์ราชการจงัหวัดสระบุรี 
 - พนกังานราชการทัง้สองสงักัดกระทรวงทีม่ีปจัจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีการผลต่อการคงอยู่
แตกต่างกันหรือไม ่
 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง 
 1. ปจัจัยจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและ
รักงานทีป่ฏิบัติงานอยู่ เป็นตัวกระตุ้นทำใหเ้กิดความพึงพอใจแก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัตงิานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะเป็นปจัจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล ได้ประกอบด้วย 

 1.1 ความสำเรจ็ในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การทีบุ่คคลสามารถทำงานได้
เสร็จสิ้นตามกำหนดเวลา เป็นที่พอใจของผูบ้ังคับบัญชา มีความสามารถในการแก้ปญัหาต่างๆเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได้สำเรจ็ มีความสามารถในการป้องกันแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนและมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน
นั้นๆ 

1.2 การไดร้ับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนบัถือ
จากเพือ่นร่วมงาน สังคม หรือผู้มาขอคำปรึกษาจากบุคคลในหน่วยงาน หรือบุคคลทั่วไป การยอมรับนบัถือ
อาจจะแสดงออกในรปูของการยกย่องชมเชย การให้กำลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่ทำให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ 

1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความสนใจของผู้ปฏิบัติงานทีม่ีต่องานที่
ได้รับมอบหมายให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ความถนัด โดยมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการ
ทำงาน  
มีแรงจูงใจการท้าทายใหล้งมือปฏิบัตอิย่างสร้างสรรค์ 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความมุ่งมัน่ต้ังใจปฏิบัตหิน้าที่ด้วย
ความพยายาม ความละเอียด รอบคอบ มีอำนาจในการตัดสนิใจอย่างเตม็ที่ เพือ่ให้บรรลเุป้าหมาย ตามความ
มุ่งหมาย โดยรู้จกัหน้าที่ของตนเองและยอมรับผลของการกระทำของตน 

 
 2. องค์ประกอบค้ำจุน (Maintenance Factors) หรอืองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene factors) 
เป็นปจัจัยที่ต้องมีในการทำงาน หรือปจัจัยธำรงรกัษา เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทีจ่ะเกิดความไม่ชอบงาน หรือหยอ่นประสทิธิภาพลง ประกอบด้วย 
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2.1 บริษัทและนโยบายการบริหารงาน (Company policy and administration)  
หมายถึง การจัดการและการบรหิารขององค์การ การสื่อสารภายในองค์การที่มปีระสิทธิภาพ 

2.2 สภาพและบรรยากาศในการทำงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น อากาศ แสง เสียง อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 

2.3 ความปลอดภัยและความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของ
บุคคลที่มีตอ่ความมั่นคงในการทำงาน การดำรงอยู่ของตำแหน่งและองค์การ ความถาวรในการจ้างงาน การมี
งานให้ปฏิบัตอิย่างต่อเนือ่ง ความรูส้ึกเช่ือมั่นและศรัทธาในวิชาชีพ ตลอดจนการได้รบัความคุ้มครองจาก
ผู้บังคับบญัชา 

2.4 เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and benefits) หมายถึง สิ่งตอบแทนของการ
ปฏิบัติงานในรปูแบบเงิน รวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนว่ยงานน้ันๆ และรวมถึงความมั่นคงในการทำงาน
ด้วยเป็นเรื่องเกี่ยวกับค่าตอบแทนเป็นสำคัญ  

2.5 ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relation) หมายถึง ความสมัพันธ์
อันดีต่อกันสามารถทำงานร่วมกันมีความเข้าใจซึง่กันและกันเป็นอย่างดี 

 2.6 การปกครองและความสัมพันธ์กบัผูบ้ังคับบัญชา (Supervision) หรือการนเิทศงาน 
หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู้บังคับบญัชาโดยตรง ซึ่งรวมถึงความเป็นผู้นำประสบการณ์การ
ฝึกอบรมความเก่อนหน้านั้นเช่ียวชาญหรือทักษะ 
  จากทฤษฎีสองปจัจัย สรุปได้ว่า ปัจจัยทัง้ 2 ด้านน้ีเป็นสิ่งที่คนต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจใน
การทำงาน องค์ประกอบที่เป็นปจัจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบที่สำคัญทำให้เกิดความสุขในการทำงาน (ชัยณรงค์
อนุพงษ์ภิชาติ,2552 หน้า10-11) โดยมีความสมัพันธ์กับกรอบแนวคิดที่ว่า เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วย
ปัจจัยชนิดนี้จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน ผลที่ตามมากคื็อคนจะเกิดความพงึพอใจในงานสามารถทำงาน
ได้อย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล ส่วนปจัจัยค้ำจุนทำหน้าที่เป็นตัวป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่เป็นสุข 
หรือไมพ่ึงพอใจในงาน ช่วยทำให้คนเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากทำงานสู่ความพรอ้มทีจ่ะทำงาน  
  Maslow (1973 : 68-80) ได้เสนอทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการ (Needs Hierarchy 
Theory) โดยทฤษฎีดังกล่าวตั้งสมมติฐานไว้ว่ามนุษย์มีความต้องการ 5 ข้ัน เรียงลำดับความต้องการข้ึนต่ำสุด
ไปถึงข้ันสูงสุด และกล่าวว่ามนุษย์เราจะถูกจูงใจให้แสดงพฤติกรรม ซึ่งจะสง่ผลใหเ้กิดความพึงพอใจในความ
ต้องการข้ันต่ำสุดก่อน ซึ่งเรียงลำดับข้ัน คือ ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) หมายถึง 
ความต้องการพื้นฐานของร่างกายซึง่จำเป็นในการดำรงชีวิต เป็นความต้องการข้ันพื้นฐานของมนุษย์ ความ
ต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (security or safety needs) หมายถึง ความต้องการมั่นคงปลอดภัยทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยส์ิน ความต้องการความมั่นคงใน
ชีวิตและหน้าที่การงาน ความต้องการความรักและความเปน็เจ้าของ (belonging and love needs) หมายถึง 
ความต้องการทีจ่ะเป็นทีร่ัก 
ของผู้อื่น และต้องการมสีัมพันธภาพที่ดีกบับุคคลอื่น ความต้องการไดร้ับการยอมรับ  
การต้องการได้รบัความช่ืนชมจากผู้อื่น ความต้องการการยกย่อง (esteem needs) หมายถึง ความต้องการที่
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จะมองตนเองว่ามีคุณค่าสูง เป็นบุคคลที่น่าเคารพยกย่องจากทั้งตนเองและผูอ้ื่น หรือมีความภาคภูมิใจใน
ตนเอง เป็นความต้องการได้รับการยกยอ่งนับถือและสถานะจากสงัคม เช่น ต้องการที่จะใหผู้้อื่นเห็นตนมี
ความสามารถมีคุณค่า มีเกียรติ มีตำแหน่งฐานะ มีความต้องการจะเป็นผู้ทีม่ีความมั่นใจในตนเอง ความ
ต้องการไดร้ับความเคารพนับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น  ความต้องการความสำเร็จใน
ชีวิต (self-actualization) หมายถึง ความต้องการทีจ่ะรูจ้ักและเข้าใจตนเองตามสภาพที่แทจ้ริงเพื่อพฒันา
ชีวิตของตนเองใหส้มบูรณ์  
เป็นความต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล 
  Alderfer (1996 อ้างถึงใน กิตติ ณรงค์แสง,2551) ถ้าเสนอทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการไว้
โดยตั้งช่ือว่า ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการแบบ ERG ซึง่ไดป้รับปรงุลำดับความต้องการของ Maslow เสียใหม่
สาระสำคัญของทฤษฎีนี้สรปุว่าความต้องการที่เป็นแรงจูงใจ ทำให้มนุษย์ทำงานน้ันประกอบด้วยความต้องการ 
3 ระดบัคือ 
  1. ความต้องการเพือ่ดำรงชีพ (Existence need: E) เป็นความต้องการด้านปัจจัย 4 และ
เป็นความต้องการทีร่วมความต้องการทางกายภาพ ตามที่ Maslow ได้เสนอไว้ 
   2. ความต้องการด้านความสัมพนัธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความต้องการของ
มนุษย์ที่มุ่งหวังทีจ่ะสร้างสัมพันธภาพแวดล้อมทางสังคมในการทำงาน เทียบกบัความต้องการเป็นเจ้าของ และ
ความต้องการการยอมรับตามกรอบที่ Maslow ได้เสนอไว้ 
  3. ความต้องการการเจริญเติบโต (Growth needs: G) เป็นความต้องการ 
ข้ันสูงสุดที่บุคคลตอ้งการการนบัถือในตัวเองและความสำเรจ็ในชีวิต 
  ซึ่งความสำคัญของทฤษฎี ERG ไม่ได้อยู่ที่แนวความคิดใหมท่ี่จัดกลุ่มความต้องการของ

พนักงานตามแบบของมาสโลว์กล่าวคือ การที่มองว่ากลุม่ความต้องการทั้ง 3 ไม่ได้แยกออกจากกันโดยเด็ดขาด 

แต่กลุ่มความต้องการดังกล่าวมสีัมพันธ์กันแบบต่อเนื่อง (Continue) นอกจากนั้นยังมองว่าความต้องการของ

คนไม่จำเป็นต้องเกิดจากต่ำไปสูงตามแบบทฤษฎีของมาสโลว์ แต่อาจเกิดข้ึนพร้อม ๆ กันหลาย ๆ อย่างก็ได้

สรปุทฤษฎี ERG จะมีความแตกต่างจากทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการของบุคลิกจะมีความเคลื่อนตัวถอยกลับ 

(Regression) ความต้องการที่เขาปรารถนาได้รบัการตอบสนองหรือไม่ได้รบัความพอใจความต้องการนีจ้ะ

เคลื่อนตัวไปในข้ันต่ำลง และจะดำเนินการเพื่อตอบสนองความต้องการอีกครัง้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ปจัจัยที่สง่ผลต่อการคงอยู่ของพนักงานราชการ กรณีศึกษา พนักงานราชการสังกัด
กระทรวงมหาดไทย และพนกังานราชการสงักัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ของศูนย์
ราชการจงัหวัดสระบุรี โดยศึกษาจากหนงัสือ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อรวบรวมข้อมลูทีเ่กี่ยวข้องกบั
ประเด็นการคงอยู่ของพนกังานจากเอกสารต่างๆ เช่น วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ หนังสือ บทความต่างๆ  
ที่เกี่ยวข้อง และศึกษาข้อมูลจากการสำรวจภาคสนาม (Field Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทยและพนกังานราชการสงักัด
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ในศูนย์ราชการจงัหวัดสระบุรี  

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

ปัจจัยสว่นบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ   
3. สถานภาพสมรส

 
 
 
  

4. ระดบัการศึกษา 
5. หน่วยงานที่สงักดั 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

การคงอยู่ของพนักงานราชการ 
สังกัดกระทรวงมหาดไทย และสังกดั

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย ์ของศูนยร์าชการจังหวัดสระบุรี 

 

1. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้ 
2. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ทางอาชีพ  
3. ดา้นค่าจา้ง สวสัดิการ และผลตอบแทน 
   
 

 

สภาพการท างานในองคก์าร 
1. ดา้นกายภาพและส่ิงอ านวยความ
สะดวก 
2. ดา้นเวลา 
3. ดา้นจิตใจและสงัคม 
4. ดา้นผลตอบแทน  
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  หน่วยงานสงักัดกระทรวงมหาดไทยในศูนย์ราชการจังหวัดสระบรุี มีจำนวนพนักงานราชการ
จำนวน 37 คน ประกอบด้วย  
   - สำนักงานจังหวัดสระบรุ ี
   - สำนักงานพัฒนาชุมชนจงัหวัดสระบุรี  
   - สำนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยจงัหวัดสระบุรี 
  หน่วยงานสงักัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ในศูนย์ราชการจังหวัด
สระบุรี ที ่มจีำนวนพนักงานราชการจำนวน 46 คนประกอบด้วย 
สำนักงานพฒันาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัดสระบุรี 
   - บ้านพักเด็กและครอบครัวจังหวัดสระบรุี 
   - ศูนย์คุ้มครองคนไรท้ี่พึ่งจังหวัดสระบรุ ี
   - สถานสงเคราะหเ์ด็กหญิงสระบุรี 
 
ผลการศึกษาวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูส่วนบุคคล จำนวน 60 คน กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
โดยคิดเป็นเพศหญงิร้อยละ 56.7 และเป็นเพศชาย ร้อยละ 43.3 มีอายุอยู่ระหว่าง 26 – 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
53.3 รองลงมามีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.0 และอายุระหว่าง 20 – 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 
15.0  
ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เหลือรอ้ยละ 6.7 อายุระหว่าง 46 ปีข้ึนไป  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญจ่บการศึกษาในระดบั 
ปริญญาตรี โดยคิดเป็นร้อยละ 63.3 รองลงมาจบการศึกษาในระดับ ปวช./ปวส.คิดเป็นร้อยละ 20.0 ส่วนกลุ่ม
ตัวอย่างที่เหลือร้อยละ 16.7 จบการศึกษาในระดับปรญิญาโทขึ้นไป กลุ่มตัวอย่างสังกัดอยู่กระทรวงพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ โดยคิดเป็นร้อยละ 56.7 สังกัดอยู่กระทรวงมหาดไทย คิดเป็นรอ้ยละ 43.3 มี
รายได้น้อยกว่า 18,000 บาท โดยคิดเป็นร้อยละ 28.3 รองลงมา มรีายได้ระหว่าง 18,001 – 20,000 บาท คิด
เป็นรอ้ยละ20.0  มีรายได้ต้ังแต่ 24,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 18.3 และรายได้ระหว่าง 20,001 – 
22,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 16.7 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เหลอืร้อยละ 16.7 มีรายได้ระหว่าง 22,001 – 24,000 
บาท และ ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ทำงาน 3ปีข้ึนไป – 5 ปี โดยคิดเป็นรอ้ยละ 26.7 รองลงมามปีระสบการณ์
มากกว่า 7 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 23.3 ประสบการณ์ทำงานต่ำกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.3 ประสบการณ์ทำงาน 1 - 3 ปี คิด
เป็นรอ้ยละ 16.7 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เหลือร้อยละ 15.0 มีประสบการณ์ทำงานทำงาน 5ปีข้ึนไป – 7 ปี 
 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัการคงอยู่ของพนักงานราชการ กรณีศึกษา พนักงานราชการ
สังกัดกระทรวงมหาดไทย และสังกัดกระทรวงการพฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ของศูนย์ราชการ 
จังหวัดสระบุรี ประกอบด้วย 1) ด้านกายภาพและสิง่อำนวยความสะดวก 2) ด้านเวลา 3) ด้านสังคมและจิตใจ  
4) ด้านผลตอบแทน โดยมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.51  
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เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการคงอยู่ของพนักงานราชการ ทีม่ีระดบัความคิดเห็น 
ในระดับปานกลางได้แก่ 1) ด้านกายภาพและสิ่งอำนวยความสะดวก มีค่าคะแนนเฉลี่ย 3.63 2) ด้านเวลามีค่า
คะแนนเฉลี่ย 3.53  3) ด้านสังคมและจิตใจ มีค่าคะแนนเฉลีย่ 3.48  4) ด้านผลตอบแทน มีค่าคะแนนเฉลี่ย 
3.39  

การคงอยู่ของพนักงานราชการ ด้านกายภาพและสิ่งอำนวยความสะดวก มีระดบัความ
คิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ไม่มีข้อที่มี
ระดับความคิดเห็นมากที่สุด ข้อที่มรีะดบัความคิดเห็นมาก ได้แก่ 1) บรรยากาศในการทำงานที่ดี มีทัศนียภาพ 
สวยงาม และมีแสงสว่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน  มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และ 2) สถานที่ทำงานมี
ขนาดพอเหมาะและมีพื้นทีจ่ัดวางอุปกรณ์ที่ใช้ในการทำงาน มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ความคิดเห็น
เกี่ยวกับการคงอยู่ของพนักงานราชการ ทีม่ีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมใน
การทำงานมีความปลอดภัย มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ3.62 รองลงมาคือ 2) มีการจัดสถานที่สำหรบัพักผ่อนไว้
อย่างเหมาะสม  
มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 และ 3). มีวัสดุอปุกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานเพียงพอ และ
สะดวกต่อการใช้งาน มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 ตามลำดับ  

การคงอยู่ของพนักงานราชการ ด้านเวลา มีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ไม่มีข้อที่มีระดบัความคิดเห็นมากทีสุ่ด ข้อที่มี
ระดับความคิดเห็นมาก ได้แก่ 1) มีวันหยุดประจำสัปดาห์และวันหยุดประเพณี มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 
ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการคงอยู่ของพนกังานราชการ ที่มรีะดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ 1) มีเวลา
พักระหว่างการทำงานอย่างเหมาะสม มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.52  รองลงมาคือ 2) มีเวลาในการทำงานที่มี
ความยืดหยุ่น มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 , 3) มีระยะเวลาในการทำงานแต่ละวันมีความเหมาะสม มีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 และ4) มีการทำงานล่วงเวลาอย่างเหมาะสม มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.22 
ตามลำดับ   

การคงอยู่ของพนักงานราชการ ด้านสงัคมและจิตใจ มรีะดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ไม่มีข้อที่มีระดับความคิดเห็นมาก
ที่สุดและมาก ข้อที่มรีะดบัความคิดเห็นปานกลาง ได้แก่ 1) ได้รับการช่วยเหลอืหรือได้รบัคำปรกึษาจากเพื่อน
ร่วมงานเมื่อมปีัญหา/อุปสรรคทั้งด้านงานและเรือ่งส่วนตัวอย่างเหมาะสม มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.50 
รองลงมาคือ  
2) มีโอกาสไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงานหรือเข้ารบัการฝกึอบรมได้ศึกษาวิธีการทำงานใหม่ ๆ เพื่อนำมาต่อยอด
พัฒนาการทำงาน มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ เท่ากับ 3) ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาส มสี่วนรบัรู้และแสดงความ
คิดเห็นในงานด้านต่างๆขององค์การ มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.48  ตามลำดับ  
การคงอยู่ของพนักงานราชการ มรีะดับความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านผลตอบแทน มีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ไมม่ีข้อที่มรีะดับความคิดเห็นมากที่สุดและมาก ข้อที่
มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ได้แก่ 1) หน่วยงานมีการเบิกจ่ายสวัสดกิารต่าง ๆ ด้วยความสะดวกและรวดเร็ว 
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3.50 รองลงมาคือ 2) ได้รับเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัภาระหน้าที่และปรมิาณงามความรู้  ความสามารถใน
การทำงาน มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.47  3) ได้รับเงินเดือนและค่าจ้างที่เพียงพอต่อการดำรงชีพ มีค่าคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.32 และ 4) การประเมินผลการปรบัเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสม มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.28 ตามลำดับ  

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัการปจัจัยด้านการคงอยู่ของพนกังานราชการสงักัด
กระทรวงมหาดไทย และ สงักัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ของศูนย์ราชการจงัหวัด
สระบุรี ประกอบด้วย 1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กบัเพื่อนรว่มงานและหัวหน้า 2) ด้านโอกาสความก้าวหน้า
ทางอาชีพ 3) ด้านค่าจ้าง สวัสดิการ และผลตอบแทนโดยมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการปัจจัยด้านการคงอยู่ของ
พนักงานราชการที่มรีะดบัความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ 1) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า 
มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 2) ด้านโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพการฝึกอบรม และลักษณะงานที่ทำ  มีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.68  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการปัจจัยด้านการคงอยู่ของพนักงานราชการที่มีระดับความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านค่าจ้าง สวัสดกิาร และผลตอบแทน มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.65  

ปัจจัยด้านการคงอยู่ของพนักงานราชการ ด้านความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงานและหัวหน้า มี
ระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ไม่มีข้อที่มรีะดับความคิดเห็นมากที่สุด ข้อที่มรีะดบัความคิดเห็นมาก ได้แก่ 1) มีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน
ในองค์การ  มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 รองลงมาคือ 2) ผู้บังคับบญัชาให้ความไว้วางใจในการมอบหมาย
งานสำคัญให้เสมอ มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และ  3) สามารถปรึกษาปัญหาเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวกับ
เพื่อนร่วมงานได้ มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ3.68 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปจัจัยด้านการคงอยู่ของพนักงาน
ราชการทีม่ีระดบัความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาติชม อย่างมเีหตุมผีล มีค่าคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.55ตามลำดับ  

การคงอยู่ของพนักงานราชการ ด้านโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพการฝึกอบรม และ
ลักษณะงานทีท่ำ มีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ไม่มีข้อที่มรีะดบัความคิดเห็นมากที่สุด ข้อที่มรีะดบัความคิดเห็นมาก ได้แก่ 1) 
ได้รับการฝึกอบรมในการพัฒนาการทำงานอย่างเพียงพอ มค่ีาคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 รองลงมาคือ 2) มี
องค์การของให้ความสำคัญด้านการฝึกอบรมและการเรียนรูอ้ย่างเพียงพอ มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.80  3) 
ฝากอนาคตการทำงานทีเ่หลือไว้กับองค์การ มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 4) งานที่ได้รับมอบหมายมีความท้า
ทายอยู่ตลอด มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปัจจัยด้านการคงอยู่ของพนักงาน
ราชการทีม่ีระดบัความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ 1) ได้รับมอบหมายงานที่ตอ้งใช้ความคิดสร้างสรรค์
อย่างสม่ำเสมอ มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และ 2) สามารถเจริญเติบโตในการทำงานขององค์การ มีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 ตามลำดับ   
การคงอยู่ของพนักงานราชการ ด้านค่าจ้าง สวัสดิการ และผลตอบแทนมีระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.65 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ไม่มีข้อที่มรีะดบัความคิดเห็น
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มากที่สุด ข้อทีม่ีระดบัความคิดเห็นมาก ได้แก่ ระบบการจ่ายเงินเดือนขององค์การดีกว่าองค์การฯในธุรกจิ
ประเภทเดียวกัน มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ข้อที่มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ได้แก่  
1) สวัสดิการที่องค์การจัดให้มีความ เหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการ มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 
และ 2) เงินเดอืนที่ได้รบัมีความเหมาะสมสอดคล้องกบัความคาดหวัง มีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 
ตามลำดับ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
  จากผลการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยทีส่่งผลตอ่การคงอยู่ของพนกังานราชการ กรณีศึกษา พนักงาน
ราชการสงักัดกระทรวงมหาดไทย และพนกังานราชการสังกดักระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย์ ของศูนย์ราชการจงัหวัดสระบุรี ผู้ศึกษาวิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
  จากผลการศึกษาพบว่า การคงอยู่ของพนักงานราชการ กรณีศึกษา พนักงานราชการสังกัด
กระทรวงมหาดไทย และพนกังานราชการสงักัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ของศูนย์
ราชการจงัหวัดสระบุรี ในภาพรวมขึ้นอยู่กบัด้านกายภาพและสิ่งอำนวยความสะดวก แสดงใหเ้ห็นว่า พนักงาน
ราชการให้ความสำคัญกบัสภาพแวดล้อมในการทำงาน และอุปกรณ์เครื่องมือ ทีเ่พียงพอต่อการใช้งาน และที่
ทำงานต้องมีความปลอดภัย ในขณะที่ปัจจัยด้านการคงอยู่ของพนักงานราชการ ในภาพรวมแล้วพนักงาน
ราชการกลับให้ความสำคัญกบัความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า แสดงใหเ้ห็นว่า พนักงานราชการมี
ความตระหนักถึงความสำคัญและความจำเป็นในการสร้างความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบญัชา
ตามปัจจัยค้ำจุน ที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรทีจ่ะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพ  
ผู้ศึกษาวิจัยขอเสนอให้ศูนย์ราชการจังหวัดสระบุรี ให้ความสำคัญต่อการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานให้
เหมาะสมตอ่การปฏิบัติงานและสง่เสริมสนบัสนุนกิจกรรมรว่มกันระหว่างหน่วยงานเพื่อใหพ้นักงานราชการได้
สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน เพื่อกอ่ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรในอนาคต 
   
ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจัจัยที่สง่ผลต่อความต้องการลาออกของพนกังานราชการ 
กรณีศึกษา พนักงานราชการสงักัดกระทรวงมหาดไทย และพนักงานราชการสงักัดกระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ ของศูนย์ราชการจังหวัดสระบรุี 
  2. ควรมีการศึกษาในหน่วยงานอื่นในจังหวัด เพื่อนำผลการวิจัยที่ได้มาเปรียบเทียบ และ
สามารถสรปุเป็นภาพรวมในส่วนของจงัหวัด 
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