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บทคัดย่อ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1.) เพื่อศึกษาสภาวะปัจจุบันของการธำรงรักษาบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ของรัฐ 2.) เพื่อศึกษาเงื่อนไขและอุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ 3.) เพื่อเสนอแนะ

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการการธำรงรักษาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นการวิจัย

เชงิคุณภาพ ผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ คอื กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มวิชาการ กลุ่มสนับสนุน จำนวน 14 คน ใช้แบบสัมภาษณ์

เป็นเครื่องมอืการวจิัย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้หลักการวิเคราะห์แก่นสาระ ผลการวจิัยพบว่า 1.) สภาวะปัจจุบัน

ของการธำรงรักษาบุคลากรพบว่าองค์กรมีความเชื่อมั่นในตัวบุคลากร มีการสร้างปฏิสัมพันธ์ผ่านกิจกรรม 

บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ความผูกพันของบุคลากรมีความรูสึ้กเชงิบวก ความไม่ผูกพันเป็นความผูกพัน

ในงาน มีการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขาดการวางแผนเชิงกลยุทธ์ มีการ

สนับสนุนบุคลากรตามบทบาทหน้าที่ วัฒนธรรมองค์กร ความเป็นพี่เป็นน้อง การช่วยเหลือ การจบจาก

สถาบันเดียวกัน การธำรงรักษาบุคลากร ให้ค่าตอบแทนสวัสดิการ ความก้าวหน้าในการทำงาน การส่ือสาร 

สภาพแวดล้อม 2.) เงื่อนไขและอุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรพบว่าขาดการบริหารความสัมพันธ์ ขาด

การสร้างความพึงพอใจในงาน ขาดการสร้างความผูกพัน กฎระเบียบที่ติดขัด ไม่มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ใน

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมองค์กรที่กดดัน กล่ันแกล้ง เอาชนะ แข่งขัน เอื้อประโยชน์ให้พวก

พ้อง ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง คิดแง่ลบ 3.) แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการการธำรงรักษาบุคลากร

พบว่าพัฒนาการส่ือสาร มีส่วนร่วม มอบหมายงานสำคัญ เป็นกันเอง ผลตอบแทนที่ดี การทำกิจกรรม ความ

ยดืหยุ่น รับฟังความคิดเห็น ความใส่ใจในบุคลากรและครอบครัว ความเป็นพี่เป็นนอ้ง ความยุติธรรม ลักษณะ

งานที่เหมาะสม การครองใจคน 

mailto:tattep.t@ku.th1
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Abstract 

 The objectives of this article are 1) To study the current state of employee retention in public 

universities, 2) To study conditions and obstacles in employee retention in public universities, and 3) To 

offer the alternative ways to improve and develop the process employee retention in public universities. It 

is a qualitative research. Key informants were administrators, academic groups, and support groups, 

totaling 14 peoples. The interview form was used as a research tool. Collecting data were analyzed using 

the principle of Thematic Analysis. The results demonstrate that 1) The current state of employee 

retention shows that the organization still had confidence in the employee. There is interaction between 

employee through activities. Employees satisfied with their work and they have a positive feeling. Non-

binding is a work commitment. The organization's support is recognized. Human resource management 

lacks strategic planning. Employee are supported according to their roles, corporate culture Brotherhood, 

support, graduating from the same institution employee retention welfare compensation Progress in work, 

communication, environment 2) For the conditions and obstacles in personnel retention, it was found that 

the organization is lack of relationship management, insufficient job satisfaction, inadequate employee 

commitment, conflicting regulations, lack of strategic human resource management planning, pressure 

and competitive organizational culture, and resistance to change and negative thinking. 3) 

Recommendation for improvement and development of employee retention were found to develop 

communication, participation, delegate significant tasks, friendliness, good returns, activity activities, 

flexibility, listening to opinions. Caring for staff and families fraternity, justice, suitable job characteristics, 

winning people's hearts. 
 

Keywords: Employee retention; Organization culture; Job satisfaction; Employee engagement; 

Perceived organization support 

 

 

บทนำ 

เนื่องจากการไรซ้ึ่งความสามารถในการธำรงรักษาบุคลากรมีส่วนสำคัญที่ทำใหต้้นทุนในการพิจารณา

คน้หาบุคลากรที่จะเขา้มาทดแทนเพิ่มขึ้น นอกจากนัน้แล้ว การจากไปของบุคลากรเพียงแค่คนเดียวสามารถที่
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จะสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรคนอื่นเกิดความคิดและพร้อมที่จะลาออกตามไปด้วย (Inabinett, J., M. & 

Ballaro, J., M., 2014; Cross, R., Rollag, K., Opie, T. & Pryor, G., 2017; Lee, T., W., Hom, P., Eberly, M., & 

Li, J., 2017)  และถ้าหากองค์กรมคีวามสามารถในการธำรงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่ในงานได้ย่อมทำใหอ้งค์กร

มีความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจอย่างยั่งยืน การมีผลผลิต และผลการปฏิบัติงานที่ดี เนื่องจากการ

ดำเนินธุรกิจนั้นใช้บุคลากรเป็นผู้ขับเคล่ือนทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการปฏิบัติและวัตถุประสงค์ของรักษาบุคลากรให้คง

อยู่ในงาน (Pittino, D., Visintin, F., Lenger, T. & Sternad, D. 2016; Adeoye, A., O. & Hope, O., 2020)  

มีผลการวิจัยอย่างหลากหลายที่ชี้ให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรและการธำรงรักษาบุคลากรมีความ

เชื่อมโยงกัน (Adeoye & Hope, 2020; Anitha & Begum, 2016; Inabinett & Ballaro, 2014; Parmenter & 

Barnes, 2021; Pittino et al., 2016)  โดยวัฒนธรรมองค์กรมคีวามเชื่อมโยงอย่างยิ่งต่อรูปแบบความคดิ ความ

เชื่อ ค่านิยม และบรรทัดฐาน เป็นส่ิงที่ก่อเกิดรูปแบบการประพฤติปฏิบัติทั้งในการปฏิบัติงาน และการดำเนิน

ชีวิตในองค์กร อีกทั้งยังหมายรวมถึงบรรยากาศในการทำงานที่มีรูปแบบของการตัดสินใจ กฎ ระเบียบ

ข้อบังคับที่ถูกกำหนดขึ้นภายใต้ส่ิงแวดล้อมทางสังคม (Chen, 2015; Robbins, 2005) ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์กร

เป็นรูปแบบของการที่บุคลากรในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีการส่ือสารแลกเปล่ียนความคิด มุมมอง 

ประสบการณ์ในการทำงาน และการดำเนินชวีิตในองค์กรก่อเกดิเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่มคีวามซับซอ้นเป็นได้

ทัง้วัฒนธรรมหลัก และวัฒนธรรมรอง (Eisenberg & Riley, 2001; Miller, 2012) 

 

วัตถุประสงค์ของการวจิัย 

 1.) เพื่อศึกษาสภาวะปัจจุบันของการธำรงรักษาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑล

กรุงเทพมหานครในมุมมองทางวัฒนธรรมองค์กร 

 2.) เพื่อศึกษาเงื่อนไขและอุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑล

กรุงเทพมหานครในมุมมองทางวัฒนธรรมองค์กร 

 3.) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการการธำรงรักษาบุคลากรใน

มหาวทิยาลัยของรัฐในเขตปรมิณฑลกรุงเทพมหานครในมุมมองทางวัฒนธรรมองคก์ร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

วัฒนธรรมองค์กรอาจกล่าวได้ว่าเป็นระบบของการแบ่งปันความหมายโดยบุคลากรในองค์กร โดย

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรจะมีลักษณะแตกต่างกัน มีความเป็นเอกลักษณ์ ส่งเสิรมความมีลักษณะเฉพาะ

ทั้งองค์กร และบุคคล ทั้งนี้วัฒนธรรมองค์กรประกอบไปด้วยค่านิยม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ทัศนคติ และ

สมมติฐาน เป็นความมุ่งมั่นขององค์กรมากกว่าความสนใจส่วนบุคคล (Robbins, S., P., & Judge, T., A., 

2016) และเป็นส่ิงที่บุคลากรในองค์กรยึดถือให้ความสำคัญ เป็นแนวทางในการดำเนินชีวิตรวมไปถึงการ

กำหนดพฤติกรรมที่เป็นแนวทางในการประพฤติปฏบิัติเมื่ออยู่ในองค์กร (Armstrong, M., 2006) หมายรวมถึง

มาตรฐานของการกระทำและการส่ือสารของบุคลากรในองค์กร (Robbins, S., P., & Judge, T., A., 2016) 
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์  

ทางด้านการธำรงรักษาบุคลากรนัน้ เป็นความพยายามขององค์กรในเก็บรักษาบุคลากรที่องค์กรต้องการเพื่อ

ทำให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้ ด้วยการสนับสนุนส่งเสริมผลักดันให้

บุคลากรคงอยู่ในองค์กรเป็นระยะเวลานานที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ หรือสามารถที่จะรับผดิชอบโครงการ ภาระ

งานนั้นๆ จนบรรลุเป้าหมายและประสบความสำเร็จ ซึ่งเป็นส่ิงที่บุคลากรได้แสดงออกถึงความมุ่งมั่น ความ

ตั้งใจ ความไว้วางใจที่มีต่อองค์กร มีความรู้สึกถึงคุณค่าที่ตนเองได้เป็นสมาชิกหรือส่วนหนึ่งขององค์กร มี

ความพร้อมต่อการปฏิบัติงานไม่ว่างานนั้นๆจะหนักแค่ไหน (Das, B., L. & Baruah, M., 2013; Singh, D., 

2019) 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

1. งานวจิยันี้เป็นงานวจิัยเชงิคุณภาพ พื้นที่การวจิัย คอื มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร ์ วทิยาเขต

กำแพงแสน ผูใ้หข้อ้มูลสำคัญ จำนวน 14 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชงิลึกแบบมี

โครงสรา้งชนดิปลายเปดิ ขอ้มูลเชงิคุณภาพ ใชก้ารวจิัยเอกสาร วเิคราะห์ สังเคราะห์ขอ้มูลแล้วนำมาเขียน

บรรยายเชงิพรรณนา  

2. ผูใ้หข้อ้มูลสำคัญ เป็นกลุ่มบรหิาร จำนวน 6 คน ได้แก่ รองอธกิารบดีวทิยาเขตกำแพงแสน จำนวน 

1 คน คณบดี จำนวน 2 คน ได้แก่ คณะวชิาสายวทิยาศาสตร์ จำนวน 1 คน ได้แก่ คณะวทิยาศาสตร์การกฬีา 

คณะวชิาสายสังคมศาสตร์ จำนวน 1 คน ได้แก่ คณะศกึษาสตร์และพัฒนศาสตร์ ผูอ้ำนวยการสำนักงานวทิยา

สภาพแวดล้อม 

- การบรหิารความสัมพนัธ์ 

- ความพงึพอใจในงาน 

- ความผูกพนั 

- การรับรูถ้งึการสนับสนนุขององค์กร 

- การจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 

การธำรงรักษาบุคลากร 

 

แนวทางในการธำรงรักษา

บุคลากร 
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เขต จำนวน 1 คน คณบดีบัณฑติวทิยาลัย จำนวน 1 คน และฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ จำนวน 1 คน กลุ่มวชิาการ 

จำนวน 4 คน ได้แก่ สายวทิยาศาสตร์ และสายสังคมศาสตร์กลุ่มละ 2 คน กลุ่มสนับสนุน จำนวน 4 คน ได้แก่ 

สำนักงานวทิยาเขต จำนวน 1 คน สายวทิยาศาสตร์ จำนวน 1 คน สายสังคมศาสตร์ จำนวน 1 คน และบัณฑติ

วทิยาลัย จำนวน 1 คน 

3. เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างชนิดปลายเปิด โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อค้นหาข้อมูลที่จะทำให้ทราบแสดงนัยถึงสภาพทั่วไปของการธำรงรักษาบุคลากรใน

มหาวทิยาลัยของรัฐ  

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล มรีายละเอียดดังนี้ 

4.1 การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร เป็นการเก็บข้อมูลในลักษณะ ข้อมูลทุติยภูมิ จากหนังสือ

และเอกสารงานวชิาการต่างๆ ได้แก่ ผลงานวจิัย วทิยานพินธ์ งานเขยีนทางวชิาการ บทความทางวชิาการ  

4.2 การสัมภาษณ์ การวิจัยครั้งนี้ใช้ทั้งการสัมภาษณ์แบบกึ่งทางการ และการสัมภาษณ์แบบ

ไม่เป็นทางการ ดำเนนิการสัมภาษณ์ผูบ้รหิาร บุคลากรสายวชิาการ และบุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 14 คน 

โดยคำถามที่จะใชเ้ป็นแนวทางในการสัมภาษณ์  

5. การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยแบ่งกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การศึกษาเอกสารด้วยการวิธกีาร

วเิคราะห์เอกสารเนื้อหา นำเสนอข้อมูลด้วยวธิีการพรรณนา และการสัมภาษณ์เชิงลึกคำถามผูว้จิัยใชห้ลักการ

วิเคราะห์แก่นสาระเป็นการรวบรวมข้อมูลจากผู้สัมภาษณ์ทั้งหมดแล้วนำมาวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์

ของการวจิัย 

 

ผลการวจิัย 

วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาสภาวะปัจจุบันของการธำรงรักษาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐในเขต

ปริมณฑลกรุงเทพมหานครในมุมมองทางวัฒนธรรมองค์กร ผลการวิจัยพบว่า การบริหารความสัมพันธ์ เช่น 

การมอบหมายงานสำคัญ การส่ือสาร การมีส่วนร่วม การแสดงความคิดเห็น การเล่ือนตำแหน่ง องค์กรมีการ

จัดกิจกรรมที่ให้โอกาสกับบุคลากรในการเข้าร่วม ความพึงพอใจในงานที่เป็นความชื่นชอบในงาน บุคลากรมี

ความพึงพอใจในงาน โอกาสทำงานที่ตนเองชอบ ตรงกับความสนใจ ความถนัด มีความท้าทาย เป็นงานที่

สร้างความก้าวหน้าให้กับองค์กร และผลตอบแทนที่ได้รับนำไปเลียงชีพได้อย่างพอเพียง ความไม่พึงพอใจใน

งานที่จากกฎระเบียบที่ไม่เอื้ออำนวยไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติ และเหตุผลความจำเป็นที่ต้องสืบสาน

วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันที่มีทัศนคติเชิงบวกของบุคลากร องค์กรเป็นผู้ให้แก่บุคลากรมีงานทำที่ดี มี

ความมั่นคง มคีวามกา้วหนา้ มชีื่อเสียง การมเีพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานที่ดี และการอยู่กับองค์กรมาตัง้แต่

ก่อตั้งจนถึงวันนี้ ความผูกพันที่มีทัศนคติเชิงลบของบุคลากร ความรู้สึกของบุคลากรที่ให้ความสำคัญกับงาน

มากกว่าความผูกพันที่มีต่อองค์กร การรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กรเป็นองค์กรที่ให้การสนับสนุนที่

หลากหลายแสดงให้เห็นถึงการดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน่วยงานที่ดำเนิน

กิจกรรมต่างๆ ตามบทบาทหน้าที่ ไม่มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ขาดการทำงานเชิงรุก และไม่มีการพัฒนา ให้
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การสนับสนุนบุคลากรตามบทบาทหนา้ที่ที่ต้องรับผิดชอบ วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ความเป็นพี่เป็นนอ้ง ความ

เอื้ออาทรต่อกัน การช่วยเหลือกัน การทำงานเป็นทีม การจบจากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เหมือนกันที่จะมี

การนับรุ่น KU ซึ่งจะได้รับการดูแลและสนับสนุนเป็นพิเศษ วิธีการในการเก็บรักษาบุคลากร ได้แก่ การให้

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม การจัดหาสวัสดิการที่สอดคล้องกับความต้องการ โอกาสในความก้าวหน้าในการ

ทำงาน การส่ือสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจกัน มสีภาพแวดล้อมที่ดี ชื่อเสียงขององค์กร 

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาเงื่อนไขและอุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐใน

เขตปริมณฑลกรุงเทพมหานครในมุมมองทางวัฒนธรรมองค์กร ผลการวิจัยพบว่าเงื่อนไขและอุปสรรคของ

การบริหารความสัมพันธ์ องค์กรไม่มีความพยายามในการบริหารความสัมพันธ์ ไม่สนใจในความรู้สึกของ

บุคลากรหากบุคลากรออกไปเพียงหาคนใหม่มาทดแทน ความพึงพอใจในงานการสืบทอดวัฒนธรรมเป็นส่ิงที่

ทำให้ตนเองมารับตำแหน่ง และกฎระเบียบข้อบังคับที่ไม่เอื้ออำนวยไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน ความ

ผูกพัน องค์กรไม่มีความพยายามในการสร้างความผูกพัน ไม่มองคุณค่าของบุคลากรที่มีประสบการณ์ การ

รับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กร ขาดโปรแกรมที่ต้องใช้ในการเรียนการสอนซึ่งไม่มีระเบียบมารองรับ การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน่วยงานที่ไม่มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ไม่มีการพัฒนา ไม่มีการปฏิสัมพันธ์กับ

บุคลากร วัฒนธรรมองค์กร มีลักษณะของความกดดัน การกล่ันแกล้ง การแข่งขัน การไม่ยอมรับ ขาด

จิตสำนึกในการให้ความร่วมมือ เอื้อประโยชน์ให้กับพรรคพวกมากกว่า หากขึ้นมาเป็นประธานจะต้องทำงาน

ตามลำพังด้วยตนเอง สามารถเสนอแนะความคิดเห็นได้แต่มองว่าผิด วธิีการในการเก็บรักษาบุคลากร องค์กร

ไม่ใหค้วามสำคัญกับความรูสึ้กของบุคลากร ไม่แสดงออกถงึความพยายามในการเก็บรักษาบุคลากร กดดันให้

ออก  

วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการการธำรงรักษา

บุคลากรในมหาวทิยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑลกรุงเทพมหานครในมุมมองทางวัฒนธรรมองค์กรผลการวิจัย

พบว่าแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาของการบรหิารความสัมพันธ์ พัฒนาระบบการสื่อสารของผูบ้รหิาร มี

ศิลปะในการส่ือสาร ให้การมีส่วนร่วม สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มอบหมายงานสำคัญ 

เงินเดือนที่เหมาะสม การให้ความสำคัญแก่บุคลากรในแง่มุมต่างๆ สวัสดิการ เงินรางวัล งานที่ให้คุณค่ามี

เกยีรติ การใหค้วามสำคัญทัง้บุคลากรและครอบครัวของบุคลากร การทำกจิกรรมร่วมกันอย่างไม่เป็นทางการ 

ความเห็นอกเห็นใจ ความยืดหยุ่น การสร้างความสุข โอกาสในการแสดงความคิดเห็น การแฝงวัตถุประสงค์

สอดแทรกไปในกจิกรรม และความใส่ใจในรายละเอียดของบุคลากร ความพงึพอใจในงาน การมอบหมายงาน

ที่ตรงกับความต้องการ การมีระบบพี่เล้ียง การรับฟังความคิดเห็น ความสุขในการทำงาน ความยุติธรรมใน

เรื่องต่างๆ การครองใจคน ความผูกพัน ความเป็นอิสระ ความก้าวหน้าในอาชีพ ความสัมพันธ์ที่ดี และการ

ครองใจคน การรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กร ความใส่ใจของผู้บริหาร ความสามารถของผู้บริหาร รายได้

ของหน่วยงาน การใหค้วามช่วยเหลืออย่างจรงิใจ การพจิารณาลักษณะเฉพาะของแต่ละรายบุคคล การรับฟัง

ความคิดเห็น การใช้การแลกเปล่ียน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมีข้อมูลพื้นฐาน การทำงานเชิงรุก 

แรงผลักดันจากผู้บริหาร การรับฟังความคิดเห็น มีระบบการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ ใช้การแลกเปล่ียน 
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การมีคุณธรรมและจริยธรรม และการมีส่วนร่วมของบุคลากร วัฒนธรรมองค์กร การให้โอกาสในการแสดง

ความคิดเห็น การนำเทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน การสร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงาน การมีส่วนร่วมของ

บุคลากร วิธีการในการเก็บรักษาบุคลากร การสื่อสาร สวัสดิการ บรรยากาศในการทำงาน ความสัมพันธ์ที่ดี 

การสนับสนุนขององค์กร ความยืดหยุ่น การแก้ไขปัญหา ความยุติธรรม การมีส่วนร่วม ความเป็นพี่เป็นน้อง 

การพจิารณาถงึลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล และการครองใจคน 

 

อภปิรายผลการวจิัย 

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ความเป็นพี่เป็นน้อง ความเอื้ออาทร 

การช่วยเหลือกัน และสำเร็จการศกึษาจากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เหมือนกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Almutairi, Y., M. & Alenezi, A., K. (2020) ที่กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรจะมีลักษณะแตกต่างกัน มีความเป็น

เอกลักษณ์ ส่งเสิรมความมีลักษณะเฉพาะทั้งองค์กร วิธีการในการเก็บรักษาบุคลากร องค์กรแสดงให้เห็นถึง

ความพยายามในการธำรงรักษาบุคลากรที่มีหลากหลายวิธีการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Singh, D. 

(2019) ที่กล่าวว่าการธำรงรักษาบุคลากรเป็นความพยายามขององค์กรในเก็บรักษาบุคลากรที่องค์กรตอ้งการ

เพื่อทำใหอ้งค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเปา้หมายที่กำหนดไว ้ 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่าเงื่อนไขและอุปสรรคของ วัฒนธรรมองค์กร มีลักษณะของ

ความกดดัน การกล่ันแกล้ง การเอาชนะ การแข่งขัน การไม่ยอมรับ ขาดจิตสำนึกในการให้ความร่วมมือ เอื้อ

ประโยชน์ให้กับพรรคพวกมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins, S., P. & Judge, T., A. (2016) ที่

กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นอำนาจ เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่มีลักษณะมุ่งเน้นการแข่งขัน มีความ

พยายามขององค์กรในการควบคุมสภาพแวดล้อมของตนซึ่งเป็นส่ิงที่องค์กรสามารถที่จะควบคุมได้ วิธกีารใน

การเก็บรักษาบุคลากร องค์กรไม่สนใจและไม่ใหค้วามสำคัญกับความรู้สึกของบุคลากร ไม่แสดงออกถงึความ

พยายามในการเก็บรักษาบุคลากร ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ Loutier, O., Felusiak, L., Hill, C. & 

Pemberton-Jones, E., J. (2015) ที่กล่าวถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นหากไม่สามารถธำรงรักษาบุคลากรได้ ด้วย

ตน้ทุนทางการเงนิที่สูงขึ้น ได้แก่ ต้นทุนที่เกิดจากระยะเวลาในการรอคอยบุคลากรใหม่ที่เขา้มาทำงานทดแทน

ซึ่งอาจสรา้งความเสียหายที่เป็นตน้ทุนใหเ้กดิขึ้นได้  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 พบว่าแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาของ วัฒนธรรมองค์กร 

การให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น การนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ สร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงานด้วยการ

ส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการ การมีส่วนร่วมของบุคลากร และการสอดแทรกผ่านกิจกรรมต่างๆ ที่เป็น

วัตถุประสงค์แฝงในวัตถุประสงค์หลัก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Armstrong, M. (2006) และ Robbins, S., 

P. & Judge, T., A. (2016) ที่กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบของการแบ่งปันความหมายโดยบุคลากรใน

องค์กร โดยลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรจะมีลักษณะแตกต่างกัน มีความเป็นเอกลักษณ์ วิธีการในการเก็บ

รักษาบุคลากร การส่ือสาร การพฒันาเรื่องพื้นฐานที่ควรม ีสวัสดิการ บรรยากาศในการทำงาน ความสัมพันธ์

ที่ดี การสนับสนุนขององค์กร ลักษณะงานที่ตรงกับความต้องการ ความยืดหยุ่น การแก้ไขปัญหา การมีส่วน
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ร่วม และการครองใจคน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Das, B., L. & Baruah, M. (2013) และ Singh, D. 

(2019) ที่กล่าวว่าการธำรงรักษาบุคลากรเป็นความพยายามขององค์กรในเก็บรักษาบุคลากรที่ต้องการเพื่อทำ

ใหอ้งค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเปา้หมายที่กำหนดไวไ้ด้  

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

 ขอ้คน้พบที่สำคัญของกระบวนการการธำรงรักษาบุคลากร ม ี7 ประเด็น มรีายละเอียดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 องค์ความรูใ้หม่จากการวจิัย 

 

 1. การบรหิารความสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลประเภทหนึ่งโดยเฉพาะระหว่างองค์กรกับ

บุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นมุมถึงความสัมพันธ์ในระยะยาว มีความเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานขององค์กรใน

หน่วยงานต่างๆ ภายในองค์กร ปัญหาของบุคลากร การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทน สวัสดิการ การบรหิารผลการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนาองค์การ สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย การสื่อสาร สิทธิและหน้าที่ที่มีต่อกัน การ

จัดการระหว่างองค์กรและบุคลากร  

 2. การรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กร เป็นการรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อองค์กรถึงการได้รับโอกาสใน

การมีส่วนร่วมในประเด็นต่างๆ และการดูแลเอาใจใส่คำนึงถึงความเป็นอยู่ที่ดี การตอบแทนซึ่งกันและกัน

ระหว่างบุคลากรและองค์กรจึงเกิดขึ้นโดยองค์กรให้การสนับสนุนในประเด็นต่างๆ เป็นพฤติกรรมและทัศนคติ

เชงิบวกที่มตี่อองค์กร 

 3. ความพึงพอใจในงาน เป็นการเป็นประเมินตัวงานและบริบทของงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลที่มีความ

เชื่อมโยงกับตัวบุคคล สังคม องค์กรและวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นชุดของทัศนคตขิองบุคคล ได้แก่ คุณลักษณะ

ของงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ประสบการณ์ทางอารมณ์ในการทำงาน การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา กฎระเบยีบขอ้บังคับในการปฏิบัตงิาน เป็นตน้ 

 4. ความผูกพัน เป็นความเกี่ยวข้องของบุคคล ความพึงพอใจ ความกระตือรือร้นในที่มีต่อการ

ปฏบิัตงิานที่บุคคลคนนัน้กระทำ เป็นความสามารถในการควบคุมตนเองของบุคลากรที่มีต่อการปฏบิัตหินา้ที่ที่

 

การธาํรงรกัษาบคุลากร 

 

การบรหิารความสมัพนัธ ์

 

ความพงึพอใจในงาน 

 

การรบัรูถ้ึงการสนบัสนนุของ

องคก์ร 

 

ความผกูพนั 

 

 

วฒันธรรมองคก์ร 

 

 

การจดัการทรพัยากรมนษุย ์
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ได้รับมอบหมายซึ่งจะแสดงออกทางกาย การใชค้วามรู้ความสามารถ และมกีารแสดงออกทางอารมณ์ร่วมเชิง

บวกที่ชัดเจนในขณะปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติเชิงบวกต่อค่านิยมหลัก เป้าหมายขององค์กร และนโยบาย

ต่างๆที่องค์กรได้กำหนดขึ้น  

 5. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การนำเอากลยุทธ์มาเป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานทุกๆส่วนของ

องค์กร จึงทำให้กิจกรรมต่างๆ ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้รับการออกแบบให้มีความสอดคล้องกลมกลืนไป

กับกลยุทธ์ขององค์กร และกลยุทธ์ขององค์กรก็เช่นเดียวกันที่ได้รับการออกแบบมาอย่างมีมุมมองที่คำนึงถึง

ทุกส่วนงานในองค์กร  

 6. วัฒนธรรมองค์กร เป็นระบบของการแบ่งปันความหมายโดยบุคลากรในองค์กร โดยลักษณะของ

วัฒนธรรมองค์กรจะมีลักษณะแตกต่างกัน มีความเป็นเอกลักษณ์ ส่งเสิรมความมีลักษณะเฉพาะทั้งองค์กร 

และบุคคล และเป็นส่ิงที่บุคลากรในองค์กรยึดถือให้ความสำคัญ เป็นแนวทางในการดำเนินชีวิตรวมไปถึงการ

กำหนดพฤตกิรรมที่เป็นแนวทางในการประพฤตปิฏิบตัเิมื่ออยู่ในองค์กร 

 7. การธำรงรักษาบุคลากร ความพยายามขององค์กรในเก็บรักษาบุคลากรที่องค์กรต้องการเพื่อทำให้

องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้ ด้วยการสนับสนุนส่งเสริมผลักดันให้บุคลากร

คงอยู่ในองค์กรเป็นระยะเวลานานที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ หรือสามารถที่จะรับผิดชอบโครงการ ภาระงานนั้นๆ 

จนบรรลุเปา้หมายและประสบความสำเร็จ 

 

สรุป 

 การธำรงรักษาบุคลากรเป็นความพยายามในหลากหลายวิธีการที่จะรักษาบุคลากรที่สำคัญให้อยู่กับ

องค์กร ทั้งนี้สภาวะปัจจุบันของการธำรงรักษาบุคลากรพบว่าองค์กรมีความเชื่อมั่นในตัวบุคลากร มีการสร้าง

ปฏิสัมพันธ์ผ่านกิจกรรม บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันกับองค์กร องค์กรมีการสนับสนุนที่

หลากหลาย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขาดการวางแผนเชิงกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร ความเป็นพี่เป็นน้อง 

การช่วยเหลือ การจบจากสถาบันเดียวกัน การธำรงรักษาบุคลากร ให้ค่าตอบแทนสวัสดิการ ความก้าวหน้า

ในการทำงาน การส่ือสาร สภาพแวดล้อม ส่วนเงื่อนไขและอุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรพบว่าขาดการ

บริหารความสัมพันธ์ ขาดการสร้างความพึงพอใจในงาน ขาดการสร้างความผูกพัน กฎระเบียบที่ติดขัด ไม่มี

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมองค์กรที่กดดัน กล่ันแกล้ง เอาชนะ 

แข่งขัน เอื้อประโยชน์ให้พวกพ้อง ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง คิดแง่ลบ ทางด้านการปรับปรุงและพัฒนา

กระบวนการการธำรงรักษาบุคลากร ได้แก่ การบริหารความสัมพันธ์ที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ในระยะยาว การ

รับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กรที่ต้องให้การสนับสนุนในประเด็นต่างๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถดำเนิน

กิจกรรมตามบทบาทหน้าที่ให้ประสบความสำเร็จ การสร้างความพึงพอใจในงานที่ต้องพิจารณาถึงลักษณะ

ของบุคคลกับลักษณะของงานที่มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน การสร้างความผูกพันเพื่อให้บุคลากรมีความ

ผูกพันเชิงบวกต่อองค์กร อุทิศตนเองในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายด้วยความกระตือรือร้น การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ที่ตอ้งมแีผนการทำงานเชงิกลยุทธ์ การทำงานเชงิรุก ใส่ใจดูแลบุคลากรในทุกๆ มติิ
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ที่เกี่ยวขอ้ง และวัฒนธรรมองค์กรที่ใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการสรา้งวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นประโยชน์ต่อการ

ดำเนนิกจิกรรมต่างๆ  

 

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 

 จากผลการวจิัย ผูว้จิัยมขีอ้เสนอแนะดังนี้ 

1. ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการส่ือสารทั้งที่เป็นการส่ือสารของผู้บริหารในเรื่องที่เกี่ยวข้อง เช่น 

วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ความคาดหวัง หรือการแสดงออกถึงการมีปฏิสัมพันธ์ต่อบุคลากร ที่ทำให้ทราบถึงปัญหา 

ความจำเป็น ความตอ้งการความชว่ยเหลือของบุคลากร  

 2. องค์กรควรให้ความสำคัญแก่บุคลากร เช่น สวัสดิการ เงินรางวัล การมอบหมายงานที่มีคุณค่า 

การเชิดชูเกยีรติ การให้ความสำคัญแก่ครอบครัวของบุคลากร การทำกิจกรรมร่วมกันกับบุคลากร การรับฟัง

ความคดิเห็นของบุคลากรเพื่อตอบสนองต่อความพงึพอใจและสรา้งความผกูพัน 

 3. องค์กรควรพัฒนาหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ให้มีการแนวทางในการทำงานเชิงกลยุทธ์มากยิ่งขึ้น 

การกำหนดเปา้หมาย การมองระยะยาว การดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากร มกีารทำงานเชงิรุก 

 4. องค์กรควรมีการกำหนดวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจน มีการส่ือสารตามช่องทางต่างๆ เพื่อให้

บุคลากรเกดิความเข้าใจ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้มีส่วนร่วมในการกำหนดวัฒนธรรมองค์กร อีกทั้งควรมกีาร

สอดแทรกวัฒนธรรมองค์กรไปในกจิกรรมต่างๆ ขององคก์รด้วย 

 5. องค์กรควรมแีนวทางวธิกีารในการธำรงรักษาบคุลากรอย่างชัดเจน มกีลยุทธ์ มแีผนแนวทางในการ

ดำเนินงาน เช่น การสร้างความพึงพอใจ การสร้างความผูกพัน หรือพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้องกับ

ลักษณะของบุคลากร 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณควบคู่กับข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่อทำให้ได้รับข้อมูลที่เป็นหลักฐาน

ยนืยันที่มนีำ้หนักมากยิ่งขึ้น 

 2. ควรใชก้ารสังเกตแบบไม่มส่ีวนร่วมมาช่วยในการเก็บขอ้มูลเพื่อใหไ้ด้รับขอ้มูลที่เป็นหลักฐานยนืยันที่

มนีำ้หนักมากขึ้น 
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