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บทคดัย่อ 

 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในงานของข้าราชการในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แนวคดิจากทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึ่งประกอบไปด้วย
ปัจจัยจูงใจ (Motivators) และปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยกลุ่ม
ตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื ขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยเกบ็ขอ้มูล
ผ่านแบบสอบถามออนไลน์ และวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการเพศหญิง ช่วงอายุระหว่าง 25–35 ปี 
มกีารศึกษาในระดบัปริญญาตร ีสถานภาพโสด มรีายได้เฉลี่ย 15,000–25,000 บาท มรีะยะเวลาในการรับ
ราชการ 4–6 ปี และอยู่ในต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อความ
พงึพอใจในงานของขา้ราชการในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มจี านวน 7 ดา้น 
โดยดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมผีลต่อความพงึพอใจในงานของขา้ราชการในพื้นที่กรุงเทพมหานคร
มากที่สุด ตามด้วย ด้านการได้รับการยอมรับ, ด้านความปลอดภัยในการท างาน, ด้านการเติบโต, ด้าน
ความส าเรจ็, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นลกัษณะงาน ตามล าดบั ส่วนปัจจยัทีไ่ม่ส่งผลต่อความ
พงึพอใจในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มจี านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหน้า, ดา้นนโยบาย
ขององคก์ร, ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเงนิเดอืน ตามล าดบั 

ค าส าคญั : ความพงึพอใจในงาน ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค ้าจุน
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ABSTRACT 

 

 This study aimed to investigate the factors influencing job satisfaction among government officials 

in the Bangkok Metropolitan Area, using Herzberg’s Two-Factor Theory, which comprises motivator 

factors and hygiene factors. This research employed a quantitative methodology. The sample consisted 

of 400 government officials working in the Bangkok Metropolitan Area. Data were collected through an 

online questionnaire and analyzed using both descriptive statistics (frequency, percentage, mean, and 

standard deviation) and inferential statistics, specifically Multiple regression analysis. The results revealed 

that most respondents were female government officials aged between 25 and 35 years, holding a 

bachelor’s degree, single, earning an average monthly income of 15,000–25,000 baht, with 4–6 years of 

service, and serving in operational-level positions. Hypothesis testing showed that seven factors had a 

statistically significant effect on job satisfaction at the 0.05 level. The most influential factor was 

relationships with peers, followed by recognition, work security, Growth, achievement, working conditions, 

and work itself, respectively. On the other hand, four factors were found to have no statistically significant 

effect on job satisfaction at the 0.05 level: advancement, Company policies & Administration, relationships 

with supervisor, and salary, respectively. 

Keywords : Job Satisfaction, Motivator Factors, Hygiene Factors 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในปัจจุบนัการบรหิารงานภาครฐั ทรพัยากรมนุษยใ์นการขบัเคลื่อนหน่วยงาน ไดแ้ก่ขา้ราชการนัน้
ถอืเป็นทรพัยากรมนุษย์ที่มบีทบาทส าคญัในการขบัเคลื่อนนโยบายสาธารณะและการให้บรกิารประชาชน
อย่างมปีระสทิธภิาพ ความพงึพอใจในการท างานของขา้ราชการจงึเป็นองคป์ระกอบส าคญัทีส่่งผลโดยตรง
ต่อการขบัเคลื่อนนโยบาย คุณภาพการให้บรกิาร ประสทิธภิาพขององค์กร ตลอดจนความมัน่คงและยัง่ยนื
ของระบบราชการไทย อย่างไรกต็าม ในปัจจุบนัระบบราชการยงัคงเผชญิกบัความทา้ทายหลายประการ ไม่
ว่าจะเป็นข้อจ ากัดด้านงบประมาณ โครงสร้างที่เป็นทางการ รวมถึง ปัจจยัจูงใจในการท างานที่อาจไม่
สอดคล้องกบัความคาดหวงัความพงึพอใจของบุคลากรรุ่นใหม่ โดยข้อมูลจากส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรอืน (2566) ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 พบว่าจ านวนขา้ราชการพลเรอืนสามญัทีล่าออกมี
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แนวโน้มเพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่อง โดยในบางหน่วยงานมจี านวนอตัราการลาออกสูงกว่าจ านวนการเกษยีณอายุ 
ซึ่งจากขอ้มูลดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ถงึปัญหาทีค่วรไดร้บัการศกึษาวเิคราะหห์าปัจจยัหรอืสาเหตุ โดยปัจจยั
ทีอ่าจสง่ผลต่อแนวโน้มนี้ ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงานของขา้ราชการ  

จากบริบทดังกล่าว การศึกษาความพึงพอใจในการท างานของข้าราชการโดยเฉพาะในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นหน่วยงานส่วนกลางที่มพีนัธกจิเป็นศูนย์กลางของการบรหิารราชการแผ่นดนิ จงึ
เป็นเรื่องที่มคีวามส าคญั โดยเฉพาะการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจของข้าราชการ จะช่วยให้
หน่วยงานสามารถวางแนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลได้อย่างเหมาะสม ลดปัญหาการลาออก ความ
เบื่อหน่ายในการท างาน และยกระดบัคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน เนื่องจาก Locke 
(1976) ไดก้ล่าวไวว้่าความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) เป็น “ความรูส้กึเชงิบวกหรอืเชงิลบที่
พนักงานมตี่องานของตนเอง’’ โดยเกดิจากการประเมนิหรอืเปรยีบเทยีบระหว่างสิง่ทีค่าดหวงัว่าจะไดร้บักบั
สิ่งที่ได้รับจริงจากการท างาน โดยในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานสามารถ
ประยุกตใ์ชท้ฤษฎสีองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory) ของ Herzberg (1959) ซึง่แบ่งปัจจยัทีส่ง่ผล
ต่อความรูส้กึของพนักงานออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ซึ่งเป็นปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ 
ลกัษณะของงาน ความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัการยอมรบั ความก้าวหน้าในอาชพี การเตบิโต ปัจจยัค ้าจุน 
(Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจยัภายนอก ได้แก่ เงนิเดอืน สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายองค์กร
และการบรหิาร ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ซึ่ง
การน าทฤษฎนีี้มาประยุกต์ใชใ้นการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจของขา้ราชการจงึเป็นแนวทาง
หนึ่งที่สามารถชี้ให้เห็นถึงทัง้ปัจจยัที่เป็นจุดแขง็และปัจจยัจุดที่ควรปรบัปรุงหรอืควรเน้นในการพฒันาใน
ระบบบรหิารงานบุคคลของหน่วยงานภาครฐั ซึง่จะเป็นประโยชน์ในการพฒันาแนวทางการบรหิารจดัการที่มี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจของขา้ราชการใน
พืน้ทีก่รุงเทพมหานคร โดยผูจ้ดัท าคาดหวงัว่างานวจิยัชิ้นนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการบรหิารจดัการทรพัยากร
บุคคลในหน่วยงานภาครฐั กล่าวคอืเป็นเเนวทางในการน าผลการศึกษาไปศกึษาวเิคราะห์และผลที่ได้ไป
ประยุกตใ์ชใ้นการบรหิารบุคลากรขา้ราชการในหน่วยงานราชการไดไ้ม่มากกน้็อย 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในงานของขา้ราชการในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร
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สมมติฐานการวิจยั 

  ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค ้าจุนสง่ผลต่อความพงึพอใจในงานขา้ราชการในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ดงันี้ 

 H1 ดา้นความส าเรจ็ (Achievement) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

H2 ดา้นความกา้วหน้า (Advancement) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

H3 ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

H4 ดา้นการไดร้บัการยอมรบั (Recognition) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

H5 ดา้นการเตบิโต (Growth) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

H6  ดา้นนโยบายขององคก์ร (Company policy) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

H7  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (Relationship with peers) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

  H8  ดา้นความปลอดภยัในการท างาน (Work security) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

  H9  ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with supervisor) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

H10 ดา้นเงนิเดอืน (Money) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

H11 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 
 

ขอบของการวิจยั 

 ประชากรใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื ขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครจ านวน 400 คน โดย
มุ่งเน้นการศึกษาตวัแปรแปรต้น คอื ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน จ านวน 11 ด้าน ได้แก่ ลกัษณะของงาน 
ความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัการยอมรบั ความก้าวหน้าในอาชพี การเตบิโต เงนิเดอืน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน นโยบายองค์กรและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ความมัน่คงในงาน และ
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรตาม คอื ความพงึพอใจในงานของขา้ราชการในพื้นทีก่รุงเทพมหานคร
โดยมรีะยะเวลาในการเกบ็ขอ้มลู ตัง้แต่ เมษายน ถงึ พฤษภาคม พ.ศ. 2568 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg's Two-Factor Theory) 

ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg's Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎทีีศ่กึษาถงึปัจจยัสอง
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจของบุคคล แบ่งออกเป็นสองกลุ่มหลกั ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) และ
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) โดยทัง้สองปัจจยันัน้เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลให้เกดิการท างานอย่างมี
ประสทิธภิาพเนื่องจากผูป้ฏบิตังิานจะปฏบิตังิานไดด้ยี่อมเกดิจากความพงึพอใจในงานของตนเอง 
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ปัจจยัจงูใจ (Motivators) เป็นปัจจยักระตุ้นใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานทีน่ าไปสูค่วามพงึพอใจใน
การปฏบิตังิาน ไดแ้ก่  
 ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถงึ ลกัษณะ หรอืเนื้อหาทีแ่ทจ้รงิของงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
ไม่ว่างานนัน้จะง่ายหรอืยากเกนิไป มคีวามน่าสนใจหรอืไม่น่าสนใจ กส็ามารถส่งผลต่อความพงึพอใจหรอื
ความไม่พอใจของพนกังานในทีท่ างาน (Peramatzis & Galanakis, 2022)  

           ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) หมายถงึ ความส าเรจ็เชงิบวกในการท างานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
เป็นการบรรลุความส าเรจ็เฉพาะเจาะจง เช่น การท างานทีย่ากใหเ้สรจ็ตรงเวลา การแก้ไขปัญหาทีเ่กี่ยวขอ้ง
กบังานไดส้ าเรจ็ หรอืเหน็ผลลพัธเ์ชงิบวกจากงานของตน โดยทีค่วามส าเรจ็นี้ช่วยเสรมิสรา้งความภาคภูมใิจ
และความพงึพอใจในการท างาน (Peramatzis & Galanakis, 2022) 

การได้รบัการยอมรบั (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบัในเชงิบวก โดยเกดิขึ้นเมื่อ
พนกังานไดร้บัค าชมหรอืรางวลัจากผูบ้งัคบับญัชา หรอืเพือ่นร่วมงาน (สุวรรณา ศรรีกัษา และคณะ, 2563)  

ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) คอื การเลื่อนสถานะหรอืต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคคล
หรอืพนักงานในสถานที่ท างาน โดยความก้าวหน้าในอาชีพส่งผลช่วยสร้างความพงึพอใจในการท างาน 
(Peramatzis & Galanakis, 2022)  
          การเติบโต (Growth) คอื โอกาสทีแ่ท้จรงิที่บุคคลจะได้รบัประสบการณ์การเตบิโตส่วนบุคคลและ
ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งในทีท่ างาน โดยเป็นสิง่ทีช่่วยใหเ้กดิการเตบิโตในสายอาชพี และเป็นการเพิม่โอกาส
ในการเรยีนรูท้กัษะใหม่ การเขา้รบัการฝึกอบรมเทคนิคใหม่ๆ และการไดร้บัความรูใ้หม่ๆ ในการท างาน ซึ่ง
จะช่วยเสรมิสรา้งความพงึพอใจในการท างาน (Peramatzis & Galanakis, 2022) 

ปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัดา้นสิง่แวดลอ้มในการปฏบิตังิานโดยเป็นเป็นปัจจยัที่
หากไม่ไดร้บัการตอบสนองจะสง่ผลใหเ้กดิความไม่พงึพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

เงินเดือน (Salary) หมายถงึ สิง่ตอบแทนที่บุคคลได้รบัจากการท างาน รวมถงึสิง่อื่นที่ได้รบัตอบ
แทนนอกเหนือจากเงนิเดอืน เช่น วดัหยุดพกัผ่อน สวสัดกิาร และบ านาญ โดยทีเ่งนิเดอืนและสวสัดกิารเป็น
ปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน และส่งผลต่อความมัน่คงในงานของพนักงาน (มลวิรรณ ชา
จนัโท และคณะ, 2566)  
     สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพภายใน
หน่วยงานส าหรบัการปฏิบตัิงาน เช่น บรรยากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมไปถงึลกัษณะอื่น เช่น อุปกรณ์ 
ส านกังาน โดยเป็นปัจจยัทีช่่วยใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจต่องาน และหากสภาพแวดลอ้มไม่ดอีาจก่อใหเ้กดิ
ความไม่พงึพอใจในการท างาน (มลวิรรณ ชาจนัโท และคณะ, 2566)  
     นโยบายองคก์รและการบริหาร (Company Policies & Administration ) หมายถงึ การบรหิาร
จดัการงานภายในองคก์าร รวมถงึการตดิต่อสือ่สาร และนโยบายในการบรหิารงานต่างๆ (มลวิรรณ ชาจนัโท 
และคณะ, 2566)  
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     ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) หมายถึง ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานในการตดิต่อท างานร่วมกนั ซึ่งความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัที่
ส าคญัทีส่ง่ผลต่อการท างานของบุคคล (มลวิรรณ ชาจนัโท และคณะ, 2566)  

ความปลอดภยัในการท างาน (Work Security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่องานที่ปฏบิตั ิ
เป็นความรู้สกึมัน่คงในการท างาน โดยที่ความมัน่คงขององค์การส่งผลต่อความรู้สกึในการปฏบิตังิานของ
บุคคล (มลวิรรณ ชาจนัโท และคณะ, 2566) 
     ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Relationship with Supervisor) หมายถึง ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาในการตดิต่อท างานร่วมกนั ซึ่งความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัที่
ส าคญัทีส่ง่ผลต่อการท างานของบุคคล (มลวิรรณ ชาจนัโท และคณะ, 2566) 
 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 Locke (1976) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) ว่าเป็น 
“ความรู้สกึเชิงบวกหรอืเชิงลบที่พนักงานมตี่องานของตนเอง ’’ ซึ่งเกิดจากการประเมนิหรอืเปรยีบเทียบ
ระหว่างสิง่ที่คาดหวงัว่าจะได้รบักบัสิง่ที่ได้รบัจรงิจากการท างาน  ในท านองเดยีวกนั Robbins and Judge 
(2019) อธบิายว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานคอื “ระดบัความรูส้กึของพนักงานทีม่ตี่องาน ไม่ว่าจะเป็น
ความชอบหรอืไม่ชอบ’’ โดยมปัีจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจ ได้แก่ ลกัษณะของงาน ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน และโอกาสในการเตบิโตในสายอาชพี พนักงานทีม่คีวาม
พงึพอใจในระดบัสงูมกัแสดงออกผ่านแรงจงูใจ ความมุ่งมัน่ และความตัง้ใจในการท างาน รวมทัง้มแีนวโน้มที่
จะท างานกบัองคก์ารอย่างต่อเนื่องในระยะยาว  
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กรอบแนวคิด 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

ประชากรการวิจยัและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวจิยัเรื่องนี้ คอื ขา้ราชการที่ปฏิบตัิงานในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ านวน
ประชากร 179,262 คน (ขอ้มลูจากส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2567) ศกึษากลุ่มตวัอย่าง โดย
สตูรค านวณของ Taro Yamene (1973) โดยผลการค านวณขนาดตวัอย่างเท่ากบั 399 คน โดยผูว้จิยัด าเนินการ
เกบ็ขอ้มลูจ านวน 400 คน และจงึท าการสุม่ตวัอย่างโดยใชว้ธิกีารสุม่กลุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก  
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย คือ แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) โดย
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ดงันี้ 

สว่นที ่1 เป็นค าถามคดักรอง : ท่านเป็นขา้ราชการในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ใช่ หรอืไม่ใช่ 

สว่นที ่2 เป็นแบบสอบถามขอ้มลูประชากรศาสตรผ์ูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา
สูงสุด สถานภาพ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ระยะเวลาในการรบัราชการในหน่วยงานปัจจุบนั และ ต าแหน่งงานใน
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ปัจจุบนั โดยค าถามของแบบสอบถามเป็นแบบรายการตรวจสอบ (Check list) โดยใหผู้ต้อบเลอืกขอ้ทีต่รงกบั
ปัจจยัสว่นบุคคลของตนเองตามตวัเลอืกทีไ่ดก้ าหนดไวใ้นแบบสอบถาม                  

ส่วนที่ 3 เป็นส่วนแบบสอบถามเกี่ยวกบัทฤษฎี 2 ปัจจยั (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน)  ประกอบไป
ดว้ย 11 ดา้นดงันี้ ดา้นความส าเรจ็ Achievement , ดา้นความก้าวหน้า (Advancement), ดา้นลกัษณะของงาน 
(Work itself), ด้านการได้รบัการยอมรบั (Recognition), ด้านการเติบโต (Growth), ด้านนโยบายขององค์กร 
(Company policy), ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน  (Relationship with peers), ดา้นความปลอดภยัในการ
ท างาน (Work security), ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Relationship with supervisor), ด้านเงนิเดือน 
(Money) และ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working conditions) โดยมกีารดดัแปลงข้อค าถามมาจาก 
Tan and Waheed (2011) โดยใช้แบบวัดลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ( Rating  
Scale )  โดย  5  หมายถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิง่ และ 1 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

ส่วนที ่4 เป็นแบบสอบถามส่วนทีเ่กี่ยวกบัความพงึพอใจในการท างาน เป็นแบบสอบถามแบบลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ( Rating scale ) โดยมกีารดดัแปลงขอ้ค าถามมาจาก Tan and 
Waheed (2011) โดยใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale แบ่งเป็น 5 ระดบั โดย  5  หมายถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิง่ และ 1 
หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

การทดสอบคณุภาพเครื่องมือ 
การหาคุณภาพเครื่องมอืของงานวจิยั ใชว้ธิกีาร ดงันี้ 

      1) การ Pre-test แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างขา้ราชการในพื้นที่กรุงเทพมหานครจ านวน 5 คน 
เพือ่ตรวจค าถามของแบบสอบถาม และน าผลทีไ่ดร้บัมาปรบัปรุงแกไ้ข 

2) การหาค่าความเชื่อมัน่ การทดลอง (Try-out) โดยมคี่า Cronbach’s Alpha ยอมรบัค่ามากกว่า
หรอื เท่ากบั 0.7 กบักลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 30 คน ซึ่งผลจากการทดสอบกบัโปรแกรมทางสถติิ 
ไดค้่าความสอดคลอ้งภายใน 0.700 – 0.823 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ผล 
วิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของการตอบแบบสอบถามโดยการพรรณนาเชิงสถิติ การแจกแจงความถี่      

รอ้ยละ และทดสอบสมมุตฐิานดว้ย Regression Analysis (สมการถดถอย) 

วิธีเกบ็รวบรวมข้อมูล 

   การศึกษาครัง้นี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ Google 
Forms ส าหรบัการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากกลุ่ม ข้าราชการในพื้นที่กรุงเทพมหานคร โดยกระจาย
แบบสอบถามทางช่องทางอนิเทอร์เน็ต โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลในช่วงเดอืนเมษายน ถงึ พฤษภาคม พ.ศ. 2568 
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จ านวน 400 ชุด ซึ่งผูว้จิยัเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทีม่คีวามสะดวก (Convenience Sampling) และเตม็ใจที่จะ
ตอบแบบสอบถาม (Voluntary Response Samples) จากนัน้ผูว้จิยัด าเนินการรวบรวมขอ้มูล และคดักรองขอ้มูล
ทีถู่กต้อง ด าเนินการตรวจสอบค่าผดิปกตขิองแบบสอบถาม จนสามารถน าขอ้มูลมาวเิคราะห ์และแปลผลขอ้มูล
ทางสถติจิ านวน 400 ชุด และด าเนินขัน้ตอนการอภปิรายผล 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
การอภิปรายผลวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 

(Interval Scale) จะใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการรายงานผลจากสตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  
การแปลความหมายของคะแนน โดยแบ่งช่วงระดบั ดงันี้ 

  ค่าเฉลีย่  4.21 – 5.00 หมายถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
  ค่าเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
  ค่าเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ ปานกลาง 
  ค่าเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ย 
  ค่าเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
ผลการวิจยั 

 ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นขา้ราชการเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 64 ช่วงอายุ

ระหว่าง 25–35 ปี คดิเป็นร้อยละ 38.25 มกีารศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 51.25 สถานภาพ

โสด คดิเป็นร้อยละ 43 มรีายได้เฉลี่ย 15,000–25,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 40.50 มรีะยะเวลาในการรบั

ราชการ 4–6 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 34.50 และอยู่ในต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร คดิเป็นรอ้ยละ 49.25 

ตารางผลการวเิคราะหค์่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งมาตรฐานของตวัแปรต่างๆ 

ตวัแปร  SD ระดบั 

ดา้นความส าเรจ็ 3.97 0.66 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ 4.07 0.70 มาก 

ดา้นลกัษณะงาน 3.95 0.66 มาก 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 4.00 0.62 มาก 

ดา้นการเตบิโต 4.02 0.68 มาก 

ดา้นนโยบายขององคก์ร 3.88 0.65 มาก 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 4.10 0.63 มาก 
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ตวัแปร  SD ระดบั 

ดา้นความปลอดภยัในการท างาน 4.08 0.65 มาก 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 3.93 0.71 มาก 

ดา้นเงนิเดอืน 3.90 0.73 มาก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.90 0.70 มาก 

ความพงึพอใจในการท างาน 3.98 0.60 มาก 
 

 จากตารางพบว่า ขา้ราชการในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครมคีวามเหน็ในทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นที่
มคี่าเฉลีย่สูงทีสุ่ด คอื ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในขณะทีด่า้นที่มคี่าเฉลี่ยต ่าทีสุ่ด คอื ดา้นนโยบาย
ขององคก์ร 

 ตาราง สมัประสทิธิถ์ดถอย ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมัประสทิธิก์ารถดถอย 

ตวัแปรพยากรณ์ B Beta T Sig 
ค่าคงที ่ 0.151 

 
0.957 .339 

ดา้นความส าเรจ็ H1 0.110 0.121 2.452  .015* 
ดา้นความกา้วหน้า H2 0.014 0.017 0.425 .671 
ดา้นลกัษณะงาน H3 0.084 0.094 2.373  .018* 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั H4 0.172 0.179 4.115  .000** 
ดา้นการเตบิโต H5 0.122 0.139 3.193  .002* 
ดา้นนโยบายขององคก์ร H6 -0.075 -0.082 -1.889 .060 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน H7 0.242 0.257 6.310  .000** 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน H8 0.144 0.158 3.555 .000** 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา H9 0.033 0.039 0.897 .370 
ดา้นเงนิเดอืน H10 0.008 0.010 0.241 .810 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน H11 0.097 0.114 2.627  .009* 

R2 = 0.629, Adjusted R2 = 0.619, F = 59.83 

*มนียัสาคญัทางสถติทิีร่ะดบั p-value < 0.01  
**มนียัสาคญัทางสถติทิีร่ะดบั p-value < 0.001 
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จากตารางปัจจยัที่มผีลต่อความพึงพอใจในงานของข้าราชการในพื้นที่กรุงเทพมหานครอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 7 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จ (β = 0.110, p = 0.015) ด้าน

ลกัษณะงาน (β = 0.094, p = 0.018) ด้านการได้รบัการยอมรบั (β = 0.172, p < 0.001) ด้านการเติบโต 

(β = 0.139, p = 0.002) ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (β = 0.257, p < 0.001) ด้านความปลอดภยั

ในการท างาน (β = 0.158, p < 0.001) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (β = 0.114, p = 0.009)  ซึ่ง
ปัจจยัเหล่านี้สง่ผลเชงิบวกต่อความพงึพอใจในงาน ยอมรบัสมมตฐิาน H1 H3 H4 H5 H7 H8 H11  

ปัจจยัที่ไม่ส่งผลต่อความพงึพอใจในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 มจี านวน 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายขององคก์ร ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และด้านเงนิเดอืน 
ไม่ยอมรบัสมมตฐิาน H2 H6 H9 H10 

อภิปรายผล 
 จากผลการวจิยั พบว่า ขา้ราชการในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความพงึพอใจใน
งานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และพบว่าดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานอยู่ในระดบั มากทีสุ่ด ซึง่สามารถ
อภปิรายผลไดด้งันี้ 

ปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจในงานของข้าราชการในพื้นที่กรุงเทพมหานครมากที่สุด คอื ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ซึ่งพบว่าสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยสอดคล้องกบัการศกึษาของ   
มลวิรรณ ชาจนัโท และคณะ (2566) ทีพ่บว่าความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานเป็นปัจจยัทีส่ าคญัทีส่ง่ผลต่อการ
ท างานของบุคคล อกีทัง้การศกึษาของ Ghazi et al. (2013) แสดงให้เหน็ว่า ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นปัจจยัสุขอนามยั หรอืปัจจยัค ้าจุนนัน้ไม่เพยีงแต่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในงาน แต่ยงั
ส่งผลช่วยเสรมิแรงจูงใจในการท างานและความพงึพอใจโดยรวมอกีด้วย รองลงมา คอื ด้านการได้รบัการ
ยอมรบั ซึ่งพบว่าสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้และผลการศกึษาของ Ibaba (2022) ดงันัน้หากขา้ราชการ
ได้รับการยอมรับจากการยกย่องจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานจะส่งผลให้ความพึงใจในการ
ปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ ดา้นความปลอดภยัในการท างาน ซึง่พบว่าสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยความรูส้กึ
มัน่คงในหน้าที่การงาน และความปลอดภัยในสถานที่ท างาน มีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานของข้าราชการ สอดคล้องกบั มลวิรรณ ชาจนัโท และคณะ (2566) ที่กล่าวว่าความมัน่คงของ
องคก์ารสง่ผลต่อความรูส้กึในการปฏบิตังิานของบุคคล ดา้นการเตบิโต พบว่าสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
โดยพบว่า การที่ขา้ราชการนัน้รู้สกึว่าตนเองมกีารเตบิโต และได้รบัการพฒันาทกัษะจากงานที่ปฏบิตั ิจะ
ส่งผลในการเพิม่ระดบัความพงึใจในการปฏิบตัิงาน ตรงกบัการศึกษาของ Peramatzis and Galanakis 
(2022) การเตบิโตส่วนบุคคลและการไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งในที่ท างาน เป็นสิง่ทีช่่วยใหเ้กดิการเตบิโตใน
สายอาชพี ด้านความส าเรจ็ พบว่าสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยผลการศกึษาของ Alrawahi et al.  
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(2020) พบว่าหากผูป้ฏบิตังิานไดร้บัการยอมรบั จะส่งผลเชงิบวกต่อความพงึพอใจของพนักงาน ดงันัน้เมื่อ
ขา้ราชการไดร้บัการยอมรบั และรูส้กึว่าตวัเองประสบความส าเรจ็ในชวีติจากงานทีต่นรบัผดิชอบจะสง่ผลเชงิ
บวกต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของตนเอง ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่าสอดคล้องกบั
สมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยพบว่า สภาพทางกายภาพภายในหน่วยงานส าหรบัการปฏบิตังิาน เช่น บรรยากาศ 
และชัว่โมงการท างาน มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ โดยสอดคลอ้งกบัการศกึษา
ของ Aquino and Galvez (2024) ที่น าทฤษฎีสองปัจจยัมาใช้ในการศกึษาหน่วยงานภาครฐั พบว่าปัจจยั
สุขอนามยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มผีลต่อความพงึพอใจในการท างาน โดยทีห่ากสภาพแวดลอ้ม
ไม่ดีอาจก่อให้เกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน (มลิวรรณ ชาจนัโท และคณะ, 2566) และปัจจยัล าดบั
สุดท้าย คอื ด้านลกัษณะงาน พบว่าสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยพบว่า ความหลากหลายของงาน 
ความทา้ทายของงาน และความอสิระในการท างาน มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ นิตยา นาคมะณี และราเชนทร ์นพณฐัวงศกร (2564)  

 จากการศกึษาปัจจยัที่ไม่พบผลว่ามีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของข้าราชการในพื้นที่
กรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิไดแ้ก่ ดา้นความก้าวหน้า จากการทดสอบสมมุตฐิานไม่พบผล
ต่อความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการในพื้นที่กรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญั  ทัง้นี้อาจมี
สาเหตุจากโครงสรา้งของระบบราชการทีม่รีะบบการก้าวหน้าของต าแหน่งก าหนดตามอายุงานอย่างชดัเจน 
มากกว่าความสามารถหรอืผลงาน จงึส่งผลให้บุคลากรอาจไม่ได้เลง็เหน็ถงึความส าคญัของความก้าวหน้า
นัน้ปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจ เพราะเป็นสิง่ทีค่วบคุมไม่ไดเ้พยีงแต่เป็นไปตามระบบระเบยีบจงึไม่
มีผลต่อนัยทางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังนัน้จึงไม่ได้มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิดา้นเงนิเดอืน เงนิเดอืนของขา้ราชการนัน้เป็น
ค่าตอบแทนทีม่โีครงสรา้งชดัเจน ถูกก าหนดโดยกฎระเบยีบของภาครฐัอย่างเป็นระบบ โดยผูท้ีส่อบบรรจุเขา้
รบัราชการนัน้จะทราบอตัราเงนิเดอืนก่อนเพื่อประกอบการตดัสนิใจในการสมคัรสอบ และถอืเป็นเงื่อนไขที่
ต้องยอมรบัตัง้แต่ต้น การคาดหวงัในเรื่องเงนิเดอืนจงึอาจไม่ได้สร้างแรงกระตุ้นหรอืความพงึพอใจอย่างมี
นัยส าคญั เมื่อเทียบกับปัจจยัด้านอื่น ที่ส่งผลโดยตรงต่อประสบการณ์การปฏิบัติงาน สอดคล้องกบัผล
การศกึษาของ อภณิัฏฐ์ ทรพัยม์าก และ เนตรนภา ไวทยเ์ลศิศกัดิ ์(2559) ทีศ่กึษาปัจจยัการเลอืกอาชพีรบั
ราชการ ก่อนและหลงัการประกาศใช้พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรอืน พ .ศ. 2551 โดยพบว่า 
ความคดิเหน็ของกลุ่มขา้ราชการภายหลงัปี พ.ศ. 2551 ทีท่างกพ. ไดแ้ก้ไขพระราชบญัญตัดิงักล่าวเพื่อเพิม่
แรงจงูใจในการท างานของคนรุ่นใหม่ ปัจจยัจงูใจดา้น เงนิเดอืนและสวสัดกิาร และดา้นความก้าวหน้าในงาน 
พบว่ายงัคงมรีะดบัอยู่ทีร่ะดบัปานกลางไม่แตกต่างไปจากเดมิ ในขณะทีปั่จจยัดา้นอื่น เช่น ดา้นความมัน่คง
ในงาน และดา้นสิง่แวดลอ้มในการท างาน มรีะดบัเพิม่สูงขึน้ แสดงใหเ้หน็ว่า ขา้ราชการไม่ไดใ้หค้วามส าคญั
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กบัปัจจยัด้านเหล่านี้ ด้านนโยบายขององค์กร นโยบายขององค์กรในระบบราชการนัน้มกัถูกก าหนดจาก
สว่นกลางและมลีกัษณะเป็นแบบแผนทีช่ดัเจน ซึง่บุคลากรอาจมกีารยอมรบันโยบายในฐานะระเบยีบหรอืขอ้
ปฏบิตัทิีต่อ้งท าตามเป็นธรรมดาสามญัของการรบัราชการ อาจสง่ผลใหไ้ม่รูส้กึว่านโยบายขององคก์รนัน้เป็น
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในงานโดยตรง จงึไม่ได้มผีลต่อความพงึพอใจ ใกล้เคยีงกบัผลจากงานวจิยั
ของ เรวตัร ก่อวงศ์กาญจน์ และ ขวญักมล ดอนขวา (2551) ที่พบว่า ปัจจยัด้านนโยบายและการบรหิารมี
ความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในงานของข้าราชการในระดบัปานกลางเท่านัน้ ด้านความสมัพนัธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญช าในบริบทของข้าราชการ 
ความสมัพนัธ์ดงักล่าวอาจอยู่ในกรอบของความเป็นทางการสูง และมปีฏสิมัพนัธ์ตามล าดบัชัน้และหน้าที่
มากกว่าความใกล้ชดิทางอารมณ์หรอืความเป็นกนัเอง จงึอาจส่งผลให้บุคลากรไม่ได้รบัผลกระทบในด้าน
ความรู้สกึมากนักจากลกัษณะความสมัพนัธ์ตามล าดบัชัน้นี้ ส่งผลให้ไม่ได้มผีลต่อความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน ดงันัน้ ดว้ยเหตุนี้จงึอาจเป็นค าอธบิายว่า เหตุใดปัจจยัต่างๆ ทีก่ล่าวในขา้งต้น จงึไม่ใช่ปัจจยัทีม่ี
ผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครอย่างมนียัส าคญัทางสถติิ 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรทบทวนระบบค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชพีในพื้นทีก่รุงเทพมหานคร เนื่องจากใน
ระบบราชการโครงสร้างเงนิเดอืนเป็นปัจจยัทีส่ร้างความพงึพอใจน้อยทีสุ่ด แต่กลบัเป็นปัจจยัพื้นฐานที่ควร
ใหค้วามส าคญั ซึง่อาจช่วยเพิม่ความพงึพอใจในการท างานของขา้ราชการทีท่ างานในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร
มากขึน้ 
 2. ควรส่งเสรมิกจิกรรมหรอืการฝึกอบรมทีเ่น้นการสร้างความสามคัค ีและพฒันาทกัษะการท างาน
ร่วมกนัระหว่างเพือ่นร่วมงานอย่างสม ่าเสมอ เช่น การจดักจิกรรมกลุ่มสมัพนัธ ์เป็นตน้ 
 3. ควรจดัใหม้โีอกาสในการพฒันาและเตบิโตในงานอย่างต่อเนื่องจาก การเตบิโต และความส าเรจ็
เป็นปัจจยัทีส่่งเสรมิความพงึพอใจ หน่วยงานราชการควรจดัอบรมและโครงการพฒันาทกัษะแก่ขา้ราชการ
อย่างต่อเนื่อง  
 4. ควรจดัให้มสีภาพแวดล้อมในการท างานให้เอื้อต่อการปฏิบตัิงานสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
เช่น ความสะดวกสบายของสถานทีท่ างาน แสงสว่าง ความสะอาด และอากาศถ่ายเท เป็นปัจจยัสุขอนามยัที่
ส าคญั เพือ่ใหส้ภาพแวดลอ้มเอือ้ต่อการท างานและสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่บุคลากร 
 5. ควรพัฒนาแนวทางในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยถงึแมผ้ลการวจิยัจะไม่พบว่า ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มผีลอย่างมนีัยส าคญัต่อความพงึพอใจใน
การท างานของขา้ราชการ แต่การสง่เสรมิความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างกนัจะช่วยสรา้งบรรยากาศของหน่วยงาน
ทีม่คีวามเขา้ใจและความร่วมมอืกนัมากขึน้  
 6. ควรทบทวนนโยบายองค์กรให้มีความยืดหยุ่นและทันสมัยมากขึ้น  นโยบายที่เคร่งครัดตาม
รูปแบบราชการอาจลดความยดืหยุ่นในการท างาน หน่วยงานควรพจิารณาปรบันโยบายบางประการให้
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สอดคล้องกบัความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมการท างานยุคใหม่ เช่น การปรบัเวลาการท างานให้
ยดืหยุ่น (flexible hours) หรอืการใชร้ะบบไฮบรดิในการท างาน  
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