
    ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร  

กรณศึีกษาสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

 

 

 

 

 

 

นายธีรพงษ์  วงศ์ปัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2558 

 
 



Factors Relating to the Quality of Working life of Personnel: 

A Case Study of Chonburi Provincial Excise Office 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Mr. Theerapong  Wongpan 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Public Administration 

School of Management  Science  

Sukhothai Thammathirat Open University 

2015 

 
 





ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ     ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร   

                                               กรณีศึกษาสาํนกังานสรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี 

ผู้ศึกษา  นายธีรพงษ ์ วงศปั์น  รหสันักศึกษา  2563004791  ปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

อาจารย์ทีป่รึกษา  รองศาสตราจารย ์ ดร.  เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ    ปีการศึกษา  2558 

 

 

บทคดัย่อ 

 

                       การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานสรรพสามิต 

จงัหวดัชลบุรี (2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล (3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี (4)  ศึกษา

แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงาน ของบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                      ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรในสังกดัสาํนักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีจาํนวน ทั้งหมด  
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Abstract 
 
                The objectives of this research were to (1) study levels of personnel’s quality of 
working life of  Chonburi Provincial Excise Office; (2) compare levels of personnel’s quality of 
working life classified by personal factors; (3) study factors relating to personnel’s quality of 
working life and (4) study approaches to improv the quality of working life. 
 The population was the 173 personnel of Chonburi Provincial Excise Office. Samples 
were 121 personnel calculated from the calculation formula of Taro Yamane . Sampling used 
stratified random sampling method. Instruments were a questionnaire and a structured interview 
form. Analytical statistic employed percentage, frequency, mean, standard deviation, ANOVA, t test 
and Pearson’s correlated coefficients.  
 The results showed that (1) in an overall image, personnel rated their level of quality of 
working life less than 80%. An average score was at medium level at 3.40. Other 7 categories of 
quality of working life was at medium level. The statistics ran from highest to lowest value were 
organizational success and acceptance; working rules; opportunities to develop capabilities; job 
security and advancement; fair and sufficient pay; safe and healthy work environment; and 
participation in the organization. The quality of working life was rated at high level comprised of 4 
categories. Those were social relations; work-life balance; fringe benefits; respect for personal rights 
and freedoms; and fairness (2) Comparison of personnel who had personal factor differences 
obtained different quality of working life (3) motivation factors were found to be weakly related to 
the quality of working life (0.29) and organizational factors were related to the quality of working 
life at medium level (0.42) (4) Approaches to develop personnel’s quality of working life of  
Chonburi Provincial Excise Office, it was revealed that the organization should develop[ fair and 
sufficient pay factor the most, followed by the opportunity for developing personnel’ capabilities, job 
security and advancement, respect for personal rights and freedoms, fairness, safe and healthy work 
environment, and mutual benefits, respectively.             
                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  Quality of Working  life, Excise Office of the Chonburi Province. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ปัจจุบนักระแสการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานไดรั้บการยอมรับและความสนใจใน

หลายประเทศรวมทั้งประเทศไทยเน่ืองจากเล็งเห็นความสําคญัของทรัพยากรมนุษยแ์ละการอยู่

ร่วมกนัในสังคมบุคลากรสมควรตอ้งมีชีวติท่ีนอกเหนือจากงานตลอดจนตระหนกัถึงประโยชน์ของ

การพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีมีต่อบุคลากรและกลุ่มต่างๆนอกจากน้ีหน่วยงานราชการยงั

นาํมาเป็นนโยบายหลกัในการส่งเสริมและสร้างคุณภาพชีวิต ของประชาชน  สํานกังานขา้ราชการ

พลเรือนมีบทบาทในการจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือนให้เป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 

มีประสิทธิภาพและความคุม้ค่า  ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนสามญั 

พ.ศ. 2551 ในมาตรา  34 บญัญติัไวว้า่“การจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือนตอ้งเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิ

ต่อภารกิจของ รัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุม้ค่า โดยให้ขา้ราชการปฏิบติัราชการ อย่างมี

คุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี”และมาตรา 72 บัญญัติว่า“ให้ส่วนราชการมีหน้าท่ี

ดาํเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ เสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั 

เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวติ มี ขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ และปัจจยัต่างๆท่ีส่งผลต่อความรู้สึกความ

คาดหวงัของบุคลากรเพื่อองคก์รจะหาวิธีท่ีจะตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคลากรและ

ทาํให้บุคลากรตระหนกัว่างานมีความสําคญัและเป็นส่วนหน่ึงต่อการดาํรงชีวิตเพราะเม่ือบุคลากร

เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงานของตนก็จะจงรักภกัดี  ทุ่มเทแรงกายแรงใจและพลงัความคิด

ในการทาํงาน  ทาํให้มาทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ มีขวญักาํลังใจในการทาํงาน มีความรู้สึกท่ีดีต่อ

องคก์ร  เกิดวฒันธรรมองคก์ร  และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดลอ้มในการทาํงานในองคก์ร

นอกจากน้ียงัส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จขององคก์ร    

 ปัจจุบนักรมสรรพสามิตปรับเปล่ียนกลยทุธ์ โครงสร้างระบบการบริหารให้สอดคลอ้ง

กบัสภาพแวดล้อมทั้งด้านเศรษฐกิจ  สังคมฯลฯ ส่งผลให้มีการปรับบทบาท  ภารกิจและขนาด

องค์กร ของสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีจึงมีบุคลากร เขา้  ออก โยกยา้ยตาํแหน่งหน้าท่ี และลาออก 

มีหลายประเภทไดแ้ก่ ขา้ราชการ   พนกังานราชการและลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน  เพื่อองคก์ารจะหา
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วิธีตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานและทาํให้บุคลากรตระหนกัวา่งานมีความสําคญัและเป็นส่วน

หน่ึงต่อการดาํรงชีวิต  จึงได้กาํหนดยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวิตขา้ราชการพลเรือนสามญั 

กรมสรรพสามิต ซ่ึงมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการให้มีความสอดคล้องกับการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจงัหวดั  พฒันาคุณภาพชีวิตขา้ราชการ 

เพื่อให้เกิดความสุขในการทาํงานทั้งในดา้นงาน สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน ความ

สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรและการ

เพิ่มผลิตภาพและขีดสมรรถนะของส่วนราชการ 38 และ 38ให้ความสําคญัต่อการดาํเนินการอย่างเป็น

ระบบ ทั้งในส่วนของการวางแผน การจดักิจกรรม การประเมินผลและการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

 จะเห็นไดว้า่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน มีบทบาทสําคญัทั้งในดา้นความผาสุขของมนุษย์

ในการดํารงชีวิตและการสร้างผลงานท่ีมีคุณค่า ซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรประสบผลสําเร็จตาม

วตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้ดงันั้น การปรับปรุงและพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน จึงเป็นส่ิงจาํเป็น

อย่างยิ่งต่อองค์กรภาครัฐ ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรภาครัฐ ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขวญักาํลงัใจ

และแรงจูงใจในการสร้างสรรค์และส่งมอบผลงานท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน และเป็นแรงขับ

เคล่ือนท่ีสาํคญัในการพฒันาประเทศ  

 ผู ้วิจ ัยในฐานะผู ้ปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี กรม

สรรพสามิต เห็นความสําคญั ของคุณภาพชีวิตการทาํงาน จึงทาํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  เพื่อวดัระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสังกดัสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  ตลอดจนเพื่อศึกษา

ปัจจัยด้านต่างๆ ท่ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี และเพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

สังกดัสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ทั้งน้ีจะไดน้าํผลการศึกษาเสนอต่อผูบ้ริหารเพื่อใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสังกัดสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดั

ชลบุรี เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี มีความสุขกบัการทาํงาน และมีความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์รต่อไป 
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2.  ปัญหาการวจิัย 

 

      2.1 คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานสรรพสามิต จงัหวดัชลบุรีอยู่ใน

ระดบัใด   

       2.2  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี จาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัอยา่งไร   

       2.3  ปัจจยัดา้นต่างๆมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีอยา่งไร 

       2.4 ถ้าจะพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดั

ชลบุรีใหดี้ข้ึนควรดาํเนินการอยา่งไร                                                    

 

3 . วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

       3.1   เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี    

      3.2   เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

จาํแนกตามปัจจยั   ส่วนบุคคล   

        3.3   เพื่อศึกษาปัจจยัด้านต่างๆท่ีมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

      3.4   เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิต

จงัหวดัชลบุรี  

 

4. ขอบเขตการวจิัย 

 

        4.1  ขอบเขตดา้นเน้ือหา  ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน และ ปัจจยัดา้นต่างๆท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานตลอดจน แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของ

บุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

      4.2  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี คือ สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี   

       4.3 ขอบเขตดา้นตวัแปร   ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  ปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  

ปัจจยัดา้นองคก์ร  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 



4 

      4.4  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ศึกษาวิจัยได้แก่ บุคลากรสํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี รวมทั้งหมด  173   คน และไดท้าํการสุ่มตวัอย่างมารวมจาํนวน 121 คน  

คาํนวณโดยใชสู้ตรทาโร ยามาเน่ 

      4.5  ขอบเขตด้านระยะเวลา  ใช้เวลาในการดาํเนินการวิจยั ระหว่าง เดือน มีนาคม  2558   

ถึงเดือนกรกฎาคม  2558  

 

5.  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

      ในการวจิยัเร่ืองน้ีผูว้จิยัจะขอใชก้รอบแนวคิดในการวจิยั ไดด้งัภาพ 

       5.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่  ปัจจยัส่วนบุคคลปัจจยัด้านแรงจูงใจ   

ปัจจยัดา้นองคก์ร   

       5.2  ตัวแปรตาม  (Dependent Variables)  

  คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดั สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร   ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง

ในงาน   ด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กรและไดรั้บการยอมรับ    ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพ

ของบุคลากรและมีความยุติธรรม   ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตด้านอ่ืนๆ ด้านความ

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  ดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล   ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร  ดา้นระเบียบ

ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 
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ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)                                   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

              

 

 

          

            
      

 

 

 

 

 

 

 

                                      

 

 

 

 

 

                   

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
o เพศ   

o  อาย ุ

o ระดบัการศึกษา 

o สถานภาพสมรส 

o  รายไดต่้อเดือน                                                            

o ประเภทของบุคลากร 

o ระยะเวลาการทาํงาน 

o หน่วยงานท่ีสงักดั 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 
o ปัจจยัสุขอนามยั 

             -   การบงัคบับญัชา  

             -   เงินเดือน  

             -  นโยบายและการบริหาร  

             -  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

             -  ความมัน่คงในการทาํงาน                                                                 

            -  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

o ปัจจยัจูงใจ                                                                                  

            -  โอกาสกา้วหนา้ 

            -   การยอมรับนบัถือ 

            -   ความรับผดิชอบ 

            -   ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย 

           -    ความสาํเร็จของงาน  

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

 
o ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

o สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

o โอกาสพฒันาความสามารถของบุคลากร  

o ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

o การประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการ ยอมรับ  

o เคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยติุธรรม 

o ความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ 

o ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

o ผลประโยชน์เก้ือกูล 

o การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

o ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้านองค์กร 

      O   ลกัษณะองคก์ร  

            - โครงสร้างขององคก์ร 

            -  เทคโนโลยแีละอุปกรณ์                

      O   ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม 

            - สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร 

            - สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

      O  ลกัษณะบุคลากรในองคก์ร                               

           - ความผกูพนัต่อองคก์ร 

            - การปฏิบติังาน 

      O  นโยบายการบริหารและการปฏิบติั 

           - การวางแผนและกาํหนดนโยบาย 

           - การกาํหนดแนวทางการปฏิบติั 

          - การควบคุมขององคก์ร 

          - กระบวนการติดต่อส่ือสาร 

          - ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจ 

          - การปรับตวัขององคก์รและการริเร่ิมส่ิงใหม่ 

ภาพท่ี  1.1 กรอบแนวคิดการวจิยัสาํหรับท่ีมาของตวัแปรแต่ละตวัจะขอนาํไปกล่าวถึงในบทท่ี 2  ต่อไป 
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6.  สมมติฐานการวจิัย  

 

      6.1   คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80     

 6.2   บุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกันจะมี

คุณภาพชีวติการทาํงานไม่ต่างกนั 

      6.3   ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

      6.4  ปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

 

7.  นิยามปฏบัิติการ  

 

 คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังานในองคก์ร ทั้งใน

คุณลกัษณะของงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยวดัจากองคป์ระกอบในการช้ีวดัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม   ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร  ด้านความมัน่คงและ

ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการประสบผลสําเร็จในองคก์รและไดรั้บการ ยอมรับ   ดา้นการเคารพใน

สิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยติุธรรม   ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ 

และดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  ผลประโยชน์เก้ือกูล   การมีส่วนร่วมในองคก์ร  ระเบียบ

ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน  

 คุณภาพชีวติดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของ

บุคลากรต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ซ่ึงเหมาะสมกบัปริมาณงาน ความรับผิดชอบ เพียงพอต่อค่าครอง

ชีพในปัจจุบัน และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลักษณะงาน

คลา้ยคลึงกนั รวมถึงพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น ค่าครองชีพ โบนัส

ประจาํปี และไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลงานเพือ่ปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปี  

 คุณภาพชีวิตดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 

ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อสถานท่ีทาํงานท่ีสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเท

สะดวก มีแสงสว่างเพียงพอไม่มีกล่ินไม่มีเสียงรบกวนในขณะปฏิบติังาน มีเคร่ืองใช้สํานักงาน

อุปกรณ์และวสัดุใชใ้นงานต่างๆ ท่ีเพียงพออยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านและทนัสมยั มีการจดักิจกรรม
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เพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น การเล่นกีฬา รวมถึงมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของ

เจา้หนา้ท่ีเป็นอยา่งดี  

 คุณภาพชีวิตดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึก

พึงพอใจของบุคลากรต่อการท่ีได้รับการส่งเสริมพฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังานโดยการไปศึกษาดูงานหรือเขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่างๆ รวมถึงหน่วยงานมีแหล่ง

ความรู้ข้อมูลข่าวสารท่ีสามารถค้นหาได้อย่างสะดวก เม่ือมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงาน

สามารถขอคาํแนะนาํปรึกษาไดจ้ากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา และการท่ีผูบ้งัคบับญัชาท่ีเปิด

โอกาสใหแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี  

 คุณภาพชีวิตด้านความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ

ของบุคลากรต่อการได้รับมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการทาํงาน

เพิ่มมากข้ึน ไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และงานท่ี

รับผิดชอบอยู่เป็นงานท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ มีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 

รวมถึงการมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาและปรับเล่ือนตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค  

 คุณภาพชีวิตด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ หมายถึง 

ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

บุคลากรทุกฝ่ายมีความสัมพนัธ์กนัเป็นอยา่งดี มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงานร่วมกนั 

มีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้บปะสังสรรค์และทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่าง ๆ และ

การไดรั้บความช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงานเป็นอยา่งดี  

 คุณภาพชีวิตดา้นการเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม หมายถึง 

ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการ

ทาํงาน รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคบับัญชา รวมถึงสามารถแสดงความ

คิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงาน โดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ ไดรั้บการปฏิบติั

อยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคนและมีการเคารพต่อสิทธิและหนา้ท่ีของผูร่้วมงานทุกคน  

 คุณภาพชีวิตด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ หมายถึง ความรู้สึก 

พึงพอใจของบุคลากรต่อระยะเวลาในการปฏิบติังานของหน่วยงาน สามารถมีช่วงเวลาสําหรับการ

พกัผ่อนหย่อนใจ ทาํกิจกรรมกบัครอบครัวหรือทาํกิจกรรมท่ีตอ้งการได ้โดยท่ีการทาํงานไม่เป็น

อุปสรรคต่อการดาํเนินชีวติ และการมีเวลาท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานได ้ 

 คุณภาพชีวิตด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของ

บุคลากรต่อความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ในการทาํกิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ รวมถึงการ

รณรงคใ์ห้บุคลากรตระหนกัถึงความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การประหยดัพลงังาน หรือดา้นอ่ืนๆ 
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การให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน และภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับสําหรับ

บุคคลภายนอก  

 ผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีองค์กรจดัให้แก่บุคคลใน

องคก์รเช่น วนัหยดุ วนัลา เวลาพกั  ฯลฯ  

 การมีส่วนร่วมในองค์กร หมายถึง การมีส่วนร่วมทางการบริหาร ซ่ึงฝ่ายบริหารของ

องคก์รไดย้อมรับและเปิดโอกาสใหพ้นกังานขององคก์รมีส่วนร่วม 

 ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน หมายถึง แบบแผนท่ีวางไวเ้ป็นแนวปฏิบติัหรือ

ดาํเนินการในการปฏิบติังาน   

 สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี หมายถึง สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 1 และ

สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 เป็นหน่วยงานราชการสังกดักรมสรรพสามิต มีหน้าท่ีความ

รับผดิชอบในการจดัเก็บภาษี สินคา้และบริการและปราบปรามผูก้ระทาํผดิ       

 ปัจจยัส่วนบุคคลหมายถึง  ขอ้มูลทัว่ไปไดแ้ก่  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพ

การสมรส  รายไดต่้อเดือน ประเภทของบุคลากรและระยะเวลาในการทาํงาน 

                            บุคลากร  หมายถึง  ข้าราชการ   พนักงานราชการ  ลูกจ้างประจาํ  ลูกจ้างชั่วคราว 

สังกดัสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี              

 ปัจจยัด้านแรงจูงใจหมายถึง การบังคบับัญชา  เงินเดือน นโยบายและการบริหาร  

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล   ความมัน่คงในการทาํงาน  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน โอกาส

กา้วหนา้  การยอมรับนบัถือ  ความรับผดิชอบ  ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย และความสาํเร็จของงาน 

                    การบังคับบัญชา (supervision) หมายถึง การควบคุม การดูแล การจัดการ การ

อาํนวยการ 

 เงินเดือน หมายถึง จาํนวนเงินท่ีบุคคลไดรั้บเป็นการตอบแทนการทาํงานถือเป็นเกณฑ์การ

จ่ายเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายไดป้ระจาํ 

 นโยบายและการบริหาร  หมายถึงการจดัการและการบริหารองค์กร การติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์ร 

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง  ผูป้ฏิบัติงานทาํงานร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างมี

ความสุข และเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

 ความมั่นคงในการทาํงาน หมายถึง  ความมั่นคงของการว่าจ้างและรายได้ท่ีจะได้รับ 

ในการทาํงาน 

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีอยูร่อบตวัผูท้าํงานในองคก์าร เป็นส่ิง

สะทอ้นถึงความรู้สึกของคนท่ีมีต่องานเช่น บรรยากาศในการทาํงาน 
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 โอกาสก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเล่ือนขั้ นเงินเดือน หรือ

ตาํแหน่งสูงข้ึน รวมทั้งโอกาสท่ีจะไดเ้พิ่มพนูความรู้ความสามารถในการทาํงาน  

 การยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่องชมเชย  แสดงความยินดี  การให้กาํลงัใจ การ

ไดรั้บความไวว้างใจ 

 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง บุคลากรต้องมีความรู้สึกว่าตนเองมีส่ิงท่ี

จะตอ้งรับผดิชอบทั้ง ต่อตนเองและต่องาน    

 ลัก ษ ณ ะ งาน ท่ี ท้ าท าย  (work itself) ห ม าย ถึ ง  ค วาม สั ม พัน ธ์ ระ ห ว่างค วาม รู้

ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน หากไดท้าํงานท่ีตรงความตอ้งการและความถนดัก็เกิดความพึงพอใจ 

 ความสํ าเร็จของงาน  (Achievement) หมายถึง  ผลท่ี เกิด ข้ึนจากการทํางานของ

ผูป้ฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

 ปัจจยัด้านองค์กรหมายถึง  โครงสร้างขององค์กร  เทคโนโลยีและอุปกรณ์  ลกัษณะ

สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ร  ความผกูพนัต่อองคก์ร  การปฏิบติังาน  การวางแผนและ

การกาํหนดนโยบาย   การกาํหนดแนวทางการปฏิบติั    การควบคุมขององค์กร  กระบวนการ

ติดต่อส่ือสาร  ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจ และการปรับตวัขององคก์รและการริเร่ิมส่ิงใหม่ 

                    โครงสร้างขององคก์ร หมายถึง กระบวนการกาํหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยา่ง

เป็นทางการในองคก์ร โดยการจดัสายงาน การแบ่งงานและความเหมาะสมของบุคคล      

 เทคโนโลยีและอุปกรณ์ หมายถึง  เคร่ืองมือหรือวิธีการทางวิทยาศาสตร์ท่ีใช้ในการ

ดาํเนินการต่างๆ ภายในองคก์ร  การกาํหนดแนวทางการปฏิบติั   

 ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองค์กรหมายถึง บรรยากาศขององค์กร แบบของความ

เป็นผูน้าํ นโยบาย ค่านิยม และคุณลกัษณะของสมาชิก 

 ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รหมายถึง สภาวการณ์ ดา้นการตลาด เศรษฐกิจ

การเมือง ซ่ึงพิจารณาจากปัจจยัดา้นนโยบายของรัฐ เช่น นโยบายการคลงั นโยบายการเงิน 

 ความผูกพนัต่อองค์กรหมายถึง  ความรู้สึกผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรรวมถึง

ความสนใจต่อเป้าหมายขององคก์ร    

 การปฏิบติังานหมายถึง การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาของ

บุคลากร 

 การวางแผนและการกําหนดนโยบายหมายถึง การปฏิบัติท่ีจะช่วยให้ฝ่ายบริหาร

สามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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                   การกําหนดแนวทางการปฏิบัติ หมายถึงการกาํหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน เน่ืองจาก

องค์กรจะประสบความสําเร็จไดก้็ต่อเม่ือผูบ้ริหารมีความสามารถท่ีจะกาํหนดแผน เป้าหมาย และ

วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะบรรลุถึงไดอ้ยา่งจาํเพาะเจาะจงและชดัแจง้  

                   การควบคุมขององคก์ร หมายถึง การมีขอ้มูลป้อนกลบั และวงจรการควบคุมแฝงอยูใ่น

ระบบขององคก์ร เพื่อช่วยใหท้ราบวา่องคก์รกาํลงัทาํงานอยูใ่นทิศทางใด ตรงกบัเป้าหมายหรือไม่                

                   กระบวนการติดต่อส่ือสาร หมายถึงเคร่ืองมือในการประสานกิจกรรมของพนักงาน 

ในองคก์รใหเ้ป็นไปในทิศทางและเป้าหมายเดียวกนัทั้งองคก์ร 

                   ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจหมายถึง ลกัษณะของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล มีความสามารถ

ในการติดสินใจท่ีเหมาะสมถูกกาลเทศะ และเป็นท่ียอมรับได ้ 

                   การปรับตวัขององค์กรและการริเร่ิมส่ิงใหม่ หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการ

ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และกฎหมาย  เป็นตน้ 

 

8.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 

      8.1  นาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษา ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของ

บุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี 

ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และก่อใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์ร  

     8.2  เป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้สําหรับผูส้นใจในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตในจงัหวดัอ่ืนๆ ในโอกาสต่อไป  

  

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร สาํนกังาน

สรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี มีการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามลาํดบั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2.  แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

3.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

4.  แนวคิดทฤษฎีองคก์าร 

5.  การพฒันาคุณภาพชีวติของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

7.  สรุปกรอบแนวคิดการวจิยั 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

 การดําเนินกิจกรรมใดๆก็ตาม องค์การจะประสบความสําเร็จมากน้อยเพียงใด

ยอ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถในการบริหารจดัการภาระหนา้ท่ีต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายไดไ้ม่ว่า

จะเป็นเร่ืองการวางแผน การจดัการองค์การ การจดัคนเขา้ทาํงาน การช้ีนาํ และการควบคุม ซ่ึงใน

กระบวนการเหล่าน้ี เราถือว่าปัจจยัด้านคนมีบทบาทสําคญัท่ีสุด ท่ีจะขบัเคล่ือนให้หน้าท่ีต่างๆ

ดาํเนินไปตามทิศทางหรือเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไวโ้ดยเฉพาะหนา้ท่ีของการจดัการคนเขา้ทาํงานท่ี

ได้มีการพฒันาข้ึนเป็นศาสตร์หน่ึงทางวิชาการท่ีเรียกว่า การบริหารงานบุคคล หรือการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั จุดเร่ิมตน้สําคญัของการขยายกรอบแนวคิดน้ี ได้ถูกดาํเนินการโดย

สมาคมเพื่อการบริหารงานบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา (American Society for Personnel Administration: 

ASPA ) ได้ลงมติเปล่ียนช่ือสมาคมจากเดิมเป็น “สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human 

Resource Management: HRM ) ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในปัจจุบนัถึงแมว้า่ทั้ง

สองคาํจะกล่าวถึงกระบวน การปฏิบติัเหมือนกนั และยอมรับวา่บุคลากรในองคก์ารเป็นทรัพยากรท่ี

มีค่าสูงสุดก็ตาม แต่แนวความคิดใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดส้ะทอ้นให้เห็นมุมมองของ

ความรับผิดชอบ และการปรับเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอยา่ง
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เห็นไดช้ดัยิง่ข้ึน  โดยเฉพาะการจดัระบบต่างๆ จะไม่จาํกดัอยู่ในกรอบของหน่วยงานเดียวเท่านั้น 

แต่จะเป็นภารกิจร่วมกนัของทั้งองค์การ ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารสูงสุดท่ีรับผิดชอบด้านการกาํหนด

นโยบาย และแผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารระดบักลางรับผิดชอบดา้นการ

สรรหาคดัเลือกบุคลากร และระดบัปฏิบติัการรับผิดชอบในการสนบัสนุน ส่งเสริม สร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ซ่ึงภารกิจต่างๆ เหล่าน้ีสะท้อนให้เห็นภาพรวมท่ีเป็นระบบ ในขณะเดียวกัน

บทบาทของทรัพยากรมนุษยไ์ม่ไดถู้กมองเป็นเพียงผูใ้ช้แรงงานเท่านั้นแต่ถือว่าเป็นทุนทางสังคม 

(Social Capital) และทรัพยสิ์นท่ีมีค่าขององค์การ (Organization Assets)  ท่ีมีผลต่อการพฒันาและ

สร้างโอกาสความเจริญเติบโตกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

 

 1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management: HRM ) เดิมเรียกกนั

ว่าการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) แต่เม่ือโลกธุรกิจปัจจุบันมีความเจริญเติบโต

ขยายตวัมากข้ึน กรอบแนวคิดดา้นงานบุคคลจึงจาํเป็นตอ้งขยายและพฒันาให้สอดคลอ้งกบัความ

เปล่ียนแปลงดงักล่าว ซ่ึงนกัวิชาการส่วนใหญ่ไม่ไดม้องวา่บุคลากรในองคก์ารเป็นเพียงผูรั้บคาํสั่ง

ตามท่ีมอบหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององคก์าร หรือในปัจจุบนั

เรียกว่า “ทุนมนุษย”์ ท่ีมีส่วนร่วมส่งเสริมและสนบัสนุนให้ภาระงานต่างๆ ขององค์การดาํเนินไป

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความสําเร็จ ความเจริญเติบโตกา้วหน้าให้แก่องค์การ 

ด้วยเหตุน้ีเองจึงทาํให้การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นท่ียอมรับและมีความสําคญัยิ่งต่อองค์การ 

ในส่วนของความหมายตามท่ีนกัวชิาการใหไ้ว ้มีดงัน้ี 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์

ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้ปฏิบติังานในองค์การ

พร้อมทั้งใส่ใจพฒันา บาํรุงรักษาให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานไดเ้พิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพ

ร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบติังาน และยงัรวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทาํใหบุ้คลากรในองคก์าร

ท่ีต้องพ้นจาก การปฏิบัติงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามาร

ดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัระเบียบดูแลบุคลากร ให้ปฏิบติังาน

เพื่อให้บุคลากรไดใ้ชป้ระโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคลากรใหไ้ดม้ากท่ีสุด อนัเป็น

ผลทาํให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการแข่งขัน และความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับ

บุคลากร ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและตํ่าสุด รวมตลอดถึงการดาํเนินการต่าง ๆ อนัเก่ียวขอ้งกบับุคลากร

ทุกคนในองคก์าร (เสนาะ ติเยาว,์ 2545) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง การจดัการในเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เช่น เร่ืองการ

สรรหา การพฒันา การรักษา และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถพฒันาทนักบัการ

เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม่ รวมถึงการตอบสนองความต้องการเฉพาะ

บุคลากรใหม้ากท่ีสุดดว้ยเทคโนโลยแีละวทิยาการดา้นต่าง ๆ ( ดนยั เทียนพุฒ, 2546) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การกาํหนดนโยบายและ แนวปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรท่ีมีค่า

ท่ีสุดขององคก์าร ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นผูป้ฏิบติังาน อุทิศเวลาเพื่อความสาํเร็จท่ีย ัง่ยนื

ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Dessler 1997: 2 ) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงค่าของ

องค์การ ให้ปฏิบติังานได้สําเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลกั 7 ด้าน คือ การ

วางแผนด้านกาํลงัคน การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์เก้ือกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์ และการวิจยัดา้นทรัพยากร

มนุษย ์(Robert and David,2001) 

 จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น

กระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์การไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน เพื่อ

สร้างความเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้แก่องคก์าร และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ

ยคุปัจจุบนัได ้ดงัจะเห็นไดจ้ากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีกวา้งครอบคลุมกิจกรรม

ต่างๆ ในองคก์ารและเก่ียวขอ้งผกูพนัทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นบัตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรร

หาบุคลากรเขา้ มาปฏิบติังาน การดูแลบาํรุงรักษา จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจาก การปฏิบติังาน ซ่ึง

งานในแต่ละหน้าท่ีนั้น จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคลากรหรือสมาชิกในองค์การ 3 ช่วงระยะเวลา คือ

ก่อนปฏิบติังาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์เขา้มา ร่วมปฏิบติังาน โดยหน่วยงานดา้นน้ีจาํเป็นตอ้งรู้ และเขา้ใจ

ถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ เพื่อใหเ้ขา้มาร่วมงานดว้ยความเหมาะสมต่อไป 

 ขณะปฏิบติังาน หลงัจากสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาร่วมงาน

กบัองค์การแล้ว ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัจาํเป็นตอ้งธํารงรักษาให้บุคคลากรขององค์การมี

คุณภาพ มีชีวิต การปฏิบัติงานท่ีดี มีความศรัทธา และจงรักภักดีต่อองค์การ โดยคํานึงถึง

ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม และเป็นธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรท่ีดีเข้ามาร่วม

ปฏิบติังานได ้

  หลงัการปฏิบติังาน การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่ไดมุ้่งหวงัผลเพียงไดบุ้คลากร

เขา้มา และปฏิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น ภาระงานอีกหนา้ท่ีหน่ึงท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนุษยต์อ้งให้ความเอาใจใส่เช่นเดียวกนั คือ การดูแลบุคลากรหลงัเกษียณอายุ หรือ บุคลากรท่ีมี
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ความจาํเป็นต้องลาออกจากงานก่อนเวลา ด้วยความจาํเป็นบางประการ โดยองค์การจะต้อง

จดัเตรียมความพร้อมให้บุคลากรได้ใช้ชีวิตอย่างมีความสุขในสังคมหลงัออกจากงาน อาจจะเป็น

เร่ืองเงินบาํเหน็จ บาํนาญ เงินกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืนๆ ท่ีจะเอ้ือประโยชน์

ต่อการดาํรงชีวติท่ีมีความสุขไดต่้อไป 

 แนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่ว่าจะเป็นการดาํเนินงานของ

องค์การจะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการดาํเนินงานให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่างๆ 

ไม่วา่จะเป็นดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะตอ้งคาํนึงวา่มนุษยมิ์ใช่เคร่ืองจกัร 

แต่เป็นผูส้ร้างความสาํเร็จให้แก่องคก์ารยอ่มตอ้งการขวญักาํลงัใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดว้ยกนัทุกคน ดงันั้นจึงจาํเป็นท่ีจะให้บุคลากรในองคก์ารไดแ้สดงความสามารถของตนเอง พร้อม

ทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดใ้ช้

ความรู้ ความสามารถอยา่งเต็มท่ี นอกจากน้ี ยงัตอ้งคาํนึงถึงค่านิยม วฒันธรรม จริยธรรม และวินยั

ในการปฏิบติังานขององคก์ารเป็นสาํคญั 

  ปัจจุบนัแนวคิดดงักล่าว มิได้เน้นในเร่ืองความรู้ ความสามารถเพียงอย่างเดียว

หากแต่มีการขยายแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ผนใหม่ให้มีขอบเขตกวา้งยิง่ข้ึน 

ถือเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดยผูรั้บผิดชอบงานดา้นน้ีจะตอ้งมีบทบาท

เพิ่มข้ึนในการใช้กลยุทธ์ท่ีจะช่วยให้การบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยมี์ส่วนผลกัดนัให้องคก์าร

หาจุดยืน และขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั สามารถยกระดบัการบริหารงานให้มีคุณภาพ โดยเน้น

หลกัปฏิบติัต่อไปน้ี 

 มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร  ในเร่ืองประสิทธิภาพนอกจากจะไดต้ระหนกั

ว่าประสิทธิภาพของงานย่อมข้ึนอยู่กบัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้

สําเร็จลุล่วงไปด้วยดีเป็นสําคญัแล้ว ยงัจะต้องมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ

จะตอ้งรับรู้บทบาทและความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีของตน เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารและสังคม 

และท่ีสําคญัแต่ละคนจะตอ้งรู้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนอย่างไรจึงจะ

เหมาะสม ซ่ึงแนวคิดเหล่าน้ีมุ่งเป้าหมายท่ีจะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และให้เป็นไปในทิศทางท่ีจะสนบัสนุนเก้ือกูลต่อ

การพฒันาองคก์ารใหเ้ติบโตกา้วหนา้ยิง่ข้ึนต่อไป 

 มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า  เป็นแนวคิดท่ีมองการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ท่ีเป็นคุณ (Position Approach) คือมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด 

โดยให้ความสนใจวา่บุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลาหากอยูใ่น
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สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนส่งเสริมขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยเท่าเทียมกนั ดงันั้น แนวคิด

ในเร่ืองน้ีจึงเป็นการพฒันาบุคลากร ดว้ยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามทาํให้บุคลากรทุกคนมี

ความอบอุ่นเกิดความมัน่ใจ รู้สึกมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง 

 เน้นการจดัองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนยก์ลางบริหารทรัพยากรมนุษย์  เป็น

แนวคิดท่ีเน้นในเร่ืองประสิทธิภาพขององคก์ารเป็นสําคญั ซ่ึงจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและ

วิสัยทศัน์ของผูน้าํในการบริหารจดัการ ท่ีจะทาํให้องค์การเป็นเสมือนศูนยก์ลางท่ีคอยทาํหน้าท่ี

กระตุน้ และพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดทุ้กสถานการณ์ แมว้่าจะตอ้ง

เผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคท่ียากต่อการควบคุมก็ตาม 

 ปัจจุบนัแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ปล่ียนแปลงและพฒันามากข้ึน 

ดงัจะเห็นได้จากแนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษท่ี 20 ท่ีเป็นการบริหารตาม

แนวคิดใหม่ เนน้ความเป็นระบบโดยผูบ้ริหารหรือผูเ้ช่ียวชาญงานดา้นน้ีจะตอ้งเพิ่มบทบาทหนา้ท่ี

ในการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์โดยถือวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี จะช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้

องค์การมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และมีความกา้วหน้าต่อไปอยา่งมัน่คงท่ามกลาง สภาวะการ

เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ีนบัวนัจะรุนแรงมากข้ึน ดงันั้น เพื่อให้ฝ่ายบริหารและผูเ้ช่ียวชาญดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีเพิ่มข้ึนได้อย่างมั่นใจ จึงจาํเป็นต้องพฒันา

แนวคิดหรือสมรรถนะใหม่ให้อยูใ่นกรอบท่ีเสริมสร้างวิสัยทศัน์ใหม่ให้แก่องค์การโดยจะมุ่งเน้น

บุคลากรอยา่งเดียว แต่จะมีมุมมองท่ีกวา้งข้ึนใหค้รอบคลุมแนวคิดในเร่ืองต่อไปน้ี 

 แนวคิดดา้นธุรกิจ  เป็นมุมมองท่ีมุ่งเนน้สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ  โอกาสทางตลาด 

ขอ้จาํกัดในการแข่งขนั รวมถึงความรู้เชิงวิเคราะห์ด้านการเงิน เทคโนโลยี จุดแข็งจุดอ่อนของ

องคก์าร เพื่อแสวงหากลยุทธ์ท่ีดีในการดาํเนินธุรกิจให้กา้วหนา้ และสู้คู่แข่งขนัในโอกาสต่างๆ ได้

แนวคิดดา้นเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึงเป็นแนวคิดท่ีมุ่งเนน้ความรอบรู้ทางดา้น

พฤติกรรมศาสตร์ สามารถบริหารกิจกรรมต่างๆ ไดอ้ย่างมีเทคนิคท่ีสร้างสรรค์โดยเฉพาะในเร่ือง

ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การจา้งงาน การฝึกอบรมพฒันาบุคลากร การประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูล รวมถึงการพัฒนากระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดใหม่ 

 แนวคิดด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง  หมายถึงความสามารถในการพฒันา

วิสัยทศัน์ขององค์การ ไปเป็นกลยุทธ์ท่ีนําไปสู่การบริหารเชิงรุกท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ี

เหมาะสม เพื่อแก้ปัญหาและสนับสนุนบุคลากรให้มีความรู้ ความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานท่ีทา้ทาย

ตลอดจนให้ความสําคัญต่อการจัดสรรทรัพยากรให้ เหมาะสมกับงานขององค์การ และ

สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  นอกจากจะทราบแนวคิดพื้นฐานเก่ียวกบัการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีกล่าวมาแล้วเราจาํเป็นต้องคาํนึงถึงสภาพแวดล้อม ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผล

กระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ยเช่นกนั คือ 

 ปัจจยัภายในองค์การ (Internal Factors) ได้แก่ สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด 

การผลิต การศึกษาคน้ควา้วิจยัทรัพยากรมนุษย ์ระบบการบริหารข่าวสารขอ้มูลบทบาทหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบขององค์การ วฒันธรรม ค่านิยม และระเบียบวินัย ขอ้ปฏิบติัขององค์การ เป็นตน้ ทั้งน้ี

เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 ปัจจัยภายนอกองค์การ (External Factors) ได้แก่  บทบาทหน้าท่ีของรัฐบาล

ความก้าวหน้าทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแข่งขนั ในลักษณะเดียวกนัสถานการณ์ด้าน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ภยัธรรมชาติ ภาวะสงคราม เป็นตน้ ท่ีมีผลกระทบต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีศกัยภาพ และ สามารถปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้

 นอกจากจะทราบแนวคิดและความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีกล่าว

มาแล้วเราจาํเป็นตอ้งทราบถึงความสําคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  การพฒันาบุคลากร  

ตามลาํดบัดงัน้ี 

 1.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 จากการศึกษาความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ คง

จะทาํให้เข้าใจและยอมรับว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญ และสามารถท่ีจะเอ้ือ

ประโยชน์ให้องค์การดําเนินธุรกิจต่างๆ ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นใจ จะเห็นได้ว่าทุกองค์การ

ประสงค์ท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่ความสําเร็จในฐานะผูน้ําธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากร

นบัเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนาํพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฎิบติัท่ีมีคุณภาพทั้งน้ีเพราะ

งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เข้ามา

ปฏิบติังาน และเม่ือเราได้คดัสรรให้บุคลากรเหล่าน้ีเขา้มาอยู่ในองค์การแลว้ งานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยก์็ไม่ได้หยุดอยู่เพียงเท่าน้ี หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งดูแลฝึกอบรมและ

พฒันาให้บุคลากรไดรั้บความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสภาพการ

เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยีท่ี

จะเป็นพลงัเสริมให้ บุคลากรปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ และพร้อม จะปฏิบติังานท่ีทา้ทายความรู้ 

ความสามารถ สร้างความสําเร็จให้แก่องค์การมากยิ่งข้ึน ปัจจุบนัการให้ความสําคญัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ต่อไปน้ี 

 การแข่งขนัของโลกธุรกิจยุคใหม่ จากการเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจและ

การเมือง ทาํให้มีการเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร ผูบ้ริหาร และท่ีสําคญับุคลากรไม่ไดอ้ยูใ่น
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ฐานะท่ีจะ ตอ้งปฏิบติังานให้องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงเท่านั้น หากแต่วา่มีการโยกยา้ย ไปปฏิบติังาน

ในท่ีอ่ืนๆ ท่ีพอใจมากกว่า ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ ความเป็นอยู่ และท่ีสําคัญ

ผูบ้ริหารไม่ไดบ้ริหารงานโดยอาศยัอาํนาจเพียงอยา่งเดียวอีกต่อไป ซ่ึงแนวคิดใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนทาํให้

ไม่อาจใช้เงินอย่างเดียวเป็นส่ิงจูงใจได้ แต่จาํเป็นต้องอาศัยเร่ืองเกียรติยศความมั่นคงใน การ

ปฏิบติังานประกอบดว้ย โดยเฉพาะ สภาวะการแข่งขนัระหวา่งธุรกิจทาํให้บทบาทหรือความสาํคญั

ของบุคลากรแต่ละคนมีอิสระท่ีจะตดัสินใจเลือกปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถของตน

มากยิง่ข้ึน 

 กฎเกณฑ์และขอ้กาํหนดของรัฐ จากความเอารัดเอาเปรียบระหว่างนายจา้งและ

ลูกจา้ง รัฐบาลจึงได้เขา้มาควบคุมการดาํเนินงาน ตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งธุรกิจจนการเลิกธุรกิจกฎเกณฑ์

และขอ้กาํหนดต่างๆ ท่ีบญัญติัข้ึนมาทาํใหร้ะบบเศรษฐกิจปัจจุบนัถือเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวม

และความเป็นธรรมในสังคมเป็นหลัก โดยเฉพาะรัฐเข้ามามีบทบาทในเร่ืองสวสัดิการ รายได ้ 

สภาพการปฏิบติังาน  การจา้งแรงงานในวนัหยุด  และเงินทดแทนต่างๆ  ตามกฎหมาย  แรงงาน  

เพื่อไม่ให้ผูบ้ริหารเอาเปรียบบุคลาการในองค์การ และเน้นกระบวรการบริหาร ทรัพยากรมนุษย ์

ใหไ้ดรั้บความเป็นธรรมยิง่ข้ึน 

 ความเติบโตด้านเทคโนโลยี   ปัจจุบันบุคลากรปฏิบัติงานโดยอาศยัเคร่ืองมือ 

เคร่ืองจกัรท่ีมีเทคโนโลยีเป็นเคร่ืองทุ่นแรง การปฏิบติังานย่อยมีความซับซ้อนมากข้ึน องค์การ

จาํเป็นตอ้งจดัฝึกอบรมพฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ให้แก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้ง

ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีงาน มีรายได้เพียงพอ ดาํรงชีพ  

มีสวสัดิการเก้ือหนุน มีเกียรติยศช่ือเสียง และมีความมัน่คงพึงพอใจกบังานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด 

 ความซับซ้อนขององค์การ   การดาํเนินงานปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัความซับซ้อน

ของปัจจยัต่างๆ ไม่วา่จะเป็นปัจจยัภายในหรือภายนอกองคก์าร จาํเป็นจะตอ้งปรับและพฒันาตนเอง

ให้แข็งแกร่งและรองรับสภาพต่างๆได ้เม่ือองคก์ารมีขนานใหญ่ ความตอ้งการเงินทุนและบุคลากร

ท่ีมีความรู้ความสามารถย่อมมีมากข้ึน โครงสร้างท่ีซับซ้อนน้ีเองจําเป็นต้องกําหนดให้การ

ดาํเนินงานทุกอย่างมีระบบและแนวทางปฏิบัติท่ีแน่นอน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง

บุคลากรในฝ่ายต่าง ๆ ใหม้ากข้ึน โดยอาศยับุคลากรท่ีมีศกัยภาพ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน จึงจะทาํ

ใหไ้ม่เกิดปัญหาตามมา 

 การเปล่ียนบทบาทของฝ่ายบริหาร  โดยเฉพาะปรัชญาทางการบริหารได้

เปล่ียนแปลงไป คือจากการบริหารงานท่ีมุ่งหวงัผลกาํไรเพียงอย่างเดียว ยงัจะตอ้งคาํนึงถึงความ

รับผดิชอบต่อสังคมและประเทศเป็นสําคญั ทั้งน้ีเพราะกิจกรรมขององคก์ารจะเป็นรูปแบบใด  ยอ่ม 

มีผลมาจากปัจจยัทางสังคม การเมือง และวฒันธรรมท่ีองค์การกาํหนดไว ้เวน้แต่สภาพแวดล้อม



18 
 

ปัจจุบนัไม่ไดท้าํให้ผูเ้ป็นเจา้ของปัจจยัการผลิตมีอิทธิพลเหนือผูบ้ริโภคแต่ฝ่ายเดียวเหมือนแต่ก่อน 

ดงันั้น วตัถุประสงค์ใหม่ของธุรกิจจึงมุ่งสนองความตอ้งการของบุคลากรในองค์การ ลูกคา้ และ

สังคม ขณะเดียวกนัก็จะตอ้งไดรั้บผลตอบแทนในรูปของกาํไร 

  กล่าวโดยสรุป จะเห็นวา่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสําคญัในแง่ของการ

บริหารจดัการในรูปของทุนมนุษยด์งัต่อไปน้ี 

 ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงให้แก่องค์การ  ในฐานะท่ีงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มาเช่ือมโยง

ภารกิจต่างๆ ของแต่ละหน่วยงานในองค์การช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  เม่ือ

บุคลากรไดป้ฏิบติังานท่ีตนเอง มีความรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลทาํให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ 

จงรักภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน 

  ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเอง โดย

อาศยัความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย 

ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ  โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี

ยอ่มจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานทาํ สร้างผลผลิตให้แก่องค์การ และเพิ่มรายไดใ้ห้แก่

ประเทศชาติไดอี้กทางหน่ึง 

 1.3 กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 

 1.  การออกแบบการวิเคราะห์และการวิเคราะห์เพื่อจดัแบ่งตาํแหน่งงาน (task specialization 

process) 

 2.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource planning) 

 3.  การสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน (Recruitment and selection process) 

 4.  การปฐมนิเทศบรรจุพนกังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน (Induction or orientation 

and appraisal process) 

 5.  การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and development process) 

 6.  กระบวนการทางด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์ (Health, safety 

maintenance process and labor relation) 

 7.  การใชว้นิยัควบคุมตลอดจนการประเมินผล (Discipline control and evaluation process) 

  การกาํหนดงานหรือการออกแบบงาน (Job designs) ทั้งน้ีเพราะงานเป็นตวัเช่ือมโยง

ระหว่างบุคคลและองค์การ และเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกลกัษณะทรัพยากรบุคคลท่ีองค์การตอ้งการ ในการ

กาํหนดงานจะตอ้งพิจารณาทั้งระบบคือการศึกษาองคป์ระกอบขององคก์าร องคก์ารประกอบของ
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สภาพแวดลอ้ม และองค์ประกอบดา้นพฤติกรรม และสร้างงานข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมายขั้นสุดทา้ยคือ 

การเพิ่มผลผลิตในองคก์ารและการท่ีพนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน 

 1.3.1 การออกแบบงาน (Job designs) และการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 

 1.  การจดัให้งานเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะง่าย(Work simplification)  เป็นการแบ่ง

งานต่างๆ ใหเ้ป็นงานยอ่ยหลาย ๆ ช้ิน ท่ีใชค้วามชาํนาญเฉพาะแต่เป็นงานง่าย ๆ 

 2.  การหมุนเวียนงาน(Job rotation) พนักงานจะสับเปล่ียนงานท่ีมีลกัษณะ

ง่ายๆ หรืองานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั จากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึง เป็นการลดความเบ่ือหน่ายใน

การทาํงานช้ินหน่ึง เพื่อไปทาํงานอีกช้ินหน่ึง 

 3.  การขยายขอบเขตงาน(Job enlargement) เป็นวิธีตรงกันข้าม วิธี ท่ี1 

กล่าวคือ ถา้งานๆหน่ึง สามารถแบ่งเป็นวิธีการจดัการอยา่งง่ายๆได ้3 อยา่งแลว้ ในแง่ของการขยาย

ขอบเขตงาน จะให้คนทาํงาน ทั้ง 3 อย่างนั้นพร้อมกนั เพื่อลดเป้าหมายในการทาํงานอย่างเดียว 

มีความหมายยิง่สาํหรับคนทาํงาน 

 4. การเพิ่มเน้ือหาของงาน (Job enrichment) เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบ

ให้กับพนักงานให้ความเป็นอิสระในการทํางานและให้ควบคุมคนเอง เป็นวิธีท่ีสามารถเพิ่ม

ความหมายและคุณค่าในตวังานสาํหรับพนกังาน 

  การวเิคราะห์งาน คือ กระบวนการพิจารณา จาํแนกแยกแยะ ประเมินผลและ

จดัขอ้มูลต่างๆ เก่ียวกบั งานอย่างเป็นระบบ ไม่ใช่รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตวับุคคล กระบวนการ 

ในการวเิคราะห์ มีดงัน้ี 

 1.  การระบุขอบเขตงาน (Job identification) ต้องทําก่อนท่ีจะรวบรวม

สารสนเทศของการวิเคราะห์งาน การระบุขอบเขตงานน้ีจะทาํได้ง่ายสําหรับองค์การขนาดเล็ก 

เพราะมีงานไม่มากนกั แต่จะประสบความยุง่ยากมากสาํหรับองคก์ารขนาดใหญ่ 

 2.  การสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire development) ในการศึกษางาน 

จะตอ้งดาํเนินการจดัทาํรายการ หรือแบบสอบถามซ่ึงเรียกกนัว่า ตารางการวิเคราะห์งาน (Job analysis 

schedules) ในแบบสอบถามน้ีจะใชศึ้กษารวบรวมสารสนเทศของานท่ีมีมาตรฐานเดียวกนั แสดงให้

เห็นถึงหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ความสามารถของบุคคล และมาตรฐานการปฏิบัติงาน ควรใช้

แบบสอบถามชนิดเดียวกนัศึกษางานประเภทเดียวกนั 

 3.  การรวบรวมข้อมูลต่างๆ อาจทําได้หลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์ การ

สอบถามผูเ้ช่ียวชาญ การส่งแบบสอบถามไปทางไปรษณีย ์การพิจารณาบนัทึกประจาํวนัในการ

ปฏิบติังานของคนงานและการสังเกตขั้นต่างๆ ของการวเิคราะห์งาน(The Steps in Job Analysis) 
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 ขั้นท่ี 1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้ง ตอ้งทาํการทบทวนทาํ

ความเขา้ใชก้บัขอ้มูลพื้นฐาน ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเท่าท่ีมีอยู ่

 ขั้นท่ี 2 การพิจารณาเลือกตาํแหน่งตวัอยา่งท่ีจะใชว้ิเคราะห์ วิธีการท่ีง่าย

ก็คือ การเลือกวิเคราะห์ เฉพาะตาํแหน่งตาํงานท่ีเป็น "ตวัแทน" ของแต่ละกลุ่มตาํแหน่ง ซ่ึงก็จะ

ใหผ้ลนาํมาใชก้ารไดแ้ละรวดเร็วข้ึน โดยท่ีไม่จาํเป็นตอ้งวเิคราะห์จนทัว่ทุกตาํแหน่ง 

 ขั้นท่ี 3 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน ในขั้น น้ีการใช้

เทคนิคในการวิเคราะห์อาจเป็นวิธีหน่ึงหรือหลายวิธีการาต่างๆ ต่อไปน้ี เช่น โดยวิธีการสัมภาษณ์ 

การใชแ้บบสอบถาม เป็นตน้ 

 ขั้นท่ี 4 การจดัทาํเป็น "คาํบรรยายลกัษณะงาน" (Job Description) หลงัจากท่ี

ได้รวบรวมข้อมูลมาแล้ว จะต้องนํามาจดัระเบียบเรียบเรียงข้ึนมาเป็นคาํบรรยายลักษณะงาน (Job 

Description) 

 ขั้นท่ี 5 การแปลงความเป็นรายละเอียดคุณสมบติัของคุณ (Job Specification) 

เป็นขอ้ความสําคญัท่ีบอกถึงคุณสมบติัของบุคคลลักษณะท่าทาง ความชํานาญ ตลอดจนคุณสมบัติ

พื้นฐานอ่ืนท่ีจาํเป็น เพื่อท่ีจะทาํใหง้านนั้นๆ เสร็จส้ินลง 

  1) คาํอธิบายลักษณะงาน (Job description)  ประกอบดว้ยสาระสาํคญั 3 ส่วน คือ 

 (1)  ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัช่ือของงาน (Job identification) ซ่ึงหมายถึงส่วน

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัช่ือของงาน และขอ้มูลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระบุลกัษณะซ่ึงจะช่วยให้เห็นถึงความ

แตกต่างจากงานอ่ืนๆ ในองคก์าร 

 (2)  สรุปงาน (Job Summary) หมายถึงการสรุปเก่ียวกบังานดว้ยขอ้ความ

ท่ีย่นย่อ แต่มีขอ้ความท่ีพอเพียงในการช่วยให้ทราบและช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างของหน้าท่ีงาน 

(duties) ท่ีตอ้งทาํของงานนั้นๆท่ีต่างจากหนา้ท่ีงานของงานอ่ืน ๆ 

 (3)  หนา้ท่ีงาน (Job duties) หมายถึงส่วนของหนา้ท่ีงานสาํคญัและความ

รับผดิชอบเก่ียวกบังาน 

 1.3.2  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการคาดการณ์ความตอ้งการของ

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเป็นการล่วงหนา้ วา่ตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดบัใด จาํนวนเท่าใด 

และตอ้งการเม่ือใด (the right people the right place, at the right time) และกาํหนดวิธีการท่ีจะไดม้า

ซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์ต้องการ ว่าจะได้มาจากไหน อย่างไร ตลอดจนการกําหนดนโยบายและ

ระเบียบปฏิบติัต่างๆ เพื่อท่ีจะใชท้รัพยากรบุคคลท่ีมีอยูใ่หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 

 



21 
 

 1) ความสาํคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 (1)  ทําให้ องค์การส าม ารถ ดํา เนิ น การอย่างมี ป ระสิ ท ธิผ ลแล ะ

ประสิทธิภาพในอนาคต 

 (2)  ทาํให้องคก์ารสามารถดาํเนินการอยา่งมัน่คงท่ามกลางสภาพสังคม

ท่ีเปล่ียนแปลง 

 (3)  ทาํให้องค์การมีแผนดาํเนินการอย่างละเอียด ท่ีจะปฏิบติังานด้าน

บุคคลอยา่งมีขั้นตอน เช่น การ สรรหาการคดัเลือก การโอนยา้ย การเล่ือนตาํแหน่ง 

 2) ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 (1)  ช่วยให้องค์การสามารถวางแผนพฒันาการใช้ทรัพยากรมนุษยใ์ห้

เกิดประโยชน์สูงสุด ช่วยให้กิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละเป้าหมายขององค์การในอนาคตมี

ความสอดคลอ้งกนั 

 (2)  ช่วยในกิจกรรด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีระบบและมี

ความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั 

 (3)  ช่วยใหก้ารจา้งพนกังานใหม่เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 (4)  เป็นการเตรียมการให้ไดพ้นักงานใหม่เป็นไปตามความต้องการ

ของแผนหรือฝ่ายต่างๆ 

 (5)  ส่งเสริมและพัฒนาโอกาลความเท่าเทียมกันของพนักงานใน

หน่วยงานต่างๆ ขององคก์าร 

 (6)   เป็นแนวทางสําหรับองค์การท่ีมีหน้าท่ีผลิตจะไดผ้ลิตกาํลงัคนให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน 

  3) กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ได้กาํหนดขั้นตอนต่างๆ 

ดงัน้ี 

 (1)  การพิจารณาเป้าหมาย และแผนขององค์การ (Goals and Plans of 

Organization) คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยทุธ์ท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไวศึ้กษานโยบายทางดา้น

ต่างๆเพื่อท่ีจะนาํผลของการศึกษาเหล่าน้ีมาจดัวางขอ้มูลดา้นบุคคลท่ีควรจะเป็นในอนาคตไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

 (2) การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั (Current 

Human Resource Situation) 

 (3) การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย ์( Human Resource Forecast) จะได้

ทราบจาํนวนและประเภทของพนักงานท่ีมีอยู่จริงๆ ว่ามีจาํนวนเท่าไร แล้วนาํมาเปรียบเทียบกบั
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จาํนวนท่ีองค์การทั้ งหมดก็จะสามารถรู้ว่าองค์การต้องจ้างพนักงานใหม่ในกลุ่มใดบ้าง และใน

ระยะเวลาใด 

 (4)  การกาํหนดแผนปฏิบติัการ (Implementtion Programes) 

 (5)  การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) 

 1.3.3  การสรรหา(Recruitment)และการคัดเลือก (Selection) 

 การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัร

งานท่ีมีความสามารถเขา้มาทาํงานในองค์การ เร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ทาํงานและส้ินสุด  

เม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์าร กระบวนการท่ีควรนาํมาพิจารณาในการสรรหา คือ 

 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย(์Human Resource Planning) 

 2.  ความตอ้งการหรือการร้องขอของผูจ้ดัการ (Specific requests of managers) 

 3.  การระบุตาํแหน่งงานท่ีจะรับบุคลากรใหม่ (Job opening identified) 

 4.  รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน (Job analysis information) 

 5.  ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ (Manager's comments) ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ

จะเป็นตวัตรวจสอบใหก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลทาํดว้ยความรอบคอบและลึกซ้ึงมากข้ึน 

 6.  กาํหนดคุณสมบติับุคลากรตรงกบังาน (Job requirement) 

 7.  กาํหนดวิธีการสรรหา (Methods of recruitment) ผูส้รรหาจะศึกษาแนวทาง

และแหล่งท่ีจะดาํเนินการสรรหาพนกังาน 

 8.  ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร (Satisfactory pool of recruits) 

 กระบวนการสรรหา (Werther and davis. 1986)  ข้อกําหนดท่ีควรนํามา

พิจารณาในการสรรหา 

 1. นโยบายขององค์การ (Organization policies) โดยทั่วไปมุ่งแสวงหา

ความสาํเร็จ 

  1.1  นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในให้บรรจุในตาํแหน่งงานท่ีว่างลง 

(Promote from- within policies) องค์การตอ้งการท่ีจะสนบัสนุนให้โอกาสแก่บุคคลท่ีทาํงานอยูใ่น

องค์การของตนได้มีโอกาสเล่ือนหรือเปล่ียนไปทาํงานในตาํแหน่งท่ีว่างลง โดยเช่ือว่าจะเป็นการ

สร้างขวญัและกาํลงัใจแก่พนกังานท่ีทาํงานอยู ่

  1.2  นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในตาํแหน่งท่ีว่างลง (Promote 

from outside policies) องค์การตอ้งการบุคคลท่ีมีแนวความคิดใหม่ๆ เข้ามาในองค์การแทนท่ีจะ

วนเวยีนเฉพาะคนในองคก์ารของตน 
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  1.3  นโยบายค่าตอบแทน (Compensation policies) คือ บริษทัท่ีกาํหนด

ราคาเงินเดือนตํ่ากวา่ราคาท่ีตลาดกาํหนดจะไดรับบุคคลท่ีหมดโอกาสจากท่ีอ่ืนๆ แลว้อาจจะส่งผล

กระทบต่อการทาํงานในองคก์าร 

  1.4  นโยบายด้านสถานภาพการจ้างงาน(Employment status policies) 

บางองคก์ารไดก้าํหนดนโยบายท่ีจะรับบุคคลเขา้ทาํงานนอกเวลา(Part- time) และทาํงานเป็นลูกจา้ง

ชัว่คราว 

  1.5  นโยบายการจา้งคนต่างชาติ(International hiring policies) ผูส้รรหา

จะตอ้งทาํการศึกษาหาความรู้ต่างๆ ดา้นกฎหมายเพื่อใหก้ารจา้งงานประเภทน้ีเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

 2.  แผนดา้นทรัพยากรมนุษย(์Human Resources Plans) จะทาํให้ผูส้รรหาได้

รับรู้รายละเอียดเก่ียวกบัพนกังาน และการเล่ือนขั้นของพนกังาน รู้วา่งานท่ีกาํหนดในแผนนั้นควร

หาบุคคลจากแหล่งภายในองคก์ารเองหรือจากแหล่งภายนอก 

 3.  สภาพแวดล้อมทัว่ ๆไป (Environments Conditions) ผูส้รรหาควรได้มี

การตรวจสอบกบัมาตรการ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

 3.1  ดัชนีช้ีนําทางเศรษฐกิจท่ีภาครัฐบาลได้สรุปให้เห็นทิศทางของ

สภาพเศรษฐกิจนบัวา่เป็นส่ิงท่ีควรนาํมาประกอบการพิจารณาดว้ย 

 3.2  การพิจารณาข้อเปรียบเทียบระหว่างการดําเนินการจริงและท่ี

คาดการณ์ไว ้เพื่อจะไดเ้ห็นความแปรผนัในส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจะไดรู้้แน่ชดัว่าบุคลากรท่ีมีอยู่นั้นมี

ลกัษณะเช่นไร ตอ้งการบุคลากรลกัษณะใดมาเพิ่มเติม 

 3.3  การพิ จารณ าข้อมู ลจากก ารป ระกาศก ารห างาน ทําใน ห น้า

หนงัสือพิมพ ์เพราะขอ้มูลเหล่าน้ีจะเป็นดชันีช้ีใหเ้ห็นถึงการแข่งขนักนัดา้นแรงงาน เพื่อผูท้าํหนา้ท่ี

สรรหาจะไดด้าํเนินการวางแผนกลยุทธ์ช่วงชิงให้คนท่ีมีความสามารถสนใจงานในบริษทัของเรา

ก่อนบริษทัคู่แข่ง 

 4.  การกําหนดคุณลักษณะบุคคลท่ีตรงกับงาน(Job Requirements) ผูส้รรหา

จะตอ้งศึกษาและเรียนรู้ความตอ้งการต่างๆ จากสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน และคาํร้องขอของ

ผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆ ความรู้ดา้นคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังานจะเป็นตวัเลือกท่ีดีท่ีสุด และส่ิงท่ีควรคิด

บางประการ คือ "สําหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมีประสบการณ์ 10 ปี แต่ทาํงาน อย่าง

เดียวกนัทุกปีซํ้ ากนัถึง 10 ปี อาจจะไม่มีคุณค่าทางประสบการณ์ดีกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ 1 ปี ก็ได"้ 

 5.  คุณสมบัติของผูส้รรหา (Recruiter qualification) นับว่าเป็นส่ิงสําคัญ 

ท่ีทาํให้กระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ผูส้รรหาจะทาํหน้าท่ีไดดี้เพียงไรข้ึนอยู่

กบัเขามีคุณสมบติัตามท่ีกาํหนดหรือไม่ 
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 5.1 วธีิการสรรหา (Channels of Recruitment) 

 1.  การมาสมคัรงานดว้ยตนเอง (Walk- in) 

 2.  การเขียนจดหมายมาสมคัรงาน (Write- in) 

 3.  การแนะนาํของพนกังานในองคก์าร (Employee referrals) 

 4. การโฆษณา (Advertising) 

 5.  กรมแรงงาน (Department of Labour) 

 6.  หน่วยงานจดัหางานของเอกชน (Private Placement Agencies) 

 7.  สถาบนัการศึกษา ( Educational Institutions) 

 5.2 การคดัเลือก (Selection) คือ กระบวนการท่ีองค์การใช้เคร่ืองมือ

ต่างๆ มาดาํเนินการพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรจาํนวนมากให้เหลือตามจาํนวนท่ีองค์การตอ้งการ 

ฉะนั้นการคดัเลือกจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีเกณฑ์กาํหนดข้ึนเพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาให้ไดค้นท่ีมี

คุณสมบติัตรงกบังานท่ีเปิดรับการคดัเลือกจะประสบความสาํเร็จเป็นอยา่งดีนั้น จะตอ้งมีตวัป้อนเขา้ 

(input ) ท่ีดีด้วย ตัวป้อนเข้าท่ีจะไปสู่การคดัเลือกนั้ น มี 3 ประเภท ด้วยกัน คือ 1) การวิเคราะห์งาน  

( Job analysis) 2) แผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource plans) 3) การสรรหา (Recruitment)  กระบวนการ

คดัเลือกมีลาํดบัขั้นตอนดงัน้ี 

 ขั้นท่ี 1  การตอ้นรับผูส้มคัร (Preliminary reception of application) 

การคดัเลือกเป็นโอกาสแรกท่ีผูส้มคัรจะเร่ิมรับรู้เก่ียวกบัลกัษณะขององคก์าร ขณะเดียวกนั 

ฝ่ายบุคคลเองก็มีโอกาสสังเกตกิริยาท่าทาง เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนองของผูส้มคัร ซ่ึงจะเป็นขอ้มูล

อยา่งดีในการพิจารณาต่อไป 

 ขั้นท่ี 2  การทดสอบ (Employment tests)  แบบทดสอบเป็นเคร่ืองมือ

สําคญัท่ีใช้ในการคดัเลือกบุคคลเข้าทาํงาน ท่ีนําไปเร้าให้บุคคลแสดงความสามารถและพฤติกรรม

ออกมา ประเภทของแบบทดสอบ 

  1.  แบ่งตามสมรรถภาพท่ีจะวดั แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

  1.1 แ บ บ ท ด ส อ บ ผ ล สั ม ฤ ท ธ์ิ (Achievement Test) 

หมายถึง แบบทดสอบท่ีวดัความรู้ ทกัษะ ท่ีบุคคลไดรั้บการเรียนรู้มาในอดีต 

  1.2  แบบทดสอบความถนัด (Aptitude Test) หมายถึง 

แบบทดสอบท่ีใชว้ดัสมรรถภาพทางสมองเก่ียวกบัความสามารถในการปฏิบติักิจกรรม การทาํงาน

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จดว้ยความถูกตอ้งแม่นยาํ ชาํนาญและคล่องแคลว้ 
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  1.3  แบบทดสอบบุคคล-สังคม (Personal-Social Test) 

หรือแบบทดสอบการปรับตวั (Adjustment) หมายถึงแบบทดสอบท่ีใช้วดับุคลิกภาพ (Personality) 

และการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสังคม 

 2.  แบ่งตามลกัษณะของการกระทาํหรือการตอบ แบ่งได้

ดงัน้ี 

  2.1  แบบให้ลงมือกระทํา(Performance Test)  แบบทดสอบ

ภาคปฏิบติัทั้งหลาย 

  2.2  แบบให้ เขี ยนตอบ(Paper-Pencil Test) แบบทดสอบ

ขอ้เขียน 

  2.3  การสอบปากเปล่า(Oral Test) การสอบสัมภาษณ์นัน่เอง 

 3.  แบ่งตามจุดมุ่งหมายการสร้าง แบ่งเป็น 

  3.1  แบบอตันยั (Subjective test) มุ่งการบรรยาย พรรณนา 

 3.2 แบบปรนัย (Objective test) มุ่งการถามให้ครอบคลุม

เน้ือหา 

 4.  แบ่งตามเวลาท่ีกาํหนดใหต้อบ 

 4.1  แบบใชค้วามรวดเร็ว(Speed test) ตอ้งการดูความไว 

 4.2  แบบท่ีให้เวลามาก(Power test)ต้องการการแสดง

ความคิดเห็นเชิงวิเคราะห์ 

 5.  แบ่งตามประโยชน์ 

 5.1  เพื่อการวนิิจฉยั 

 5.2  เพื่อการทาํนาย คาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 ขั้นท่ี 3  การสัมภาษณ์(Selection interview) แบ่งเป็น 5 ประเภท 

 1.  การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง(Unstructured interview) 

การสัมภาษณ์แบบน้ีใหอิ้สระแก่ผูส้ัมภาษณ์ 

 2.  การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง(Structured or directive 

interview) คาํถามแต่ละคาํถามจะถูกเตรียมก่อนท่ีจะเร่ิมสัมภาษณ์ 

 3.  การสัมภาษณ์แบบผสม(Mixed interview) การสัมภาษณ์ท่ี

ผสมผสานระหวา่งการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 

 4.  การสัมภาษณ์แบบแกปั้ญหา (Problem – solving  interviews) 

เป็นการสัมภาษณ์ท่ีเนน้แนวคิดความคิดและวธีิการท่ีผูส้มคัรใชแ้กปั้ญหาต่อสถานการณ์ต่าง  ๆ
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 5. การสัมภาษณ์แบบเข้มข้น(Stress interviews) เป็นการ

สัมภาษณ์เน้นสถานการณ์ในด้านความเครียดและความกดดันต่างๆ เพื่อพิจารณาปฏิกิริยา

ตอบสนองของผูท่ี้ถูกสัมภาษณ์ 

  กระบวนการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 5 ขั้น คือ 

   1. การเตรียมการสัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์ควรมีการเตรียม

คาํถามต่างๆ เอาไวก่้อน 

   2.  การสร้างสายสัมพนัธ์(Creation of rapport) จะทาํให้

สัมพนัธภาพ ระหวา่งผูส้มัภาษณ์ และผูถู้กสัมภาษณ์มีความไวใ้จ 

   3.  การแลกเปล่ียนสารสนเทศ(Information exchange) เพื่อ

สร้างบรรยากาศในการสัมภาษณ์บางคร้ังผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการให้การสัมภาษณ์เป็นการส่ือสารสองทาง 

(two-way communication) 

   4.  การยุติการสัมภาษณ์(Termination) ผูส้ัมภาษณ์จะเป็น

ฝ่ายยติุการสัมภาษณ์อาจบอกวา่ เราคุยกนัมาพอสมควร ผมขอถามคาํถามสุดทา้ย 

   5.  การประเมินผล(Evaluation) หลังจากการสัมภาษณ์

ส้ินสุดลง ผูส้ัมภาษณ์ตอ้งบนัทึกผลทนัที 

 ขั้นท่ี 4  การตรวจสอบภูมิหลัง (References and background check)  

ในขั้นน้ีจะพิจารณาตรวจสอบภูมิหลงัจากบริษทัเดิมหรือผูท่ี้อา้งถึงในใบสมคัร ขอ้มูลการตรวจสอบ

ภูมิหลงัช่วยยนืยนัความแน่ใจในการตดัสินใจของคณะกรรมการไดดี้ข้ึน 

 ขั้นท่ี 5  การตรวจสุขภาพ (Medical Evaluation) ให้ผูส้มคัรตรวจ

สุขภาพในหน่วยงานต่างๆ ท่ีทางองคก์ารกาํหนดให้ การตรวจสุขภาพน้ีช่วยไม่ให้องคก์ารมีปัญหา

ภายหลงัจากการรับพนกังานเขา้มาทาํงานแลว้เกิดภยัอนัตรายถึงแก่ชีวติเน่ืองจากสุขภาพเบ้ืองตน้ 

 ขั้นท่ี 6  การประชุมปรึกษาพิจารณา (Conference) คณะกรรมการ

ซ่ึงประกอบดว้ย หัวหน้าหน่วยงาน ผูค้ดัเลือกเละกรรมการท่ีไดรั้บการแต่งตั้งพิจารณาตดัสินคร้ัง

สุดทา้ย คณะกรรมการชุดน้ีจะร่วมกนัอภิปรายความเหมาะสมในการตดัสินใจคดัเลือกให้บุคคลใด

เขา้ทาํงานในองคก์าร 

 ขั้นท่ี 7  ทดลองการปฏิบติังาน (Realistic Job Preview) ในขั้นน้ีจะ

ไดป้ระโยชน์แก่ผูถู้กคดัเลือกโดยตรงเพราะจะไดส้ํารวจตนเองวา่มีความเหมาะสมในงานนั้นจริง

หรือไม่ สามารถปรับตวัต่อสภาพการณ์ต่างไดห้รือไม่ 
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 ขั้นท่ี 8  การตดัสินใจจา้ง (Hiring Decision) ดาํเนินการบรรจุเป็น

พนกังานขององคก์าร ผูท้าํงานดา้นน้ีตอ้งทาํการติดตามผลงานของตนเองในทุกคร้ังจากผูน้าํผลงาน

ของเราไปใช ้

 1.3.4   การประเมินผลพนักงาน (Employee Appraisal) และปฐมนิเทศ 

 การประเมินผลพนกังาน คือระบบประเมินผลบุคคล อนัเก่ียวเน่ืองมาจากผล

การปฏิบติังาน โดยอาศยัหลกัเกณฑ์และวิธีการต่างๆ อยา่งปราศจากอคติใด ๆ ทั้งน้ีเพื่อดาํเนินการ

ตดัสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริม และพฒันาพนักงานให้มีคุณภาพมากข้ึน จนเป็นท่ีพึงพอใจ 

และเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานเห็นช่องทางความก้าวหน้าของเขา จะส่งผลให้องค์การ

เจริญเติบโตความสาํเร็จของการประเมินผลพนกังาน 

 1) ประโยชน์ของการประเมินผลพนักงาน  มีดงัน้ี 

  1. ปรับปรุงการปฏิบติังาน การประเมินผลจะช่วยสร้างและรักษาไว ้ซ่ึง

ระดบัของการทาํงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจจากการปฏิบติังานของพนกังานนั้นๆ 

  2.  ช่วยพัฒนาตัวพนักงาน ทําให้ผู ้ประเมินทราบว่า พนักงานผู ้นั้ น

ตอ้งการอะไร มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้และพฒันาตวัเองอยา่งไร 

  3.  ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

  4.  เป็นช่องทางขยบัขยายเปล่ียนแปลงหน้าท่ีการงาน ช่วยในการพิจารณา 

เก่ียวกบัการเล่ือนตาํแหน่ง โยกยา้ย เลิกจา้ง และปลดออกจากงาน 

  5.  เป็นมาตรการนาํมาใชพ้ิจารณาค่าจา้งเงินเดือน 

  6.  ช่วยฝ่ายบุคคลดา้นวา่จา้งพนกังาน 

 2) ปฐมนิเทศ คือ การแนะนาํให้พนกังานไดรู้้จกักฎระเบียบการปฏิบติัตน

ตลอดจนหวัหนา้งานในองคก์ารท่ีพนกังานเหล่าน้ีตอ้งเขา้ปฏิบติั   

  ความมุ่งหมายการจดัปฐมนิเทศ 

 1.  เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัประวติัและความเป็นมาขององคก์าร 

 2.  เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่างๆในองคก์าร 

 3.  เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัการแบ่งสายงานในองคก์าร 

 4.  เพื่อให้พนกังานใหม่รู้จกักฎ ระเบียบต่างๆ ท่ีตอ้งการปฏิบติัขณะท่ีอยู่

ในองคก์าร 

 5. เพื่อใหเ้กิดความอบอุ่นใจ คลายความกงัวล 
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 1.3.5  การฝึกอบรมและการพฒันา (training and development process) 

 ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมผลประโยชน์ท่ีพนักงานไดรั้บจากการ

ฝึกอบ ทาํให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานพนักงานสามารถรู้ถึงมาตรฐานการทาํงานและ

นโยบายต่างๆของหน่วยงาน ทาํให้พนักงานมีอนาคตกา้วหน้าต่อไปให้ตาํแหน่งและหน้าท่ีซ่ึงจะ

เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดกาํลงัขวญัในการทาํงาน 

 ผลประโยชน์ต่อผูจ้ดัการ ผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้างาน ประหยดัเวลาใน

การท่ีจะใชส้อนหรือแนะนาํงานต่างๆ ใหก้บัพนกังาน ประหยดัเวลาท่ีจะใชค้วบคุมดูแล สามารถเอา

เวลาไปใช้ในการวางแผนงานและบริหารด้านอ่ืนได้   ทาํให้พนักงานสามารถทาํงานร่วมกนัได ้ 

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ผลประโยชน์ต่อองค์การ ช่วยทาํให้ผลผลิต มีคุณภาพไดม้าตรฐาน ช่วยลด

ค่าใช้จ่ายต่างๆในการซ่อมแซมและบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัร ช่วยลดอุบติั การส้ินเปลืองและความ

เสียหายต่างๆ 

 ค่าตอบแทน (Compensation) 

 ค่าจา้ง (Wage) หมายถึง จาํนวนเงินท่ีคนงานไดรั้บเป็นการตอบแทน โดยถือ

เกณฑ์จาํนวนชัว่โมงในการทาํงานของคนงาน เพราะค่าจา้งส่วนใหญ่กาํหนดไวส้ําหรับจ่ายคนงาน

เป็นรายชัว่โมง ท่ีเรียกกนัวา่ Nonsupervisor or Blue-collar 

เงินเดือน (Salary) หมายถึง จาํนวนเงินท่ีบุคคลไดรั้บเป็นการตอบแทนการทาํงานถือเป็นเกณฑ ์การ

จ่ายเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายไดป้ระจาํ เราเรียกกนัวา่ White-collar or Professional 

ส่วนประกอบของค่าจา้งตามแนวความคิดใหม่ การบริหารค่าจา้งสมยัใหม่ก็จะเขียนไดเ้ป็นสมการ 

ดงัต่อไปน้ี 

 การบริหารค่าจา้ง = เงินเดือน + ผลประโยชน์และบริการ + ค่าตอบแทนทางสังคม  

ส่วนประกอบของการบริการค่าจา้งสมยัใหม่ ประกอบไปดว้ยค่าจา้งดงัต่อไปน้ี 

 ค่าจ้างท่ีเป็นรูปเงิน (Money pay) นักบริหารจึงถือเอาเงินหรือสวสัดิการ 

ท่ีต้องจ่ายให้พนักงานเป็นเคร่ืองมือสําหรับใช้ในการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน ค่าจ้างท่ีเป็น

รูปธรรม  ความสําคญัของงาน (Power pay) ค่าจา้งท่ีมิไดจ่้ายเป็นรูปเงินทั้งทางตรงและทางออ้ม คือ 

สินจ้างรางวลัท่ีจ่ายตอบแทนพนักงานในรูปความสําคัญของงานท่ีเขาปฏิบัติอยู่ ค่าจ้างท่ีเป็น 

รูปตาํแหน่งงานท่ีไดรั้บเล่ือนให้สูงข้ึน (Authority pay)  ค่าจา้งในรูปสถานภาพท่ีฝ่ายบริหารยกยอ่ง 

(Status pay)  ค่าจา้งในรูปองคก์ารท่ีมีหลกัการท่ีดี (Meta - goals pay) 

 หลักความพอเพียง(Adequacy) คือ การจ่ายค่าจ้างขั้ นตํ่ าให้ เป็นไปตาม

กฎหมายกําหนดจะต้องพอเพียงท่ีลูกจ้างจะยงัชีพอยู่ได้โดยเฉล่ียทั่วๆไป หลักความยุติธรรม 
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(Equity) หลกัดุลยภาพ (Balance) หมายถึง ความเหมาะสมระหว่างค่าจา้งและผลประโยชน์อ่ืนๆ 

ระหวา่งค่าจา้งท่ีเป็นเงินและท่ีเป็นค่าทางสังคม หลกัควบคุม (Control) การควบคุมตน้ทุนค่าใชจ่้าย

เป็นส่ิงจาํเป็น เพราะการลดค่าใช้จ่ายฟุ่มเฟือยและการประกอบการอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นหัวใจ

ของการบริหาร การควบคุมจึงเป็นหลกัการของการวางแผนและบริหารเงินเดือน หลกัความมัน่คง 

(Security) ความมัน่คงของพนักงานทัว่ไป หมายถึง การจดัให้มีการประกนัชราภาพ เกษียณอาย ุ

ทุพพลภาพ เจ็บป่วยหรือตายเน่ืองจากอุบติัเหตุในงาน การวา่งงาน ส่วนความมัน่คงของพนกังาน

ระดับสูงและฝ่ายจัดการก็อยู่ท่ีหลักทรัพย์ท่ีดินและบ้าน หลักล่อใจในการทํางาน (Incentives) 

หลกัการต่อรองค่าจา้งแลกค่าเหน่ือย (Pay - and - Effort Bargain) หลกัการยอมรับ (Acceptability) 

 1.3.6  สุขภาพ และความปลอดภัย (Health and Safety) 

 ความปลอดภยัในการทาํงานความปลอดภยั หมายถึง การหลีกเล่ียงอนัตราย

ต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน ไม่ว่าจะเป็นอุบัติเหตุหรือการเจ็บไข้ก็ตาม ซ่ึงอาจจะจัดเตรียมป้องกันไว้

ล่วงหนา้เพื่อใหมี้การดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งปลอดภยัและปราศจากอนัตรายต่างๆ 

 การส่งเสริมความปลอดภยั หมายถึง การดาํเนินงานให้คนทาํงานเกิดความ

ปลอดภยั โดยการอบรมใหมี้ความรู้ สร้างความสนใจใหเ้กิดข้ึน ดงัน้ี 

 1. ผูบ้ริหาร ตอ้งตระหนกัและเห็นชอบในการส่งเสริมความปลอดภยัดว้ย

ความเตม็ใจ 

 2.  จดัใหมี้การศึกษาและฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั 

 3.  จดัใหมี้การศึกษาและฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั 

 4.  สร้างความสนใจในงานดา้นความปลอดภยั เช่น การจดัทาํโปสเตอร์ 

 1.4 เกณฑ์คุณภาพมาตรฐานสากล (PMQA) 

 การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ได้นําแนวคิดและโครงสร้างของ

รางวลัคุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige National Quality Award) มาปรับใช้

ให้สอดคลอ้งกบับริบทของราชการไทย และสอดคลอ้งกบัวิธีปฏิบติัราชการตามพระราชกฤษฎีกา

ว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ซ่ึงประกอบด้วยทั้งหมด 7  

หมวด โดยจะขอกล่าวถึงหมวดท่ี 5 ท่ีพดูถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี  

 ในหมวด 5 เป็นการมุ่งเนน้บุคลากร เป็นการตรวจประเมินวา่ส่วนราชการมีวิธีการ

อยา่งไรในการประเมินความตอ้งการดา้นขีดความสามารถและอตัรากาํลงัดา้นบุคลากร และในการ

สร้างสภาพแวดลอ้มดา้นบุคลากรท่ีก่อให้เกิดผลการดาํเนินการท่ีดี รวมทั้งตรวจประเมินถึงวิธีการ

สร้างความผกูพนั บริหารจดัการ และพฒันาบุคลากร เพื่อนาํศกัยภาพของบุคลากรมาใชอ้ยา่งเต็มท่ี
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เพื่อสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการ หมวด 5 การมุ่งเน้น

ทรัพยากรบุคคล  ประกอบดว้ย 

 1.4.1  ระบบงาน การจัดและบริหารงาน 

 ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการจดัระบบงาน ทั้ งท่ีเป็นทางการและ 

ไม่เป็นทางการ เพื่อส่งเสริม  ให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ ความคิดริเร่ิม การกระจายอาํนาจการ

ตัดสินใจ นวตักรรม ความคล่องตัว และทันต่อความต้องการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได ้

ส่วนเสียอยูเ่สมอ 

 ระบบงาน หมายถึงวิธีการจดัโครงสร้างและระบบการทาํงานของบุคลากร

ในองคก์ร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุพนัธกิจและเป้าประสงค์

เชิงยุทธศาสตร์การจดัระบบงานท่ีเป็นทางการ เป็นการจดัระบบตามโครงสร้างขององคก์ร การจดั

ระบบงานท่ีไม่ เป็นทางการ พิจารณาจากปัจจัยต่างๆเพื่อให้การทํางานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด เช่นการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน  ส่วนราชการ

ทาํอยา่งไรเพื่อใหก้ารส่ือสาร การแลกเปล่ียนความรู้หรือทกัษะระหวา่งบุคลากรภายในส่วนราชการ

มีประสิทธิ  วิธีดาํเนินการ จดัช่องทางการส่ือสาร การประชุมประจาํวนัเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ หรือ

สรุปผลการดาํเนินงานในวนัท่ีผ่านมา พร้อมวิเคราะห์ สาเหตุและแนวทางแกไ้ข  การแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นผา่นระบบ Web board  จดหมายข่าว เสียงตามสาย ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นโดย

ไม่มีขีดจาํกดั 

 1.4.2.  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร และมีการแจง้ผลเพื่อให้

เกิดการพฒันาและปรับปรุงการทาํงานให้แก่บุคลากรรายบุคคล   มีการให้รางวลัและส่ิงจูงใจ เพื่อ

สนับสนุนให้บุคลากรมีขวญักาํลงัใจ มีการทาํงานอย่างมีประสิทธิผล มีจิตสํานึกในการทาํงานท่ี

มุ่งเน้นผลประโยชน์และความต้องการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ ส่วนเสีย  การจดัระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร และมีการแจง้ผลเพื่อให้เกิดการพฒันาและปรับปรุงการ

ทาํงานให้แก่บุคลากรรายบุคคล กาํหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานรายบุคคลให้ชดัเจน   ทาํ TOR 

รายบุคคล    ให้มีคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมิน   เปิดเผยหลกัเกณฑ์การประเมินและผล

การประเมินให้บุคลากรรับทราบผูบ้งัคบับญัชานําผลการประเมินไปพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน  

ให้รางวลัจูงใจ และการบริหารงานบุคคลเร่ืองอ่ืนๆ  แจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ  

ใช้ประกอบการให้คาํปรึกษา และพฒันาบุคลากร  การจดัระบบการยกย่องชมเชย การให้รางวลั 

และส่ิงจูงใจ  จดัระบบยกยอ่งชมเชยส่ือสารหลกัเกณฑ์ให้บุคลากรรับทราบ  ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่

อยา่งจริงจงัในการยกยอ่งชมเชยในรูปแบบต่างๆ 
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 1.4.3 การจ้างงานและความก้าวหน้าในงาน 

 มีวิธีการกําหนดคุณลักษณะและทักษะท่ีจําเป็นของบุคลากรในแต่ละ

ตาํแหน่งวิเคราะห์เพื่อหาขอ้สรุปเก่ียวกบัประเด็นทา้ทาย วิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ โครงสร้างการจดั

อตัรากาํลงั กลุ่มสายงาน รูปแบบการดาํเนินงาน  วิเคราะห์งานเพื่อกาํหนด Functional Competency 

และ Core Competency  วิเคราะห์ระดับตําแหน่ง เพื่อกําหนดสมรรถนะแต่ละกลุ่มตําแหน่ง 

จดัระบบและพฒันาเคร่ืองมือสาํหรับการประเมินขีดสมรรถนะของบุคลากรแต่ละกลุ่มสายงาน การ

สรรหา ว่าจา้ง วิเคราะห์ความตอ้งการกาํลงัคน โดยพิจารณาจากพนัธกิจ ยุทธศาสตร์ และปริมาณ

งานกําหนด JD และสมรรถนะท่ีต้องการของตําแหน่งต่างๆ  ดําเนินการสรรหาบุคลากรท่ีมี

คุณสมบติัตามขอ้ ๒) ตามวิธีการท่ี ก.พ. กาํหนด การรักษาบุคลากรกาํหนด Career Path ให้ชดัเจน  

สร้างคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน สร้างสภาพแวดล้อมในการทาํงานให้

บุคลากรมีความพึงพอใจสํารวจความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจของบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ 

เพื่อนาํมาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงาน  สร้างความภาคภูมิใจในองคก์รเพื่อให้บุคลากรมีความ

ภกัดีต่อองค์กร   ผูบ้ริหารควรศึกษาสาเหตุท่ีทาํให้บุคลากรลาออก เพื่อเป็นข้อมูลในการรักษา

บุคลากร ส่วนราชการมีแผนในการเตรียมบุคลากรสําหรับตาํแหน่งผูบ้ริหาร หรือตาํแหน่งท่ีมี

ความสําคัญต่อภารกิจหลักของส่วนราชการอย่างไรส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการสร้าง

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานใหแ้ก่บุคลากรทัว่ทั้งส่วนราชการ 

 1.4.4  แผนการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหน่งผู้ บริหารหรือตําแหน่งที่มี

ความสําคัญต่อภารกจิหลัก 

 วเิคราะห์งานเพื่อหาตาํแหน่งท่ีมีความสําคญัต่อภารกิจหลกั กาํหนดงานและ

สมรรถนะของแต่ละตาํแหน่งงาน กาํหนดแผนการเตรียมบุคลากร การสร้างความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงานให้แก่บุคลากรทัว่ทั้งองค์กร กาํหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของทุกสายงาน 

และให้มีโอกาสกา้วหน้าขา้มสายงานได ้ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสในการพฒันาสมรรถนะ

อย่างเท่าเทียมกนั  ดาํเนินการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรให้รองรับกบัตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน 

ท่ีตอ้งรับผิดชอบในอนาคต  ดาํเนินการปรับตาํแหน่งตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.พ. กาํหนดส่วน

ราชการมีวิธีการอยา่งไรในการพฒันาบุคลากรท่ีมาจากทอ้งถ่ินนั้นให้มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน

ในการปฏิบัติราชการ  พฒันาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในพื้นท่ีให้สามารถ

เติบโตในทอ้งถ่ินได้  ให้ความสําคญักบัการพฒันาบุคลากรในพื้นท่ีให้มีสมรรถนะท่ีเอ้ือต่อการ

เล่ือนตาํแหน่งในอนาคต 
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 1.4.5   การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ 

 การพฒันาบุคลากร  ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการพฒันาบุคลากร 

เพื่อให้แผนปฏิบติัการและผลการดาํเนินการเป็นไปตามท่ีกาํหนดไว ้ให้เกิดความสมดุลระหว่าง

เป้าประสงค์ทั้งระยะสั้ นและระยะยาวของส่วนราชการ กบัความตอ้งการของบุคลากร ในดา้นการ

พฒันา การเรียนรู้ และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  จดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคล 7 ขั้นตอน วิเคราะห์ความต้องการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย โดยรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับ  

ทิศทาง เป้าหมายยุทธศาสตร์ขององค์กร  ประเด็นทา้ทายในการบริหารทรัพยากรบุคคล   ปัญหา

ดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีกาํลงัเผชิญอยู่สถานภาพปัจจุบนัของสมรรถนะและวฒันธรรมการทาํงาน

ของบุคลากร  ความตอ้งการของบุคลากรในการพฒันา การเรียนรู้ และความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน    

จดัทาํประเด็นกลยทุธ์ดา้นการพฒันาบุคลากร โดยใชข้อ้มลูจากขอ้  ๒)ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าประสงค์

ระยะสั้ น ระยะยาวขององค์กร  วิเคราะห์หาปัจจยัหลักแห่งความสําเร็จท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จ 

แต่ละกลยุทธ์   นาํปัจจยัหลกัแห่งความสําเร็จแต่ละตวัมากาํหนดเป็นตวัช้ีวดั  พฒันาบุคลากรตาม

แผน   กาํหนดมาตรการในการประเมินประสิทธิผลของการพฒันาบุคลากร  ส่วนราชการมีวิธีการ

อย่างไรในการให้การศึกษาและฝึกอบรม ซ่ึงครอบคลุมในเร่ืองต่อไปน้ี ไดแ้ก่ การอบรมบุคลากร

ใหม่ จริยธรรม การบริหารจดัการ การพฒันา ภาวะผูน้าํ ความปลอดภยั อาชีวอนามยั ส่ิงแวดลอ้ม 

ในการทาํงาน     กาํหนดกลุ่มเป้าหมายในการให้การศึกษาและฝึกอบรม กําหนดแนวทาง วิธี

การศึกษาอบรมให้ เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย   กําหนดหลักสุตรอบรมให้ เหมาะสมกับ

กลุ่มเป้าหมายดาํเนินการพฒันาบุคลากรตามหลกัสูตร  ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไร ในการหา

ความจาํเป็นและความตอ้งการในการฝึกอบรมจากบุคลากรทัว่ไป หัวหน้างานและผูบ้งัคบับญัชา   

ส่วนราชการนําความจาํเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมดังกล่าวมาประกอบการพฒันา

บุคลากรอย่างไร    ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการนาํความรู้ท่ีมีอยู่ในส่วนราชการมาช่วยใน

การพฒันาบุคลากร 

 1.4.6  การหาความจําเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมเพื่อนํามาพัฒนา

บุคลากร 

 กําหนดสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

วเิคราะห์สมรรถนะท่ีมีอยูข่องบุคลากรหาความแตกต่างระหวา่ง 1) กบั 2)  นาํขอ้มูลจาก 3) มาจดัทาํ

แผนพฒันาบุคลากร  การนาํความรู้ในองค์กรมาช่วยในการพฒันาบุคลากรนาํความรู้ท่ีเป็น Tacit 

Knowledge มาถ่ายทอดแก่บุคลากรดว้ยวิธีการต่างๆ วิเคราะห์งานเพื่อหาลกัษณะงานท่ีจาํเป็นตอ้ง

จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน เพื่อให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน รวบรวมความรู้ต่างๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมาเผยแพร่ให้บุคลากรไดศึ้กษาดว้ยตนเองและใช้ประกอบการปฏิบติังาน 



33 
 

ส่วนราชการมีวิธีการพฒันาบุคลากรทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการอย่างไร  กาํหนด

หลกัสูตรท่ีสอดคล้องกบัแผนพฒันาบุคลากรพฒันาบุคลากรตามแผน ทั้งสองรูปแบบคือแบบท่ีเป็น

ทางการ เช่นอบรม บรรยาย ฯลฯ และแบบท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การสอนงานด้วยระบบพี่เล้ียง การ

เรียนรู้ดว้ยตนเอง การสร้างแรงจูงใจและการพฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนราชการส่งเสริม

ให้มีการนําความรู้และทกัษะใหม่ๆ ท่ีได้จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบติังานอย่างไร

มอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบติังานท่ีตอ้งใช้ความรู้และทักษะท่ีได้จากการฝึกอบรม ให้ถ่ายทอด

ความรู้แก่บุคลากรอ่ืนถ่ายทอดความรู้ลงในเว็บ หรืออย่างอ่ืน ให้มีแบบติดตามการใช้ความรู้จากการ

อบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน ส่วนราชการมีวิธีการประเมินประสิทธิผลของการศึกษาและการฝึกอบรม

ของบุคลากรอยา่งไร ทั้งน้ีให้พิจารณาจากผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลและผลการปฏิบติังานของ

ส่วนราชการโดยรวม กาํหนดตวัช้ีวดัท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการนาํความรู้และทกัษะตามจุดมุ่งหมายการ

ฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบติังาน  ประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดั  ประเมินผลลพัธ์ขององค์กร 

เช่นผลลพัธ์ท่ีเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจท่ีเพิ่มข้ึน ค่าใชจ่้ายท่ีลดลง ส่วนราชการมีวิธีการอยา่งไรเพื่อช่วยให้

บุคลากรพฒันาตนเองให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาตามสายงาน 

มีบทบาทอย่างไรในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ดงักล่าว มอบหมายงานท่ีทา้ทายให้ปฏิบติั 

กาํหนดเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพให้ชดัเจน  กาํหนดสมรรถนะท่ีตอ้งการแต่ละตาํแหน่ง กระตุน้

และสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองและนําความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงาน จัดสรรส่ิงจูงใจ 

ใหบุ้คลากรท่ีมีการพฒันาตนเองตามท่ีวางแผนไว ้

 1.4.7  ความผาสุกและความพงึพอใจของบุคลากร 

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการส่งเสริม

สุขอนามยั ความปลอดภยั การป้องกนัภยั การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและอุปกรณ์ 

ให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังานส่วนราชการกาํหนดเป้าหมายหรือตวัช้ีวดัในเร่ืองดงักล่าวอย่างไร 

บุคลากรมีส่วนร่วมในการส่งเสริมและปรับปรุงในเร่ืองดงักล่าวอยา่งไร ผูบ้ริหารระดบัสูงนาํขอ้มูล

ประเด็นต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขอนามยั ความปลอดภยั ฯลฯ มาวิเคราะห์สาเหตุ ออกแบบ และจดั

สภาพแวดลอ้มการทาํงานใหเ้หมาะสม เช่นจดัตรวจสุขภาพประจาํปี ออกกาํลงักาย จดับนัไดหนีไฟ 

ติดตั้งระบบป้องกนัภยั ฯลฯ  ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน   ผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงการสร้าง

ความสมดุลระหว่างชีวิตกบังาน ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการทาํให้สถานท่ีทาํงานมีการ

เตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินและภยัพิบติั เพื่อให้สามารถดาํเนินภารกิจไปไดอ้ย่างต่อเน่ือง จดัทาํ

แผนการเตรียมความพร้อมในการป้องกนัเหตุฉุกเฉิน  จดัตั้งทีมงานดา้นการป้องกนัภยัฉุกเฉิน แจง้

ช่องทางในการติดต่อ  ทดสอบตามแผนอย่างจริงจงัจดัทาํคู่มือ และประกาศแผนการซักซ้อม 

ให้ทราบทัว่กนั การให้การสนบัสนุนและสร้างความพึงพอใจแก่ บุคลากร  ส่วนราชการมีวิธีการในการ
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กาํหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรในแต่ละระดบั  และ

แต่ละประเภทอย่างไร ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดปัจจัยท่ีมีผลต่อความผาสุก ฯลฯ 

นอกเหนือจากระเบียบสวสัดิการกลางท่ีกาํหนดไว ้ส่วนราชการมีการสนบัสนุนบุคลากรอยา่งไรใน

เร่ืองนโยบาย สวสัดิการ และการบริการ โดยกาํหนดให้ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรในแต่ละ

ระดบัและแต่ละประเภท  ผูบ้ริหารแสดงให้บุคลากรเห็นถึงความจริงจงัและนําผลท่ีได้จากการ

สํารวจมากาํหนดเป็นนโยบายสวสัดิการ การให้บริการ จดัระบบสวสัดิการ การให้บริการหลายๆ

ลกัษณะ ส่วนราชการมีการกาํหนดตวัช้ีวดัและวิธีการประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ และ

แรงจูงใจของบุคลากรแต่ละระดบัและแต่ละประเภท ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการอย่างไร   

ส่วนราชการไดใ้ช้ตวัช้ีวดัต่างๆ เช่น การสูญเสียบุคลากร การหยุดงาน การร้องเรียน การร้องทุกข ์

ความปลอดภยั และผลิตภาพ เพื่อมาประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ และการสร้างแรงจูงใจของ

บุคลากรอยา่งไรร่วมกนันาํปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรมา

จดัทําเป็นตัวช้ีวดั  กําหนดผูรั้บผิดชอบในการสํารวจความพึงพอใจ  ดําเนินการสํารวจความ 

พึงพอใจ  นาํผลการสํารวจไปปรับปรุงนโยบายและระบบงานส่วนราชการมีวิธีการอยา่งไรในการ

นาํผลการประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ และการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรมาเช่ือมโยงกบั

ผลลพัธ์ในการดาํเนินการ เพื่อจดัลาํดบัความสําคญัในการปรับปรุงความผาสุก ความพึงพอใจ และ

การสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  นาํขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการ

สํารวจมาวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา  วิเคราะห์ข้อมูลจากผลการสํารวจมาเช่ือมโยงกับผลลัพธ์ 

ขององคก์ร เพื่อปรับปรุงแกไ้ข และกาํหนดเป็นนโยบายจดัลาํดบัความสําคญัของแนวทางการสร้าง

ความผาสุกและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน  เพื่อนาํมาซ่ึงการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานท่ีดี ของบุคลากรมีความสุขกบัการทาํงาน และมีความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลให้

การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องคก์ร  จึงเห็นควรสนบัสนุนส่งเสริม

ใหเ้กิดการเรียนรู้ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

 2.1  ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติ

หน่ึงท่ีสําคญัขอคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานได้

กาํเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถึงความหมายของคาํวา่ คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานแลว้เราจะพบวา่ มีผูรู้้ นกัวิชาการ หรือผูเ้ก่ียวขอ้งไดใ้ห้ความหมาย หรือคาํนิยามไวน่้าสนใจ
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หลายประเด็นอย่างเช่น เช่ียวชาญ  อาศวฒันกุล  (2530) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน มีจุด

เน้นหนกัอยูท่ี่การเพิ่มความพึงพอใจในการทาํงานให้กบัพนกังานโดยให้ความสําคญักบัความเป็น

มนุษย ์ความเจริญเติบโต และการมีส่วนร่วม ทั้งน้ีเพื่อนําไปสู่ประสิทธิผลขององค์การและการ

ทาํงานของพนกังาน 

 ทองศรี  กาภู ณ อยุธยา (2532) กล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 

ลกัษณะงานท่ีคนทาํงานคนหน่ึงๆปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารหน่ึงๆ วา่มีความพึงพอใจต่อสภาพงานนั้น ๆ 

มากน้อยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับค่าตอบแทน

อยา่งไร ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้าํมากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ 

 บุญแสง ชีระภากร (2533) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน คือ ความรู้สึกพึง

พอใจท่ีแตกต่างกนัไปตามมิติการรับรู้  ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลงั ลกัษณะอ่ืนๆ 

ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจท่ีเน้ือหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดล้อมและ

ค่าตอบแทน บางคนอาจเนน้เร่ืองความกา้วหนา้ในอนาคต และลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีแตกต่างกนัออกไป

มากมาย แต่โดยสรุปแลว้ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึกเหล่าน้ี เป็นปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ (Satisfaction) และความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ในการทาํงาน 

มนัสวี ธาดาสีห์ (2539) กล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ คุณภาพชีวิตของลูกจ้างหรือ

พนักงานในท่ีทํางาน โดยคํานึงถึงการมีส่วนร่วมของพนักงาน การสร้างบรรยากาศและ

สภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานใหดี้ 

 ผดาพร เหมบุตร (2543) ไดใ้ห้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานวา่ คุณภาพชีวิต

การทาํงาน สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นรูปธรรม กล่าวคือ ประเภทของงาน ท่ีทาํ 

รวมถึงค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานพอใจ และส่วนท่ีสองเป็นเร่ืองของจิตใจ ความรู้สึกสุขหรือทุกข์

ในการทาํงาน เช่น ไดท้าํงานท่ีรัก ทาํให้รู้สึกมีความสุขในการทาํงานนั้น Deramotte & Takezawa 

(1984 ) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการทาํงานมีความหมายกวา้งและยงัไม่ชดัเจน ทั้งสองท่านไดร้วบรวม

ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงานในหลายแง่มุม ดงัน้ี 

 คุณภาพชีวติการทาํงานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิต

การทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการทาํงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ผลประโยชน์และ

บริการ ความกา้วหน้าในการทาํงาน และการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ อนัลว้นมีผลต่อความพึงพอใจและ

เป็นส่ิงจูงใจสาํหรับคนงาน 

 คุณภาพชีวติการทาํงานในความหมายอยา่งแคบท่ีสุด คือ ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อ

คนงาน ซ่ึงหมายถึงการปรับปรุงในองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานควรไดรั้บ

การพิจารณาเป็นพิเศษสําหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของแต่ละบุคคลและรวมถึง
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ความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อ

สภาพการทาํงานของเขาดว้ย 

 คุณภาพชีวิตการทาํงานในแง่ท่ีมีความหมายเทียบเท่าไดก้บัการทาํงานเยี่ยงมนุษย์

หรือการปรับปรุงสภาพการทาํงานในประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังเศสหรือการ

คุม้ครองแรงงานในประเทศสังคมนิยม หรือสภาพแวดลอ้มการทาํงานและความเป็นประชาธิปไตย 

ในสถานท่ีทาํงาน ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือ “Hatarakigai” ในประเทศญ่ีปุ่นซ่ึงคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวิธีการ หรือแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลย ี

ท่ีส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มการทาํงานเพื่อก่อให้เกิดมีความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลพัธ์ทั้ง

ขององค์การและปัจเจกบุคคล ตามลําดับ    Devis (1977 ) เป็นผูซ่ึ้งนําคาํศพัท์คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานมาใชค้ร้ังแรกไดใ้ห้นิยามไวว้า่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง คุณภาพของความ สัมพนัธ์

ระหว่างผู ้ปฏิบัติงานกับส่ิงแวดล้อมโดยส่วนรวมในการทํางานของเขาและเน้นมิติเก่ียวกับ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์ซ่ึงมกัจะถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิคและปัจจยัทางเศรษฐกิจในการ

ออกแบบการทาํงาน  รูบินสไตน์ (Rubinstein, อา้งถึงใน สิทธิชยั อุยตระกูล, 2539: 35) ให้คาํจาํกดั

ความคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้่า เป็นกระบวนการท่ีองค์การนาํมาใช้ เพื่อส่งเสริมให้พนักงาน 

ได้เพิ่มศักยภาพข้ึนในการทํางานโดยให้พวกเขาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเร่ืองท่ีจะมี

ผลกระทบต่อชีวิตการทาํงานของพวกเขาเอง โดยคาํจาํกดัความน้ีรวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการ

ปรับปรุงคุณภาพกระบวนการทํางาน การออกแบบสินค้า การใช้ทรัพยากร ไปจนกระทั่ง

สภาพการณ์แลความสัมพนัธ์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับงาน  Walton (1973, 1974 ) ได้ให้ความหมาย 

คุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ เป็นคุณลกัษณะงานท่ีจะส่งผลใหเ้กิดการดาํเนินชีวติท่ีดีของบุคคลตาม

การยอมรับของสังคม ซ่ึงตอ้งประกอบไปดว้ยค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพการทาํงาน

ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาและใชค้วามสามารถของบุคคล โอกาส

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการทาํงานและความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลในการทาํงาน การดาํเนินชีวิตโดยรวมและการทาํงานท่ีเป็นประโยชน์ 

ต่อสังคม แฮคแมน และซูทส์ (Hackman and Suttle, 1974) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

หมายถึง ส่ิงท่ีตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกๆ คนในองค์การ ไม่ว่า

จะเป็นระดบัคนงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหารงาน หรือเจา้ของบริษทั การมีคุณภาพชีวิตท่ีดี นอกจากจะ

ทาํให้คนมีความพึงพอใจแลว้ ยงัส่งผลต่อสภาพสังคม ส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ ผลผลิตต่างๆ และท่ี

สําคญัคุณภาพชีวิตการทาํงานจะนาํไปสู่ความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัในองค์การ 

ช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออกและอุบติัเหตุน้อยลง และ สโกรแวน (Skrovan, 1983) ไดใ้ห้

ความหมายวา่ เป็นกระบวนการท่ีองคก์ารใชใ้นการทาํใหส้มาชิกทุกระดบัขององคก์ารไดมี้ส่วนร่วม
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ในการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มขององคก์าร วิธีการทาํงานและผลลพัธ์จากการทาํงาน กระบวนการ

น้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายในการส่งเสริมความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคก์าร 

และการปรับปรุงคุณภาพชีวติในขณะทาํงานของพนกังาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรม และความหมายของ คุณภาพชีวิตการทาํงาน สรุปไดว้่า 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) คือ ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในองค์กร ทั้ งในคุณลักษณะของงาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน  ผลประโยชน์และ 

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 2.2 ความสําคัญของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 ทุกองค์การต่างต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และ

ทศันคติท่ีดีในงานเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและทุ่มเทให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี โดย

ผูบ้ริหารพยายามหาวธีิการท่ีจะทาํใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพอยา่งแทจ้ริง เช่น การคดัเลือกบุคคลท่ีมี

ประวติัการทาํงานดี การให้เงินเดือนท่ีจูงใจ การให้ปฏิบติังานท่ีสําคญัและทา้ทาย หรือการเล่ือน

ตาํแหน่งงาน เป็นต้น อย่างไรก็ดี เราจะเห็นว่าถึงแม้หลายองค์การจะพยายามทุกวิธีทางเพื่อให้

สมาชิกปฏิบัติงานอย่างเต็ม ท่ี  แต่ก็ย ังประสบความล้มเหลวในการกระตุ้นและพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากร ตวัอยา่งเช่น ถึงแมอ้งค์การจะทาํการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร โดย

อาศยัเกณฑแ์ละมาตรฐานต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความสามารถเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร แต่ผลการ

ทาํงานของบุคลากรใหม่อาจไม่เป็นไปอยา่งท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ หรือบุคลากรท่ีมีความสามารถและ

ทุ่มเทให้กบังานในอดีตกลับเป็นบุคคลท่ีเฉ่ือยชาและไม่สนใจงาน หรือบุคลากรท่ีซ่ือสัตยแ์ละ

จงรักภกัดีกบัองค์การกลบัแสดงพฤติกรรมทุจริต เป็นตน้ จึงมีคาํถามเกิดข้ึนในใจของผูจ้ดัการว่า 

“เป้าหมายขององคก์ารอาจมิไดเ้ป็นส่ิงท่ีอยูใ่นใจของบุคคล” 

 เราต้องเข้าใจและยอมรับความจริงว่า บุคคลและองค์การจะมีความต้องการ 

ท่ีแตกต่างกนั เราทุกคนมิใช่มนุษยอ์งค์การ (Organization Man) ท่ีเกิดมาเพื่อทาํงานเพียงอยา่งเดียว 

โดยปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีจนกระทัง่เกษียณอายุและนอนอยู่กับบ้าน เพื่อรอวนัสุดท้ายของชีวิต

เท่านั้น เป้าหมายของชีวิตมีมากกวา่การทาํงานเพื่อเป้าหมายของธุรกิจ เราต่างเป็นประชาชน เป็น

สมาชิกของครอบครัว เป็นเพื่อน และเป็นอะไรอีกมากมาย ประการสําคญั เราต่างตอ้งพฒันาตนเอง

เพื่อความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ ขณะท่ีองคก์ารตอ้งการบรรลุเป้าหมายสูงสุดท่ีตอ้งการ ซ่ึงตอ้งอาศยั

การทาํงานหนกัและความทุ่มเทอยา่งจริงจงัของสมาชิก ดงันั้นแนวทางท่ีเป็นไปไดข้องผูบ้ริหาร  คือ 

การสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตและงานให้กบัสมาชิก เพื่อให้เขาสามารถใช้ส่วนของชีวิตท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัองคก์าร ปฏิบติังานให้เกิดผลสูงสุด นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทาํงานจะมีผลกระทบต่อบุคคล

และองค์การทั้ งในระดับมหภาคและจุลภาค โดยเฉพาะในปัจจุบันท่ีคุณภาพชีวิตการทํางาน
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กลายเป็นประเด็นสําคญัทางสังคมและเทคโนโลยี (Sociotechnical) ท่ีทั้ งบุคคลและองค์การต่าง 

ก็เป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีตอ้งอยูร่่วมและเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั การศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน

เร่ิมข้ึนในประเทศตะวนัตก ในช่วงต่อของสังคมอุตสาหกรรมและสังคม สารสนเทศ เน่ืองจาก

ปัญหาระหว่างการทาํงานและคุณภาพชีวิตของบุคคล ซ่ึง Davis และ Chems (1975), Stein (1983) 

และทศวรรษท่ี 1970 เน่ืองจากเป้าหมายสาํคญัคือ 

 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของคนอเมริกาในปัจจุบนักบัอดีต และ

เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของคนอเมริกนักบัประชากรของประเทศอุตสาหกรรมอ่ืน เพื่อ

กาํหนดกลยุทธ์ในการยกระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กับแรงงานในสหรัฐฯ เพื่อรักษาและ

พฒันาอตัราผลิตภาพและประสิทธิภาพขององคก์ารผา่นความร่วมมือของสมาชิกในองคก์าร ปัจจยั

กระแสการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานไดรั้บการยอมรับ และไดรั้บความสนใจในหลายประเทศ 

รวมทั้งประเทศไทย โดยองคก์ารต่าง ๆ ในประเทศไทยไดต้ระหนกัถึงความสาํคญั และเร่ิมใหค้วาม

สนใจในการพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานให้กับพนักงาน เน่ืองจากเล็งเห็น

ความสําคญัของทรัพยากรมนุษยแ์ละการอยู่ร่วมกนัในสังคม ท่ีธุรกิจไม่สามารถสร้างกาํไรไดจ้าก

การเร่งเร้าให้แรงงานปฏิบติังานเพียงดา้นเดียว แรงงานสมควรจะตอ้งมีชีวิตท่ีนอกเหนือจากงาน 

ตลอดจนตระหนกัถึงประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีมีต่อบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ซ่ึง

เราสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 สร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้กบัพนักงาน สร้างความจงรักภกัดี การมี

ส่วนร่วม และการเป็นประชาชนขององค์การ   พฒันาผลิตภาพในการดาํเนินงานขององค์การทั้ง

ระดบับุคคล ระดบัหน่วยงาน และระดบัองค์การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลและองคก์าร 

สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ารท่ีมีต่อสมาชิกและสังคม เพิ่มโอกาสในการเติบโตและขยายธุรกิจ

ผ่านความเช่ือถือและเช่ือใจของชุมชน  ช่วยลดปัญหาสังคมทั้งในระดบัชุมชนและระดบัประเทศ 

ถึงแมโ้ครงการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานจะยงัไม่ไดรั้บความสําคญัและเกิดข้ึนกบัทุกองคก์าร

ในประเทศไทย แต่ก็ไดรั้บความสนใจและการนาํไปประยกุตเ์พิ่มข้ึนทั้งโดยทางตรงและทางออ้มใน

องคก์ารทั้งภาคราชการและเอกชน นอกจากน้ียงัเป็นท่ีน่ายินดีท่ีหลายหน่วยงานไดใ้ห้ความสนใจ

และนาํมาเป็นนโยบายหลกั โดยเฉพาะภาคราชการท่ีส่งเสริมการสร้างคุณภาพชีวิตของประชาชน 

โดยการออกกฎหมาย ระเบียบ ขอ้ปฏิบติั และการรณรงค์ในเชิงสร้างสรรค์ เพื่อให้องค์การต่าง ๆ 

มองเห็นความสาํคญั และมีส่วนร่วมในการส่งเสริมคุณภาพชีวติของพนกังาน 
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 2.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 จากความหมายท่ีปรากฏหรือคาํนิยาม (Definition) ของนักวิชาการต่างๆ มีความหมาย

กวา้งเกินกวา่ท่ีจะระบุช้ีชดัได ้ดงันั้น นกัวิชาการหลายท่าน จึงพยายามกาํหนดลกัษณะมิติ องคป์ระกอบ 

หรือตวัช้ีวดัเพื่อบ่งช้ีและใช้อธิบาย ประเมินและใช้เป็นแนวทางในการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ในองคก์าร ดงัน้ี 

 บุญแสง ชีระภากร (2533) องคป์ระกอบท่ีถือเป็นสาระสําคญัในการนาํมาพิจารณา

เพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวติการทาํงานมี  ดงัน้ี 

 ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) ค่าตอบแทนท่ีเป็น

ตวัเงิน (Salary and Wage) ซ่ึงพิจารณาได้เป็น 2 ประเด็น คือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและค่าตอบแทน 

ท่ีเพียงพอ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม (Fair Pay) คือการจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามหลกังานเท่ากนั

เงินเท่ากนั (Equal Pay for Equal Work) ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีตอ้งใชเ้ทคนิคการบริหารค่าจา้งเงินเดือน

เช่นการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การประเมินค่างาน (Job Evaluation) การจดัทาํโครงสร้าง

เงินเดือน (Pay Structure) มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละองค์การ โดย คํานึงถึง

สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจภายนอกองค์กรดว้ย ส่วนค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ (Adequate Pay) คือ 

การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อตัราเงินเดือน 

ท่ีเหมาะสม เป็นตน้ 

 ผลประโยชน์เก้ือกูล (Fringe Benefits) เป็นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีองค์กร 

จดัให้แก่บุคคลในองค์กรเช่น วนัหยุด วนัลา เวลาพกั ฯลฯ ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีองค์กรให้แก่บุคคลใน

องคก์ร โดยไม่มีขอ้ผกูพนัเพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการจา้งงานแต่เป็นค่าตอบแทนท่ีให้เพื่อ

เป็นผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความสะดวกสบายในการทาํงานเท่านั้น

ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ตัวบุคคล เพราะ

โดยทัว่ไปแล้วการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมกัมีความแตกต่างในแต่ละองค์กรไม่มากนักแต่

ประโยชน์เก้ือกูลมีความแตกต่างกนัมาก องค์กรใดมีประโยชน์เก้ือกูลสูงก็มีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้า

สมคัรทาํงานกบัองค์กรนั้นมาก บุคคลจาํนวนไม่น้อยท่ีมีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตการทาํงานดี

เพราะองคก์รจดัผลประโยชน์เก้ือกูลให้มากกวา่องคก์รอ่ืนๆ จึงเป็นขอ้คาํนึงท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหาร

องคก์รตอ้งคาํนึงถึงในการสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลในองคก์ร 

 สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy Environment)  

การจดัสภาพแวดล้อมของการทาํงานให้สะอาดถูกสุขลักษณะต่อร่างกาย ทั้ งในด้านแสงสว่าง  

เสียง ตลอดจนความสะอาดทัว่ไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัในการทาํงานไม่ว่า 

จะเป็นป้องกนัการบาดเจ็บในระหวา่งการทาํงาน หรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว เป็นส่ิงท่ี
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ควรทาํเพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองค์กร ในปัจจุบนัปัญหาในเร่ืองมลภาวะ (Pollution) 

เป็นปัญหาท่ีทั้งภาคเอกชนและรัฐบาลให้ความสนใจเป็นอย่างมาก จึงควรท่ีฝ่ายจดัการของแต่ละ

องคก์รตอ้งจดัใหมี้ข้ึน เพื่อบาํรุงรักษาทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดไวใ้นสภาพ

ความเป็นจริงแล้วได้มีกฎหมายกาํหนดไวใ้นเร่ืองเหล่าน้ีอยู่เช่นกัน การจดัให้มีสภาพแวดล้อม 

ท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ จึงเป็นผลดีทั้งในแง่กฎหมาย แง่ศีลธรรมและเป็นการสร้างความ 

พึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์รดว้ย 

 ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) ในท่ีน้ีมีความหมายในด้านของการจา้ง

งานและความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง องค์กรท่ีมีความมัน่คงในการจา้งงานสูง เช่น ระบบราชการ

จา้งงานจนอายุครบ 60 ปีและจะไม่เลิกจา้งโดยไม่มีสาเหตุอนัควร เช่น ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มี

สาเหตุ จึงเป็นตวัอยา่งขององคก์รท่ีความมัน่คงสูง จนมีผูนิ้ยมเขา้ทาํงานโดยเหตุผลของความมัน่คง

น้ี ส่วนองค์กรเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่และมีสภาพมัน่คงในการจา้งงานสูงมากเช่นเดียวกนั แมมี้การ

ปลดพนกังานออกก่อนครบอายเุกษียณก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ีกฎหมายกาํหนด จึงมีผู ้

นิยมทาํงานในองค์กรแบบน้ีมาก ความมัน่คงจึงเป็นส่ิงดึงดูดใจและสร้างความพึงพอใจในการ

ทาํงานให้แก่บุคคลในองค์กรสูง องค์กรท่ีมีขนาดเล็กและมีความมัน่คงในการจา้งงานตํ่ามกัใช้วิธี

เพิ่มค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน คือค่าจา้งหรือเงินเดือนให้สูงกวา่องคก์รท่ีมีความมัน่คงในการทาํงาน

สูงเพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรทดแทนกนัไป แต่ในความมัน่คงในการ

จา้งงานมกัมีผลเสีย ถา้ไม่มีมาตรการในการป้องกนัท่ีดี กล่าวคือเม่ือบุคคลไดรั้บความมัน่คงในการ

จา้งงานสูงจะเกิดความเฉ่ือย (Inert) ในการทาํงาน เพราะถือว่าตนเองจะไม่ถูกเลิกจ้างถ้าไม่ทาํ

ความผดิท่ีร้ายแรงซ่ึงแทนท่ีจะสร้างความพึงพอใจและคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีดี กลบักลาย เป็น

ผลเสียแก่องคก์รเอง 

 เสถียรภาพในการเจรจาต่อรอง (Free Collective Bargaining) การร่วมเจรจาต่อรอง

เป็นสิทธิและเสถียรภาพของพนกังานในองคก์รตามขอบเขตท่ีกฎหมายกาํหนดไวใ้ห้ การร่วมเจรจา

ต่อรองโดยทัว่ไปมกัเป็นเร่ืองของผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองค์กรพึงได้รับจากองค์กร เช่น การ

เรียกร้องให้เพิ่มค่าจา้ง การเรียกร้องให้เพิ่มสวสัดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจา้ง เป็นตน้ การร่วม

เจรจาต่อรองตามปกติจะเป็นเร่ืองระหว่าง 2 ฝ่าย คือ นายจ้างและลูกจ้าง แต่ถ้าต่อรองแล้ว  ไม่

สามารถหาข้อยุติได้ ก็นําไปสู่การนัดหยุดงาน (Strike) ซ่ึงต้องมีฝ่ายท่ี 3 คือ ฝ่ายรัฐบาลเข้ามา

เก่ียวขอ้งดว้ยเพื่อมิให้เกิดผลเสียหายข้ึนแก่ทุกๆ ฝ่าย การร่วมเจรจาต่อรองทุกคร้ังมกัถูกมองไปใน

แง่ท่ีไม่ดี แต่ถ้าเราพิจารณาในด้านจิตวิทยา (Psychology) และด้านเศรษฐกิจ (Economy) แล้ว  

จะพบวา่เราสามารถนาํเอาการร่วมเจรจาต่อรองมาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจ

ให้แก่บุคคลในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ในแง่ของจิตวิทยาพนกังานหรือลูกจา้งมกัเกิดความรู้สึกกดดนั
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ต่อการทาํงานในฐานะเป็นผูป้ฏิบติัภายใตก้ารบงัคบับญัชา การอนุญาตให้มีการรวมตวัการเจรจา

ต่อรองอยา่งอิสระภายใตข้อบเขตของกฎหมายทาํให้กลุ่มของพนกังานหรือลูกจา้งมีอาํนาจต่อรอง

กบัผูบ้ริหารขององค์กรได ้การมีอาํนาจต่อรองกบัผูบ้งัคบับญัชาของตนเองจะทาํให้เกิดความรู้สึก 

มีศักด์ิศรีเกิดความพึงพอใจในตาํแหน่งหน้าท่ี ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ี สามารถนํามาใช้ให้เป็น 

ประโยชน์ในการทาํงานแล้วจะสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานให้สูงข้ึนเพราะเม่ือบุคคลเกิด

ความรู้สึกถึงความสําคญัของตวัเองความสําคญัในตาํแหน่งหน้าท่ีแล้วก็เอาใจใส่ในงาน ตั้ งใจ

ทาํงานใหดี้ท่ีสุดเพื่อสร้างผลงาน และความสาํคญัของตาํแหน่งหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน ส่วน

ทางด้านเศรษฐกิจการร่วมเจรจาต่อรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองค์กรและกลุ่ม 

พนักงาน ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับผลงานการเจรจา องค์กรจึงควรหาข้อมูลในเร่ืองผลประโยชน์ท่ีบุคคล 

ในองคก์รควรจะไดรั้บ เพื่อนาํมาใชใ้นการเจรจาต่อรองแต่ละคร้ัง ซ่ึงเป็นมาตรการท่ีเหมาะสมท่ีจะ

ใช้ในการเจรจาต่อรองขอ้กาํหนดท่ีองค์กรมีอยู่ทั้งเป็นการสกดักั้นมิให้มีการนดัหยุดงานและช่วย

เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์รอีกดว้ย 

 พฒันาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) พฒันาการ และการ

เจริญเติบโตในตาํแหน่งหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอย่างแยกไม่ออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการ

เจริญเติบโตในตาํแหน่งหน้าท่ีได้นั้นจะตอ้งมีการพฒันาทั้งทางด้านความรู้ (Knowledge) ทกัษะ 

(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีเก่ียวข้องกับงานเป็นอย่างดี พัฒนาการ (Development) จึงเป็น

ส่ิงจาํเป็นสําหรับตวับุคคล ส่วนการเจริญเติบโตท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบติั แต่โดยสรุป

แล้วทั้งพฒันาการและการเจริญเติบโตเป็นความตอ้งการของมนุษยทุ์กคน ซ่ึงแต่ละบุคคลอาจมี

ระดบัของความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้วา่จะตอ้งมี

กระบวนการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัการเจริญเติบโต จึงจะสามารถเจริญเติบโตในตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้

ซ่ึงเง่ือนไขน้ีในบางองคก์รถือเป็นเง่ือนไขสาํคญัในการท่ีจะเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน (Promotion) 

 การประสบผลสําเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ (Social Integration) หมายถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรทั้ งในด้านรูปแบบท่ีเป็นทางการ (Formal) และไม่เป็น

ทางการ (Informal) สําหรับในรูปแบบท่ีเป็นทางการมักจะไม่ใช่จุดท่ีเป็นปัญหาสําคญั เพราะมี

โครงสร้างตลอดจนกฎข้อบังคบัต่างๆ เป็นตวักาํหนดรูปแบบของความสัมพันธ์อยู่แล้ว ส่วน

ความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการถือว่าเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีจะเป็นตวัช้ีว่าองค์กรมีการ

ประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ หรือไม่ การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร 

มกัเต็มไปดว้ยขั้นตอนล่าชา้เม่ือนาํความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใชจ้ะช่วยใหร้ะบบ

ขององค์กรคล่องตวัข้ึน ซ่ึงในสังคมท่ีมีลกัษณะของภาราดรภาพ (Brotherhood) แบบสังคมไทย 

ความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้งน้ีจะต้องไม่ใช้จนเลยเถิดกลายเป็น
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ระบบพวกพรรค (Spoils System) ไปวธีิการเสริมสร้างการประสบผลสําเร็จในองคก์รและไดรั้บการ

ยอมรับ ในองค์กรท่ีดีท่ีสุดคือ การจดักิจกรรมกลุ่มท่ีไม่เก่ียวกบังาน เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่มสวสัดิการ 

เป็นตน้ แลว้ค่อยนาํเอากิจกรรมเหล่าน้ีเขา้มาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ร 

 การมีส่วนร่วมในองคก์ร (Participation) การมีส่วนร่วมในองคก์รในท่ีน้ี หมายถึง 

การมีส่วนร่วมทางการบริหาร ซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์รไดย้อมรับและเปิดโอกาสให้พนกังานของ

องคก์รมีส่วนร่วมได ้รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององค์กร เช่น 

ถา้องคก์รมีการบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจให้มีผูแ้ทนของพนกังานร่วมเป็นกรรมการบริหาร

ดว้ยหรือถา้องคก์รมีผูบ้ริหารสูงสุดคนเดียว การกาํหนดนโยบายการบริหารอาจรับฟังความคิดเห็น

ของผูแ้ทนพนกังานหรืออาจอยู่ในฐานะสมาชิกของคณะท่ีปรึกษาผูบ้ริหารเป็นตน้ นอกจากน้ีการ

บริหารท่ีต้องการให้พนักงานในองค์กรมีส่วนร่วมไปพร้อมๆ กันทั้ งหมดอาจทําได้ในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีเล็กลงมาคือ แต่ละส่วนงานอาจใช้วิธีการรับฟังความคิดเห็นหรือมอบ

นโยบายให้พนกังานแต่ละกลุ่มจดัวางเป้าหมายเฉพาะกลุ่มในการทาํงานโดยอาศยักรอบนโยบาย

หลกัขององคก์รเป็นแนวทาง การบริหารงานท่ีใหพ้นกังานมีส่วนร่วมท่ีนิยมใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนั คือ 

การบริหารโดยยึดวตัถุประสงค์ (Management by Objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ (Quality 

Control Circle) 

 การเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม หมายถึง  การให้

ความสําคญักบับุคคลในองค์กรทุกๆ คนในการทาํงานร่วมกนัอย่างเสมอหน้ากนั ไม่ว่าจะอยู่ใน

ระดบัใดขององค์กรเพราะถือว่าทุกคนคือองค์ประกอบของความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร  

ไม่วา่จะมีกรณีใดๆ เกิดข้ึนในระหวา่งการทาํงาน การประชุมกลุ่มการทาํงานเป็นทีมจะตอ้งฟังเสียง

ของทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั และแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด การเผด็จการดว้ยอาํนาจในองค์กร 

(Authority) ใช้ในกรณีท่ีมีความจาํเป็นอย่างมากจริงๆ เท่านั้น ประชาธิปไตยในการทาํงาน จะมี

ความสอดคลอ้งกบัการมีส่วนร่วมในองคก์รสูง ทุกคนกลา้แสดงความคิดเห็น กลา้แสดงออก เพราะ

ไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรซ่ึงถือไดว้า่เป็นความตอ้งการขั้นตอนหน่ึงของมนุษย์

ทุกคนอนัเป็นส่วนเสริมใหเ้กิด ขวญักาํลงัใจในการทาํงานมากข้ึน 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ  เวลาว่างของชีวิต (Total Life 

Space) การทาํงานในองคก์รมิไดเ้ป็นเพียงปัจจยัเดียวในการดาํเนินชีวิตของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนยอ่ม

ต้องมีเวลาว่างเพื่อพักผ่อนเป็นตัวของตวัเองหรือทํากิจกรรมนันทนาการ (Recreation) องค์กร 

ท่ีตอ้งการส่งเสริมให้บุคคลในองคก์รมีคุณภาพชีวิตท่ีดีซ่ึงอาจมีเป็นระยะเวลาสั้นๆ ในระหวา่งการ

ทาํงานเช่นมีเวลาหยุดพกัระหว่างงาน (Break) หรือเวลาพกัระยะยาวเช่นกาํหนดวนัลาพกัผ่อน

ประจาํปี ตลอดจนวนัหยุดตามปกติประจาํสัปดาห์และวนัหยุดพิเศษเน่ืองในงานเทศกาลต่างๆ การ
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จดัให้มีวนัหยุดซ่ึงถือเป็นช่องว่างท่ีพนักงานทุกคนได้ละจากงานประจาํน้ี ถือเป็นผลประโยชน์

เก้ือกูลชนิดหน่ึงในประเภทท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีจดัข้ึนเพื่อวตัถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของตวั

บุคคลท่ีมิไดมี้การทาํงานเหมือนเคร่ืองจกัรท่ีไม่มีชีวติจิตใจ 

 Walton (1973) ไดก้าํหนดวา่บุคคลท่ีมีคุณภาพชีวติการทาํงานตอ้งมีขอ้บ่งช้ี 8 ดา้น 

เป็นเกณฑ ์ดงัน้ี 

 การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

ค่าตอบแทนเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานได้ เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความ

ตอ้งการทางเศรษฐกิจและจะมุ่งทาํงานเพื่อให้ไดรั้บการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตอ้งการน้ี

เป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับการมีชีวิตรอด บุคคลซ่ึงนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทน

สําหรับตนแล้ว ยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกนั ดังนั้ น 

เกณฑ์ในการตดัสินเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีจะบ่งช้ีวา่มีคุณภาพชีวติการทาํงานนั้นจะพิจารณาในเร่ือง 

ความพอเพียง คือ ค่าตอบแทนท่ีได้จากการทาํงานนั้นเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตตามมาตรฐานและ

สังคม ความยติุธรรม ซ่ึงประเมินความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน พิจารณาไดจ้าก

การเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากงานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั 

สภาพแวดล้อมการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy working 

Conditions) คือ ผูป้ฏิบติังานควรจะอยู่ในสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการ

ทาํงานท่ีป้องกนัอุบติัเหตุและไม่เกิดผลเสียหายต่อสุขภาพและปลอดภยั ซ่ึงเป็นการควบคุมสภาพ

ทางกายภาพ 

 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Future Opportunity for Continued Growth 

and Security) คือ งานท่ีผูป้ฏิบติัได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว ้และการขยายความสามารถ

ของตนเองให้ได้รับความรู้และทกัษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหน้าท่ี 

ท่ีสูงข้ึน ในลกัษณะของคุณภาพชีวิตการทาํงาน ตวับ่งช้ีเร่ืองความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ

ทาํงาน มีเกณฑ์การพิจารณา คือ มีการทาํงานท่ีพฒันา หมายถึง ไดรั้บผิดชอบ ไดรั้บมอบหมายงาน

มากข้ึน มีแนวทางกา้วหนา้ หมายถึง มีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเตรียมความรู้ ทกัษะ เพื่องานใน

หนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน โอกาสความสําเร็จเป็นความกา้วหน้าของโอกาสท่ีจะทาํงานให้ประสบผลสําเร็จใน

องค์กรหรือในสายงานอาชีพอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

ความมัน่คง หมายถึง มีความมัน่คงของการวา่จา้งและรายไดท่ี้จะไดรั้บ 

 โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Use 

and Develop Human Capacities) คือ การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการทาํงานน้ี เป็นการ

ให้ความสําคญัเก่ียวกบั การศึกษา อบรม การพฒันาการทาํงานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงบ่งบอก
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ถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานประการหน่ึง ซ่ึงจะทาํให้บุคคลสามารถทาํหน้าท่ีโดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยู่

อย่างเต็มท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเองและเม่ือมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการ

ดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสมพึงกระทําเป็นผลให้ บุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตการพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคคลน้ีในดา้นทกัษะความรู้ ท่ีจะทาํให้งานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเร่ือง

ต่างๆ  ดงัน้ี 

 ความเป็นอิสระหรือการเป็นตวัของตวัเอง หมายถึง ความมากน้อยท่ีผูป้ฏิบติังาน 

มีอิสระ สามารถควบคุมงานดว้ยตนเอง ทกัษะท่ีซบัซ้อน เป็นการพิจารณาความมากนอ้ยของงานท่ี 

ผูป้ฏิบัติได้ใช้ความรู้ความชํานาญมากข้ึนกว่าท่ีจะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม เป็นการขยายขีด

ความสามารถในการทาํงาน   ความรู้ใหม่และความเป็นจริงท่ีเด่นชดั คือ บุคคลไดรั้บการพฒันาให้

รู้จกั หาความรู้เก่ียวกบักระบวนการทาํงานและแนวทางต่างๆ ในการปฏิบติังานและผลท่ีจะเกิดข้ึน

จากแนวทางนั้นๆ เพื่อทาํให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบติังานและผลท่ีจะเกิดข้ึนอยา่ง

ถูกตอ้งและเป็นท่ียอมรับ ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ีเก่ียวกบั

การทาํงาน ผูป้ฏิบติัจะไดรั้บการพฒันาใหมี้ความรู้ความชาํนาญท่ีจะปฏิบติังานนั้นไดด้ว้ยตวัเอง ทุก

ขั้นตอน มิใช่ปฏิบติัไดเ้ป็นบางส่วนของงาน การวางแผน คือ บุคคลท่ีมีสมรรถภาพในการทาํงาน 

ตอ้งมีการวางแผนท่ีดีในการปฏิบติักิจกรรมการทาํงาน 

 การประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ (Social Integration in the 

Work Organization) การทํางานร่วมกันเป็นการท่ีผู ้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถ

ปฏิบติังานให้สําเร็จได ้มีการยอมรับและร่วมมือกนัทาํงานดว้ยดี ซ่ึงเป็นการเก่ียวขอ้งกบัสังคมของ

องค์การธรรมชาติ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการทาํงานซ่ึง

ลกัษณะดงักล่าวน้ี พิจารณาไดจ้ากความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาการทาํงานร่วมกนั โดย

คาํนึงถึงทกัษะความสามารถ ศกัยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรคาํนึงถึงพวกพอ้ง และ

ยึดถือเร่ืองส่วนตวัมากกว่าความสามารถในการทาํงาน ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การหรือ

ทีมงาน  การเปล่ียนแปลงในการทํางานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมีการ

เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกวา่เดิมได ้ มีการสนบัสนุนในกลุ่ม คือ มีลกัษณะการทาํงานท่ีช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนัมีความเขา้ใจในลกัษณะของบุคคล ในการสนบัสนุนทางอารมณ์ สังคม มีความรู้สึกวา่

การทาํงานร่วมกนัท่ีดีในองคก์ารมีความสําคญั   มีการติดต่อส่ือสารในลกัษณะเปิดเผย คือ สมาชิก

ในองคก์าร หรือบุคคลท่ีทาํงานควรแสดงความคิดเห็นความรู้สึกของตนอยา่งแทจ้ริงต่อกนั   

 เคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม(Constitutionalism in the 

Work Organization) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้เจา้หน้าท่ี/พนักงาน ได้มีสิทธิในการปฏิบติั

ตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและแสดง ออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือการกาํหนดแนวทางใน
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การทาํงานร่วมกนั บุคคลตอ้งไดรั้บการเคารพในสิทธิส่วนตวัเป็นองค์ประกอบหน่ึงของการบ่งช้ี

คุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จาก    ความเฉพาะของตน เป็นการปกป้องขอ้มูล

เฉพาะของตนในลกัษณะการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารอาจตอ้งการขอ้มูลต่างๆ เพื่อการดาํเนินงาน ซ่ึงผู ้

ปฏิบติัก็จะให้ขอ้มูลเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน มีสิทธิท่ีจะไม่ให้ขอ้มูลอ่ืนๆ ท่ีเป็นเฉพาะ

ส่วนตวั ครอบครัวซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการ

ปฏิบติังาน นโยบาย เศรษฐกิจหรือสังคมขององคก์ารต่อผูบ้ริหาร โดยปราศจากความกลวัวา่จะมีผล

ต่อการพิจารณาความดีความชอบของตน มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความตอ้งการรักษา

ความเสมอภาคในเร่ืองของบุคคล กฎระเบียบ ผลท่ีพึงไดรั้บ ค่าตอบแทน และความมัน่คงในงาน  

ใหค้วามเคารพต่อหนา้ท่ี ความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน 

 ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ(Work and the Total Life Space) คือ 

การท่ีบุคคลจดัเวลาในการทาํงานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของ

ตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอ่ืน ๆ 

 ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (The Social Relevance of the Work Life) คือ

กิจกรรมการทาํงานท่ีดาํเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผดิชอบต่อสังคม ซ่ึงก่อใหเ้กิดการเพิ่มพนูคุณค่า 

ฮิวส์ และคมัม่ิงส์ (Huse & Cumming) ได้กาํหนดองค์ประกอบของตวักาํหนดคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานประกอบดว้ยคุณสมบติั 8 ดา้น ดงัต่อไปน้ี คือ 

 ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) ค่าจา้ง

ท่ีเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ค่าจ้างท่ีได้รับยุติธรรมหรือไม่  

เม่ือเทียบกบัตาํแหน่งของตนกบัตาํแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยกนั 

 ส่ิ งแวดล้อมท่ี ถูกสุขลักษณ ะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 

ปฏิบัติงานควรไม่อยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและส่ิงแวดล้อมของการทาํงาน ซ่ึงจะ

ก่อให้ เกิดสุขภาพท่ีไม่ ดีและควรท่ีจะได้กําหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกับการคงไว้ซ่ึง

สภาพแวดลอ้มจะส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และการรบกวนทาง

สายตา 

 พฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) งานควรจะ

ไดจ้ดัโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชป้ระโยชน์และพฒันาทกัษะความรู้ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อ

การมีส่วนร่วม ความรู้สึกคุณค่าของตนเอง และความรู้สึกทา้ทายท่ีเกิดจากการทาํงานของตน 

 ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน (Growth and Security) ควรจะให้ความสําคญัต่อ 

1) งานท่ีไดรั้บมอบหมายของผูป้ฏิบติังานจะมีผลต่อการดาํรงไวแ้ละการขยายความสามารถของ
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ผูป้ฏิบติังาน 2) ความรู้และทกัษะใหม่ๆ ท่ีนาํไปใชป้ระโยชน์ต่องานในอนาคต 3) ควรจะให้โอกาส

แก่ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในแขนงของตวัเอง 

 การประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึก

วา่ตนเองประสบผลสําเร็จและเห็นว่าตนเองมีคุณค่า จะมีผลทาํให้บุคคลนั้นมีความรู้สึกเป็นอิสระ

ในความรู้สึกวา่ชุมชนหรือสังคมมีความสําคญัต่อตน กลา้เปิดเผยตนเองกบัผูอ่ื้น มีความรู้สึกว่าจะ

ไม่มีการแบ่งชั้นในองค์การ และมีความรู้สึกว่าองค์ประกอบการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึน

กวา่เดิม 

 ระเบียบข้อบังคบัในการปฏิบติังาน (Constitutionalism) ผูป้ฏิบัติงานมีแนวทาง

เป็นอยา่งไร และผูป้ฏิบติังานจะปกป้องแนวทางของตนอยา่งไร คาํตอบของคาํถามจะแตกต่างกนั

ไปทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับวฒันธรรมในองค์การนั้ นๆ ว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใด 

ทนทานต่อความแตกร้าวไดม้ากเพียงใด และยดึมัน่ต่อการใหร้างวลัท่ียติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด 

 ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน (Total Life Space) งานของบุคคลหน่ึงควร

จะไดมี้ความสมดุลกบับทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลาทาํงานความ

ตอ้งการทางด้านอาชีพ การเดินทาง ซ่ึงควรให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของ

บุคคลและเวลาวา่งของครอบครัวตลอดจนความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

 การปฏิบติังานโดยมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของ

หน่วยงานท่ีดําเนินไปในลักษณะท่ีไม่รับผิดชอบต่อสังคม จะเป็นการให้เกิดการลดคุณค่า

ความสําคญัของงานและอาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่า

องค์การของตนไดมี้ส่วนรับผิดชอบต่อสังคมในด้านเก่ียวกับผลผลิต (สินคา้) การกาํจดัของเสีย 

วธีิการดา้นการตลาด การมีส่วนร่วมในการณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ เป็นตน้ 

 ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ (Richard M. Steers ) กล่าวถึงปัจจยัด้านองค์กร  ซ่ึงประกอบด้วย

ส่วนต่างๆ ดงัน้ี 

 ลกัษณะองค์กร โครงสร้างขององค์กร  เป็นกระบวนการกาํหนดความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลอยา่งเป็นทางการในองคก์ร โดยการจดัสายงาน การแบ่งงานและความเหมาะสมของ

บุคคล  เทคโนโลยีและอุปกรณ์ เป็นการนาํเอาเคร่ืองมือหรือวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในการ

ดาํเนินต่างๆภายในองคก์รให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการศึกษาลกัษณะขององคก์ร จะตอ้งพิจารณา

การจดัโครงสร้างขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงการจดัวางรูปแบบองค์กร ระเบียบ วิธีปฏิบติัภายใน

องคก์ร ตลอดจนระบบความสัมพนัธ์ระหวา่งงานในหนา้ท่ีและบุคคล เพื่อให้การดาํเนินงานบงัเกิด

ความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไวร่้วมกัน ด้วยการเลือกใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมกับการ

ดาํเนินงานขององค์กร โครงสร้างองค์กร การจดัโครงสร้างองคก์รท่ีดีนั้น จะเป็นประโยชน์ต่อการ 
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บริหารขององค์กรเป็นอย่างมาก เพราะจะช่วยให้การบริหารงาทาํได้ง่ายข้ึน ทราบว่าใครมีหน้าท่ี

อะไร มีความรับผิดชอบในเร่ืองใด ทาํให้การทาํงานไม่ซํ้ าซ้อนและก้าวก่ายกนั นอกจากน้ี การท่ี

องค์กรมีโครงสร้างท่ีดีย่อมมีความพร้อมท่ีจะปรับตัวและเปล่ียนแปลงองค์กรให้เหมาะสม 

สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม ซ่ึงการออกแบบองค์กรพื้นฐานอาจจดัเป็น 3 

ประเภท ไดแ้ก่ องคก์รแบบหนา้ท่ี  องคก์รแบบกลุ่มงานเฉพาะกิจ และองคก์รแบบแมททริกซ์ 

 ลัก ษ ณ ะส ภาพ แวดล้อม   พิ จารณ าได้จาก ส ภาพ แวดล้อม ภายน อก แล ะ

สภาพแวดลอ้มภายใน กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กร ไดแ้ก่ สภาวการณ์ ดา้นการตลาด 

เศรษฐกิจการเมือง ซ่ึงพิจารณาจากปัจจยัดา้นนโยบายของรัฐ เช่น นโยบายการคลงั นโยบายการเงิน 

และการเปล่ียนแปลงกฎระเบียบต่างๆ ปัจจยัดา้นสภาพเศรษฐกิจ ปัจจยัดา้นสภาพสังคมและปัจจยั

ด้านอ่ืนๆ เช่น นโยบายขององค์กรคู่แข่ง ตลาดแรงงาน แนวโน้ม ของประชากร และการ

เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ได้ แก่ บรรยากาศขององค์กร ซ่ึง

หมายถึงความรู้สึกหรือคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมขององค์กร  โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิ ผลต่อ

บรรยากาศขององค์กร ได้แก่ ภาวะทางด้านเศรษฐกิจ แบบของความเป็นผูน้ํา นโยบาย ค่านิยม 

โครงสร้างขององคก์ร และคุณลกัษณะของสมาชิก 

 ลักษณะบุคลากรในองค์กร  ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกผูกพนัของ

บุคลากรท่ีมีต่อองค์กรรวมถึงความสนใจต่อเป้าหมายขององค์กร  การปฏิบัติงาน เป็นการ

ปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายของบุคลากร ลักษณะบุคลากรในองค์กรเป็นตวัแปรท่ี 

สเตียร์  (Steers) เสนอวา่มีความสาํคญั เน่ืองจากพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รจะมีอิทธิ พลต่อการ

ปฏิบติังาน อนัจะนาํไปสู่ความสําเร็จ สู่ความลม้เหลวขององคก์ร โดยเก่ียวเน่ือง คือความปรารถนา

ของบุคคลากรท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิก ขององค์กรต่อไป และความปรารถนาของบุคลากร

ในการปฏิบติังานเพื่อ ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 นโยบายการบริหารและการปฏิบติั    การวางแผน การกาํหนดนโยบายการบริหาร

และการปฏิบัติเป็นเร่ืองท่ีจะช่วยให้ ฝ่ายบริหารสามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงเก่ียวขอ้งในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

 การกาํหนดแนวทางการปฏิบติัใหมี้เป้าหมายท่ีแน่นอน เน่ืองจากองคก์รจะประสบ

ความสําเร็จได้ก็ต่อเม่ือผูบ้ริหารมีความสามารถท่ีจะกาํหนดแผน เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ท่ี

ตอ้งการจะบรรลุถึงไดอ้ยา่งจาํเพาะเจาะจงและชดัแจง้การควบคุมขององคก์ร หมายถึง การมีขอ้มูล

ป้อนกลบั และวงจรการควบคุมแฝงอยูใ่นระบบขององคก์ร เพื่อช่วยให้ทราบวา่องคก์รกาํลงัทาํงาน

อยูใ่นทิศทางใด ตรงกบัเป้าหมายหรือไม่ โดยกระบวนการในการควบคุมนั้นสามารถแบ่งออกไดคื้อ 

การกาํหนดมาตรฐาน การประเมินผลงาน และการปรับปรุงแก้ไขในส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไปจาก
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มาตรฐาน  กระบวนการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการประสานกิจกรรมของพนกังาน

ในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางและเป้าหมายเดียวกนัทั้งองค์กร โดยการส่ือสารเป็นการติดต่อส่ง

ข่าวสาร ขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็น ข่าวสารขอ้มูล และลกัษณะท่าทางต่าง ๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอีกฝ่าย

หน่ึง โดย มีวตัถุประสงค์ให้อีกฝ่ายเกิดความเข้าใจตรงกัน ซ่ึงการส่ือสารถือว่าเป็นเคร่ืองมือ 

ท่ีผู ้บริหารจําเป็นต้องมีไว้เพื่อเป็นเคร่ืองหล่อหลอม เช่ือมโยง และประสานกิจกรรมต่าง ๆ  

ท่ีผูบ้ริหารดาํเนินการอยูเ่ขา้ดว้ยกนั ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจตกลงใจ หมายถึง ลกัษณะของผูน้าํ 

ท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงก็คือความสามารถในการติดสินใจท่ีเหมาะสมถูกกาลเทศะ และเป็นท่ียอมรับได ้

ภาวะผูน้าํยงัเป็นการใช้ศิลป์ และกระบวนการของการมีอิทธิ พลต่อบุคคลหรือกลุ่ม เพื่อดาํเนิน

กิจกรรมไปสู่ ความสําเร็จตามวตัถุประสงค์   การปรับตวัขององค์กรและการริเร่ิมส่ิงใหม่ เป็น

ความสามารถขององค์กรในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น เศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง และกฎหมายเป็นตน้ 

 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีกล่าวไว ้ขา้งตน้ เม่ือสรุปแลว้จะเห็น 

ได้ ว่ามีหลากหลายแนวคิดและหลายปัจจยัท่ีสามารถช้ีวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร 

ในองค์การได้ ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลท่ีตอ้งการใช้ในการวิจยั ซ่ึงสามารถ

แสดงใหเ้ห็นถึงแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติของนกัวชิาการต่าง ๆ ดงัตารางการเปรียบเทียบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงการเปรียบเทียบแนวคิดคุณภาพชีวติ 

 

 จากกรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของ นกัวิชาการทั้ง  3 ท่านดงัตารางเปรียบเทียบ

ขา้งตน้ช้ีให้เห็นว่า มีแนวคิดท่ีเหมือนกนัและแตกต่างกนัในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้บูรณาการแนวคิด 

คุณภาพชีวติการทาํงานของ วอลตนั  ของบุญแสง ชีระภากร และของฮิวส์และคมัม่ิงส์ 

 2.4 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 เม่ือแต่ละบุคคลไดใ้ชชี้วิตในการทาํงานเม่ืออยู่กบัส่ิงท่ีตนพอใจ ก็จะทาํให้สภาพ

จิตใจและอารมณ์ท่ีดี ซ่ึงมีผลให้งานดีตามไปดว้ย ดงันั้น จึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีองคก์ารตอ้งเสริมสร้าง 

หรือแสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคลอ้งตอ้งกนัระหว่างพนักงานและองค์การเพื่อให้องค์การ

บุญแสง   ชีระภากร Walton ฮิวส์และคัมมิ่งส์ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม

 และเพียงพอ 

2.  ผลประโยชน์เก้ือกลู 

3.  สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั

 และถูกสุขลกัษณะ  

4. ความมัน่คงในการทาํงาน 

5. เสถียรภาพในการเจรจา

 ต่อรอง 

6. พฒันาการและการ

 เจริญเติบโต 

7. การประสบผลสาํเร็จใน

 องคก์รและไดรั้บการยอบรับ 

8. การมีส่วนร่วมในองคก์ร   

9. การเคารพในสิทธิเสรีภาพ

 ของบุคลากร 

10. ความสมดุลระหวา่งชีวติ 

 งานกบัชีวติดา้นอ่ืน 

1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ี

 เพียงพอแลtยติุธรรม  

2. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน

 ท่ีปลอดภยั 

3. ความกา้วหนา้และความ

 มัน่คงในงาน   

4. โอกาสในการพฒันา

 ความสามารถของบุคลากร 

5. การประสบผลสาํเร็จใน

 องคก์รและไดรั้บการยอมรับ 

 6. เคารพในสิทธิเสรีภาพของ

 บุคลากร 

 7. ความสมดุลระหวา่งชีวติ

 งานกบัชีวติ      

 8. ความเป็นประโยชน์

 เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม              

1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ

 เป็นธรรม 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ

 และปลอดภยั 

3. การพฒันาความสามารถ

 ของบุคคล 

4. ความกา้วหนา้และความ

 มัน่คงในงาน 

5. การประสบผลสาํเร็จใน

 องคก์รและไดรั้บการยอมรับ 

6. ระเบียบขอ้บงัคบัในการ

 ปฏิบติังาน 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบั

 การทาํงาน 

8. การปฏิบติังานโดยมีส่วน

 รับผดิชอบต่อสังคมมี

 ความสัมพนัธ์กบัสังคม 
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สามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด   สโกรแวน (Skrovan, 1983 ) สรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานไว ้ดงัน้ี 

 เพิ่มความพึงพอใจในการทาํงานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้พนักงาน   

ทาํให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนอยา่งน้อยท่ีสุด ก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีน้อยลง ประสิทธิภาพการทาํงาน

สูงข้ึนจากการท่ีพนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความ

เจ็บป่วยจากการทาํงานซ่ึงจะส่งผลต่อการลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้น

สุขภาพ และการลดอตัราและการจ่ายผลตอบแทนคนงาน ความยืดหยุ่นของกาํลงัคนมีมาก และ

ความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนกังานมีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ของ

องค์การ และการมีส่วนร่วมในการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึน อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีดีข้ึน 

เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึนขององค์การจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีของ

องคก์าร  ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี   ทาํใหพ้นกังานรู้สึก

สนใจงานมากข้ึนจากการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การให้สิทธิออกเสียง การรับฟัง

ความคิดเห็นของพนกังานและเคารพสิทธิของพนกังาน  ทาํให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวติท่ีดี ตาม

มาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี   

 แดเนียล (Danial, 1988) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน จะทาํให้พนักงาน 

มีความรู้สึกท่ี ดีต่อองค์การ เสริมสร้างขวัญและกําลังใจ ว ัฒนธรรมองค์การและจิตวิทยา

สภาพแวดล้อม ทางจิตวิทยาในการทาํงานให้เป็นไปในทางบวก โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือความ

ตอ้งการของพนกังานไดรั้บการตอบสนองในระดบัสูง   

 แฮคแมน และชูทส์ (Hackman and Suttle, 1984) กล่าววา่ การส่งเสริมคุณภาพชีวิต

การทาํงาน ช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมกบัฝ่ายบริหารในการตดัสินใจในปัญหาและสร้าง

โอกาสในท่ีทาํงานมากข้ึน คุณภาพชีวติการทาํงานเก่ียวขอ้งกบั งาน” ท่ีมีผลโดยตรงต่อคน บุคคลท่ี

อยู่ในองค์การและประสิทธิผลขององคก์าร การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงการพื้นฐานของงาน 

และระบบการทาํงาน ระบบการให้รางวลั สอดคล้องกบักระบวนการ ในการทาํงานและผลลพัธ์ 

รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

 กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg and Baron, 1995) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานทาํให้เกิดประโยชน์ท่ีดี ไดแ้ก่ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน สร้าง

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร และลดอตัราการเปล่ียนงาน ทาํให้ผลผลิตสูงข้ึน และเพิ่มประสิทธิผล

ขององค์การ เช่น ผลกาํไร การบรรลุเป้าหมายขององค์การ การท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ได้นั้ น   

ฝ่ายบริหารและพนักงานจะตอ้งมีส่วนในการกาํหนดแผนร่วมกนั และแผนนั้นตอ้งได้ถูกนาํไป

ปฏิบติัอย่างสมบูรณ์ นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทาํงานยงัเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองค์การ  
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โดยเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มข้ึนของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวกบัพนกังานในการมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน การตอบ สนองความตอ้งการ ความพึงพอใจ

ของพนกังาน ทาํใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

 คุณภาพชีวิตการทาํงานจะมีผลต่อ ความพึงพอใจในการทาํงาน ทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีดี

ต่อตนเอง ต่องาน และต่อองค์การ นอกจากน้ียงัช่วยพฒันาองค์การโดยการพฒันาตนเองให้เป็น

บุคลากรท่ีมีคุณภาพ ลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลแก่องคก์ารดงันั้นนกัพฒันาองคก์ารหรือผูบ้ริหารองคก์ารจึงพยายามหาวิธีการอยา่ง

เป็นระบบ เพื่อสร้างสภาพการทาํงาน  สร้างแรงจูงใจ  สร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนในตวับุคลากร  

ความผูกพนัต่อองค์การเพื่อให้การปฏิบติังานประสบความสําเร็จ ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะทาํงานเต็ม

ความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กับความเต็มใจในการทาํงาน  การจูงใจเป็นเร่ืองของการสนอง 

ความตอ้งการท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจเพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายได ้

 

3   แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

 3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมนุษยเ์ป็นปรากฏการณ์ท่ีสลบัซับซ้อนดงันั้น จึงไม่อาจจะหาคาํ จาํกดั

ความท่ีเป็นสูตรสาํเร็จตายตวัง่าย ๆ ไดน้อกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยงัยากแก่การวดัอาทิเม่ือบุคคล

มีความพึงพอใจสูงนั้น   มิได้หมายความว่าระดบัขวญัหรือการจูงใจจะตอ้งสูงตามไปด้วยเสมอ 

อย่างไรก็ ตามสําหรับศพัท์ของการจูงใจ (Motivation) นั้น เป็นคาํ ท่ีมาจากภาษาลาตินว่า  Movere  

อันหมายถึงการเคล่ือนไหว ซ่ึงเป็นเร่ืองราวของความรู้สึกซ่ึงไม่หยุดน่ิงอันยงัเป็นผลให้เกิด

พฤติกรรม หรือการกระทาํ (สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ, 2542) บุคคลแต่ละคน มีความ

แตกต่างกัน ในการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ภายใต้

สถานการณ์เดียวกัน มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญา  ตลอดจนประสบการณ์ 

ท่ีแตกต่างกนัเท่านั้นแต่ปัจจยัท่ีสําคญัยิ่งกวา่ อีกประการหน่ึงคือการท่ีบุคคลไดรั้บการจูงใจในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่าง เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจท่ีจะใช้พลงัความสามารถ ใน การปฏิบติัมากน้อย

แตกต่างกนัไปด้วยการจูงใจจึงเป็นส่ิงสําคญัยิ่งท่ีจาํเป็นตอ้งศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น เพื่อให้ได้

ขอ้สรุปท่ีชดัเจนวา่ บุคคลแต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกนั เพราะอะไร ถา้หากสามารถจะ

บอกสาเหตุพฤติกรรมของแต่ละคน ไดก้็คงจะทาํ ให้การดาํ เนินชีวติของเราง่ายข้ึน เพราะการเขา้ใจ

สาเหตุพฤติกรรมจะช่วยให้คนเรามีความเขา้ใจ ซ่ึงกนัและกนั  และใหอ้ภยักนั ไดง่้ายข้ึน แต่ในชีวิต

จริงแมแ้ต่บุคคล 2 คน รู้จกักนัเป็นอยา่งดี มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนัเป็นตน้วา่ บิดา มารดาและบุตร 
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สามีภรรยา ญาติ พี่นอ้ง เพื่อนสนิท ก็ยากท่ีจะบอกสาเหตุของพฤติกรรมของคนท่ีเรารักและสนิทได ้

ถูกตอ้งทุกคร้ัง เพราะสาเหตุของพฤติกรรมเป็นท่ีสังเกตไม่ไดแ้ละบางคร้ังผูแ้สดงพฤติกรรมเอง 

ก็อาจจะบอกไม่ไดว้า่ ทาํไมตนเองจึงแสดงพฤติกรรมเช่น นั้น นกัจิตวทิยา ไดพ้ยายามอธิบายสาเหตุ

ของพฤติกรรมจึงพยายามสร้างทฤษฎี ข้ึน โดยใชค้วามคิดรวบยอดสมมติฐานท่ีเรียกวา่ การจูงใจ ซ่ึง

หมายถึงองค์ประกอบท่ีกระตุน้ ให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสังเกต

แรงจูงใจได้โดยตรง จึงตอ้งอธิบาย  พฤติกรรมท่ีสังเกตได้เป็นส่ิงอา้งอิง  (สุรางค์  โควต้ระกูล, 

2541)  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2538) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึงวิธีการชกันาํ

พฤติกรรมของบุคคล ให้ปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์ตามความตอ้งการของมนุษยส่ิ์งจูงใจจะเกิดข้ึนได้

จากภายในและภายนอกตวับุคคลจะเห็นไดว้า่ การจูงใจเป็นการกระตุน้หรือการสร้างส่ิงเร้า เพื่อช่วย

ให้เกิดการกระทาํ ต่าง ๆ   สําเร็จลุล่วงไปดว้ยดีซ่ึงเป็นภาวะกระตุน้ให้ ปฏิบติัไดท้าํงาน ดว้ยความ

ขยนัมีความกระตือรือร้นท่ีจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบติังาน โดยมีความ

สาํนึกในหนา้ท่ีความรับผิดชอบควบคู่ไปดว้ย เป็นความเต็มใจท่ี จะใชพ้ลงัภายในของคนปฏิบติังาน

จนประสบความสาํเร็จ ตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน   

 สมพร สุทศันีย ์(2542) ได้กล่าวไวว้่า การจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคลมีความ

กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ พฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการ

ทาํงาน โดยเฉพาะในองค์การ ผูน้ํามีหน้าท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อให้งานประสบ

ความสําเร็จ ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะทาํงานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัความเต็มใจในการ

ทาํงานการจูงใจเป็นเร่ืองของการสนอง ความตอ้งการท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจเพื่อท่ีจะปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุเป้าหมาย   

 พนัส หันนาคินทร์ (2542: 130)ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ  หมายถึง 

กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับัญชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานเต็มใจท่ีจะทาํงานให้บรรลุ

เป้าหมายหรือจุดประสงคข์ององคก์ารมาตรการต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุน้ เป็นรายบุคคล

เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบองคก์ารให้มีสภาพท่ีก่อให้เกิด  ความตอ้งการ ในส่วนของผูป้ฏิบติังานท่ีจะ

ใช้พลงังานและความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อก่อ ให้บงัเกิดความสําเร็จในการทาํงานตามท่ีไดรั้บ

มอบหมาย หรือความคิดริเร่ิมของตนเองท่ีนาํความสําเร็จมาสู่องคก์ารดาํรงศกัด์ิ  จงวิบูลย ์(2543)  

กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึงแรงกระตุน้หรือเร้าให้อินทรียไ์ดเ้พิ่มพูน ความสามารถความยายาม หรือ

พลังท่ี ซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระทาํหรือทุ่มเทในงานท่ีทาํเพื่อให้บรรลุความปรารถนา 

ในการแกปั้ญหาหรือเพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย อนัจะนาํมาซ่ึงความพอใจ 
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 3.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อย

เพียงใด ข้ึนอยูก่บั แรงจูงใจในการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจ

วา่อะไร คือแรงจูงใจท่ีจะทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน 

เพราะ พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทาํงานขององค์กรแตกต่างกนั แรงจูงใจพนักงานจึงมี 

ความสาํคญั สามารถสรุปความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานไดด้งัน้ี 

 พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํ หรือ พฤติกรรมของมนุษย ์

ในการทาํงานใดๆ ถ้าบุคคลมี แรงจูงใจ ในการทาํงานสูง ย่อมทาํให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น 

กระทาํให้สาํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั บุคคลท่ีทาํงานประเภท "เชา้ชาม เยน็ชาม" ท่ีทาํงานเพียงเพื่อให้

ผา่นไปวนัๆ  ความพยายาม (Persistence) ทาํให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํ

ความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย

หรือละความพยายามง่ายๆ แมง้าน จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสําเร็จ ดว้ยดีก็มกัคิด

หา วิธีการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือยๆ  การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธี

ทาํงานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทาง ดาํเนินงาน ท่ีดีกวา่ หรือประสบ ผลสําเร็จมากกว่า 

นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การเปล่ียนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของ ความเจริญ กา้วหน้า ของบุคคล 

แสดงให้เห็นวา่ บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิตบุคคลท่ีมี แรงจูงใจ ในการทาํงาน

สูง เม่ือด้ินรน เพื่อจะบรรลุ วตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่สําเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หา ส่ิงผิดพลาด 

และพยายามแกไ้ข ใหดี้ข้ึนในทุก วถีิทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง การทาํงานจน ในท่ีสุดทาํให้

คน้พบแนวทาง ท่ีเหมาะสมซ่ึง อาจจะต่างไป จากแนวเดิม   บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็น

บุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผดิชอบ ให้เจริญกา้วหนา้ 

จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมี จรรยาบรรณในการทาํงาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงาน จะเป็น

บุคคล ท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึง

ความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ ดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี  ลกัษณะของ

แรงจูงใจ  แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระทาํหรือพฤติกรรม 

หลายรูปแบบ เพื่อหานํ้ าและ อาหารมาด่ืมกิน สนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงัมีความตอ้งการ

มากกว่านั้น เช่น ตอ้งการความสําเร็จ ตอ้งการเงิน คาํชมเชย อาํนาจ และในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม 

คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจ จึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอก 
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 แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives)  แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวั

บุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ 

ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ี

เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์การคือสถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อ

องค์การ กระทํา การต่างๆ ให้องค์การเจริญก้าวหน้า หรือในกรณีท่ีบ้านเมืองประสบปัญหา

เศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องค์การจาํนวนมากอยู่ในภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่าย

ค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพนั เห็นใจกันและกัน ทั้งเจา้ของกิจการ และพนักงานต่างร่วมกัน 

คา้ขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อ ให้มีรายได ้ประทงักนัไป

ทั้งผูบ้ริหารและลูกนอ้ง และในภาวะดงักล่าวน้ีจะเห็นวา่ พนกังานหลายราย ท่ีไม่ทิ้งเจา้นาย ทั้งเต็ม

ใจไปทาํงานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการกระทาํดงักล่าวเป็นไปโดย เน่ืองจากความรู้สึก 

หรือเจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการ หรือดว้ยความรับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร มิใช่

เพราะ เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไป ก็กล่าวไดว้า่ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

 แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives)   แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอก

ตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง คาํชม การ

ไดรั้บการยอมรับ ยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม 

เพื่อ ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง คาํชม การ

ยกย่อง การไดรั้บ การยอมรับ ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ี

คนงาน ทาํงานเพียง เพื่อแลกกบั ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจทาํงานเพียง 

เพื่อใหห้วัหนา้งานมองเห็นแลว้ ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ 

  จากความสําคญัของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจมีความสําคญั

และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรเป็นอยา่งมากดงันั้นผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา

ควรส่งเสริมและสนบัสนุนแรงจูงใจบุคลากรให้เกิดข้ึนในองคก์ร ซ่ึงมีนกัวิชาการและบุคคลสําคญั

ไดใ้ห ้แนวคิด  ทฤษฎี เก่ียวกบัแรงจูงใจต่าง ๆ ดงัน้ี 

 3.3 การจดัการแบบมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human relations) เอลตนั เมโย (Elton Mayo) 

 Elton Mayo เป็นบิดาคนหน่ึงใน ขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ เขาให้ความสําคญักบั

ความสัมพนัธ์ระหว่างคนงานด้วยกนัเองหรือระหว่างกลุ่มของคนงานในอนัท่ีจะเพิ่มผลผลิตใน

องค์การ การมีการติดต่ออย่างเปิดกวา้งระหว่างหัวหน้ากบัลูกน้อง การให้โอกาสกบัผู ้ใตบ้งัคบั

บญัชาเขา้มาร่วมตดัสินใจอยา่งเป็นประชาธิปไตย การให้ความสําคญักบัผูป้ฏิบติังานทุกระดบั และ

เอาใจใส่ดูแลเขา ให้ความเป็นกนัเองกบัเขามากกวา่คนงาน ยอ่มทาํใหมี้ผลงานเพิ่มข้ึน  ซ่ึงมีรากฐาน

มาจาก Frederick W. Taylor  ท่ีเสนอหลักการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์มาใช้ใน การจดัการ  ซ่ึง
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ก่อให้เกิดปรัชญาของการบริหารท่ี เน้นหลักการพื้นฐานของการนําวิทยาศาสตร์ มาใช้ใน 

กิจกรรมการบริหาร การเน้นการให้   ส่ิงจูงใจกบัผูท้าํงานโดยถือหลกัการวา่ทาํงานมากไดเ้งินมาก

(more production moremoney) และเน้นการใช้ประโยชน์ จากทรัพยากรบุคคลอย่างสูงสุด  เพื่อ

ประโยชน์ขององคก์าร  จึงไดเ้สนอแนวคิดไว ้ดงัน้ี 

 ปทสัถานสังคม (ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ในการทาํงาน) คนงานท่ีสามารถปรับตวัเขา้กบั

กฎเกณฑ์อยา่งไม่เป็นทางการของกลุ่มคน งานดว้ยกนั จะมีความสบายใจและเพิ่มผลผลิต มากกว่า

คนงานท่ีไม่พยายามปฏิบติัหรือปรับตวัเขา้กับกฎเกณฑ์ท่ีกลุ่มปฏิบติักัน กฎเกณฑ์เหล่าน้ีตกลง

กนัเองและยดึถือกนัภายในกลุ่ม และยงัผลใหค้นงานมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วน หน่ึงของพรรคพวก 

กลุ่มพฤติกรรมของกลุ่มมีอิทธิพลจูงใจและสามารถเปล่ียนพฤติกรรมของแต่ละบุคคลได ้และกลุ่ม

ยอ่มมีอาํนาจต่อรองกบัฝ่ายบริหารโดยอาจจะเพิ่มผลผลิตหรือลดผลผลิตก็ได ้

 การให้รางวลัและการลงโทษ ของสังคมในหมู่คนงานด้วยกัน เช่น การให้

ความเห็นอกเห็นใจของกลุ่มแต่ละบุคคล การให้ความนบัถือและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม และกลุ่ม

ต่อแต่ละบุคคล มีอิทธิพลต่อคนงานมากกว่าการท่ีฝ่าย บริหารจะให้รางวลัเป็นตวัเงินต่อคนงาน

เหล่าน้ี 

 การควบคุมบังคับบัญชา การบังคับบัญชาจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ถ้าฝ่าย

บริหารปรึกษากลุ่มและหัวหนา้ของกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการน้ี ในอนัท่ีปฏิบติังานให้บรรลุ เป้าหมาย

ขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นคนท่ีน่ารัก เป็นนกัฟังท่ีดี เป็นมนุษยไ์ม่ใช่

เป็นนาย ตอ้งให้ขอ้คิดแล้วให้คนงานตดัสินใจ อย่าเป็นผูต้ดัสินใจปัญหาเสียเอง ขบวนการมนุษย์

สัมพนัธ์จึงเช่ือว่าการส่ือขอ้ ความอย่างมีประสิทธิภาพประกอบกับการให้โอกาสคนงานเขา้มา 

มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา เป็นหนทางท่ีดีท่ี สุดท่ีจะได้มาซ่ึงการควบคุมบังคับบัญชาท่ี มี

ประสิทธิภาพ 

 การบริหารแบบประชาธิปไตย พนกังาน ทาํงานไดผ้ลงานดีมาก ถา้เขาไดจ้ดัการงาน 

ท่ีเขารับผดิชอบเอง โดยมีการควบคุมนอ้ยท่ีสุดจากผูบ้ริหาร หลงัจากท่ีไดมี้การปรึกษาร่วมกนัแลว้ 

 สรุปไดว้่า Mayo เช่ือว่าหากไดน้าํวิธีการทางมนุษยส์ัมพนัธ์ไปใช้ ให้ถูกตอ้งแลว้ 

จะทาํให้บรรยากาศในองค์การอาํนวยให้ทุกฝ่ายเขา้กนัไดอ้ยา่งดีท่ีสุด คนงานจะไดรั้บความพอใจ

สูงข้ึน และกาํลงัความสามารถทางการผลิตก็จะเพิ่มมากข้ึนด้วย ผลการทดลองน้ี ได้ช้ีให้เห็นถึง

อิทธิพลสําคญัของ กลุ่มทางสังคมภายในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนอยา่งไม่เป็นทางการ ซ่ึงมีพื้นฐานมาจาก 

“ความรู้สึก” (sentiments) ท่ีเป็นเร่ืองราวทางจิตใจของคนงาน และความสัมพนัธ์ทางสังคมระหวา่ง

คนงานดว้ยกนั 
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 3.4 ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของมาสโลว์  (Maslow)  มาสโลว์ 

 มีแนวคิดว่า มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการตลอดเวลา เม่ือความตอ้งการนั้นไดรั้บ

การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นก็จะไม่มีความหมายสําหรับบุคคลนั้นต่อไปอีก ทฤษฎีลาํดบั

ขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) ตั้ งอยู่บนสมมติฐาน ดงัน้ี มนุษยมี์ความตอ้งการ ความ

ตอ้งการมีอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยูก่บัวา่เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั 

ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการ

น้ีไม่มีส้ินสุดและเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็น

ส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของ

พฤติกรรม   ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นลาํดบัขั้นตามลาํดบัความสําคญัคือ เม่ือความตอ้งการ 

ในระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนองทนัที  

มาสโลว ์(Maslow) ไดจ้ดัระดบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ คือ 

 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีสุดสําหรับการดาํรงชีวิต ร่างกายจะตอ้งได้รับการตอบสนองภาย

ในช่วงระยะเวลาและสมํ่าเสมอ ถ้าร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ชีวิตก็ดาํรงอยู่ไม่ได ้ความ

ตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ นํ้ าด่ืม เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการพกัผอ่น ความ

ตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ในขั้นแรกน้ีองค์กรทุกแห่งมกัจะตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคน

โดยการจ่ายค่าจา้งเพื่อคนงานหรือลูกจา้งจะไดน้าํเงินไปใชจ้่ายเพื่อแสวงหาความจาํเป็นขั้นมูลฐาน

ของชีวติเพื่อการดาํรงชีวติของแต่ละคน 

 ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) เม่ือตอ้งการทางดา้นร่างกาย

ได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว ความตอ้งการทางด้านความปลอดภยัจะเกิดข้ึนตามมา  

ในความต้องการด้านความปลอดภัยน้ีมนุษย์มีความปรารถนาท่ีจะได้รับความคุ้มครองจาก

ภยนัตรายต่างๆ ท่ีจะมีแก่ร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นตน้ นอกจากความตอ้งการดา้น

ความปลอดภยัทางร่างกายแล้ว มนุษยเ์รายงัมีความต้องการด้านความปลอดภยัทางความมัน่คง

ทางดา้นเศรษฐกิจอีกดว้ย เช่น มีการทาํงานท่ีมัน่คง เป็นตน้ 

 ความตอ้งการทางด้านสังคม ความรัก การยอมรับเป็นพวกพอ้ง (Social or Loves 

of Belonging Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการ

ตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการของคนเราท่ีจะ 

มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ได้รับการยอมรับและมีความสําคญัต่อกลุ่ม  และมี

อิทธิพลบางประการต่อกลุ่มก็เกิดข้ึน ความต้องการดังกล่าวเป็นความต้องการในด้านความรัก  

ความเป็นเจา้ของ ความรักใคร่ ความเป็นมิตรภาพ ความรักจากเพื่อนร่วมงาน และความตอ้งการท่ี
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จะให้บุคคลหรือเพื่อนร่วมงาน  ยอมรับในความสําคญัของตนเองสําหรับองค์กรย่อมตอบสนอง

ความตอ้งการดงักล่าวของลูกจา้งได ้โดยการให้ลูกจา้งสามารถแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็น

ท่ีได้รับการยอมรับควรจะมีการยกย่องชมเชยและให้ลูกจา้งมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น เพื่อ

สร้างความรู้สึกความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) หมายถึง ความ

ตอ้งการอยากเด่นในสังคม ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ความสามารถ การนับถือ

ตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่น เป็นท่ียอมรับของคน

ทั้งหลาย หรือการมีตาํแหน่งสูงในองคก์ร 

 ความตอ้งการที่ไดรั้บความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-actualization) เมื่อความ

ตอ้งการดา้นร่างกาย ดา้นความปลอดภยั ดา้นสังคม และความมีช่ือเสียงไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

ไม่นานคนผูน้ั้นก็จะมีความรู้สึกไม่พอใจเกิดข้ึน หากวา่ เขาไม่สามารถที่จะทาํอะไรได ้ตามท่ี

ตนเองอยากทาํ คนเราควรจะไดม้ีการให้โอกาสที่จะพยายามทาํเพื ่อการมีชีวิตที่ดีข้ึน มีความ

ตอ้งการที่จะมีความรู้สึกวา่ เขามีความกา้วหนา้ในการที่ไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี  

ไดท้าํงานที่เหมาะสมกบัความสามารถและทกัษะที่ตนเองชอบ เช่น ความนึกคิดอยากทาํงานที่มี

ความสาํคญัต่อสังคม เป็นตน้ 

 จากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) สรุปไดว้า่ มนุษยทุ์กคน

มีความตอ้งการ ความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง

แล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมอีกต่อไป แต่ความต้องการระดับตํ่าท่ีได้รับการ

ตอบสนองแล้วจะมีอิทธิพลต่อผู ้นั้ นต่อไปอีก กระบวนการดังกล่าวจะดําเนินต่อไปเร่ือยๆ 

จนกระทัง่ถึงระดบัความตอ้งการสูงสุดของตน 

 3.5 ทฤษฎคีวามต้องการของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need Hierachy Theory) 

 ทฤษฎีความต้องการพัฒนาใช้ในปี ค.ศ. 1972  เรียกว่าทฤษฎี อีอาร์จี (ERG: 

ExistenceRelatedness-GrowthTheory)  สืบเน่ืองจากไดมี้การศึกษาเพื่อทดสอบทฤษฎีความตอ้งการ

ตามลาํดบัขั้นของ Maslow พบวา่ไม่ตรงกบัทฤษฎีคือการตอบสนองความตอ้งการ ไม่เป็นไปตาม

ลกัษณะตามลาํดบัขั้นของ  Maslow อลัเดอร์เฟอร์จึงได ้เสนอทฤษฎี ความตอ้งการอีอาร์จี ข้ึน  โดยมี

ความต้องการของบุคคล คือ  ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

ตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไปได้แก่ความต้องการทางกาย และความตอ้งการความปลอดภยั   

ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะ 

มีมิตรสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้งอย่างมีความหมาย  ความตอ้งการเจริญก้าวหน้า(Growth Needs) 

เป็นความตอ้งการสูงสุด รวมถึงความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความสําเร็จในชีวิต  จะเห็นไดว้า่
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ทฤษฎี E R G ของอลัเดอร์เฟอร์ช้ีให้เห็นถึงความตอ้งการของมนุษยแ์ตกต่างไปจากทฤษฎีลาํดบัขั้น

ของ Maslow แต่อธิบายในขอบเขตท่ีกวา้งขวางกวา่ Maslow 

 3.6 ทฤษฏีความต้องการความสําเร็จของแมคคลแีลนด์  (Mcclelland’s Achievement 

Motivation Theory) 

 แมคคลีแลนด์เน้นถึงความตอ้งการ คือ   ความตอ้งการประสบความสําเร็จ (Need 

for Achievement) เป็นความตอ้งการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา ความตอ้งการมิตร

สัมพนัธ์ (Need for  Affiliation) เป็นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น ความตอ้งการอาํนาจ 

(Need for Power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลและครอบงาํเหนือผูอ่ื้น จากการศึกษาของแมคคลี

แลนด์พบว่าผูท่ี้มีแรงจูงใจ ด้านความสําเร็จโดยตวัของเขาเองจะมี ลกัษณะท่ีสําคญั คือ พวกเขา

ตอ้งการกาํหนดเป้าหมายของพวกเอาเองไม่ต้องการความเล่ือนลอยไร้เป้าหมาย  พวกเขาจะไม่

กาํหนดเป้าหมายท่ียากหรือง่ายต่อความสําเร็จมากจนเกินไป และพวกเขาต้องการส่ิงยอ้นกลบั

เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพวกเขา ซ่ึงเขาตอ้งการรู้ว่า เขาทาํงานไดดี้แค่ไหนสําหรับผูบ้ริหาร

แลว้ความตอ้งการอาํนาจบารมีเป็นความตอ้งการท่ีสูงกวา่ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผลและ ความ

ตอ้งการผกูพนั   ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์เป็นแนวคิดลึกซ้ึงและกวา้งไกล  กล่าวคือ คนจะ

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ไดจ้ะตอ้งไดรั้บการปลูกฝังตั้งแต่ครอบครัว โรงเรียน จนถึงองค์การท่ีคน ๆ 

นั้นเขาไปเก่ียวขอ้ง 

 3.7 ทฤษฎคีวามคาดหวงั ของวรูม  (The Expectancy Theor: Vroom,) 

 วรูม ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ ทาํงานกบัรางวลัตอบแทนบุคคลจะเลือกรับรู้

ตามความ คาดหวงัรางวลัท่ีคาดว่าจะได้รับ  บุคคลจะเลือกทํางานในระดับท่ีผลออกมาได้รับ

ผลประโยชน์มาก ท่ีสุด บุคคล จะทาํงานหนักถ้าเขาคาดหวงัว่าความพยายามของเขา จะนําไปสู่

รางวลัท่ี เขาตอ้งการ การท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปไดถ้า้มีความพยายามเพิ่มข้ึน หรือทาํงานหนกั

ข้ึนจะนาํ ไปสู่ผลงานท่ีดีข้ึน  ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality)  คือการรับรู้ และหวงัผลงานท่ี

เกิดข้ึนจากการมีความพยายามเพิ่มข้ึนจะนําไปสู่รางวลัตอบแทนท่ีต้องการ  ความชอบพอ 

(Valence) เป็นความตอ้งการภายในบุคคลคือ คุณค่าของรางวลัหรือ ความชอบพอในรางวลัการ  

ท่ีจะทาํให้พนักงานทาํงานเต็มความสามารถก็ข้ึนอยู่กบัศิลปะการบงัคบับญัชาของ ผูบ้ริหาร ซ่ึง

ไม่ใช่แต่อาํนาจบาตรใหญ่หรือพระเดชแต่ เพียงอยา่งเดียว แต่ตอ้งใช้พระคุณ หรือการจูง ใจควบคู่

ไปดว้ยกนัโดยการจูงใจท่ีนิยมใช้โดย ทัว่ไปสําหรับการบริหารงานอาจเป็น การจูงใจใน รูปแบบ 

ตวัเงินและการจูงใจท่ีไม่ ใช่ตวัเงินซ่ึงผูบ้ริหาร ตอ้งทาํควบคู่กนัไปเพราะในบางคร้ังการจูงใจ โดย

ตวัเงินเพียงอยา่งเดียวก็ไม่ อาจทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกอยาก จะทาํงานใหก้บัองคก์รได ้ ดงันั้น

ผูบ้ริหารตอ้งพยายามใช ้การชกัจูงท่ีไม่ใช่ตวัเงินควบคู่กนัไปดว้ยเช่น คาํชมเชยการ มอบอาํนาจ การ
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ใหโ้อกาสในการบริหารจดัการตนเองการมีส่วนร่วมและการให้ความสาํคญั กบั คุณภาพชีวติในการ

ทํางาน โดย เฉพาะอย่างยิ่งการให้โอกาสในการ บริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม และการให ้

ความสําคญัต่อการสร้างสมดุลของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  ซ่ึงเป็นเร่ืองของการจูงใจท่ี กล่าวถึง

กนัมากในการบริหารและพฒันาองคก์ร 

 3.8 ทฤษฎสีองปัจจัย (Two-Factor Theory)  เฮอร์ซเบอร์ก 

 เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ

ปัจจยัสุขวิทยา (Hygiene Factors)   ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความพอใจในงาน 

ซ่ึงเป็นปัจจยัภายใน (ความตอ้งการภายใน) เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานและ

เป็นตวักระตุน้ในการท่ีทาํใหค้นขยนัปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความสําเร็จของงาน (Achievement)   

การยอมรับนบัถือ (Recognition)  ความกา้วหนา้ (Advancement) ลกัษณะของงาน (The work itself) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) ปัจจยัสุขอนามยั(Hygiene factor)หรือปัจจยัสุขวิทยา หรือปัจจยั

การธํารงรักษา(Maintenance factor) เป็นองค์ประกอบท่ีไม่ใช่ เก่ียวกับงานโดยตรง แต่เป็น

องค์ประกอบท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่เป็นปัจจยัท่ีช่วย

สนับสนุนให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าปัจจยัด้านสุขวิทยาไม่มี

หรือมีในลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับบุคลากรในหน่วยงาน ก็จะทาํให้เกิดความไม่พอใจในการ

ทาํงาน (Job Dissatisfaction) ถือว่าเป็นปัจจยัภายนอก เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจในการ

ทาํงาน หากขาดปัจจยักลุ่มน้ี ประกอบดว้ย นโยบายของบริษทัและการบริหารงาน (Company Policy and 

Administration) การบงัคบับญัชา (Supervision) ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Interpersonal Relations)   เงินเดือน 

(Salary) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Condition) ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) 

 ทฤษฎีสองปัจจยัน้ีอยู่ภายใต้ฐานคติความตอ้งการทางจิตวิทยา โดยปัจจยัจูงใจ 

จะทาํให้เกิดความพอใจในงาน ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่

พอใจเท่านั้น พนักงานจะรู้สึกว่ามีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานมากข้ึนได ้ก็ต่อเม่ือมีปัจจยั 

จูงใจมากข้ึนเท่านั้น นอกจากนั้น เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ยงักล่าวอีกวา่ การท่ีจะให้มีปัจจยัจูงใจ

มาก ๆ ไดจ้าํเป็นตอ้งพฒันางาน (Job Enrichment) ซ่ึงจะเกิดประโยชน์ต่อพนกังานทุกคน ทาํให้เกิด

แรงจูงใจและความพึงพอใจงาน นอกจากน้ี หากพิจารณาถึงแนวความคิดของเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg) แล้ว จะเห็นว่า ปัจจยัทั้งคู่ ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัสุขวิทยาต่างมาจากความ

ตอ้งการในเร่ืองต่าง ๆ ของมนุษยน์ัน่เอง และเม่ือพิจารณาโดยละเอียดจะเห็นไดว้า่ ปัจจยัสุขวิทยา

เป็นความตอ้งการท่ีเทียบกนัไดก้บัความตอ้งการระดบัตน้ ตามแนวคิดของมาสโลว ์(Maslow) ส่วน

ปัจจยัจูงใจเทียบไดก้บัความตอ้งการในระดบัสูงตามแนวคิดของมาสโลว ์(Maslow) สําหรับทฤษฎี 
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2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) มีความคล้ายคลึงกบัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาส

โลว(์Maslow) ฉะนั้น องคก์รควรจะตอ้งสนองตอบความตอ้งการของพนกังานเพื่อให้พนกังานเกิด

ความพึงพอใจในการทาํงาน โดยความพึงพอใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีบอกถึงการมีคุณภาพชีวติการ

ทาํงาน ซ่ึงองค์กรสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งหลายของพนกังานได ้เช่น การไดรั้บค่าจา้ง 

เงินเดือนท่ีเพียงพอ หรือจดัใหมี้สถานท่ีทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหมี้ความปลอดภยั 

การจดักิจกรรม งานสังสรรค์ การแข่งขนักีฬา หรือให้รางวลัแก่พนกังานท่ีมีผลงานดีเด่นและเปิด

โอกาสใหพ้นกังานไดรั้บการใชค้วามสามารถและทาํงานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จของงาน เป็นตน้ 

 การคน้พบของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) สรุปไดว้่า ปัจจยัสุขวิทยามีข้ึนเพื่อบาํรุง

จิตใจของผูป้ฏิบติังาน ถา้หากไม่ได้จดัให้มีข้ึน ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกผิดปกติและเกิดความรู้สึกไม่

พอใจในงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การได้ ส่วนปัจจยัจูงใจมีข้ึนเพื่อสร้างความพึง

พอใจในผลงานกระตุ้นให้กระตือรือร้นในการทาํงานยิ่งข้ึน ดังนั้น ถ้าหากผูบ้ริหารต้องการให้

ผูป้ฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ เพื่อใหผ้ลงานมีคุณภาพสูง ควรจดัใหมี้การจูงใจท่ีเหมาะสม 

 3.9 ทฤษฎีการจูงใจของ  McGregor  (McGregor’s Theory X and Theory Y)  McGregor 

ได้พฒันา ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ขึน้ และสามารถ สรุปสาระสาํคญัไดด้งัน้ี 

 ทฤษฎีX มีทศันะในการมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดีสรุปแนวคิดท่ีสําคญัของ

ทฤษฎีน้ีคือ  โดยทัว่ไปแล้ว มนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน หากมีโอกาสหลีกเล่ียงได้ก็พยายามหลีกเล่ียง 

เพื่อท่ีจะไม่ต้องเหน็ดเหน่ือยกบังาน   เม่ือมนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน และเห็นว่าวิธีท่ีจะทาํให้มนุษย์

ทาํงานไดน้ั้นตอ้งใชว้ธีิบงัคบั ควบคุม ข่มขู่สั่งการและลงโทษ เพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์เห็นวา่

มนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมากว่าผูน้ําและพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไม่ค่อยหวงั

ความกา้วหน้า ทะเยอทะยานน้อยแต่ส่ิงท่ีตอ้งการมากเหนืออย่างอ่ืนคือความมัน่คงปลอดภยัจาก

แนวคิดท่ีมองวา่มนุษยไ์ม่ดีดงักล่าว จึงเห็นไดว้า่ผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีน้ี หากจะมอบหมาย

ให้ใครทาํงานอะไร จึงตอ้งมีหัวหน้างานคอยควบคุมบงัคบับัญชา เพราะเห็นว่าถ้าไม่มีหัวหน้า

บังคับบัญชาหรือไม่มีใครมาช้ี น้ิวสั่ งการ งานก็มักไม่ เดิน การท่ี มีหัวหน้ามาบังคับบัญชา  

ในความหมายของกลุ่มน้ีคือการวา่กล่าวและลงโทษเหตุท่ีตอ้งทาํดงัน้ีโดยมีเหตุผลวา่ พื้นฐานของ

คนมกัเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบคือทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่  

ทฤษฎี Y มองความเป็นมนุษยใ์นแง่ดีซ่ึงตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X ซ่ึงแนวคิดของทฤษฎีน้ี  สรุป

สาระสาํคญัไดด้งัต่อไปน้ี 

 โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย 

มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการทาํงาน เห็นว่างานช่วยสนองความตอ้งการของตนและเห็นว่าบางคร้ังบาง

คราวท่ีมนุษยจ์าํตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุมของหัวหน้างาน หรือ



61 
 

อาํนาจการควบคุมจากภายนอก   การทาํให้ผลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร อาจไม่จาํเป็นตอ้ง

ใชก้ารควบคุมและบงัคบั การให้โอกาสคนงานไดท้าํงานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของตวัเอง และ

ยอมรับในวตัถุประสงคข์องงานได ้จะส่งผลให้งานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ  มนุษยโ์ดยทัว่ไป

ให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นกลุ่มเป็นคณะทาํงานอยู่ แลว้ ดงัตวัอย่างท่ีบางประเทศหรือบาง

ทอ้งท่ีท่ีนิยมมารวมกลุ่มทาํงานดว้ยกนัท่ีเรียกวา่ “ประเพณีลงแขก” ในสมยัโบราณ  มนุษยม์กัยดึมัน่

กับวตัถุประสงค์ของงาน เม่ือทํางานสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของงาน เม่ือทํางานสําเร็จตาม

วตัถุประสงคข์องงานแต่ละอยา่ง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจเกิดความพยายามในการทาํงานมาก

ข้ึนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรโดยส่วนรวม  มนุษย์เกิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ 

ท่ีเหมาะสมพร้อมต่อการยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความ

รับผิดชอบเพิ่มข้ึน ใครก็ตามท่ีหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความ

มั่นคง ความปลอดภัยอย่างเดียว น่าจะไม่ใช่ลักษณะท่ีแท้จริงของเขา การกระทํานั้ นๆ น่าจะ

เน่ืองมาจากอิทธิพลของส่ิงผลกัดนับางอย่าง  บุคคลในองค์กรแต่ละคน มกัมีคุณลกัษณะในตวั

ดว้ยกนัทั้งนั้นในดา้นความสามารถทางการคิดความฉลาดการสร้างจินตนาการความคิดสร้างสรรค์

จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีY  ของมนุษยใ์นแง่ดีจากแนวคิดท่ีมองมนุษยใ์นแง่ดีดงักล่าว  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

แนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมในปัจจุบนั นอกจากนั้นทฤษฎีY น้ียงัเนน้การพฒันาตนเองของมนุษยแ์ต่ละคน 

มนุษยม์กัรู้จกัตนเองดีและรู้ขีดความสามารถของตนผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อ

พนักงาน และควรสร้างสถานการณ์ท่ีเอ้ือให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วม 

ในการดาํเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององคก์รจากท่ีกล่าว

ม าข้างต้น พิ จ าร ณ าไ ด้ว่ า  ท ฤ ษ ฎี ข อ ง  Taylor,Maslow, Herzberg , McGregor, Alderfer แ ล ะ

McClelland ก็ตามจะยงัคงมุ่งเน้นในเร่ืองของปัจจยัท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดพฤติกรรม

เท่านั้น ทฤษฎีดงักล่าวไม่ไดเ้น้นในเร่ืองของกระบวนการแรงจูงใจหรือมองวา่แรงจูงใจเกิดข้ึนได้

อยา่งไร สําหรับทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ท่ีเน้นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจ

กบัการปฏิบติังานท่ียดึถือเอา ความคาดหวงัเป็นตวัแปรพื้นฐานในการจูงใจ 

 

4.  แนวคดิทฤษฎอีงค์การ 

 

 แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัองคก์ารไดถู้กรวบรวม และคิดคน้อยา่งมีรูปแบบ จนกลายเป็น

ทฤษฎีเม่ือประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20  ทฤษฎีเป็นเพียงนามธรรมท่ีอธิบาย และวเิคราะห์ถึงความจริง 

และประสบการณ์ต่าง ๆ ของธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนรอบ ๆ ตัว อย่างมีระบบและมีแบบแผนเชิง

วิทยาศาสตร์วา่ ถา้ทาํ และหรือ เป็นอยา่งนั้น ผลจะออกมาแบบน้ี (If …then) ซ่ึงในลกัษณะ เช่นน้ี 



62 
 

ทฤษฎีก็เปรียบเสมื อนการคาดคะเนถึงผลท่ีเกิดข้ึนภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกัน จาก

ระยะเวลาตน้ศตวรรษท่ี 20 จนถึงปัจจุบนั สามารถจาํแนกแนวความคิดและทฤษฎีองคก์ารออกแบบ

เป็น  3  ขั้นตอน คือ (ไชยา ยิม้วไิล 2528 อา้งจาก Henry L. Tosi) 

 1. ทฤษฎีสมยัดั้งเดิม (Classical Theory)  

 2. ทฤษฎีสมยัใหม่ (Neo-Classical Theory)  

 3. ทฤษฎีสมยัปัจจุบนั (Modern Theory) 

 

  1.  ทฤษฎีสมยัดั้งเดิม (Classical Theory) 

  ทฤษฎีองค์การสมยัดั้งเดิมได้เร่ิมคิดคน้ และก่อตั้งข้ึนเม่ือปลายศตวรรษท่ี 19 

จากการเป ล่ียนแปลงทางสังคมในปลายศตวรรษท่ี  19 น้ี  แนวความคิดเก่ียวกับองค์การ 

ก็เปล่ียนแปลงตามไปดว้ย เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทางสังคม ซ่ึงสภาพแวดลอ้มของ

สังคมยุคนั้นเป็นสังคมอุตสาหกรรม ทฤษฎีองค์การสมยัดั้งเดิม จึงมีโครงสร้างท่ีแน่นอน มีการ

กาํหนดกฎเกณฑแ์ละเวลาอยา่งมีระเบียบแบบแผน มุ่งให้ผลผลิตมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

(Effective and Effcient Productity) จากลักษณะดงักล่าว ทฤษฎีองค์การสมยัดั้ งเดิม จึงมีลกัษณะ 

ท่ีมุ่งเน้นเฉพาะความเป็นทางการความมีรูปแบบหรือรูปนัยขององค์การเท่านั้ น ทั้ งน้ีเพื่อจะได้

ผลผลิตสูง และรวดเร็ว ของมนุษย์เสมือนเคร่ืองจกัรกล (Mechanistic) กล่าวอีกนัยหน่ึง ทฤษฎี

องคก์ารสมยัมนุษยใ์นเชิงจิตวิทยา สังคมวิทยา และมนุษยว์ิทยา ทุกอย่างจะเป็นไปตามกฎเกณฑ ์

ตามกรอบและโครงสร้างท่ีกาํหนดไวอ้ย่างแน่นอนปราศจากความยืดหยุ่น (Flexibility) ทฤษฎี

องคก์ารสมยัดั้งเดิมน้ีพยายามท่ีจะสร้างองคก์ารข้ึนมาเพื่อตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองตน้ทางดา้น

เศรษฐกิจขององค์การและสังคม นอกจากนั้นการท่ีมุ่งให้ โครงสร้างองค์การทางสังคมมีกรอบ  

มีรูปแบบก็เพื่อความสะดวกในการบริหาร และปกครอง ดงัไดก้ล่าวแลว้องคก์ารสมยัดั้งเดิมมุ่นเนน้

ผลผลิตสูงตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวน้ัน่เอง  หลกัการของทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม มุ่งเนน้องคก์าร

ท่ีมีรูปแบบ (Formal Organization) ซ่ึงตั้งอยู่บนพื้นฐานหลกั 4 ประการท่ีได้กล่าวไวแ้ล้วในตอน

องคก์ารท่ีมีรูปแบบ ไดแ้ก่การแบ่งระดบัชั้นสายการบงัคบับญัชา การแบ่งงาน ช่วงการควบคุม และ

เอกภาพในการบริหารงาน  กลุ่มนักวิชาการ ท่ีมีบทบาทมากในทฤษฎีองค์การสมัยดั้ งเดิมคือ 

Frederick Taylor ผูเ้ป็นเจา้ตาํรับการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) Max Weber 

เจา้ตาํรับระบบราชการ (Bureaucracy) Lyndall Urwick และ Luther Gulick  ผูมี้ช่ือเสียงเร่ือง ทฤษฎี

องคก์ารและกระบวนการบริหารงานเป็นตน้(Neo–ClassicalTheoryofOrganization) 
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                     2.  ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่  (Neo – Classical Theory of Organization)  เป็นทฤษฎี 

ท่ีพฒันามาจาก 

   ทฤษฎีองค์การสมัยดั้ งเดิม โดยพัฒนามาพร้อมกับวิชาการด้านสังคมวิทยา 

จิตวิทยา การพฒันาท่ีสําคญัเกิดข้ึนระหว่าง ค.ศ.1910 และ 1920 ในระยะน้ีการศึกษาด้านปัจจยั

มนุษยเ์ร่ิมไดน้าํมาพิจารณา โดยมองเห็นความสําคญัและคุณค่าของมนุษย ์(Organistic) โดยเฉพาะ

การทดลองท่ี   Hawthorne  ท่ีดาํเนินการตั้งแต่   ค.ศ. 1924 – 1932 ได้ช้ีให้เห็นถึงความสําคญัใน

การศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ และในช่วงน้ีเองแนวความคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human 

Relations Movement) ไดรั้บพิจารณาในองคก์ารและขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์น้ีไดมี้การเคล่ือนไหว

พฒันาในประเทศสหรัฐอเมริกาอย่างเต็มท่ีในระหวา่ง ค.ศ. 1940 – 1950 ความสนใจในการศึกษา

กลุ่มนอกแบบ หรือกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการ (Informal Group) ท่ีแฝงเขา้มาในองค์การท่ีมีรูปแบบ 

มีมากข้ึน ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่มุ่งให้ความสนใจด้าน ความต้องการ (needs) ของสมาชิกใน

องค์การเพิ่มข้ึน สรุปได้ว่าทฤษฎีองค์การสมยัใหม่ ให้ความสําคญัในด้านความรู้สึกของบุคคล 

ยอมรับถึงอิทธิพลทางสังคมท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน อาทิเช่น กลุ่มคนงานและการมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจซ่ึงมีความเช่ือว่าขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ จะให้ประโยชน์ในการผ่อนคลาย

ความตายตวัในโครงสร้างขององคก์ารสมยัดั้งเดิมลง   

  บุคคลท่ีมีช่ือเสียงในทฤษฎีองค์การสมยัใหม่คือ HugoMunsterberg เป็นผูเ้ร่ิมตน้

วิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมเขียนหนงัสือช่ือ  PsychologyandIndustrialEfficiency, Elton Mayo, Roethlisberger  

และ Dickson ไดท้าํการศึกษาท่ีฮอธอร์น (Howthorne Study) เป็นผูบุ้กเบิกขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ 

(Human Relations Movement) นอกจากนั้นได้รับการสนับสนุนจากนักทฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์อีก 

เช่น MeGregor และ Maslow เป็นตน้ 

  3. ทฤษฎอีงค์การสมัยปัจจุบัน (Modern Theory of Organization) 

                      ทฤษฎีองคก์ารสมยัปัจจุบนัไดรั้บการพฒันามาในช่วง ค.ศ. 1950 หรือก่อนหนา้

นั้นเล็กน้อย แนวการพฒันาทฤษฎีองค์การสมยัใหม่ยงัคงใช้ฐานแนวความคิด และหลกัการ ของ

ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมและสมยัใหม่มาปรับปรุงพฒันา โดยพยายามรวมหลกัการทางวิทยาการ

หลายสาขาเข้ามาผสมผสาน ท่ีเรียกกันว่า สหวิทยาการ (MultidisciplinaryApproach) เป็นการ

รวมกันของหลักการทางเศรษฐศาสตร์พฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์เข้าด้วยกันท่ีเรียกว่า

เศรษฐศาสตร์สงัคม(Socioeconomic) 

  นักทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบัน มีความคิดว่าทฤษฎีสมัยดั้ งเดิมนั้ น พิจารณา

องคก์ารในลกัษณะแคบไป โดยมีความเช่ือวา่องคก์ารอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้มท่ีหลากหลาย ฉะนั้นควร

เนน้การวเิคราะห์ และสังเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนัการศึกษาองคก์ารท่ีดีท่ีสุดควรจะเป็นวธีิการศึกษา
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วิเคราะห์องค์การในเชิงระบบ (SystemAnalysis) ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรต่าง ๆ มากมายทั้งภายใน 

และภายนอกองคก์าร ลว้นแลว้แต่มีผลกระทบต่อโครงสร้าง และการจดัองคก์ารทั้งส้ินแนวความคิด

เชิงระบบน้ีประกอบดว้ยส่วนต่างๆท่ีเป็นพื้นฐาน 5 ส่วน 1. ส่ิงนาํเขา้ (Input)  2. กระบวนการ (Process)  

3. ส่ิงส่งออก (Output) 4. ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback)   5. สภาพแวดลอ้ม (Environment) 

  ดงันั้นองค์การในแนวความคิดน้ีจึงตอ้งมีการปรับตวั (Adaptative) ตลอดเวลา  เพราะ

ตัวแปรต่าง ๆ  มีลักษณะเปล่ียนแปลง(dynamic)อยู่เสมอ  บุคคลท่ี มี ช่ือเสียงในทฤษฎีองค์การ 

สมัยปัจจุบันมีหลายคนอาทิเช่น Alfred  Korzybskj,Mary  Parker  Follet,  Chester  I  Barnard,  Norbert  

Winer  และ LudwigVon Bertalanfty   เป็นตน้  ยงัมีทฤษฎีองค์การสมยัปัจจุบนั   ท่ีควรกล่าวถึงอีก คือ 

ทฤษฎีองคก์ารตามสถานการณ์และกรณี(Contingency  Theory) ทฤษฎีองคก์ารตามสถานการณ์และกรณี  

(Contingency Theory) เร่ิมมีบทบาทประมาณปลายปี ค.ศ.1960  เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากความคิดอิสระ

ท่ีวา่องคก์ารท่ีเหมาะสมท่ีสุดควรจะเป็นองคก์ารท่ีมีโครงสร้างและระบบท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 

และสภาพความเป็นจริงขององค์การตั้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัของมนุษย ์

(HumanisticEnvironment) ทฤษฎีองค์การตามสถานการณ์และกรณี น้ีมีอิสระมากโดยมีธรรมชาติ 

(Natural) เป็นตัวแปรและเป็นปัจจัยสําคัญในการกําหนดรูปแบบ กฎเกณฑ์และระเบียบแบบแผน 

มีลกัษณะเป็นเหตุเป็นผลและสอดคล้องกบัสภาพความเป็นจริง สภาพแวดลอ้ม เป้าหมายขององค์การ

โดยส่วนรวมและเป้าหมายของสมาชิกทุกคนในองค์การ โดยมีขอ้สมมติฐานว่า องค์การท่ีเหมาะสม

ท่ีสุดคือ องค์การท่ีมีโครงสร้างและรูปแบบท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของสังคมนั้น ๆ ซ่ึงรวมถึง

สภาพภูมิศาสตร์ วฒันธรรม ค่านิยม ความเช่ือ การสนับสนุน และความต้องการของสมาชิกใน

องคก์ารนั้นดว้ยบุคคลท่ีกาํหนดช่ือทฤษฎีองคก์ารตามสถานการณ์และกรณีคือ Fiedler นอกจากนั้น

ก็มีWoodward, Lawrence และ Lorsch ไดท้าํการวจิยัศึกษาเร่ืองน้ี 

 4.1 ความหมายและประเภทขององค์การ 

 ทฤษฎีองค์การ หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีท่ีพรรณนาถึงความสัมพนัธ์

ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การท่ีมีปฏิสัมพันธ์กัน และรวมถึงความเช่ือมโยงกับ

สภาพแวดลอ้มภายนอก ตลอดจนการให้ขอ้เสนอแนะว่าเราควรจะทาํอย่างไรจึงจะทาํให้องค์การ

ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถทาํใหอ้งคก์ารดาํเนินงานไดบ้รรลุ

เป้าหมาย ในความหมายท่ีเป็นพื้นฐานท่ีสุดขององคก์าร (Organization) นั้น ก็คือ การท่ีคนมากกว่า

หน่ึงคนไดม้าร่วมกนัทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงหรือหลายกิจกรรม เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

ร่วมกนั วตัถุประสงคน์ั้นอาจเป็นไปเพียงชัว่คราว หรือตอ้งใชเ้วลายาวนาน อาจมีความยากง่าย หรือ

จริงจงัแตกต่างกนัไป จึงไดมี้องค์การเกิดข้ึน แต่ถา้องค์การนั้นมีการเติบใหญ่ เร่ิมมีระบบระเบียบ 

และการยอมรับจากสังคมมากข้ึน ก็จะมีสถานะ “เป็นทางการ” (Formal Organization) ซ่ึงจะต่าง
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จากองคก์ารท่ีไม่มีการระบุวตัถุประสงค ์และไม่มีระบบระเบียบในการดาํเนินการเอาไว ้หรือมีการ

ยอมรับกันแต่อย่าง  “ไม่เป็นทางการ” (Informal Organization) ซ่ึงองค์การอย่างไม่เป็นทางการ

เหล่าน้ีอาจไดแ้ก่กลุ่มเพื่อน   วงแชร์ การนดัเล่นไพ่ หรืองานเล้ียงฉลอง เป็นตน้ ซ่ึงองคก์ารอยา่งไม่

เป็นทางการเหล่าน้ีอาจเป็นส่ิงท่ีอยู่มีส่วนซ้อนอยู่ในระบบองค์การท่ีเป็นทางการอยู่แล้วดว้ย เช่น

ภายในองค์การอยา่งเป็นทางการนั้น อาจมีการเกาะกลุ่มเกิดองคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการข้ึนได ้เม่ือ

แต่ละคนไดท้าํงานดว้ยกนั มีการพบปะกนั และอาจมีผลประโยชน์ หรือความสนใจสอดคลอ้งกนั  

ก็คบค้าสมาคมกันไป องค์การอย่างเป็นทางการอาจได้แก่ หน่วยงานราชการ บริษัทห้างร้าน 

อุตสาหกรรม วดั โรงเรียน มูลนิธิ สมาคม สถาบนั ฯลฯ  จากการศึกษาท่ีมีมานานแลว้นบัเป็นพนั 

และเป็นร้อยปี องคก์ารจะมีธรรมชาติดงัต่อไปน้ีคือ 

                       1. การจดัแบ่งไปตามลกัษณะพิเศษ (Specialization) เช่นเม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่

ข้ึน ก็มีการแบ่งออกเป็นสายงาน แต่ละส่วนงานท่ีถูกจดัแบ่งงานนั้นก็จะมีคนจาํนวนหน่ึง ท่ีแต่ละ

คนต่างตอ้งมีการรับหน้าท่ีและความรับผิดชอบกนัไป เช่น แมแ้ต่ร้านตดัเยบ็เคร่ืองหนงั เม่ือมีการ

ขยายงานมากข้ึน ก็มีการแบ่งแยกกิจกรรมตดัหนงัเป็นส่วนหน่ึง  งานเยบ็หนังเป็นส่วนหน่ึง และ

งานตบแต่งเพื่อความสวยงามเป็นอีกส่วนหน่ึง  เป็นตน้ 

                       2.  การทาํระบบให้เป็นมาตรฐาน (Standardization) กิจการใดท่ีมีการทาํกนับ่อยๆ 

แต่ไม่มีการทาํความตกลงกนัเกิดเป็นความสับสน ซับซ้อนยากแก่ผูป้ฏิบติังาน ก็จะมีการหาขอ้ยุติ 

และสามารถหาทางออกในการปฏิบติัไดเ้หมือนๆกนั เช่นการกาํหนดอตัราเงินเดือนเป็นบญัชี ใครมี

วุฒิ ประสบการณ์ หรือความรับผิดชอบอย่างไร ก็จะมีการกาํหนดเป็นอตัราเงินเดือนเอาไว ้ไม่ให้

เกิดความลกัลัน่ เกิดความพึงพอใจไดส้าํหรับทั้งแต่ละบุคคล และทัว่ทั้งองคก์าร 

                      3.  การทาํให้เป็นทางการ (Formalization) การทาํให้เป็นทางการนั้น คือการทาํให้

ระบบการส่ือสารสั่งการนั้นมีกฎ ระเบียบ และคาํสั่งท่ีออกมานั้นมีผลบงัคบัใช้ ดงันั้นจึงตอ้งมีการ

เขียนออกมาเป็นลายลักษณ์อกัษร สําหรับตาํแหน่งหน้าท่ีการงานนั้ นก็ต้องมีการจดัเป็นระบบ

เพื่อให้รับทราบกนัภายในหน่วยงาน มิใช่จะตั้งหรือเรียกกนัอยา่งตามใจชอบ ในระบบทหารนั้นจึง

ตอ้งมีการจดัทาํตาํแหน่งกนัเป็นลาํดบั มีความรับผิดชอบ อาํนาจหน้าท่ี และตลอดจนระบบรางวลั

ค่าตอบแทนและสวสัดิการกาํกบัไวอ้ยา่งเป็นทางการชดัเจน 

                      4.  การรวมศูนยอ์าํนาจ (Centralization) คือการสั่งการนั้น เพื่อให้มีคนตดัสินใจได้

ในทา้ยท่ีสุด ของแต่ละส่วนงานนั้น จะรู้วา่ การตดัสินใจนั้นใครคือผูรั้บผดิชอบสูงสุด ในทศันะการ

ตดัสินใจสั่งการนั้นหน่วยงานในลกัษณะน้ีจะตอ้งหลีกเล่ียงความสับสนในการสั่งงาน ทุกคนจะรู้วา่

ศูนยก์ลางของงานนั้นอยู่ ณ ท่ีใด  และเม่ือแต่ละระดบัไม่อยูใ่นสถานะท่ีจะตดัสินใจสั่งการไดน้ั้น

เขาควรจะตอ้งฟังใครในระดบัต่อไป 
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                      5.  ระบบสายงาน (Configuration) หรืออาจเรียกในภาษาองักฤษวา่ The Shape of 

the role structure คือเป็นโครงสร้างท่ีทาํให้รู้รายละเอียดของแต่ละคนว่ามีบทบาทหน้าท่ี และการ

สังกดัส่วนงานว่าเป็นอย่างไร มีความเช่ือมโยงกบัผูบ้งัคบับญัชา และส่วนงานต่างๆ ทั้งน้ีอาจจะ

สามารถแสดงให้เห็นไดด้ว้ยแผนภูมิขององคก์ารเป็นตน้ เพราะเม่ือตอ้งมีการใชค้นนบัจาํนวนร้อย

หรือเป็นพนัคนในการทาํงานนั้น อาจเกิดความสับสนได ้จึงตอ้งมีการกาํหนดระบบสายงาน เพื่อให้

สามารถส่ือประสานกนั เช่น  ในองคก์ารทางทหารนั้นเขาจะมีระบบสายบงัคบับญัชา มีการแต่งกาย

กนัตามลาํดบัชั้นยศ   ทหารระดบัยศท่ีตํ่ากวา่ก็ตอ้งทาํความเคารพคนในระดบัท่ีสูงกวา่เป็นลาํดบัไป 

แต่ในการสั่งงานตามหน้าท่ีนั้ น  ก็ต้องเป็นไปตามสายงานและความรับผิดชอบจะไม่มีการมา 

กา้วก่ายกนั 

                        6.  ความยดืหยุน่ (Flexibility) เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่ มาก ๆ กฎเกณฑ์เร่ิมตายตวั 

มีระเบียบแบบแผนออกมามาก ทา้ยสุดองคก์ารก็จะขาดความคล่องตวั สูญเสียประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน จึงมกัจะมีความยดืหยุน่เปิดเอาไว ้ใหเ้ป็นดุลยพินิจของผูป้ฏิบติังานในแต่ละระดบั เพราะ

ในทา้ยท่ีสุดแลว้จะไม่มีกฎเกณฑ์ใดท่ีจะตายตวัและสามารถใช้ไดใ้นทุกสภาวะ จาํเป็นตอ้งมีความ

ยดืหยุน่เพื่อให้สามารถทาํงานท่ีมีความแตกต่างกนัได ้ ท่ีกล่าวมาน้ีเป็นแนวคิดการจดัองคก์ารอยา่ง

ท่ี เขาเรียกว่า Formalorganization หรือองค์การอย่างเป็นทางการนักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน 

MaxWeber *(1864-1920) ซ่ึงได้เรียกองค์การในอุดมคติของเขาว่า Bureaucracy อนัมีรากศพัท์มา

จากภาษาฝร่ังเศสซ่ึงคาํว่า Bureau แปลว่า สํานักงานในปัจจุบนั นักวิชาการและผูศึ้กษาเก่ียวกับ

องคก์าร จึงไดใ้ชเ้รียกองคก์ารในแบบดั้งเดิมน้ีวา่ Bureaucracy  แต่การจดัองคก์าร ตามแนวทางท่ีได้

เสนอไปแลว้นั้นสามารถใชไ้ดอ้ยา่งดีเม่ือเทียบกบัองคก์ารประเภทครอบครัว หรือระบบเจา้ขุนมูล

นาย (Feudal Organizations) แต่ในงานยุคใหม่ท่ีมีลกัษณะหลากหลาย และมีความซบัซ้อน แข่งขนั

กนัมาก ๆ อยา่งในปัจจุบนันั้นองคก์ารแบบดั้งเดิมนั้นไม่สามารถทาํหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเต็มท่ีนกัวิชาการ

ท่ีมีความเช่ียวชาญในทฤษฎีองคก์ารไดนิ้ยามความหมายของทฤษฎีองคก์ารท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 

                    ด๊าฟท์ ( Richard L. Daft) กล่าวว่า “ทฤษฎีองค์การ” ไม่ใช่ท่ีรวมขอ้ความจริง (not 

a collection of facts) แต่ เป็ น วิ ธีก ารคิ ด เก่ี ยวกับ องค์การ (a way of thinking of organizations) 

“ทฤษฎีองค์การ” หมายถึง วิธีการท่ีจะทาํความเข้าใจ (see) และวิเคราะห์องค์การ (analyze) ให้

ถูกตอ้งและลึกซ้ึงยิ่งข้ึน โดยอาศยัพื้นฐานสําคญัเก่ียวกบัรูปแบบ (patterns) และกฎเกณฑ์ในการ

ออกแบบองค์การ และพฤติกรรมขององค์การ เขาได้อธิบายเพิ่มเติมว่าปราชญ์เก่ียวกับองค์การ 

(organization scholars) ได้พยายามค้นหากฎเกณฑ์ นิยาม วดั และทําให้ข้อมูลต่าง ๆ เก่ียวกับ

องค์การเป็นข้อเท็จจริงให้มากท่ีสุด แต่อย่างไรก็ตามข้อความจริงท่ีค้นพบจากการวิจัย ยงัมี

ความสาํคญันอ้ยกวา่รูปแบบในทางวชิาการท่ีจะทาํใหเ้ราเกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์าร 
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                      รอบ บิ น ส์  (Stephen P. Robbins) แล ะบ าน เวล า (Neil Barnwell) ได้นิ ยาม ว่า 

“ทฤษฎีองคก์าร” เป็นสาขาวชิาท่ีศึกษาโครงสร้าง และออกแบบองคก์าร ซ่ึงเป็นทั้งลกัษณะของการ

พรรณนา(desriptive) และการอธิบาย (prescriptive) เก่ียวกบัมิติต่าง ๆ ขององคก์าร โดยพรรณนาให้

เห็นวา่องคก์ารออกแบบอยา่งไร และจะปรับปรุงองคก์ารพร้อมกบัเพิ่มประสิทธิผลให้กบัองค์การ

ไดอ้ยา่งไร 

                  โจนส์ (Gareth R. Jones) ได้นิยามความหมายของ “ทฤษฎีองค์การ” ว่า หมายถึง 

การศึกษาวธีิการกาํหนดหนา้ท่ีขององคก์ารวา่ ส่งผลกระทบต่อบุคลากรท่ีทาํงานในองคก์ารอยา่งไร 

และส่งผลกระทบต่อสังคมอยา่งไรในระหวา่งการดาํเนินงาน เขาไดอ้ธิบายให้เห็นวา่ ผูบ้ริหารท่ีมี

ความรู้เก่ียวกบัทฤษฎีองค์การ สามารถท่ีจะวิเคราะห์โครงสร้างและวฒันธรรมขององค์การ การ

วนิิจฉยัปัญหา และการวเิคราะห์กระบวนการในการออกแบบองคก์าร และการปรับปรุงองคก์ารเพื่อ

การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

                     ทฤษฎีองค์การ (EVOLUTION OF ORGANIZATION THEORY) ตามทศันะของ 

ฮอด์จ แอนโธนี และเกลส์ฮอด์จ (Hodge) แอนด์โธนี (Anthony) และเกลส์ (Gales) กล่าววา่ แมจ้ะมี

การนําเสนอประวติัความเป็นมาของทฤษฎีองค์การ (EvolutionofOrganizationTheory) ท่ีอาจจะ

คล้ายคลึงกันหรือมีความซํ้ าซ้อนกันอยู่มาก (overlap) กับประวติัความเป็นมาของการบริหาร 

(Evolution of Management) แต่ก็เป็นความจาํเป็นท่ีตอ้งมีการนาํเสนอตามนัยข้างตน้ ทั้ งน้ีเพราะ

วิชาดงักล่าวมีท่ีมาของกรอบความคิดจากท่ีเดียวกนั โดยเฉพาะในแวดวงทางการบริหารแลว้เรา

ยอมรับวา่ทฤษฎีองค์การเป็นหน่ึงของทฤษฎีการบริหารความเป็นมาของทฤษฎีองค์การเร่ิมตน้ข้ึน

ในสมยัราชวงศ์จีน (China) และกรีกโบราณ(Greece)แต่หากพิจารณาในแง่หลกัฐานทางวิชาการ

จริงๆนั้นมีความชดัเจนในยุคของการปฏิวติัอุตสาหกรรม (Industrial Revolution) ท่ีเร่ิมมีระบบการ

ทาํงานในลกัษณะของการแบ่งงานกนัทาํ ซ่ึงความเป็นมาของทฤษฎีองคก์ารตามนยัน้ีมีสาระดงัน้ี 

                        1. ทฤษฎีการแบ่งงานกนัทาํ  (Divisionof   Labor) 

                     แนวความคิดในการพฒันากรอบความคิดของทฤษฎีองค์การ มีความชัดเจน 

ในระหว่าง ค.ศ. 1723-1790 สมัยของอดัมสมิท(AdamSmith) โดยให้ความสําคัญในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงาน(GreaterEfficiency) ในโรงงานด้วยวิธีการแบ่งงานกันทาํ (Division of 

Labor) การบรรจุบุคลากรให้ปฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ ตามความชาํนาญ(specialization) โดยใน

แผนกหน่ึงๆควรมีบุคลากรประมาณ 10 คน และมอบหมายให้แต่ละแผนกท่ีรับผิดชอบการผลิต

เฉพาะทาง เช่น แผนกท่ี รับผดิชอบการผลิตเข็มหมุด สามารถผลิตไดถึ้งวนัละ 48,000 ช้ิน วิธีการน้ี

เป็นพื้นฐานสาํคญัของทฤษฎีองคก์ารในสมยัต่อมา 
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                       2.  ทฤษฎีการจดัองคก์ารขนาดใหญ่ (Bureaucracy) 

 ในระหว่าง ค.ศ.1864 ถึง 1920 นักสังคมวิทยาชาวเยอรมนั คือแมกซ์ เวเบอร์ 

(Max Weber) เป็นผูว้างรากฐานทฤษฎีองคก์ารท่ีสําคญัยิ่งท่านหน่ึง โดยเฉพาะแนวความคิดในการ

พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานขององค์การขนาดใหญ่ (Bureaucracy) ถือว่าเป็นรูปแบบของ

องค์การในอุดมคติ (The Ideal form of Organization) ทฤษฎีน้ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดในช่วงทศวรรษ 

1800s ส่วนพฒันาการท่ีสําคญัของทฤษฎีเกิดข้ึนจากปัญหาขององคก์าร ท่ีฝ่ายบริหารมกัจะช่ืนชอบ

การนํา “ระบบพรรคพวก  หรือ  ระบบอุปถัมภ์(Favoritism)” เข้าไปใช้ในการบริหารงานของ

องค์การท่ียาวนาน และปัญหาการบริหารงาน “ระบบอตัวิสัย (Subjectivity) ท่ีเขา้ไปครอบงาํความ

เป็นวตัถุนิสัย (Objectivity) ขององค์การ การเติบโตของระบบดงักล่าวต่อเน่ืองกนัมาถึง “สมยัการ

ปฏิวติัอุตสาหกรรม (Industrial Revolution)” และปรากฏชัดเจนว่า การใช้ระบบอุปถัมภ์ในการ

บริหารงาน นําไปสู่ความไร้ประสิทธิภาพในการทํางาน (Inefficiency) เวเบอร์ จึงนําเสนอ

แนวความคิดในการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน เรียกว่า “ทฤษฎีการจดัการองค์การขนาด

ใหญ่ (Bureaucracy)” เป็นทฤษฎีองค์การท่ีมีความเป็นเหตุเป็นผล(rational) และเป็นทางเลือก 

ท่ีนาํไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน(Efficiency) 

 3.  ทฤษฎีองค์การในกลุ่มคลาสสิก (The Classical School)  ทฤษฎีองค์การกลุ่ม

คลาสสิก มีนยัแห่งการนาํเสนอท่ีแตกต่างกนัแยกเป็น2 ทฤษฎีกล่าวคือ 

3.1 ทฤษฎีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ (The Scientific Management) มีบุคคลท่ีเป็นแกนนาํสําคญั 

และเป็นผูว้างรากฐานของทฤษฎี คือ เฟรดเดอริก เทเลอร์ (Frederick W. Taylor) เขาเสนอให้เห็นวา่ 

จุดเน้นท่ีสําคญัของทฤษฎี (focus) คือ การสร้างประสิทธิภาพ การทาํงานอย่างมีความเป็นเหตุเป็น

ผลของพนักงานในระดับปฏิบัติการในองค์การ (the lowestoforganization) เพื่อท่ีจะทําให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการทาํงาน 

                          3.2  ทฤษฎีการบริหาร (Administrative Theory)   เป็นการนําเสนอตัวแบบ

ทฤษฎีองค์การตามทศันะของ เฮนรี ฟาโยล (Henri Fayol) ท่ีมีจุดเน้นความเป็นเหตุเป็นผลในการ

บริหารงานของผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร (Top Management) โดยเสนอแนะให้เห็นวา่ผูบ้ริหาร

มีภารกิจท่ีสาํคญัในการบริหารงานอยา่งไร 

 4. ทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ (The Human Relations School) ทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ 

เป็นทฤษฎีท่ีมุ่งสํารวจบทบาทของกระบวนการกลุ่ม (group process) และกระบวนการทางสังคม 

(social process) ของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงมีนักทฤษฎีองค์การจาํนวนมากท่ีพฒันา และผลิต

ผลงานต่าง ๆ ออกมาสนบัสนุนแนวความคิดน้ี ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่ดีเด่นมากท่ีสุดเป็นการวิจยั

ของเมยโ์ย (EltonMayo) โรเอธลิธเบอร์เจอร์ (Roethlisberger) และดิกสัน (Dickson) ทาํการศึกษาวิจยั 
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ท่ีบริษทัเวสเธิร์นอีเลกทริก (Western Electric) และภายใตช่ื้องานวิจยัวา่ “การศึกษาแห่งฮอร์ธอร์น 

(Hawthorne Studies)” งานวิจัยน้ีสนใจศึกษาปัญหาความเป็นเหตุเป็นผลในการทํางาน และ

ประสิทธิภาพในการทาํงานตามแนวคิดของการจดัการแบบวิทยาศาสตร์แต่ส่ิงท่ีนักวิจยักลุ่มน้ี

ค้นพบกลายเป็นเร่ืองของ “การสร้างปฏิสัมพันธ์ของกลุ่ม GroupInteractions” และ “การสร้าง

บรรยากาศในการทาํงาน(SocialClimate)” 

  5.  ทฤษฎีนวสมัย (The Contingency School)  ทฤษฎีนวสมัยเช่ือว่า “การธํารงรักษา

สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างคุณลักษณะท่ีสําคญัต่าง ๆ ขององค์การไวด้้วยกันเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัยิ่ง 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง สัมพนัธภาพระหว่างโครงสร้าง (structure) ขนาด (size) เทคโนโลยี (technology) และ

สภาพแวดลอ้ม (environment) เป็นส่ิงท่ีตอ้งข้ึนอยูก่บั (dependent upon) สถานการณ์ (situation)” นกัทฤษฎี 

นวสมัยปฏิเสธ (reject) ตัวแบบวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดเพียงวิธีเดียว (the one-best-way model)   ดังนั้ น  

นักทฤษฎีและผูบ้ริหาร จะต้องทาํความเข้าใจเก่ียวกับองค์การ เพื่อท่ีจะได้สามารถอธิบายวิธีการจัด

โครงสร้างท่ีเหมาะสมขององค์การ ภารกิจของนักทฤษฎีองค์การนวสมัย เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการ

ตดัสินใจอย่างมีเหตุผลและตอ้งสนใจกับเทคโนโลยีขององค์การ(technology) สภาพแวดล้อมภายนอก

(external environment) เป้าหมายขององค์การ (goals) ขนาดขององค์การ (organizationalsize) และวิธีการท่ี

ปัจจยัเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างขององคก์าร(organizational structure) หลกัพื้นฐานของทฤษฎีน้ี

เป็นการพิจารณาว่า โครงสร้างขององค์การท่ีต่างกนัจะมีความเหมาะสมกบัเง่ือนไขของสภาพแวดล้อม 

ท่ีแตกต่างกนั อย่างไรก็ตาม โครงสร้างขององคก์ารต่างๆในโลกน้ีมีความสลบัซับซ้อน(complex)  และมี

ความไม่แน่นอน (uncertainty) 

  โดยสรุป จากการนาํเสนอนิยามของทฤษฎีองคก์าร จากปราชญท์างองคก์ารขา้งตน้ 

ท่ีนับว่ามีความครอบคลุมพอสมควร และสรุปได้ว่า ทฤษฎีองค์การ หมายถึง กรอบความคิดเชิง

ทฤษฎีท่ีพรรณนาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั และ

รวมถึงความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนการให้ขอ้เสนอแนะว่า เราควรจะทาํ

อยา่งไรจึงจะทาํให้องคก์ารปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถทาํให้

องคก์ารดาํเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

 4.1.1  ประเภทขององค์การ 

                             แนวคิดของ  Amitai  Etzioni นักสังคมวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย  

เมืองนิวยอร์คได้ให้ความเห็นว่า องค์การมีลกัษณะเฉพาะตวัแตกต่างกนัเน่ืองจากความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูค้วบคุมองคก์าร  ท่ีจะตอ้งใชอ้าํนาจหนา้ท่ีเพื่อให้ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัองคก์ารเกิดความยินยอม 

ท่ีจะปฏิบติัตาม ความยินยอมน้ีจะมีมากน้อยเพียงใด ข้ึนกับประเภทขององค์การเหล่านั้น และ

จาํแนกประเภทขององคก์ารเอาไวเ้ป็น 4 ประเภท  ดงัต่อไปน้ี 
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    1)  องคก์ารท่ีใช้กาํลงับงัคบัเพื่อทาํให้คนทาํตาม (Coercive Organizations) 

องคก์ารประเภทน้ีท่ีชดัเจน ไดแ้ก่ คุกสถานกกักนัค่ายเชลยศึกเป็นตน้ 

 2)  องค์การท่ี เน้นการให้ค่ าตอบ แท นเพื่ อให้คนทําตาม (Utilitarian 

Organizations) องค์การประเภทน้ีได้แก่ องค์การห้างร้าน อุตสาหกรรม และงานบริการทั้งหลาย  

ท่ีคนทาํงานใหโ้ดยมีค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจใหค้นทาํตามใหก้บัองคก์าร 

                          3)  องค์การท่ีเน้นนามธรรมเป็นผลตอบแทนในการทําให้คนทําตาม 

(Normative Organizations) ส่ิงท่ีเป็นนามธรรมนั้นมีได้หลายอย่าง มนัอาจเป็น เกียรติยศ ช่ือเสียง 

การไดรั้บคาํสรรเสริญ การไดค้วามสุขใจ การอุทิศให้กบัส่วนรวมองคก์ารประเภทน้ีไดแ้ก่วดัพรรค

การเมืองมูลนิธิอาสาพฒันาเป็นตน้ 

 4)  องค์การแบบคู่หรือองค์การประเภทลูกประสม (Dual compliance 

Organizations) คือ องคก์ารท่ีมีลกัษณะความยินยอมแบบผสม ระหวา่งสองแบบรวมอยูใ่นองคก์าร

เดียวกนั  เป็นองค์การท่ีมีการใชร้ะบบท่ีทาํให้คนเขา้ร่วมดว้ย  หรือยอมตามกลุ่มจากแรงหลายทาง 

เช่น ให้ได้ทั้ งค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินทอง คาํนวณเป็นผลตอบแทนได้ และการให้ทั้ งช่ือเสียง

เกียรติยศ เช่นมหาวิทยาลยั องคก์ารวชิาชีพ เช่นแพทย ์วศิวกร นกัประดิษฐ์ หรือเป็นกองทพัในยาม

สงคราม คือถา้รบชนะก็ไดเ้กียรติยศและช่ือเสียงแต่ถา้หนีสงครามหนีทพัก็มีสิทธิถูกข้ึนศาลทหาร 

เป็นตน้ 

                              ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) ทฤษฎีบริหารแบบทฤษฎีองค์การ

สามรถแบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ได ้3 กลุ่ม คือทฤษฎีองคก์ารแบบประเพณีนิยม ทฤษฎีองคก์ารก่ึงประเพณี

นิยม  และทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่ 

       1. ท ฤษ ฎีองค์การแบ บ ป ระเพ ณี นิยม (Classical Organization Theory) 

ลกัษณะสําคญัของทฤษฎีถือวา่องคก์ารเป็นผลท่ีเกิดจากความคิดท่ีใชเ้หตุผลเป็นทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบั

การประสานงานระหว่างหน่วยงาน ทฤษฎีน้ีถือว่า “คน” เป็นเพียงเคร่ืองมือท่ีทาํให้องค์การไปสู่

ความสาํเร็จและเป็นเพียงเอกบุคคล ผูท่ี้ยึดทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ การคดัเลือก การฝึกอบรม และการแนะนาํ

จะทาํให้คนปฏิบติังานเฉพาะอยา่ง เป็นทฤษฎีตามกฎหมาย อาํนาจหน้าท่ีท่ีกาํหนดตามกฎหมายมี

ความเคร่งครัดในระดบัสูงทฤษฎีน้ีแบ่งออกเป็นทฤษฎียอ่ย 2 ทฤษฎีคือ  

                                     1.1  ทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีน้ีกล่าวว่า ค่าตอบแทนทางวตัถุส่ิงของ 

มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัการออกแรงทาํงาน คนเป็นเพียงเคร่ืองมือเท่านั้นการให้เงินจึงถือวา่เป็น

การจูงใจ  และการใหเ้งินตอ้งจ่ายตามประมาณงาน 
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                                   1.2  ทฤษฎีการจดัองค์การอย่างมีระบบ ทฤษฎีน้ีศึกษาส่ิงแวดล้อมทาง

กายภาพขององค์การแบบเป็นทางการเน้นการแบ่งงานกนัทาํคนละส่วน    มีการแบ่งสายงานและ

การมอบอาํนาจอยา่งมีระบบ     

                          2.  ทฤษฎีก่ึงประเพณีนิยม (Neo-Classical Organization Theory) ทฤษฎีน้ี

ยงัสนใจโครงสร้างตามแบบแผน และการคิดตามหลกัเหตุผลบา้ง แต่ศึกษาเพิ่มเติมวา่ทาํอยา่งไรจึง

จะบรรลุวตัถุประสงค์หลกัไดเ้ร็วข้ึน ทฤษฎีน้ีจึงหันมาสนใจคนมากข้ึนเพราะไดมี้การพิจารณาว่า

การแบ่งงานกนัทาํ อยา่งเด็ดขาดนั้นจะทาํให้คนหมดกาํลงัใจรู้สึกโดดเด่ียวและตอ้งทาํงานหน้าท่ีเดียว 

ซํ้ าซาก ไม่สนุกสนานเพราะไม่มีโอกาสไดติ้ดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ทฤษฎีน้ีคาํนึงผลท่ีเกิดจากการ

มอบอาํนาจวา่ ถา้มอบอาํนาจมากเกินไปก็ไม่พอใจ ถา้ไม่มอบอาํนาจก็จะขดัเคืองใจ ทฤษฎีน้ียอมรับ

วา่บุคคลและหน่วยงานต่างๆ ในองคก์ารยอ่มมีความขดัแยง้กนั ซ่ึงทฤษฎีแรกไม่ยอมรับว่ามีความ

ขดัแยง้ทฤษฎีน้ีเช่ือว่าการแก้ไขความขดัแยง้นั้ นควรใช้วิธีประชุมปรึกษาหารือกันและต้องใช ้

การส่ือสารท่ีดีแต่บางคร้ังความขัดแยง้ก็ท ําให้เกิดผลดีได้เช่นกัน  ทฤษฎีก่ึงประเพณีนิยมน้ี 

ให้ความสําคญัแก่เป้าหมายมากกว่าวิธีการ  ดงันั้นทฤษฎีน้ีจึงเสนอให้ ผูค้วบคุมอาํนาจเก่ียวกับ

เป้าหมายขององคก์ารมีอาํนาจมากกวา่ผูค้วบคุมอาํนาจเก่ียวกบัวิธีการเช่น คณะกรรมการอาํนวยการ

ขององคก์ารธุรกิจมีอาํนาจในการควบคุมนกัวชิาการและนายช่างเทคนิคต่างๆขององคก์าร  เป็นตน้  

นกัทฤษฎีก่ึงประเพณีนิยมแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม  คือ กลุ่มแรกยึดหลกัการตามแบบแผน ส่วนกลุ่ม

หลังซ่ึงจะเรียกได้ว่าเป็นทฤษฎีมนุษย์สัมพนัธ์   เพราะจะให้ความสําคญัแก่คนโดยถือว่าคนมี

ความสําคญัมากท่ีสุด แนวคิดของกลุ่มหลงัรู้ว่าคนย่อมตอ้งการส่ิงอ่ืนอีกหลายอย่างเป็นแรงจูงใจ

มากกวา่ส่ิงตอบแทนทางวตัถุ  เช่น การไดพ้บปะพูดคุยกนั  ทฤษฎีน้ีจึงเนน้การติดต่อส่ือสาร การมี

ส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การและการเป็นผูน้ํามากกว่าส่ิงอ่ืน  การเร่ิมต้นมนุษย์สัมพนัธ์ คือ 

ผลการวิจยั Hawthorne Studies  ของ Elton Mayo  ผลสรุปจากการทดสอบพบว่าส่ิงตอบแทนทาง

วตัถุไม่ไดท้าํใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน แต่ส่ิงสาํคญัท่ีใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนคือปัจจยัทางสังคมซ่ึงอยูใ่นลกัษณะ

ท่ีไม่เป็นทางการ 

   3. ท ฤ ษ ฎี องค์ ก ารส มัยให ม่  (Modern Organization Theory) เป็ น ท ฤษ ฎี

ผสมผสานระหวา่งทฤษฎีท่ี1และทฤษฎีท่ี2ทฤษฎีน้ีเกิดข้ึนเพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องของทฤษฎีดงักล่าว เช่น 

 3.1 ทฤษฎีตามแบบแผนนั้นให้คนงานแบ่งงานกนัเด็ดขาด คือทาํงาน

โดยใช้ทกัษะเดียวซํ้ า ๆ  เช่น ผลิตวงลอ้อย่างเดียว หรือทาํเบาะรถยนต์อย่างเดียว ทาํให้เกิดความ

จาํเจซํ้ าซาก ส่วนทฤษฎีองคก์ารดา้นมนุษยสัมพนัธ์ให้มีการหมุนเวียนผลดัเปล่ียนกนัทาํงาน ทาํให้

คนงานไดท้กัษะการทาํงานหลายทกัษะ และมีโอกาสติดติดสัมพนัธ์กนั แต่ทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่

ยอมรับวา่การหมุนเวยีนหนา้ท่ีหรือทาํงานเป็นกลุ่มก็ยงัคงมีความซํ้ าซากอยูน่ัน่เอง 
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                               3.2 ทฤษฎีน้ียอมรับวา่ ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้แต่เป็นส่ิงท่ีดี

ท่ีทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน  

                               3.3 ทฤษฎีน้ีเล็งเห็นปัญหาว่า ทาํอย่างไรจึงจะทาํให้เกิดการผสมผสาน

ระหวา่งองคก์ารเป็นทางการและองคก์ารไม่เป็นทางการ เน่ืองจากองคก์ารแบบประเพณีนิยมสนใจ

องค์การเป็นทางการท่ีเป็นโครงสร้างทั้ งหมด (Macro Organization View) แต่ทฤษฎีองค์การ 

ก่ึงประเพณีนิยม หรือทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์สนใจองค์การไม่เป็นทางการ และมุ่งศึกษาเฉพาะส่วน

ใดส่วนหน่ึง โดยเฉพาะพฤติกรรมของมนุษย์ซ่ึงเป็นระบบย่อย (Micro Analysis) ส่วนทฤษฎี

องค์การสมัยใหม่ใช้ข้อมูลท่ีศึกษาในระบบย่อยมาอธิบายระบบใหญ่และนํามาประกอบการ

ตดัสินใจจดัวางตวับุคคลในองคก์ารเป็นตน้ 

 3.4 ทฤษฎีน้ีได้ขยายการศึกษาครอบคลุมถึงองค์การอ่ืนๆ นอกเหนือ 

จากโรงงาน และได้ศึกษาส่ิงแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลเหนือองค์การองค์การตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัการ

เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และเทคโนโลยต่ีางๆ 

 4.2 ความสําคัญของพฤติกรรมองค์การ 

 ผูบ้ริหารในยุคแรก ๆ มองบุคคลว่า เป็นปัจจยัการผลิตอย่างหน่ึง  เช่นเดียวกับ

เคร่ืองจกัรเคร่ืองกล ต่อมาไดมี้ความพยายามท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพให้คนทาํงานไดม้ากข้ึน เร็วข้ึน 

โดยการจูงใจดว้ยเงินและวตัถุเป็นหลกั ท่ีเรียกว่า “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์” แต่พบว่า วิธีการ

บริหารดงักล่าวไม่ไดใ้ห้คาํตอบทั้งหมดกบัการบริหาร จึงหนัมาสนใจศึกษาเก่ียวกบัมนุษยส์ัมพนัธ์ 

โดยมองว่ามนุษย์มีความแตกต่างกัน และมีศักด์ิศรี จึงเน้นการเอาใจมนุษย์อย่างมากจนไม่ให้

ความสําคัญกับปัจจัยด้านโครงสร้างและเทคโนโลยี ซ่ึงก็พบว่า การให้ความสําคัญกับมนุษย์

สัมพนัธ์ไม่ไดค้าํตอบท่ีดีกบัการบริหาร จึงมีการใชว้ธีิการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ ท่ีทาํใหเ้ขา้ใจ

พฤติกรรมของมนุษยท่ี์อยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์าร อนัเป็นท่ีมาของการศึกษาพฤติกรรม

องคก์าร  ซ่ึงการศึกษาดงักล่าวมีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวคิดการบริหารในปัจจุบนั เน่ืองจากการ

บริหารเป็นกระบวนการทาํงานให้สําเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน พฤติกรรมของบุคคลในองค์การจึงมี

ความสําคญัต่อการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององค์การดงันั้นจึงควรทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั

ความหมายและความสําคญัของพฤติกรรมองคก์าร เพื่อเป็นพื้นฐานในการบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษ ย์และองค์การให้ได้ผลดี  คําว่า “พ ฤติกรรมองค์การ”(OrganizationalBehavior) มีผู ้ให้

ความหมายไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

    Middlemist  and  Hitt (1988: 5) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมองค์การเป็น การศึกษา

พฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มภายในองค์การ ซ่ึงความเขา้ใจดงักล่าวจะนาํไปใช้ในการเพิ่มความ 

พึงพอใจใหแ้ก่พนกังาน เพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคก์ารนั้นๆ 
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     Moorhead and Griffin ( 1995 : 4) ให้ความหมายของพฤติกรรมองค์การว่า เป็น

การศึกษาพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมมนุษยก์บัองคก์าร และ

ตวัองค์การเอง ซ่ึงการศึกษาทั้ ง 3 ด้านดังกล่าว จะทาํให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรมองค์การใน

ภาพรวม 

                      สมยศ  นาวีการ (2543: 14) ให้ความหมายของพฤติกรรมองค์การว่า เป็นการ

วเิคราะห์ผลกระทบของบุคคล กลุ่มและโครงสร้างท่ีมีต่อพฤติกรรมภายในองคก์าร  อาจสรุปไดว้า่ 

พฤติกรรมองค์การเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยใ์นองค์การอย่างเป็นระบบ ทั้ง พฤติกรรม

ระดบับุคคล กลุ่ม และองค์การ ซ่ึงความรู้ท่ีได้สามารถนาํไปใช้ในการเพิ่มผลผลิตและความพึง

พอใจของบุคลากร อันนําไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององค์การในภาพรวม  ทั้ งน้ีการศึกษา

พฤติกรรมองค์การสามารถทาํการศึกษาเฉพาะพฤติกรรมในแต่ละระดบัได ้เช่น ศึกษาพฤติกรรม

ของเจา้หน้าท่ีแต่ละคนท่ีปฏิบติังานในองค์การศึกษาพฤติกรรมของแต่ละกลุ่มวิชาชีพหรือแต่ละ

กลุ่มงานท่ีปฏิบติังานในองค์การ  หรือสามารถศึกษาพฤติกรรมขององค์การในภาพรวม อยา่งไรก็

ตามพฤติกรรมของแต่ละบุคคลยอ่มไดรั้บผลกระทบจากกลุ่มและองคก์าร พฤติกรรมของกลุ่มยอ่ม

ไดรั้บผลกระทบจากพฤติกรรมของแต่ละบุคคล    และองคก์าร  ในขณะเดียวกนัพฤติกรรมองคก์าร

ย่อมได้รับผลกระทบผลกระทบจากพฤติกรรมระดับบุคคล  และกลุ่มเช่นกัน ดงันั้ น การศึกษา

พฤติกรรมองคก์ารในแต่ละระดบัควรใหค้วามสนใจกบัส่วนประกอบอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย เพื่อช่วย

ให้มีความเขา้ใจในพฤติกรรมท่ีศึกษาอย่างแทจ้ริงการศึกษาพฤติกรรมองค์การมีความสําคญัต่อ

ผูบ้ริหารดงัต่อไปน้ีคือ 

                        1. ทาํให้เกิดความเขา้ใจ และสามารถทาํนายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง 

การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจพฤติกรรมและความรู้สึกของตนเอง เช่น  

มีความเขา้ใจในความรู้สึก ความตอ้งการและแรงจูงใจของตนเอง ทาํใหท้ราบธรรมชาติ จุดอ่อนและ

จุดแข็งของพฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุ ทาํให้สามารถทาํนายและควบคุม

พฤติกรรมของตนเองให้เป็นไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ เช่น นาํความรู้ท่ีไดม้าใช้ในการปรับปรุง

พฒันาพฤติกรรมและความสามารถในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณ์และ

ความเครียดต่าง ๆ การพัฒนาการส่ือสารกับผู ้อ่ืนซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อการ

บริหารงานในอาชีพของตน 

                      2. ทําให้ เกิดความเข้าใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งรับผิดชอบในการวางแผนการจดัองค์การ และการ

ควบคุมให้มีการทาํงานท่ีนําไปสู่ผลสําเร็จขององค์การ การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะทาํให้

ผูบ้ริหารเขา้ใจธรรมชาติและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน  เขา้ใจปัจจยัสาเหตุของ
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พฤติกรรม จึงทาํให้ผูบ้ริหารเขา้ใจในปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนได้อย่างถูกตอ้ง สามารถทาํนายได้ว่า  

ถา้ใส่ปัจจยัหรือตวัแปรใดเขา้ไป จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมอะไรข้ึน ซ่ึงนํามาสู่การแก้ไขปัญหา

พฤติกรรมในองคก์าร  ดว้ยการควบคุมตวัแปรต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น ใชก้ารจูงใจบุคลากรให้

ทาํงานอย่างทุ่มเทมากข้ึน มีการจดัออกแบบงานได้อย่างเหมาะสมกบัธรรมชาติของคนทาํงาน  

การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองค์การ การสนบัสนุนให้บุคลากรทาํงานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย

และไดรั้บรางวลัเป็นตน้ 

                         3. ทาํให้เกิดความเขา้ใจและสามารถทาํนายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อน

ร่วมงาน เน่ืองจากผูบ้ริหารจาํเป็นต้องทํางานและมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในองค์การ  

การเข้าใจกระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล   การเข้าใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล

กระบวนการกลุ่มท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานร่วมกนั  ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มและวฒันธรรมภายใน

องค์การ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกับอํานาจและการเมืองภายในองค์การ จะช่วยให้ผู ้บริหารเข้าใจ

กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร ทาํให้สามารถทาํนายและนาํมาใชใ้นการ

สนบัสนุนใหเ้กิดการทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

                         4. ทาํให้เกิดความเขา้ใจ และสามารถทาํนายพฤติกรรมของผูบ้ริหาร บุคคลอ่ืน

และสภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการกาํหนดนโยบายขององคก์าร   เน่ืองจากผูบ้ริหารมีหลายระดบั 

ผูบ้ริหารในระดบัท่ีอยู่เหนือข้ึนไปจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา และบุคคลอ่ืนและ

สภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการกาํหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น 

ผูบ้ริหารจากส่วนกลาง ผู ้ตรวจราชการ ผูถื้อหุ้น รวมทั้ งคู่แข่ง (Competitors) ผู ้ส่งวตัถุดิบให ้

(Suppliers)  และลูกคา้ขององค์การ ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม เทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงภายใน

และภายนอกประเทศท่ีส่งผลกระทบต่อองค์การ ฯลฯ การศึกษาพฤติกรรมองค์การจึงเป็นส่ิงท่ีจะ

ช่วยให้ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจพฤติกรรมและความตอ้งการของผูบ้ริหารท่ีอยูเ่หนือข้ึนไปและบุคคล

อ่ืนท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับนโยบายขององค์การ และสามารถทํานายการเปล่ียนแปลงของปัจจยั

ภายนอกท่ีส่งผลต่อนโยบายขององค์การ ซ่ึงนาํมาสู่การเจรจาต่อรอง การวางแผน การจดัองค์การ 

และการควบคุมให้องคก์ารมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์ และสามารถตอบสนอง

ความต้องการของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องกับการกาํหนดนโยบายขององค์การได้ ดังนั้ น การศึกษา

พฤติกรรมองคก์ารจึงมีความสําคญัอยา่งยิ่งต่อผูบ้ริหาร  เพราะจะทาํให้ผูบ้ริหารเขา้ใจตนเอง เขา้ใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เขา้ใจเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนเขา้ใจบุคคลอ่ืน  และสภาวะต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการ

กาํหนดนโยบาย โดยความเขา้ใจเหล่าน้ีจะทาํให้สามารถทาํนายพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน และสามารถ

ปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง  จูงใจ สนับสนุน และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน อนัเป็นส่วน
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สําคญัท่ีจะทาํให้ผูบ้ริหารสามารถบริหารตนเองและบุคคลรอบข้าง และทาํให้องค์การประสบ

ความสาํเร็จได ้องคก์ารสมยัใหม่ ModernOrganization) 

                       ในปัจจุบนัการพฒันาองคก์ารของไทยไดรั้บเอาแนวคิดการบริหารจากต่างประเทศ

มาใชอ้ยา่งกวา้งขวาง ทั้งน้ีก็เพื่อท่ีจะดาํรงสถานภาพทางการแข่งขนั หรือกล่าวอีกนยัคือเพื่อความอยู่

รอดในกระแสการแข่งขนัอนัเช่ียวกรากในระบบทุนนิยม (Capitalist)   ดงันั้นสถานภาพท่ีองคก์าร

ตอ้งการคือการสร้างความย ัง่ยืนให้กบัองคก์ารนัน่เอง ในทศันะของผูเ้ขียนเห็นวา่เคร่ืองมือทางดา้น

การบริหารประการหน่ึงท่ีจะสามารถมีส่วนช่วยให้องคก์ารไดรั้บความสําเร็จอนัย ัง่ยืนคือ องค์การ

แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงไดรั้บการกล่าวถึงกนัอย่างกวา้งขวางทั้งในภาครัฐและ

เอกชน โดยภาครัฐได้กาํหนดให้มีการตราไวใ้นกฎหมายคือพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ ์ 

และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 หมวด 3 มาตรา11   “ ส่วนราชการมีหนา้ท่ีพฒันา

ความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ  โดยตอ้งรับรู้

ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติั

ราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์   รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้

ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์   และปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการในสังกดัให้เป็นบุคลากรท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั”จากภาวะปัจจยัต่างๆจึงทาํให้เกิดความปรารถนาท่ีจะสร้าง

และพฒันาองคก์ารให้เป็นองค์การสมยัใหม่ บุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถไดอ้ยา่ง

ต่อเน่ืองและสามารถสร้างผลงานไดต้ามความปรารถนาอีกทั้งเป็นแหล่งสร้างความคิดทางปัญญา

โดยการเรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนั  ดงันั้นองค์การสมยัใหม่ควรจะมีลกัษณะสําคญัดงัน้ี    ตอ้งเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้(Learning  Organization)  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตอ้งอาศยัความ

เขา้ใจและความมุ่งมัน่ในการทาํระบบยอ่ยทั้ง5 ระบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้อนัไดแ้ก่การเรียนรู้

(Learning)  องคก์าร(Organization) คน(People) ความรู้(Knowledge) และเทคโนโลยี (Technology)  

ใหต้วัขบัเคล่ือนและพฒันาองคก์ารเพราะการเรียนรู้ประเภทน้ีไม่สามารถ จะเกิดข้ึนและไม่สามารถ

คงอยูไ่ด ้ หากปราศจากความเขา้ใจ  และการพฒันาระบบยอ่ยท่ีสัมพนัธ์กนั ผูเ้ช่ียวชาญในการสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้เรียนรู้ Peter M. Senge   กล่าวไวว้่า องค์การแห่งการเรียนรู้คือ “องค์การท่ี  

ซ่ึงบุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและสามารถสร้างผลงานไดต้าม

ความปรารถนา 

 

 

 

 



76 
 

5.   การพฒันาคุณภาพชีวติของบุคลากร กรมสรรพสามติ 

 

 นโยบายการกาํกบัดูแลองคก์ารท่ีดี กรมสรรพสามิต กระทรวงการคลงั  เพื่อให้เป็นไปตาม

เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2550 และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย

หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 รวมทั้ งให้สอดคล้องกับการจัดทํา

มาตรฐานความโปร่งใสท่ีสํานกังาน ก.พ. กาํหนด เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) โดย

มุง้เน้นการพฒันาคุณภาพ และธรรมาภิบาลของหน่วยงานภาครัฐทั้งน้ีเพื่อให้การบริหารราชการเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิภาพมีมาตรฐานความโปร่งใส และมีธรรมาภิบาลอนัจะทาํให้ประชาชนเกิดความมัน่ใจ 

ศรัทธาและไวว้างใจในการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล กรมสรรพสามิตจึงไดท้บทวนปรับปรุง

นโยบายการกาํกบัดูแลองค์การท่ีดีท่ีประกาศใช้เม่ือ 20 พฤษภาคม 2557 ซ่ึงประกอบดว้ยนโยบายหลกั

และแนวทางปฏิบติัตามนโยบายการกาํกบัดูแลองค์การท่ีดีด้านต่างๆ ทั้งน้ีเพื่อเป็นมาตรฐานและเป็น

แนวทางปฏิบติั รวมทั้งเป็นค่านิยมร่วมสําหรับองคก์ารหรือบุคลากรทุกคนพึงยดึถือเป็นแนวทางปฏิบติั

ควบคู่กบักฎขอ้บงัคบัอ่ืนๆอยา่งทัว่ถึง 

 กรมสรรพสามิต  เป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกัดกระทรวงการคลัง ปฏิบัติภารกิจหลัก

เก่ียวกบัการบริหารการจดัเก็บภาษีตามกฎหมายวา่ดว้ยภาษีสรรพสามิต  กฎหมายวา่ดว้ยพิกดัอตัราภาษี

สรรพสามิต  กฎหมายวา่ดว้ยสุรา กฎหมายวา่ดว้ยยาสูบ  กฎหมายวา่ดว้ยไพ่  กฎหมายวา่ดว้ยการจดัสรร

เงินภาษีสรรพสามิต  กฎหมายว่าด้วยการจดัสรรเงินภาษีสุรา กฎหมายว่าด้วยการกําหนดแผนและ

ขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และกฎหมายอ่ืนท่ีกรมมีหน้าท่ีบริหาร

การจดัเก็บตลอดจนตรวจสอบป้องกันและปราบปรามการกระทาํความผิดตามกฎหมายว่าด้วยภาษี

สรรพสามิต กฎหมายวา่ดว้ยสุรา กฎหมายวา่ดว้ยยาสูบ และกฎหมายวา่ดว้ยไพ่ การหลีกเล่ียงภาษีท่ีกรม

จดัเก็บ เสนอแนะนโยบายการจดัเก็บภาษีท่ีอยูใ่นอาํนาจหน้าท่ีของกรมต่อกระทรวงดาํเนินการเก่ียวกบั

การประสานแผนงานการกาํกบัเร่งรัดติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานในสังกดัและ

งานสารสนเทศของกรม บริหารกิจการขององคก์ารสุราและโรงงานไพ่   ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของกรม เพื่อให้การจดัเก็บรายได้ของกรมสรรพสามิตมีประสิทธิภาพ 

มีมาตรฐานดา้นความโปร่งใสและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด (อา้งอิง นโยบายการ

กาํกบัองคก์ารท่ีดี กรมสรรพสามิต ปีงบประมาณ 2557) 
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 5.1 หลกัการและแนวคิด 

 การจดัทาํนโยบายการกาํกับดูแลองค์การท่ีดีของกรมสรรพสามิต นับเป็นการ

สนองตอบต่อนโยบายรัฐบาลในภาพรวม ดงัน้ี 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 หมวด 13 จริยธรรมของ 

ผูด้ ํารงตาํแหน่งทางการเมือง และเจ้าหน้าท่ีของรัฐ โดยมาตรา 279 กําหนดให้มาตรฐานทาง

จริยธรรมของผูด้าํรงตาํแหน่งทางการเมืองขา้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐแต่ละประเภทให้เป็นไป

ตามประมวลจริยธรรมท่ีกําหนดข้ึน และมาตรา 270 กําหนดให้ผูต้รวจการแผ่นดินมีอาํนาจท่ี

เสนอแนะหรือให้คาํแนะนําในการจดัทาํหรือปรับปรุงประมวลจริยธรรมตามมาตรา 279 และ

ส่งเสริมใหผู้ด้าํรงตาํแหน่งทางการเมืองขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐมีจิตสาํนึกในดา้นจริยธรรม 

 พระราชกฤษฎีกาว่า ด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 

2546 มาตรา 3/1 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มุ่งเน้น

ใหส่้วนราชการใชว้ิธีการบริหารกิจ การบา้นเมืองท่ีดี มาเป็นแนวทางในการปฏิบติัราชการ โดยการ

บ ริหารราชการเพื่ อป ระโยชน์ สุ ขของป ระชาชนเกิดผลสัม ฤท ธ์ิ ต่อภารกิจของรัฐความ 

มีประสิทธิภาพความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การลดภารกิจและ 

ยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น การกระจายภารกิจ และทรัพยากรให้แก่ทอ้งถ่ินการกระจายอาํนาจ 

การตดัสินใจการอาํนวยความสะดวก และการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 

 คาํแถลงนโยบายของรัฐมนตรีต่อรัฐสภาเม่ือ วนัจนัทร์ท่ี 18 กุมภาพนัธ์ 2551 

ประกอบดว้ยนโยบายเก่ียวกบัการจดัการท่ีดี โดยประกาศวา่ ตอ้งการพฒันาและปรับปรุง ระบบการ

บริหารภาครัฐ เพื่อใหส่้วนราชการมีความพร้อมและกาํลงัคนท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อ

ตอบสองความตอ้งการของประชาชนอยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีความคุม้ค่า และเกิด

ความเป็นธรรมในการให้บริการสาธารณะ และจะปรับปรุงกฎหมายและความยุติธรรม สนบัสนุน

พฒันาการเมืองและการมีส่วนร่วมของประชาชนในการดาํเนินนโยบายสาธารณะเพื่อให้เกิดการ

บริหารราชการแผน่ดินท่ีดี โดยจะเสริมสร้างมาตรฐานดา้นคุณธรรม จริยธรรมให้แก่ขา้ราชการและ

เจา้หนา้ท่ีของรัฐ และพฒันาความโปร่งใสในการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐพร้อมทั้งป้องกนั 

และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐอย่างจริงจงั 

เพือ่ใหภ้าคราชการเป็นท่ีเช่ือถือไวว้างใจแก่ประชาชน 

 สํานักการ ก.พ.ร.ได้ดําเนินโครงการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ

นบัตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2547 จนถึง ปัจจุบนั โดยไดจ้ดัทาํเกณฑ์คุณ ภาพการบริหารจดั การ

ภาครัฐข้ึนเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการต่างๆ  นาํไปใช้ในการยกระดบัและพฒันา

คุณภาพการบริหารจดัการให้เป็นหน่วยงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง และมีมาตรฐานการทาํงาน
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เทียบเคียงกบัมาตรฐานสากลซ่ึงในเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ หมวด 1 การนาํองคก์าร

นั้นส่วนหน่ึงได้ให้ความสําคญักับความรับผิดชอบต่อสังคม (หัวข้อ 1.2 ) เพื่อให้ส่วนราชการ

ดาํเนินการอยา่งมีจริยธรรมและธรรมาภิบาล โดยประเมิน วา่ ผูบ้ริหารของส่วนราชการไดก้าํหนด

วธีิปฏิบติัเพื่อให้ส่วนราชการมีการดาํเนินการอยา่งมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลอยา่งไรซ่ึงวตัถุของ

เกณฑ์ฯ ขอ้น้ีตอ้งการให้ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคคลากรในองคก์รเป็นทั้ง คนเก่ง และคนดี การส่ง เสริม 

ให้บุคคลเป็น คนดีมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลนั้ นคือ การกาํหนดวิธีปฏิบติัให้บุคลากรมีการ

ดําเนินงานอย่างมีจริยธรรมและธรรมาภิบาล นอกจากในระดับตัวบุคคลท่ีพึ่ งต้องปฏิบัติตน 

ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตประพฤติตนต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยความเคารพใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัรวมถึง

การใช้ทรัพยากรขององคก์ารอย่างมีความรับผิดชอบแลว้ บุคลากรในองคก์รตอ้งมีการดาํเนินงาน

อย่างมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลต่อผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืน ๆ ผูบ้ริหารควรมีการ

กาํหนดกรอบในการตรวจสอบการปฏิบติัตนของบุคลากรในองค์กรวา่เป็นอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม

หรือไม่ เช่นมีการดูแลต่อผูรั้บบริการอย่างซ่ือสัตยสุ์จริต ให้เกียรติ เป็นธรรม รวมกับ การรักษา

ปกป้องไม่ให้ องค์กรดาํเนินการในทางท่ีมีความเส่ียงต่อศกัด์ิศรีหรือส่ิงไม่ดีใดๆ   สํานกังาน ก.พ. 

กาํหนดให้ส่วนราชการดาํเนินการจดัทาํมาตรฐานความโปร่งใสในหน่วยงานภาครัฐ เพื่อเป็น

แนวทางประกอบการบริหารราชการและปฏิบติังานด้วยความโปร่งใสลดความเส่ียงและสร้าง

ภูมิคุม้กนัต่อปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างจริงจงั ทั้งน้ี กาํหนดเกณฑ์การประเมินผลการ

จดัทาํมาตรฐานความโปร่งใส ประกอบดว้ย 4 มิติหลกั 13 ตวัช้ีวดั โดยนาํแผนนโยบายการกาํกบั

ดูแลองค์การท่ีดีมาประกอบการดาํ เนิน การจดัทาํมาตรฐานความโปร่งใสของกรมสรรพสามิต  

(อา้งอิง นโยบายการกาํกบัองคก์ารท่ีดี กรมสรรพสามิต ปีงบประมาณ 2557) 

 5.2 วตัถุประสงค์ในการจัดทาํนโยบายการกาํกบัดูแลองค์การทีด่ ี

 เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของกรมสรรพสามิต มีผลในทางปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง และเกิด

ประโยชน์กบัทุกฝ่าย การจดัทาํนโยบายการกาํกับดูแลแลองค์การท่ีดี จึงได้ยึดหลกัการท่ีสําคญั

เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

 เพื่อส่งเสริมธรรมาภิบาลในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐให้เกิดข้ึน

รูปธรรม   เพื่อเป็นกรอบการดาํเนินงานตามหลกัธรรมาภิบาลและค่านิยมขององค์กร   เพื่อให้การ

ดาํเนินงานของภาครัฐเป็นท่ีศรัทธามัน่ใจและไวว้างใจจากประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรวมทั้ง

เป็นท่ียอมรับในระดับสากล รวมทั้ งเป็นการส่งเสริมให้ข้าราชการประพฤติปฏิบัติตนให้เป็น

พลเมืองท่ีดีของสังคม (อา้งอิง นโยบายการกาํกบัองคก์ารท่ีดี กรมสรรพสามิต ปีงบประมาณ 2557) 
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 5.3 แนวทางส่งเสริมและผลกัดันการปฏิบัติตามนโยบายการกํากบัดูแลองค์การทีด่ี 

  เพื่อให้การปฏิบัติงานมีผลดีตามนโยบายการกํากับแลองค์การท่ีดีของกรม

สรรพสามิตจึงกาํหนดหลกัปฏิบติัท่ีสาํคญัดงัน้ี 

  กรมสรรพสามิต จะส่ือสารใหบุ้คลากรทุกคนไดรั้บทราบและมีความเขา้ใจเก่ียวกบั

นโยบายการกํากับดูแลองค์การท่ีดีอย่างทั่วถึง กรมสรรพสามิตจะจดัระบบบริหารธรรมาภิบาล 

ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้ทุกคนมัน่ใจวา่บุคลากรและองคก์รจะปฏิบติัตนตามมาตรฐานแนวทางการ

ปฏิบติั ตามนโยบายการกาํกบัดูแลองค์การท่ีดีฉบบัน้ีอย่างเคร่งครัด โดยจะถือเสมือนว่าเป็นวินัย

อย่างหน่ึง ท่ีบุคลากรทุกระดับต้องทําความเข้าใจยึดมั่น และปฏิบัติให้ถูกต้องในการทํางาน

ประจาํวนั และไม่มีบุคคลใดท่ีจะมีสิทธิหรืออนุญาตให้บุคลากรของกรมสรรพสามิตคนใด กระทาํ

การใดๆ ท่ีขดัต่อนโยบายฉบบัน้ี  กรมสรรพสามิต คาดหมายให้บุคลากรทุกคนมีการรายงาน  โดย

สุจริตถึงการปฏิบติัท่ีขดัหรือสงสัยว่าจะขดัต่อหลกัการต่างๆ ในนโยบายฉบบัน้ีต่อผูบ้งัคบับญัชา

โดยตรง หรือในกรณีท่ีไม่อาจรายงานต่อผูบ้งัคบับญัชาไดอ้าจขอคาํปรึกษาจากผูบ้ริหารระดบัสูง

หรือสํานักบริหารท รัพ ยากรบุ คคล โดยข้อมูล ท่ี ให้ นั้ นให้ ถือป ฏิบัติ เป็ นข้อมูลลับ  ทั้ ง น้ี 

ผูบ้งัคบับญัชาเองก็มีหน้าท่ีในการสอดส่อง ดูแล และให้คาํแนะนาํผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น 

ให้ปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบัแนวทางปฏิบติัตามนโยบายการกาํกบัดูแลองคก์ารท่ีดีฉบบัน้ี  นโยบาย

การกาํกบัดูแลองคก์ารท่ีดีฉบบัน้ี จะไดรั้บการพิจารณาปรับปรุงให้เป็นปัจจุบนัทุกปีโดยหน่วยงาน 

ท่ีเก่ียวขอ้ง หรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย   กรมสรรพสามิต จะกาํหนดแนวทางวดัและประเมิน

การปฏิบติัตามนโยบายการกาํกบัดูแลองค์การท่ีดีตามตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดไวต่้อไปอย่างเป็นระบบ

รวมทั้งมีการประเมิน ตนเองอย่างสมํ่าเสมอ   กรมสรรพสามิต จะรายงานผลการดาํเนินการตาม

นโยบายการกํากับดูแลองค์การการท่ีดีให้ผูต้รวจการแผ่นดินได้รับทราบปีละ 1 คร้ัง (อ้างอิง 

นโยบายการกาํกบัองคก์ารท่ีดี กรมสรรพสามิต ปีงบประมาณ 2557) 

 5.4 นโยบายการกาํกบัดูแลองค์การทีด่ี 

  เพื่อแสดงความมุ่งมัน่ต่อการบริหารราชการตามแนวธรรมาภิบาล กรมสรรพสามิต

ไดก้าํหนดนโยบายการกาํกบัดูแลองค์การท่ีดีประกอบดว้ยนโยบายหลกั และแนวทางการปฏิบติั

ภายใตก้รอบนโยบายด้านรัฐ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม นโยบายดา้นผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 

นโยบายดา้นองคก์รและนโยบายดา้นผูป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

  นโยบายด้านรัฐ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม มุ่งมัน่ รักษาและส่งเสริมคุณภาพสังคม

และส่ิงแวดล้อมอันเกิดจากการดําเนินงาน  มุ่งมัน่ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงในการรับผิดชอบต่อการ

สร้างสรรค์สังคมท่ีดีมีความสุข  จดัทาํแนวทาง มาตรการเพื่อส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานตระหนักถึง
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ความสําคญัของสังคมและส่ิงแวดลอ้ม  กาํหนดมาตรฐานการสนบัสนุน ช่วยเหลือในกิจกรรมต่างๆ 

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมและชุมชน 

  นโยบายด้านผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย   มุ่งมัน่ในการสร้างจิตสํานึก 

ในการให้บริการท่ีตอบสนองความตอ้งของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย   สร้างกระบวนการ

รับ ฟังความคิดเห็นของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียผ่านช่องทางต่างๆ เน้นย ํ้าและให้

ความสําคญัต่อการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารต่างๆ แก่ผูม้ารับบริการผ่านทางระบบสารสนเทศ  โดย 

ไม่เลือกปฏิบติั  จดัให้มีกระบวนการรับขอ้ร้องเรียนเก่ียวกบัการบริการ สาํหรับผูรั้บบริการและ  ผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียและใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียไดร่้วมแสดงความคิดเห็น 

  นโยบายด้านองค์กร ส่งเสริมปลูกฝังให้กระหนักถึงความเส่ียงโดยเน้นย ํ้ าถึง

ผลกระทบท่ีเกิดจากการดาํเนินงานท่ีไม่สอดคล้องกบัหลกัคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  

จดัการใหมี้การอบรมใหค้วามรู้เร่ืองกฎขอ้บงัคบัของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณธรรมจริยธรรม และ

ธรรมาภิบาล ตามโอกาสท่ีเหมาะสม   พฒันาจิตสาํนึกและส่งเสริมดา้นคุณธรรม 

  นโยบายดา้นผูป้ฏิบติังาน ให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็น

ระบบและต่อเน่ือง  ส่งเสริมให้มีระบบการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์และความรู้ในเร่ืองการ

ปฏิบติังาน จดัให้มีระบบการฝึกอบรมและพฒันาขา้ราชการทุกระดบั โดยขา้ราชการจะไดรั้บการ

พฒันาส่งเสริมให้มีความรู้ความสามารถอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี   จดัให้มีเวทีในการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ผา่นประสบการณ์จากการดาํเนินการ การพฒันาฝึกอบรม 

  ดังนั้ น กรมสรรพสามิตจึงหาวิธีตอบสนองความต้องการพื้นฐานและทําให้

บุคลากรตระหนกัวา่งานมีความสาํคญัและเป็นส่วนหน่ึงต่อการดาํรงชีวิต  จึงไดก้าํหนดยุทธศาสตร์

การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร กรมสรรพสามิต ซ่ึงมีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรให้มีความ

สอดคลอ้งกบัการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส่วนราชการ  (อา้งอิง นโยบาย

การกาํกบัองคก์ารท่ีดี กรมสรรพสามิต ปีงบประมาณ 2557) 

 5.5 ยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร กรมสรรพสามิต 

  การพฒันาคุณภาพชีวิตบุคลากรมีความสอดคล้องกบัการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ  การพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ต้องทาํให้เกิด

ความสุขในการทาํงานทั้งในด้านงาน สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน ความสมดุล

ระหว่างชีวิตกบัการทาํงานซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรและการเพิ่ม

ผลิตภาพและขีดสมรรถนะของหน่วยงาน ให้ความสําคญัต่อการดาํเนินการอย่างเป็นระบบของ

หน่วยงาน ทั้งในส่วนของการวางแผน การจดักิจกรรม การประเมินผลและการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

โดยมีเป้าหมาย   เพื่อให้บุคลกรกรมสรรพสามิต ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข  มีความสมดุลระหวา่ง
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ชีวิตส่วนตวักบัชีวิตการทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจท่ีดีมีแรงจูงใจท่ีจะพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง   

มีกาํลงัคนท่ีมีสมรรถนะสูง มีความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนภารกิจของหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

มีระบบ กลไก และวิธีการในการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร อย่างมีประสิทธิภาพและเป็น

มาตรฐาน  ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทาํงาน เพื่อให้บุคลากรทาํงานอย่างมีความสุข มีความ

ปลอดภยั สามารถส่งมอบผลงานท่ีมีคุณภาพแก่ผูรั้บบริการ  จดัระบบการทาํงานท่ีดี เพื่อให้บุคลากร

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล    จดัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามหลัก

คุณธรรม บุคลากร มีโอกาสกา้ว หน้าในหน้าท่ีการงานอยา่งเป็นธรรม เพื่อสร้างขวญักาํลงัใจและ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  การพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ดา้นส่วนตวั   จดักิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพ

เป็นประจาํ เพื่อให้บุคลากร มีสุขภาพดีทั้ งในด้านสุขภาพกายและสุขภาพจิต จดัให้มีการตรวจ

สุขภาพประจาํปี  ดาํเนินการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติส่วนตวั สนบัสนุนการ

จดักิจกรรมทางศาสนาและการพฒันาจิตใจ เพื่อให้บุคลากรมีภูมิคุม้กนัทางดา้นจิตใจท่ีจะช่วยให้

สามารถเผชิญปัญหา และการเปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  การพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ด้านสังคม   ดําเนินการพฒันาระบบการ

ส่ือสาร เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคลากรทุกระดบัเพื่อให้บุคลากร 

มีความสามคัคี และความผกูพนัต่อองคก์ร และมีส่วนร่วมในการบาํเพญ็สาธารณะประโยชน์  การ

พฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรด้านเศรษฐกิจ   ดาํเนินการเสริมสร้างความรู้เก่ียวกบัการบริหาร

การเงิน จัดสวสัดิการเพิ่มเติม เพื่อบรรเทาความเดือดร้อนและส่งเสริมขวญักําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตระหว่างส่วนราชการอ่ืนๆ   

(อา้งอิง ยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวติขา้ราชการพลเรือนสามญั พ.ศ. 2553-2555) 

 

6.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 วรวุฒิ  แกว้ทองใหญ่ (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานธนาคาร

กรุงศรีอยุธยา จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับ คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่  และเพื่อเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ จาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล  ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) มีคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นรายด้าน พบว่า 

คุณภาพชีวิต การทาํงานของพนกังาน มีคุณภาพชีวติการทาํงานสูงสุด คือ ดา้นสภาพทางการทาํงาน
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ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ รองลงมาคือ ดา้นจงัหวะชีวิต และดา้นสิทธิส่วนบุคคล โดยในดา้น

สภาพทางการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ พนกังานมีความคิดเห็นวา่ ในบริเวณท่ีทาํงาน

มีความสะอาด แสงสว่างเพียงพอ อากาศถ่ายเทสะดวก เอ้ือต่อการปฏิบติังาน ในด้านจงัหวะชีวิต 

พนักงานมีความคิดเห็นว่า การทํางานไม่เป็นอุปสรรคต่อการดําเนินชีวิต และ ในด้านสิทธิ 

ส่วนบุคคล พนกังานมีความคิดเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการ

ทาํงาน ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานธนาคารกรุงศรี

อยุธยา จาํกัด (มหาชน) สานักงานใหญ่ พบว่า เพศ อายุ การศึกษา รายได้ ตําแหน่งงานและ

ประสบการณ์ทาํงานต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยาจาํกัด 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 ปวนัรัตน์  ตนานนท์ (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีศาล

ยุติธรรมในจงัหวดัเชียงใหม่ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หน้าท่ี

ศาลยุติธรรมในจงัหวดัเชียงใหม่ และ เพี่อศึกษาปัจจยัดา้นส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีศาลยุติธรรมในจงัหวดัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของเจ้าหน้าท่ีโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า 

คุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หน้าท่ีทั้ ง 8 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง เรียงลาํดับดังน้ี คือ ด้าน

จงัหวะชีวิต ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านสภาพการทํางานท่ี

ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้าน

ความก้าวหน้า และความมั่นคงในหน้าท่ีการงานและด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความรู้

ความสามารถ และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม มีค่าเฉล่ียไม่แตกต่างกนัมากนกั จากการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรมในจงัหวดัเชียงใหม่ มีความแตกต่างกนัของระดบั

คุณภาพชีวิตการทาํงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (Sig. เท่ากบั .014) ในดา้นกลุ่ม/ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 

ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ ระดบัตาํแหน่ง 

รายไดป้ระจาํต่อเดือน และรายไดน้อกเหนือจากเงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิต

การทาํงาน 

 ลดัดาวณัย ์ สกุลสุข (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน ณ 

ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จาํกดั (มหาชน)วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ท่าอากาศยานไทย จาํกัด 

(มหาชน) และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยาน

กรุงเทพ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  ผลการศึกษา พบว่า 

ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
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พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ด้านสภาพการปฏิบัติงานท่ีคาํนึงถึงความ

ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ และสุขภาพของพนกังาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 

ด้านการปฏิบติังานร่วมกันและความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ภายในองค์การ และด้านลกัษณะงานท่ีมี

คุณค่าต่อสังคม อยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นโอกาส

พฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นสิทธิส่วนบุคคล และดา้นการดาํเนินชีวิตท่ีสมดุลระหว่าง

ชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพนักงาน พบว่า อายุและ อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

แตกต่างกนั ส่วนเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระดบัตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั มี

ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 ผสุดี  เบญจกุล (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงานของผูป้ฏิบติังานในสาํนกังาน

กลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบั คุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของผูป้ฏิบัติงานในสํานักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และเพื่อเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวิตการทาํงาน ของผูป้ฏิบติังานในสํานักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   ผลการศึกษาพบวา่ (1) ผูป้ฏิบติังานในสํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) ผูป้ฏิบัติงานใน

สํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ือง เพศ และระดบั

การศึกษา มีคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั ในทางตรงขา้มพนกังานท่ีมี อายุ ประสบการณ์

การทาํงาน ระดบัตาํแหน่งงานและหน่วยงานท่ีสังกดั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 กนกอร  ศรีโนเรศน์ (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทั 

ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั (มหาชน)  วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบั คุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพนกังานบริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั (มหาชน) และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัตํ่าเม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทาํงานมากท่ีสุด คือ ดา้นจงัหวะชีวิต รองลงมา คือ ดา้นสภาพการทาํงานท่ี

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ และดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน โดยใน

ดา้นจงัหวะชีวิต ปริมาณงานท่ีพนกังานรับผิดชอบมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ในดา้น

สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ อุปกรณ์เคร่ืองใช้ในการปฏิบติังานในหน่วยงาน

ของท่านมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการใช้งาน ในดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
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กับบุคคลอ่ืน พนักงานและเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ผลการเปรียบเทียบความ

แตกต่างของคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทัผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั (มหาชน) 

พบว่า อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั และรายได้ต่อเดือน ท่ีต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 มหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัตรัง (2551) ศึกษาเร่ือง 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของลูกจ้างชั่วคราวรายปี กรณีศึกษา: มหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทย

บริการเฉลิมพระเกียรติ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวรายปี

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ  ผลการศึกษาพบว่า  ผลการวิเคราะห์ระดบั

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของลูกจ้างชั่วคราวรายปีของมหาวิทยาลัยรามคาํแหง สาขาวิทยบริการ 

เฉลิมพระเกียรติ จากผลการศึกษาในภาพรวม พบว่า ลูกจา้งชัว่คราว รายปี มีระดบัคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาระดบัคุณภาพชีวิตในแต่ละดา้นจะพบวา่ คุณภาพชีวิตดา้นสภาพ

งานจะอยู่ในระดบัสูงสุด รองลงมาคือด้านภาวะผูน้ํา ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน และด้านการ

พฒันาและการใชค้วามสามารถ ส่วนระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวท่ีอยูใ่นระดบั

ปานกลาง คือ ดา้นสิทธิของลูกจา้ง รองลงมา คือ ดา้นความปลอดภยัและการส่งเสริมสุขภาพ ดา้นงาน

และขอบเขตชีวิตส่วนตวั ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และระดบัคุณภาพชีวิตท่ีอยู่ระดบั

ปานกลางแต่มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือคุณภาพชีวิตด้านความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้า ซ่ึงจากผล 

การศึกษาวิจยัทั้ ง 9 องค์ประกอบ พบว่า คุณภาพชีวิตด้านความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าจะมี

คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด แสดงให้เห็นว่าลูกจ้างชั่วคราวรายปี มีความรู้สึกว่าหน่วยงานท่ีตนสังกัดหรือ

ปฏิบติังานอยู่นั้น ยงัให้ความสําคญัน้อยในดา้นความมัน่คงและความก้าวหน้าในชีวิตการทาํงานของ

ลูกจา้งชัว่คราวซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัมากสาํหรับชีวิตของคนทาํงาน 

 สุกิจ  เฮง็เจริญ (2551) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติในการทาํงานของนายทหารชั้นประทวน

กองพนัทหารมา้ ในกองพลทหารราบท่ี 2 รักษาพระองค์  วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดบัคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ของนายทหารชั้ นประทวนกองพันทหารม้า ในกองพลทหารราบท่ี 2 รักษา

พระองค)์ และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของนายทหารชั้นประทวนกองพนัทหารมา้ 

ในกองพลทหารราบท่ี 2 รักษาพระองค์จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของนายทหารชั้นประทวน กองพนัทหารม้าในกองพลทหารราบท่ี 2 รักษา

พระองค ์โดยรวมมีคุณภาพชีวิต ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น

ท่ีคุณภาพชีวิตในการทาํงานมากท่ีสุดคือ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รองลงมาคือ ดา้นการ

ทาํงานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ โดยในด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม นายทหารชั้ นประทวนมีความคิดเห็นว่า 
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หน่วยงานของตนเองให้ความสําคัญกับการบริการประชาชน ในด้านการทํางานร่วมกัน และ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน นายทหารชั้นประทวนมีความคิดเห็นว่า เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน

สามารถปรึกษาเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได้และในด้านสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ นายทหารชั้นประทวนมีความคิดเห็นว่า หน่วยงานมีความสะอาดเรียบร้อยและ

เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการทาํงานพบว่า อาย ุ

อายรุาชการสถานภาพและรายไดต่้างกนั มีคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั และคุณภาพชีวติใน

การทาํงานระดบัการศึกษาต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 แสง ไชยสุวรรณ (2551) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสายสนบัสนุน

วิชาการคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่และ เพี่อศึกษา

ปัจจยัด้านส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่   ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานทั้ง

โดยรวมและรายด้านของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล  ไม่มี

ความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานในแต่ละด้านของกลุ่มตวัอย่าง ยกเวน้ปัจจยัด้านระดับ

การศึกษา กลุ่มตวัอยา่งเสนอแนะใหส่้งเสริมบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการให้มีโอกาสกา้วหนา้ใน

หน้าท่ี สร้างขวญัและกําลังใจ ให้สวสัดิการ ให้รางวลัและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมรวมทั้ งให้

ความสาํคญับุคลากรทุกระดบั 

 วงเดือน  เลาหวฒันภิญโญ และคณะ (2552) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลพระจอมเกลา้จงัหวดัเพชรบุรี วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา ระดบัคุณภาพชีวิต

การทาํงาน ของพยาบาลในโรงพยาบาลพระจอมเกลา้จงัหวดัเพชรบุรีและเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของพยาบาล โรงพยาบาลพระจอมเกล้า จงัหวดัเพชรบุรี จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล  ผลการวิจยัพบว่า (1) องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล โรงพยาบาล

พระจอมเกล้า จังหวดัเพชรบุรี ประกอบด้วย เงินเดือนและค่าตอบแทน ความปลอดภัยของ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความภาคภูมิใจในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ความ

สมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ ภาวะเศรษฐกิจ และความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (2) คุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพยาบาล โรงพยาบาลพระจอมเกลา้ จงัหวดัเพชรบุรี อยู่ในระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 78 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ องคป์ระกอบดา้นเศรษฐกิจ และความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม อยูใ่น

ระดบัสูงกวา่ดา้นอ่ืนคิดเป็นร้อยละ 92.12 และองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานอยู่

ในระดับตํ่าสุด คิดเป็นร้อยละ 28.72 (3) การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาล 
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โรงพยาบาลพระจอมเกลา้ จงัหวดัเพชรบุรี กบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวติ การทาํงาน พบวา่ พยาบาล

มี อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 และพยาบาลมีสถานภาพ ตาํแหน่ง และความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงานไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 สุเนตร นามโคตศรี (2553) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา  วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดบั

คุณภาพชีวิตการทาํงาน ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอด่านขุนทด จงัหวดั

นครราชสีมา  และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในเขตอาํเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   ผลการศึกษาพบว่า 

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอด่านขุนทด จงัหวดั

นครราชสีมา ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.19 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.002 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้พบวา่ มีเพียงดา้นเดียวอยูใ่นระดบัดีมากคือ ดา้นประโยชน์และ

ความรับผิดชอบต่อสังคม ส่วนท่ีเหลือ 7 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลางได้แก่ ดา้นสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการทํางาน ด้านการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน ด้านประชาธิปไตยใน

หน่วยงาน ดา้นคุณค่าทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 

ดา้นบทบาทระหวา่งการทาํงานกบัสุขภาพท่ีมีความสมดุล และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็น

ธรรม ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมซ่ึงจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล

นั้นไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 วาสินี ขนัแก้วหล้า (2553) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร สังกัด

โรงพยาบาลทนัตกรรม คณะทนัตแพทยศ์าสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา 

ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของบุคลากร สังกดัโรงพยาบาลทนัตกรรม คณะทนัตแพทยศ์าสตร์ 

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่และ เพี่อศึกษาปัจจยัด้านส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน ของบุคลากร สังกดัโรงพยาบาลทนัตกรรม คณะทนัตแพทยศ์าสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  

ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร สังกดัโรงพยาบาลทนัตกรรม คณะทนัต

แพทยศ์าสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 และ

เม่ือแยกคุณภาพชีวิตเป็นดา้นต่าง ๆ พบวา่ ในทุก ๆ ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และจากการทดสอบ

สมมติฐานพบว่า อายุ สถานภาพสมรส สถานภาพการทาํงาน และเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กับ

คุณภาพชีวติการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001, 0.01 และ 0.05 ตามลาํดบั 

 อรรถพล เป่ียมศิริ (2553) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพนัต่อ

องค์การของพนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั  วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดบัคุณภาพชีวิตการ
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ทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดัและเพื่อเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวติการทาํงาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั จาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล  ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดัเป็นเพศชายมากกวา่

เพศหญิง ส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มอายุ 26 - 35 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการ

ทาํงานอยู่ในช่วงน้อยกว่า 5 ปี มีรายได้ 10,000 - 20,000 บาท และสังกดัสายงานอาํนวยการและ

บริหารทรัพยสิ์นมากท่ีสุด พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง 5 ด้าน ได้แก่ ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ โอกาสพฒันาศกัยภาพความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน และความสมดุลระหว่าง

ชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั และความภูมิใจในองค์การ ส่วนความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 

มี 3 ด้าน ได้แก่ รายได้และผลตอบแทน สัมพนัธภาพในองค์การ และด้านการประสบผลสําเร็จ 

ในองคก์าร พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์การอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

ความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามอย่างเต็มท่ีในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ

ดาํรงความเป็นสมาชิกสภาพในองคก์าร พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวติใน

การทาํงานไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

สายงานท่ีสังกัดต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต่างกันและพนักงานท่ีมีเพศ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และสายงานท่ีสังกดัต่างกนั มีระดบัความผูกพนั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 

7.  สรุปกรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 ตวัแปรอิสระซ่ึงนํามาจากปัจจยัด้านแรงจูงใจ  ผูว้ิจยัเสนอทฤษฎีสองปัจจยั (Two-

Factor Theory)  เฮอร์ซเบอร์ก ท่ีพูดถึง ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยสุขวิทยา 

(Hygiene Factors) ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการ

ปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นปัจจยั

ภายใน ประกอบดว้ย  โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ   

ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ความสาํเร็จของงาน ปัจจยัสุขอนามยั(Hygiene factor)หรือปัจจยัสุขวทิยา หรือ

ปัจจยัการธาํรงรักษา  (Maintenance factor) เป็นองค์ประกอบท่ีไม่ใช่เก่ียวกบังานโดยตรง แต่เป็น

องค์ประกอบท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่เป็นปัจจยัท่ีช่วย

สนบัสนุนใหแ้รงจูงใจ ประกอบดว้ย การบงัคบับญัชา  เงินเดือน นโยบายและการบริหาร   ความสัมพนัธ์
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ระหว่างบุคคล   ความมัน่คงในการทาํงาน สภาพแวดล้อมในการทาํงาน และได้บูรณาการจาก

แนวคิดของนกัวชิาการอ่ืนๆอีก ดงัน้ี 

 เอลตนั เมโย (Elton Mayo) กล่าวถึงการจดัการมนุษยส์ัมพนัธ์ เขาให้ความสําคญักบั

ความสัมพนัธ์ระหว่างคนงานด้วยกนัเองหรือระหว่างกลุ่มของคนงานในอนัท่ีจะเพิ่มผลผลิตใน

องค์การ ก ารมี ก ารติดต่ออย่างเปิ ดก ว้างระห ว่างหั วห น้ ากับ ลูก น้ อง ก ารให้ โอก าส กับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาร่วมตดัสินใจอย่างเป็นประชาธิปไตย การให้ความสําคญักบัผูป้ฏิบติังาน 

ทุกระดบัและเอาใจใส่ดูแลเขา ใหค้วามเป็นกนัเองกบัเขามากกวา่คนงาน ยอ่มทาํให้มีผลงานเพิ่มข้ึน 

มาสโลว ์(Maslow)   มาสโลว ์(Maslow) กล่าวถึงระดบัความตอ้งการของมนุษยป์ระกอบดว้ยความ

ต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์  และเป็น

ส่ิงจาํเป็นท่ีสุดสําหรับการดาํรงชีวิต  ความต้องการทางด้านความปลอดภยั (Safety Needs)  เม่ือ

ต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว ความต้องการทางด้านความ

ปลอดภยัจะเกิดข้ึนตามมา   ความตอ้งการทางดา้นสังคม ความรัก การยอมรับเป็นพวกพอ้ง (Social 

or Loves of Belonging Needs) ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม (Esteem Needs)   ความ

ตอ้งการท่ีไดรั้บความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-actualization) อลัเดอร์เฟอร์(Alderfer’s Modified 

Need Hierachy Theory)  อลัเดอร์เฟอร์ พูดถึง ความตอ้งการของบุคคล ประกอบดว้ย  ความตอ้งการ

มีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไปไดแ้ก่  ความ

ต้องการทางกาย และความต้องการความปลอดภยั  ความต้องการมีสัมพนัธภาพกับบุคคลอ่ืน 

(Relatedness Needs) เป็นความต้องการของบุคคลท่ีจะมีมิตรสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างอย่าง 

มีความหมาย  ความตอ้งการเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด รวมถึงความ

ตอ้งการได้รับการยกย่องและความสําเร็จในชีวิต (Mcclelland’s AchievementMotivation Theory) 

แมคคลีแลนด์ได้พูดถึงความต้องการประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความ

ต้องการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา  ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for  

Affiliation) เป็นความต้องการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกับผูอ่ื้น ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) 

เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลและครอบงาํเหนือ ผูอ่ื้น (The Expectancy Theor: Vroom,)  วรูมไดพู้ด

ถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการ ทาํงานกับรางวลัตอบแทนบุคคลจะเลือกรับรู้ตามความ คาดหวงั

รางวลัท่ีคาดว่าจะไดรั้บ  บุคคลจะเลือกทาํงานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บผลประโยชน์มาก ท่ีสุด 

บุคคล จะทาํงานหนกัถา้เขาคาดหวงัว่าความพยายามของเขา จะนาํไปสู่รางวลัท่ี เขาตอ้งการ โดย  

มีองคป์ระกอบ  คือการท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปไดถ้า้มีความพยายามเพิ่มข้ึน หรือทาํงานหนกั

ข้ึนจะนํา ไปสู่ผลงานท่ีดีข้ึน  ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality)  คือการรับรู้ และหวงัผลงาน 

ท่ีเกิดข้ึนจากการมีความพยายามเพิ่มข้ึนจะนําไปสู่รางวลัตอบแทนท่ีต้องการ ความชอบพอ 
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(Valence) เป็นความต้องการภายในบุคคลคือ คุณค่าของรางวลัหรือ ความชอบพอในรางวลั  

McGregor (McGregor’s Theory X and Theory Y)McGregor) ไดพู้ดถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ข้ึน 

ทฤษฎี X มีทศันะในการมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี  มนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน  ข้ีเกียจ  ทฤษฎี Y 

มองความเป็นมนุษยใ์นแง่ดีซ่ึงตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความ

มานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการทาํงาน 

 ปัจจยัด้านองค์กร ริ ชาร์ด เอ็ม สเตียร์ (Richard M. Steers) ท่ีพูดถึงปัจจยัด้านองค์กร ซ่ึง

ประกอบดว้ย  ลกัษณะองคก์ร  โครงสร้างขององคก์ร และเทคโนโลยแีละอุปกรณ์ ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร  และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  ลกัษณะบุคลากรในองค์กร  ความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และการปฏิบติังาน นโยบายการบริหารและการปฏิบติั  การวางแผนการกาํหนดนโยบาย

การบริหาร การกาํหนดแนวทางการปฏิบติั  การควบคุมขององคก์ร  กระบวนการติดต่อส่ือสาร  ภาวะผูน้าํ

และการตดัสินใจ การปรับตวัขององคก์รและการริเร่ิมส่ิงใหม่ตวัแปรตาม ผูว้จิยัไดบู้รณาการจากแนวคิด

ของนกัวิชาการ  3  ท่าน คือ บุญแสง  ชีระภากร  Walton  และฮิวส์ และคมัม่ิงส์ ท่ีพูดถึงคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน ท่ีมีแนวคิดเหมือนกัน คือการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) สภาพแวดล้อมการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 

working Conditions) การประสบผลสําเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับความกา้วหนา้และความมัน่คง

ในงาน (Future Opportunity for Continued Growth and Security) โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของ

ตนเอง (Immediate Opportunity to Use and Develop Human Capacities) การเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ

บุคลากรและมีความยุติธรรมความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ  การทาํงานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social Integration in the Work Organization) การประสบผลสําเร็จในองคก์ร

และไดรั้บการยอมรับ (Social Integration in the Work Organization) และในส่วนท่ีมีแนวคิดแตกต่างกนัคือ  

ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน(Constitutionalism)  ของฮิวส์ และคมัม่ิงส์และผลประโยชน์เก้ือกูล 

(Fringe Benefits)   การมีส่วนร่วมในองคก์ร (Participation)   เสถียรภาพในการเจรจาต่อรอง(Free Collective 

Bargaining) ของ บุญแสง  ชีระภากร ในส่วนของเสถียรภาพในการเจรจาต่อรองของ บุญแสงนั้น  ผูว้ิจยั

เห็นว่า ไม่เหมาะสมในการนํามาใช้ในการวิจัยซ่ึงระเบียบข้าราชการพลเรือนได้กําหนดไวว้่าด้วย

จรรยาบรรณของขา้ราชการโดยขา้ราชการพลเรือนสามญัตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการ

กาํหนดไวโ้ดยมุ่งประสงค์ให้เป็นขา้ราชการท่ีดี มีเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการโดยเฉพาะใน

เร่ืองต่อไปน้ี 1) การยึดมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 2) ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบ  

3) การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้4) การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั

อยา่งไมเป็นธรรม 5) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน แต่ถา้เป็นหน่วยงานของเอกชนผูว้ิจยัเห็นสมควรอยา่งยิ่ง
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ท่ีจะตอ้งมีในดา้นเสถียรภาพในการเจรจาต่อรอง ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรของ

หน่วยงานนั้น ๆ ต่อไป 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 ในการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีผูว้จิยัไดว้างระเบียบวธีิวิจยัคร้ังน้ี  ดงัต่อไปน้ี                         

             1.  รูปแบบการวจิยั 

  2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  

 4. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

                   5.   การวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

1. รูปแบบการวจิัย 

 

             การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นวิธีการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเน้นการวิจยัเชิง

ปริมาณผสมผสานกบัการวจิยัเชิงคุณภาพ 

           

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  รวมจาํนวนทั้งส้ิน  173  คน และไดท้าํการสุ่มตวัอยา่งมาจาํนวน  121 คน 

คาํนวณโดยใชสู้ตรทาโร ยามาเน่  ไดด้งัน้ี โดยผูว้จิยัตอ้งการทดสอบ ณ ระดบัความเช่ือมัน่  95 % 

                 การคาํนวณขนาดตวัอยา่งจากจาํนวนบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ดงัน้ี 

                            

         สูตร                   n  =      N 

                                         1+ N (e)2  

 

           โดย          e    =   ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 

                            N    =   ขนาดของประชากร 
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                           n              =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

         แทนค่า     n    =        173 

             1+173(0.05)2 

          ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง   =  121  คน 

 

   การสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 

 1. กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากประชากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี

จาํนวนทั้งส้ิน 173  คน ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 121  คน 

                2. จาํแนกประชากรออกเป็นกลุ่มๆซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2  พื้นท่ี ดงัตารางท่ี 3.1 

                 3.  แบ่งจาํนวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีกาํหนดไว ้ 121  คนเพื่อให้ไดจ้าํนวนตวัอยา่ง

ในแต่ละพื้นท่ี รวม 121 คน โดยผูว้ิจยัทาํการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ได้

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 1 จาํนวน 37 คน และกลุ่มตวัอยา่งสํานกังาน

สรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 จาํนวน 84 คน ดงัตารางท่ี 3.1   

 

ตารางท่ี 3.1  แสดงการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัวดัชลบุรี 

 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  

 

                 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ระดบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี   

                    3.1   แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวจัิยคร้ังนี ้แบ่งออกเป็น  4   ตอน  ไดแ้ก่ 

                           ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมู ลส่ วนบุ คคลของกลุ่ มตัวอย่างท่ี ตอบ

แบบสอบถามไดแ้ก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาในการทาํงานในหน่วยงาน  

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 
ประชากร 

( คน ) 

กลุ่มตวัอย่าง 

( คน ) 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีชลบุรี 1 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีชลบุรี 2 

50 

123 

37 

84 

รวม 173 121 
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รายไดต่้อเดือน  ประเภทของบุคลากร  หน่วยงานท่ีสังกดั  ซ่ึงเป็นคาํถามแบบปลายปิด มีลกัษณะ

เป็นแบบสอบถามเลือกตอบ จาํนวน  8  ขอ้ 

                         ตอนท่ี  2  แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยั

ด้านองค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจได้แก่  การบังคับบัญชา  เงินเดือน  นโยบายและการบริหาร  

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล   ความมัน่คงในการทาํงาน  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน  โอกาส

กา้วหนา้    การยอมรับนบัถือ   ความรับผดิชอบ  ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย   ความสําเร็จของงาน  ปัจจยั

ดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ โครงสร้างขององคก์ร  เทคโนโลยีและอุปกรณ์  สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร  

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร  การปฏิบติังาน  การวางแผนและกาํหนด

นโยบาย    การกาํหนดแนวทางการปฏิบติั  การควบคุมขององคก์ร  กระบวนการติดต่อส่ือสาร  ภาวะ

ผูน้ําและการตัดสินใจ  การปรับตัวขององค์กรและการริเร่ิมส่ิงใหม่ ซ่ึงเป็นคาํถามแบบปลายปิด  

จาํนวน  26  ขอ้             

                 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  ไดแ้ก่ .  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  

สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  โอกาสพฒันาความสามารถของบุคลากร  

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  การประสบผลสําเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ  เคารพ

ในสิทธิเสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม  ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตด้านอ่ืนๆ  

ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมผลประโยชน์เก้ือกูล  การมีส่วนร่วมในองค์กร  ระเบียบขอ้บงัคบั

ในการปฏิบติังาน  ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิด  จาํนวน   37    ขอ้  

                     ในแบบสอบถามตอนท่ี 2  และตอนท่ี  3  น้ี  ให้ผูต้อบแบบสอบถาม  พิจารณาแสดง

ความคิดเห็น ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานว่าอยู่ในระดับใด โดยผูว้ิจยัได้จดัแบ่งระดับความคิดเห็น

ออกเป็น 5 ระดบั คือ  

                                  5 หมายถึง             เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

                                  4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  

                                  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

                                  2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

 1      หมายถึง       เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด                             
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                         ตอนท่ี  4  เป็นคาํถามปลายเปิด (Open Ended Question) เก่ียวกบัความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 11 ขอ้ ดงัน้ี 

                       1.   ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม                                                   

                    2.   การทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ                                        

             3.  โอกาสพฒันาความสามารถของบุคลากร                                        

     4.   ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน                                                   

             5.   การประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการ ยอมรับ  

     6.   เคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยติุธรรม 

 7.  ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ                                       

                     8.  ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

          9.  ผลประโยชน์เก้ือกลู 

                    10. การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

            11. ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 

 

 3.2  แบบสัมภาษณ์ ใชก้บัผูบ้ริหารโดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ตามโครงสร้าง

ของเน้ือหาโดยการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับบุคลากรและการ

บริหารงานของหน่วยงานมากท่ีสุดและมีระยะเวลาในการบริหารงานในหน่วยงานไม่ตํ่ากวา่ 5 ปี หรือ

มากกวา่นั้นซ่ึงผูว้ิจยัคิดว่าน่าจะเป็นบุคคลท่ีให้ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานในหน่วยงาน

ไดดี้ โดยแบ่งเป็นผูบ้ริหารสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 1 จาํนวน 3 คนและสาํนกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีชลบุรี 2 จาํนวน 3 คน  รวมจาํนวน  6 คน โดยการสัมภาษณ์หัวหน้าฝ่ายจดัเก็บภาษี (ตาํแหน่ง

นักวิชาการสรรพสามิตชาํนาญการพิเศษ) หัวหน้าฝ่ายอาํนวยการ(ตาํแหน่งนักวิชาการสรรพสามิต

ชาํนาญการ) หวัหนา้ฝ่ายกฎหมาย(ตาํแหน่งนกัวชิาการสรรพสามิตชาํนาญการ) 

 3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  

                          3.3.1 ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ตาํรา และงานวิจยั รวมทั้ งแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีจะศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของการวจิยั 

และการสร้างแบบสอบถาม  

      3.3.2  นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปขอรับคาํปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษา จากนั้น

จึงนาํมาปรับปรุงและแกไ้ข  

                  3.3.3  นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความ

เท่ียงตรงดา้น เน้ือหา (Content validity) เพื่อใหมี้ความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์                                  
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            3.3.4  นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out)  กับกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มประชากร

จาํนวน 30 รายแล้วนํามาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา

ของครอนบัช (Cronbach’s Alpha) โดยโปรแกรม SPSS โดยกําหนดให้มีค่าตั้ งแต่  0.70 ข้ึนไป 

ไดผ้ล ดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 3.2  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบชั (Cronbach’s Alpha) 

 

ตวัแปร ค่า  Cronbach’s Alpha 

ตวัแปรอสิระ          

1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ                         

2. ปัจจยัดา้นองคก์ร  

ตวัแปรตาม                     

3. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ 

 

 

0.9663 

 

 3.3.5  จากนั้นนาํแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากรจริง  

 

4. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

  

                    การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

                    4.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยั ได้จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล

การตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากรสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 1 จาํนวน 37 คน

และบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 จาํนวน 84 คนรวมเป็น จาํนวน 121 คนและจาก

แบบสัมภาษณ์ผู ้บริหารสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 1  จ ํานวน  3 คน และสํานักงาน

สรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 จาํนวน 3 คนรวมเป็นจาํนวน  6 คน  

 4.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานจากตาํราท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํวิจยั วิทยานิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ สารนิพนธ์ วารสาร 

หนงัสือ เอกสารทางวชิาการและขอ้มลูท่ีเผยแพร่ผา่นส่ือทางอินเทอร์เน็ต  
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5.  การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 5.1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

 5.1.1  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา โดยใช้ ความถ่ี  ค่าร้อยละ ใช้สําหรับ

อธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง และใช้ ค่าเฉล่ีย   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

วเิคราะห์ขอ้มลูความคิดเห็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

 5.1.2  การแปลผล  ผูว้ิจยัได้กาํหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามหลักการของ 

Likert Scale  ดงัน้ี   

 

                                คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด  

                                              จาํนวนชั้น 

  

                                             0.80
5

15 =−
  

 

ตารางท่ี 3.3  แสดงค่าการแปลผล 

                  

 5.1.3  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถติิอนุมาน 

                              ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่าที (t-Test) เและความ

แปรปรวนแบบทางเดียว (0ne-way ANOVA) ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 เพื่อเปรียบเทียบ

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน  

 สถิติสหสัมพนัธ์แบบ เพียร์สัน เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้น

แรงจูงใจและปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ค่าเฉลีย่ ความหมาย 

4.21 – 5.00 

3.41 – 4.20 

2.61 – 3.40 

1.81 – 2.60 

1.00 – 1.80 

มีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

มีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  

มีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  

มีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย  

มีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 โดยเกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์

ดงัน้ี (Runyon and Other.1996,238 อา้งอิงมาจาก Cohen.1988) 

 

ตารางท่ี 3.4  แสดงการแปลผลค่า r  (Correlation) 

 

ค่าเฉลีย่ ความหมาย 

              0.50  ถึง 1.00  

              0.30  ถึง 0.49 

              0.10  ถึง 0.29 

              0.00  ถึง 0.09 

              0.00  ถึง -0.09 

             -0.10  ถึง -0.29 

             -0.30 ถึง -0.49 

             -0.50  ถึง -1.00 

  มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัมาก 

  มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบันอ้ย 

  มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบันอ้ยมาก 

  มีความสมัพนัธ์ทางลบอยูใ่นระดบันอ้ยมาก 

  มีความสมัพนัธ์ทางลบอยูใ่นระดบันอ้ย 

  มีความสมัพนัธ์ทางลบอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  มีความสมัพนัธ์ทางลบอยูใ่นระดบัมาก 

 

 x   แทนค่า  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจหรือปัจจยัดา้นองคก์ร 

                                       y   แทนค่า  คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

                                   ถา้ค่า r  เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 

คือ ถา้ x เพิ่ม y จะลด แต่ถา้ x ลด y จะเพิ่ม 

 ถา้ค่า r  เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ 

ถา้ x เพิ่ม y จะเพิ่ม แต่ถา้ x ลด y จะลดดว้ย 

 ถ้าค่า r  มีค่าเข้าใกล้ 1  แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกนั และมีความสัมพนัธ์กนัมาก 

 ถ้าค่า r  มีค่าเข้าใกล้  -1  แสดงว่า x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

ตรงกนัขา้มและมีความสัมพนัธ์กนัมาก   

 ถา้ค่า r  เท่ากบั 0  แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 ถา้ค่า  r  มีค่าเขา้ใกล ้0   แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ยถึงนอ้ยมาก 
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              5.2  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ     

               ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจะมีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา จากการสัมภาษณ์  

ขอ้เสนอแนะ  รวมทั้งการคน้ควา้เอกสาร โดยผูว้ิจยัจะทาํการแยกแยะคาํตอบท่ีไดม้าทาํการจดักลุ่ม และ

วเิคราะห์อยา่งเป็นระบบและนาํเสนอผลการวจิยัโดยการบรรยายและอธิบายตามกรอบ Swot Analysis   

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี โดยสรุป ดงัน้ี  

ตอนท่ี  1    ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล  

ตอนท่ี  2    ผลการวเิคราะห์ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ตอนท่ี  3    ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ตอนท่ี  4    ผลการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ตอนท่ี  5    ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 

                  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างบุคลากรสํานักงานสรรพสามิต

จงัหวดัชลบุรี  ปรากฏดงัตารางท่ี 4.1 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจาํนวนร้อยละท่ีเป็นขอ้มูลทัว่ไปของ กลุ่มตวัอยา่ง สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

         n  =   121 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ

ชาย 65 53.7 

หญิง 56 46.3 

2. อายุ

ต ํ่ากวา่ 30 ปี 17 14 

31 –40 ปี 40 33.1 

41 –50 ปี 36 29.8 

สูงกวา่ 51 ปี ข้ึนไป 28 23.1 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)   

   

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน ร้อยละ 

3.  ระดบัการศึกษา 

     ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

36 

 

29.8 

      ปริญญาตรี 68 56.2 

      สูงปริญญาตรี 17 14 

4.  สถานภาพสมรส 

      โสด 

 

43 

 

35.5 

 สมรส 66 54.5 

 แยกกนัอยู ่ 4 3.3 

     หยา่ร้าง 5 4.1 

     หมา้ย 3 2.5 

5. รายไดต้่อเดือน   

  ตํ่ากวา่  15,000 บาท 25 20.7 

 15,000 – 20,000 บาท 32 26.4 

 20,001 – 25,000 บาท 24 19.8 

 มากกวา่ 25,000 บาท 40 33.1 

6. ประเภทของบุคลากร   

ขา้ราชการ 54 44.6 

พนกังานราชการ 32 26.4 

ลูกจา้งประจาํ 7 5.8 

 ลูกจา้งชัว่คราว  28 23.1 

 7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   

      ตํ่ากวา่  5  ปี 29 24 

     5  –  10     ปี 20 16.5 

      11  -  15    ปี 17 14 

      16  -  20    ปี 12 9.9 

      21  ปี ข้ึนไป 43 35.5 

รวม 121 100 
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จากตารางท่ี 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีปรากฏผล

ดงัน้ี 

1.  เพศ พบวา่ สํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 65 คน 

คิดเป็นร้อยละ 53.7 เป็นเพศหญิง จาํนวน 56  คน คิดเป็นร้อยละ 46.3  

2. อายุ พบว่า สํานกังานสรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี 

จาํนวน 40  คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 รองลงมา คืออาย ุ41-50 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8  

อายุ 51 ปีข้ึนไปจาํนวน 28 คนคิดเป็นร้อยละ 23.1 และตํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 

14 ตามลาํดบั  

                    3. ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด พบว่า สํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่มี

การศึกษา ระดบัปริญญาตรี 68 คนคิดเป็นร้อยละ 56.2 รองลงมามีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

36 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 สูงกวา่ปริญญาตรี 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14        

                    4. สถานภาพการสมรส  พบว่าสํานักงานสรรพสามิต จังหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่ 

มีสถานภาพสมรส จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 รองลงมา คือ สถานภาพโสด จาํนวน 43 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.5 สถานภาพ หยา่ร้างจาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1  แยกกนัอยู่ จาํนวน 4 คน 

คิดเป็นร้อยละ 3.3   สถานภาพ หมา้ย จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5  

                    5.  รายไดต่้อเดือน พบวา่ สํานกังานสรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน

มากกว่า  25,000 บาท จาํนวน 40  คน คิดเป็นร้อยละ 33.1  รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 15,000 -20,000 

บาท จาํนวน 32  คน คิดเป็นร้อยละ 26.4   มีรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า  15,000 บาท จาํนวน 25 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20.7  มีรายได ้ต่อเดือนระหวา่ง 20,001-25,000 บาท จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8   

                    6.  ประเภทของบุคลากร พบว่าสํานักงานสรรพสามิต จังหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่  

เป็นขา้ราชการ  จาํนวน 54  คน  คิดเป็นร้อยละ  44.6  และเป็นพนกังานราชการ จาํนวน 32 คน คิด

เป็นร้อยละ 26.4  เป็นลูกจา้งชัว่คราว จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1  เป็นลูกจา้งประจาํ จาํนวน 

7  คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 

                    7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า สํานักงานสรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่ 

มี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 รองลงมาคือ มีระยะเวลา

ในการปฏิบติังานตํ่ากว่า 5  ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 24  มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5 -10 ปี 

จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5  มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11-15 ปี จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 

14 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9  
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ตอนที ่2   ผลการวเิคราะห์ปัจจัยต่างๆ ทีม่คีวามสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

 2.1  ความคิดเห็นท่ีมีต่อภาพรวมของปัจจยัต่างๆท่ีมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานเป็นความคิดเห็นปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัดา้นองคก์ร ปรากฏดงัตารางท่ี 4.2 

   

ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นท่ีมีต่อภาพรวมของปัจจยัต่างๆ ท่ีมี

 ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ ชีวติในการทาํงาน สาํนกังานสรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี 

 

                    n  =  121 

  

                    จากตารางท่ี 4.2 พบว่า บุคลากรของสํานักงานสรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี มีความ

คิดเห็นต่อ ปัจจยัต่างๆ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.57 โดยความคิดเห็นท่ีมีต่อ

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.61  และความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้น

องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.52  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัต่างๆ 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 3.61 0.76 มาก 

ปัจจยัดา้นองคก์ร 3.52 0.75 มาก 

รวม 3.57 0.76 มาก 
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 2.2  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัด้านแรงจูงใจประกอบด้วยปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยั 

จูงใจ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจสํานกังาน

 สรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี                        

n=121  

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูท่ี้มีความยติุธรรมในการ    

    บงัคบับญัชามากนอ้ยเพียงใด  
3.72 0.87 มาก 

2.  ท่านไดรั้บเงินเดือน ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้         

     ความสามารถมากนอ้ยเพียงใด 
3.51 0.75 มาก 

3.  นโยบายการดาํเนินงานของหน่วยงานมีความชดัเจน      

     สามารถนาํไปปฏิบติัได ้มากนอ้ยเพียงใด 
3.52 0.77 มาก 

4.  ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพ่ือนร่วมงานรวมทั้ง       

     ผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลามากนอ้ยเพียงใด 
3.77 0.78 มาก 

5.  แมเ้กิดการเปล่ียนแปลงใดๆในอนาคตงานท่ีท่านปฏิบติัมี      

     ความมัน่คงทั้งในปัจจุบนัและอนาคต มากนอ้ยเพียงใด 
3.52 0.82 มาก 

6.  ส่ิงแวดลอ้มในหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสมและ      

    เอ้ือต่อการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด  
3.44 0.88 มาก 

7.  ท่านมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะความรู้ความสามารถในงาน      

     และงานท่ีท่านปฏิบติัอยูม่ากนอ้ยเพียงใด 
3.40 0.71 ปานกลาง 

8. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือน 

    ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัมากนอ้ยเพียงใด 
3.59 0.72 มาก 

9. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความรู้    

    ความสามารถของท่านมากนอ้ยเพียงใด 
3.55 0.71 มาก 

10.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามรับผิดชอบสูงมาก       

       นอ้ยเพียงใด 
3.83 0.68 มาก 

11.  ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังานของท่านมาก  

       นอ้ยเพียงใด 
3.87 0.70 มาก 

รวม 3.61 0.76 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3  พบว่า บุคลากรของสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีความ

คิดเห็นต่อ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และมีอีก 10 

เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ รู้สึกภูมิใจกบัความสําเร็จในการปฏิบติังาน งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีใช้

ความรับผิดชอบสูง   สามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานรวมทั้งผูบ้งัคบับญัชา  ผูบ้งัคบับญัชา

เป็นผูท่ี้มีความยุติธรรมในการบงัคบับญัชา  การปฏิบติังานไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา  งานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  นโยบายการดาํเนินงาน

ของหน่วยงานมีความชดัเจนสามารถนาํไปปฏิบติัได ้ งานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงทั้งในปัจจุบนัและ

อนาคต   เงินเดือนค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  ส่ิงแวดลอ้มในหน่วยงานมีความ

เหมาะสมและเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ตามลาํดบัจากมากไปหาน้อย  และอยูใ่นระดบัปานกลางมีอยู ่  

1 เร่ืองไดแ้ก่ โอกาสพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถในงานและงานท่ีปฏิบติั  

 2.3  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นองคก์รประกอบดว้ย ลกัษณะองคก์ร สภาพแวดลอ้ม 

บุคลากรในองคก์ร นโยบายการบริหารและการปฏิบติัปรากฏ ดงัตารางท่ี 4.4 

 

ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นองคก์ร สาํนกังาน   

                     สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

                                                                                                                                      n=121                       

 

ปัจจยัด้านองค์กร 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานของท่าน มีการจดัโครงสร้างและแบ่งสายงาน 

    การบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน  
3.69 0.68 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีความพร้อมของเทคโนโลย ี

    คอมพิวเตอร์ 
3.32 0.83 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวย 

    ความสะดวกอ่ืนๆเพียงพอในการใชง้าน 
3.30 0.86 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านไดมี้การปรับตวัเขา้กบั   

    สภาพแวดลอ้มภายนอกไดดี้ 
3.47 0.72 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีให ้

    อยากทาํงานตลอดเวลา 
3.31 0.82 ปานกลาง 

6. บุคลากรใหค้วามร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนในการ 

    ดาํเนินงานของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 
3.52 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ)                                                                                                                                  

                                                                                                                                n   = 121 

     

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีความคิดเห็น

ต่อปัจจยัดา้นองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.52  และมีอีก 11 เร่ืองท่ีอยูใ่น

ระดบัมากไดแ้ก่  ภูมิใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบัองค์กร   หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างและแบ่งสายงาน

การบังคับบัญชาอย่างชัดเจน หน่วยงานมีการวางแผนกําหนดนโยบายและ เป้าหมายในการ

ปัจจยัด้านองค์กร 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

4. หน่วยงานของท่านไดมี้การปรับตวัเขา้กบั   

    สภาพแวดลอ้มภายนอกไดดี้ 
3.47 0.72 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีให ้

    อยากทาํงานตลอดเวลา 
3.31 0.82 ปานกลาง 

6. บุคลากรใหค้วามร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนในการ 

    ดาํเนินงานของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 
3.52 0.68 มาก 

7. บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

    มากนอ้ยเพียงใด 
3.47 0.73 มาก 

8. ท่านภูมิใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบัองคก์รมากนอ้ยเพียงใด 3.80 0.67 มาก 

9. หน่วยงานของท่านมีการวางแผน กาํหนดนโยบายและ 

    เป้าหมายในการดาํเนินงานอยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 
3.67 0.65 มาก 

10. มีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงานให ้

     บุคลากรรับทราบเสมอ มากนอ้ยเพียงใด 
3.56 0.69 มาก 

11. หน่วยงานของท่านมีขอ้มูลป้อนกลบัใหบุ้คลากรทราบ 

      มากนอ้ยเพียงใด              
3.47 0.71 มาก 

12. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อส่ือสารกนัภายใน 

      หน่วยงานอยา่งทัว่ถึง มากนอ้ยเพียงใด 
3.40 0.83 ปานกลาง 

13. ผูน้าํมีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ไดเ้ป็น 

      อยา่งดี มากนอ้ยเพียงใด 
3.62 0.80 มาก 

14. หน่วยงานของท่านมีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ 

      ต่างๆ ได ้มากนอ้ยเพียงใด 
3.54 0.70 มาก 

15. ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสนบัสนุนในการ  

      นาํเทคโนโลย/ีนวตักรรมใหม่ๆมาพฒันาในหน่วยงาน 
3.61 0.81 มาก 

รวม 3.52 0.75 มาก 
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ดาํเนินงานอย่างชัดเจน   ผูน้ ํามีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ได้เป็นอย่างดี ผูบ้ริหาร 

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสนับสนุนในการนําเทคโนโลยี/นวตักรรมใหม่ๆ มาพฒันาใน

หน่วยงาน    มีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายในการดําเนินงานให้ บุคลากรรับทราบเสมอ    

หน่วยงานมีการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ  ได้    บุคลากรให้ความร่วมมือและให้การ

สนบัสนุนในการดาํเนินงานของหน่วยงาน   บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

หน่วยงานมีการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกได้ดี   หน่วยงานมีข้อมูลป้อนกลับให้

บุคลากรทราบ ตามลําดับจากมากไปหาน้อย  และอยู่ในระดับปานกลางมีอยู่  4  เร่ือง  ได้แก่

หน่วยงานมีการติดต่อส่ือสารกันภายในหน่วยงานอย่างทั่วถึง   หน่วยงานมีความพร้อมของ

เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์   หน่วยงานมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีให้อยากทาํงานตลอดเวลา    

หน่วยงานมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้และส่ิงอาํนวยความสะดวกอ่ืนๆ เพียงพอในการใช้งาน ตามลาํดบั

จากมากไปหานอ้ย 

 

ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติการทาํงาน          

         

                   ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานจะขอนําเสนอการวิเคราะห์ออกเป็น 

ในภาพรวมและความคิดเห็นท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานจาํแนกตามรายด้านของกลุ่มตวัอย่าง

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

 3.1 ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมทั้ ง 11 ด้านของสํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                      ความคิดเห็นท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมทั้ ง 11 ด้านแสดงค่าและ

ผลต่างๆ  ปรากฏดงัตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานสํานักงานสรรพสามิต

  จงัหวดัชลบุรี       

n = 121 

 

 

                 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่บุคลากรของสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.40 และมีอีก  7 ดา้นท่ีอยูใ่น

ระดับปานกลางได้แก่ คุณภาพชีวิตด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ  

คุณภาพชีวิตด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน  คุณภาพชีวิตด้านโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของบุคลากร   คุณภาพชีวิตดา้นความมัน่คงและความก้าวหน้าในงานคุณภาพชีวิต

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.30 0.84 ปานกลาง 

2. คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ี 

    ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
3.24 0.84 ปานกลาง 

3. คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นโอกาสพฒันาความสามารถ 

    ของบุคลากร    
3.37 0.81 ปานกลาง 

4. คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความ 

    มัน่คงในงาน     
3.35 0.80 ปานกลาง 

5.คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการประสบผลสาํเร็จใน 

   องคก์รและไดรั้บการยอมรับ    
3.40 0.77 ปานกลาง 

6. คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นคารพในสิทธิ เสรีภาพของ 

   บุคลากรและมีความยติุธรรม    
3.45 0.82 มาก 

7. คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงาน 

    กบัชีวติดา้นอ่ืนๆ     
3.57 0.74 มาก 

8. คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบั 

    สงัคม    
3.64 0.75 มาก 

9. คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นผลประโยชน์เก้ือกลู   3.47 0.90 มาก 

10. คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร    3.19 0.84 ปานกลาง 

11 คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการ 

     ปฏิบติังาน 
3.40 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.81 ปานกลาง 
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ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมคุณภาพชีวิตการทาํงานด้านสภาพแวดล้อมการทาํงาน 

ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร ตามลาํดบัจาก

มากไปหาน้อย และอยูใ่นระดบัมากมีอยู ่ 4  ดา้นไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความเก่ียวขอ้ง

สัมพนัธ์กับสังคมคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ   

คุณภาพชีวิตการทาํงานด้านผลประโยชน์เก้ือกูล คุณภาพชีวิตด้านเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ

บุคลากรและมีความยติุธรรม ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

 3.2 ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม

ของสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                   ความคิดเห็นท่ีมีต่อค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม แสดงค่าและผลต่าง ๆ 

ปรากฏดงัตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ

 และยติุธรรมสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

                                                                                                                                      n  =  121 

  

 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่บุคลากรของสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.30 และมีอีก 3เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและเป็น

ธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคล้ายคลึงกัน พอใจกับ

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านค่าตอบแทนที ่

เพยีงพอและยุตธิรรม 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน 

    และความรับผิดชอบ มากนอ้ยเพียงใด 

3.46 0.76 มาก 

2. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและเป็น ธรรม 

    เม่ือเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน 

    ท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั มากนอ้ยเพียงใด 

3.36 0.83 ปานกลาง 

3. ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆท่ีไดรั้บ  

    เช่น ค่าครองชีพ  โบนสัประจาํปี มากนอ้ยเพียงใด 

3.20 0.85 ปานกลาง 

4. ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือ 

    ปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปี มากนอ้ยเพียงใด 

3.19 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.84 ปานกลาง 
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ค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆท่ีไดรั้บ เช่น ค่าครองชีพ โบนสัประจาํปีไดรั้บความยติุธรรมในการ

ประเมินผลงานเพื่อปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปี ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ยและอยูใ่นระดบัมากมีอยู ่ 

1  เร่ืองไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผดิชอบ  

 3.3  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

 ความคิดเห็นท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมการทาํงานและส่งเสริมสุขภาพแสดงค่าและ

ผลต่าง ๆ  ปรากฏ  ดงัตารางท่ี 4.7                                                        

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสภาพแวดล้อมการ

 ทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

 n=121                                                                                                                                               

                     

                    จากตารางท่ี 4.7  พบวา่บุคลากรของสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.24 และมีอีก  3  เร่ืองท่ีอยู่ในระดบัปานกลางไดแ้ก่  หน่วยงานมี

อุปกรณ์สํานกังานทนัสมยัเพียงพอต่อการใช้งาน  หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวิต

และทรัพยสิ์นของบุคลากร  หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น การเล่นกีฬาและ

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านสภาพแวดล้อมการทาํงานทีป่ลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพ 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานมีการจดัสถานท่ีทาํงาน ใหมี้ความสะอาด  

    เป็นระเบียบเรียบร้อยมีอากาศถ่ายเทสะดวก มี 

    แสงสวา่งเพียงพอ มากนอ้ยเพียงใด   

3.47 0.75 มาก 

2. หน่วยงานมี อุปกรณ์สาํนกังานทนัสมยัเพียงพอ 

    ต่อการใชง้านมากนอ้ยเพียงใด 

3.30 0.82 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ  

    เช่น การเล่นกีฬาและสนัทนาการมากนอ้ยเพียงใด 

3.00 0.95 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวติและ 

    ทรัพยสิ์นของบุคลากรมากนอ้ยเพียงใด 

3.17 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.84 ปานกลาง 
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สันทนาการ ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย และอยูใ่นระดบัมากมีอยู ่1 เร่ืองไดแ้ก่ หน่วยงานมีการจดั

สถานท่ีทาํงานใหมี้ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยมีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่งเพียงพอ  

 3.4  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านโอกาสพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

 ความคิดเห็นท่ีมีต่อโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากรแสดงค่าและ

ผลต่าง ๆ ปรากฏ ดงัตารางท่ี 4.8                                                                                                                    

 

ตารางท่ี 4.8   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นโอกาสพฒันาความสามารถ

 ของบุคลากร สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

 n=121                                                                                                                            

   

                     จากตารางท่ี 4.8 พบวา่บุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพชีวติการ

ทาํงานดา้นโอกาสพฒันาความสามารถของบุคลากร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย

รวม เท่ากบั 3.37 และมีอีก  3  เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางไดแ้ก่ หน่วยงานเปิดโอกาสให้ไปศึกษา 

ดูงานหรือเขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่างๆ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง  หน่วยงาน

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านโอกาสพฒันา 

ความสามารถของบุคลากร 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานส่งเสริมใหมี้การพฒันาบุคลากรเพ่ือ 

    เพ่ิมพนูความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน  

    มากนอ้ยเพียงใด       

3.26 0.84 ปานกลาง 

2.  หน่วยงานเปิดโอกาสใหไ้ปศึกษาดูงานหรือเขา้รับ 

     การอบรมหลกัสูตรต่างๆ เพ่ือพฒันาความรู้ 

     ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง มากนอ้ยเพียงใด       

3.30 0.88 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีท่าน 

    สามารถคน้ควา้ไดอ้ยา่งสะดวก มากนอ้ยเพียงใด       

3.21 0.85 ปานกลาง 

4. เม่ือท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานสามารถ 

    ขอคาํแนะนาํปรึกษาไดจ้ากเพ่ือนร่วมงานหรือ 

    ผูบ้งัคบับญัชา มากนอ้ยเพียงใด       

3.55 0.75 มาก 

5. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านไดแ้สดงศกัยภาพใน 

    การทาํงานอยา่งเตม็ท่ี มากนอ้ยเพียงใด       

3.55 0.75 มาก 

รวม 3.37 0.81 ปานกลาง 
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ส่งเสริมให้มีการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน   หน่วยงาน 

มีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถคน้ควา้ไดอ้ยา่งสะดวก ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย และอยู่

ในระดบัมากมีอยู่  2 เร่ืองได้แก่   เม่ือมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานสามารถขอคาํแนะนํา

ปรึกษาไดจ้ากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา และ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงศกัยภาพ

ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี มีคะแนนเฉล่ียเท่ากนั   

 3.5  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                        ความคิดเห็นท่ีมีต่อความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานแสดงค่าและผลต่างๆ ปรากฏ

ดงัตารางท่ี 4.9                                

 

ตารางท่ี 4.9    ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและ

  ความมัน่คงในงาน สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

n=121   

              

  

 

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านความก้าวหน้า 

และความมัน่คงในงาน 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ 

    และทกัษะในการทาํงานเพ่ิมข้ึน มากนอ้ยเพียงใด       

3.55 0.74 มาก 

2. ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี  

    เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มากนอ้ยเพียงใด      

3.47 0.72 มาก 

3. งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีมีโอกาส 

    พฒันาความรู้ความสามรถ มากนอ้ยเพียงใด      

3.44 0.73 มาก 

4. หน่วยงานมีการส่งเสริมให้ท่านก้าวข้ึนสู่ตําแหน่งท่ี     สูงข้ึน

ตามลาํดบั มากนอ้ยเพียงใด     

3.17 0.87 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาปรับเล่ือนตาํแหน่ง 

    อยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค มากนอ้ยเพียงใด     

3.12 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.80 ปานกลาง 
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  จากตารางท่ี 4.9 พบวา่บุคลากรของสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย

รวมเท่ากบั 3.35 และมีอีก  2 เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางไดแ้ก่  หน่วยงานมีการส่งเสริมให้กา้วข้ึน

สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  หน่วยงานมีหลกัเกณฑ์การพิจารณาปรับเล่ือนตาํแหน่งอย่างเป็นธรรม  และมี

ความเสมอภาค ตามลําดับจากมากไปหาน้อย และอยู่ในระดับมากมีอยู่  3 เร่ืองได้แก่ ได้รับ

มอบหมายงานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึนได้ปฏิบัติงาน 

ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานท่ีรับผิดชอบอยู่เป็นงานท่ีมี

โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  

 3.6  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นการประสบผลสําเร็จในองค์กรและ

ไดรั้บการยอมรับ สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

 ความคิดเห็นท่ีมีต่อการประสบผลสําเร็จและการยอมรับแสดงค่าและผลต่าง ๆ ปรากฏ 

ดงัตารางท่ี 4.10                                

 

ตารางท่ี 4.10   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการประสบผลสาํเร็จ

  ในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

  n=121 

  

 

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านการประสบผลสําเร็จใน 

องค์กรและได้รับการยอมรับ 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้หรือเพ่ือน 

  ร่วมงานวา่ท่านมีส่วนสร้างความสาํเร็จในงานหรือกิจกรรม 

  ของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด     

3.36 0.77 ปานกลาง 

2. บุคลากรทุกระดบัของหน่วยงานมีโอกาสไดแ้สดงความ 

    คิดเห็นในการทาํงานร่วมกนัมากนอ้ยเพียงใด     
3.39 0.76 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะ

 สงัสรรคแ์ละทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่างๆมากนอ้ยเพียงใด    
3.32 0.82 ปานกลาง 

4. ท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงานเป็น 

    อยา่งดี มากนอ้ยเพียงใด   
3.52 0.72 มาก 

รวม 3.40 0.77 ปานกลาง 
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             จากตารางท่ี 4.10 พบว่าบุคลากรของสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานดา้นการประสบผลสําเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ  โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.40  และมีอีก 3 เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางไดแ้ก่  บุคลากรทุก

ระดับของหน่วยงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการทาํงานร่วมกันได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้ริหารหรือหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงานว่ามีส่วนสร้างความสําเร็จในงานหรือกิจกรรมของ

หน่วยงาน   หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้บปะสังสรรคแ์ละทาํงานร่วมกนั

ในโอกาสต่างๆ ตามลาํดบัจากมากไปหาน้อย และอยู่ในระดับมากมีอยู่ 1 เร่ืองได้แก่ ได้รับการ

ช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงานเป็นอยา่งดี   

 3.7 ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพ ของบุคลากร

และมีความยติุธรรม สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                     ความคิดเห็นท่ีมีต่อการเคารพในสิทธิ เสรีภาพและความยุติธรรมแสดงค่าและ

ผลต่างๆ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.11   

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานด้านเคารพในสิทธิ 

 เสรีภาพของบุคลากรและมีความยติุธรรม สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

n=121 

 

  

 จากตารางท่ี 4.11  พบว่าบุคลากรของสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพชีวิต

การทํางานด้านเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั  3.45 และมีอีก 2 เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่   ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความ

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านเคารพในสิทธิ เสรีภาพ 

ของบุคลากรและมคีวามยุตธิรรม 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน มาก

 นอ้ยเพียงใด 
3.50 0.80 มาก 

2.ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระในการทํางาน ต่อ

 ผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดี 

 ความชอบ มากนอ้ยเพียงใด 

3.37 0.92 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บการปฏิบติัอย่างเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน

 มากนอ้ยเพียงใด   
3.47 0.74 มาก 

รวม 3.45 0.82 มาก 
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คิดเห็นและขอ้เสนอแนะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน ตามลาํดบัจาก

มากไปหาน้อย และอยู่ในระดบัปานกลางมีอยู่ 1 เร่ืองได้แก่ สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง

อิสระในการทาํงานต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ   

 3.8 ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิต

ดา้นอ่ืน ๆ ของสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

       ความคิดเห็นท่ีมีต่อชีวิตการทาํงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆแสดงค่าและผลต่าง ๆ  ปรากฏ

ดงัตารางท่ี 4.12                               

 

ตารางท่ี 4.12   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหวา่ง

   ชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี    

                                                                                                                         n =121 

 

                     จากตารางท่ี 4.12 พบว่าบุคลากรของสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  มีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.57  และมีอีก 2 เร่ืองท่ีอยู่ในระดับมากได้แก่  ด้วยภาระงานท่ีได้

รับผิดชอบสามารถแบ่งเวลาระหวา่งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบัครอบครัวไดดี้  มีเวลาท่ีจะเขา้ร่วม

กิจกรรมต่างๆของหน่วยงานได ้ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  

 3.9  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านความเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม 

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

  ความคิดเห็นท่ีมีต่อความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมแสดงค่าและผลต่าง ๆ  ปรากฏ

ดงัตารางท่ี 4.13   

 

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านความสมดุลระหว่างชีวติ 

งานกบัชีวติด้านอืน่ๆ 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. ดว้ยภาระงานท่ีไดรั้บผิดชอบท่านสามารถแบ่งเวลาระหว่าง เร่ือง

 งานและเร่ืองส่วนตวักบัครอบครัวไดดี้ในระดบัใด 
3.72 0.69 มาก 

2. ท่านมีเวลาท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานได ้

    มากนอ้ยเพียงใด 
3.41 0.79 มาก 

รวม 3.57 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.13   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั

 สังคมสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                                                                                                                                n=121   

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่บุคลากรของสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 

3.64 และมีอีก 4 เร่ืองท่ีอยู่ในระดับมากได้แก่  ภาพลักษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับสําหรับ

บุคคลภายนอก  หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน   หน่วยงานให้ความร่วมมือกบั

หน่วยงานอ่ืนๆในการทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์   หน่วยงานมีการรณรงค์ให้บุคลากร

ตระหนกัถึงความรับผดิชอบต่อสังคม เช่น การประหยดัพลงังาน ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

 3.10  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านผลประโยชน์เก้ือกูล สํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

         ความคิดเห็นท่ีมีต่อผลประโยชน์เก้ือกลูแสดงค่าและผลต่างๆปรากฏดงัตารางท่ี 4.14                              

 

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านความเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคม 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. ห น่วยงานให้ความร่วมมือกับห น่ วยงาน อ่ืนๆ ในการทํา

 กิจกรรม เพ่ือสาธารณะประโยชน์มากนอ้ยเพียงใด 
3.63 0.78 มาก 

2. หน่วยงานมีการรณรงคใ์ห้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบ

 ต่อสงัคม เช่น การประหยดัพลงังาน มากนอ้ยเพียงใด 
3.60 0.78 มาก 

3. หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน มากน้อย

 เพียงใด 
3.64 0.70 มาก 

4. ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับสําหรับบุคคลภายนอก 

 มากนอ้ยเพียงใด 
3.69 0.72 มาก 

รวม 3.64 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล

  สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

 n=121     

 

               จากตารางท่ี 4.14 พบว่าบุคลากรของสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  มีคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.47 

และมีอีก 1 เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่  หน่วยงานไดจ้ดัให้มี วนัหยุดวนัลาท่ีเหมาะสม และอยูใ่น

ระดบัปานกลางมีอยู ่1 เร่ืองไดแ้ก่  หน่วยงานไดจ้ดัสวสัดิการให้กบับุคลากรและครอบครัว เช่นค่า

รักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตร  

  3.11 ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร สํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                           ความคิดเห็นท่ีมีต่อการมีส่วนร่วมในองค์กรแสดงค่าและผลต่างๆ ปรากฏ   

ดงัตารางท่ี 4.15                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านผลประโยชน์เกือ้กูล 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานไดจ้ดัใหมี้ วนัหยดุวนัลาท่ีเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด 
3.63 0.86 มาก 

2. หน่วยงานได้จัดสวสัดิการให้กับท่านและครอบครัว เช่น  ค่า

 รักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตรมากนอ้ยเพียงใด 
3.30 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.90 มาก 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านการมีส่วนร่วม 

  ในองคก์รสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

                                                                                                                         n=121  

  

                  จากตารางท่ี 4.15 พบว่าบุคลากรของสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  มีคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานด้านการมีส่วนร่วมในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ียรวม 

เท่ากบั 3.19 และมีอีก 2 เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางไดแ้ก่  การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

การดาํเนินงาน การตดัสินใจเก่ียวกบัการทาํงาน  การมีส่วนร่วมในการประเมินผลและรับประโยชน์

จากการทาํงาน ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  

 

 3.12  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

 ความคิดเห็นท่ีมีต่อระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานแสดงค่าและผลต่าง ๆ  

ปรากฏ  ดงัตารางท่ี 4.16   

                   

 

 

 

 

 

 

          

คุณภาพชีวติการทาํงานด้าน การมส่ีวนร่วมในองค์กร 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การดาํเนินงาน 

 การตดัสินใจเก่ียวกบัการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด 
3.26 0.80 ปานกลาง 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการประเมินผลและรับประโยชน์จากการ

 ทาํงานมากนอ้ยเพียงใด 
3.11 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.19 0.84 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.16   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นระเบียบขอ้บงัคบัใน

  การปฏิบติังาน สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี     

                                                                                                                            n=121  

  

                 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่  บุคลากรของสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพชีวิต

การทาํงาน ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ียรวม 

เท่ากบั 3.40 และมีอีก 2 เร่ืองท่ีอยู่ในระดบัปานกลางไดแ้ก่  กฎระเบียบช่วยให้ทาํงานมีความคล่องตวั  

หน่วยงานมีกฎระเบียบท่ีชดัเจนและง่ายต่อการปฏิบติังานตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

    

ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

    

 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้าํหนดสมมติฐานในการวจิยัจาํนวน 4  ขอ้ ดงัน้ี 

 4.1   คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร สํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีมีไม่ตํ่ากวา่

ร้อยละ 80   

     Ho:  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

มีตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

     Ha: คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

  เม่ือวิ เคราะห์โดยใช้ส ถิติ  t-test พบว่าได้ค่ า t-test เท่ ากับ 2.79 โดยมีค่า sig  

มากกว่า 0.05 นั่นหมายความว่า  ยอมรับ Ho ท่ีกล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีมีตํ่ากวา่ร้อยละ 80 ปรากฏขอ้มูล  ดงัตารางท่ี 4.17                      

 

 

คุณภาพชีวติการทาํงานด้านระเบยีบข้อบังคบัในการ 

ปฏิบัตงิาน 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

X  S.D. แปลผล 

1. กฎระเบียบช่วยใหท่้านทาํงานมีความคล่องตวัมากนอ้ยเพียงใด 3.40 0.79 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบท่ีชดัเจนและง่ายต่อการปฏิบัติงาน

 มากนอ้ยเพียงใด 
3.39 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.82 ปานกลาง 
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ตารางท่ี  4.17   คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

n=121 

 

 4.2  บุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั

จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั   

            4.2.1   เพศท่ีต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั  

                     Ho:   เพศท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

                     Ha:   เพศท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

                    เม่ือวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ t-test พบวา่ ไดค้่า t-test  เท่ากบั 1.36  โดยมีค่า sig 

มากกวา่ 0.05 นัน่หมายความวา่ ยอมรับ  Ho ท่ีกล่าวไวว้า่  เพศท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกนั ปรากฏขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.18   

 

ตารางท่ี  4.18 การเปรียบเทียบระหวา่งเพศกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร สํานกังานสรรพสามิต

  จงัหวดัชลบุรี 

n= 121         

 

  4.2.2 อายท่ีุต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 Ho:   อายท่ีุแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนั  

                          Ha:   อายท่ีุแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั  

        เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สถิติ t-test ได้ค่า F  เท่ากับ 0.72 โดยมีค่า  sig  มากกว่า 

0.05 นั่นหมายความว่า ยอมรับ  Ho  ท่ีกล่าวไวว้่า  อายุท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ท่ีแตกต่างกนั ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.19   

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน X  S.D. t-test Sig(2-tail) 

121 3.39 0.81 2.79 0.18 

เพศ 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน X  S.D. t-test Sig (2-tail Prob) 

ชาย 65 3.48 0.77   

หญิง 56 3.29 0.84 1.36 0.28 

รวม 121 3.39 0.81   
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ตารางท่ี 4.19   การเปรียบเทียบระหวา่งอายกุบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน 

                      สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

   n=121 

            

  4.2.3   ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด ท่ีต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่ต่างกนั  

    Ho:   ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ท่ีแตกต่างกนั 

  Ha:   ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีแตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ท่ีไม่แตกต่างกนั 

       เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สถิติ t-test ได้ค่า F  เท่ากบั 1.81 โดยมีค่า sig มากกว่า 

0.05 นั่นหมายความว่า ยอมรับ  Ho  ท่ีกล่าวไวว้่า  ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีแตกต่างกัน จะมี

คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่าง กนั  ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.20   

 

ตารางท่ี 4.20   การเปรียบเทียบระหว่างระดบัการศึกษาขั้นสูงสุดกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

 บุคลากร สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                         n=121

   

อายุ 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน X  S.D. F sig 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 17 3.29 0.68   

31-40 ปี 40 3.44 0.79 0.72 0.61 

41-50 ปี 36 3.41 0.83   

51 ปี ข้ึนไป 28 3.36 0.86   

รวม 121 3.38 0.79   

ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน X  S.D. F sig 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 36 3.21 0.87   

ปริญญาตรี 68 3.47 0.74 1.81 0.28 

สูงกวา่ปริญญาตรี 17 3.46 0.87   

รวม 121 3.38 0.83   
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                        4.2.4 สถานภาพสมรส ท่ีต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่ต่างกนั 

  Ho:  สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

                         Ha:  สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

       เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สถิติ t-test ได้ค่า F  เท่ากับ 0.95  โดยมีค่า sig มากกว่า 

0.05 นัน่หมายความวา่ ยอมรับ  Ho  ท่ีกล่าวไวว้า่  สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวิต

การทาํงานท่ีแตกต่างกนั ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.21   

 

ตารางท่ี  4.21  การเปรียบเทียบระหว่างสถานภาพสมรสกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร                                         

 สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี     

n=121   

  

        

    4.2.5 รายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่ต่างกนั 

 Ho:   รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

                          Ha:   รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั  

 เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สถิติ t-test ไดค้่า F  เท่ากบั  1.0  โดยมีค่า sig มากกว่า 0.05 

นั่นหมายความว่า ยอมรับ  Ho  ท่ีกล่าวไวว้่า  รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกนั ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.22  

 

 

 

 

 

สถานภาพการสมรส 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน X  S.D. F sig 

โสด 43 3.49 0.78   

สมรส 66 3.33 0.84   

แยกกนัอยู ่ 4 3.12 0.86 0.95 0.52 

หยา่ร้าง 5 3.58 0.55   

หมา้ย 3 3.31 0.61   

รวม 121 3.37 0.73   
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ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบระหว่างรายได้ต่อเดือนกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

 สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี                                                                                           

  n=121     

        

    4.2.6    ประเภทของบุคลากรท่ีต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่ต่างกนั 

 Ho:   ประเภทของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

                           Ha:   ประเภทของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

       เม่ือวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ t-test ไดค้่า F  เท่ากบั 1.19 โดยมีค่า sig มากกวา่ 0.05 นัน่

หมายความว่า ยอมรับ Ho  ท่ีกล่าวไวว้า่  ประเภทของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกนั ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบระหวา่งประเภทของบุคลากรกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร

 สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี          

                                                                                               n=121  

 

 

รายได้ต่อเดอืน 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน X  S.D. F sig 

ตํ่ากวา่  15,000   บาท 25 3.29 0.76   

15,000–20,000  บาท 32 3.38 0.78 1.0 0.48 

20,001-25,000   บาท 24 3.55 0.74   

มากกวา่ 25,000  บาท 40 3.37 0.88   

รวม 121 3.40 0.79   

ประเภทของบุคลากร 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน X  S.D. F sig 

ขา้ราชการ 54 3.48 0.82   

พนกังานราชการ 32 3.28 0.80   

ลูกจา้งประจาํ 7 3.47 0.70 1.19 0.43 

ลูกจา้งชัว่คราว 28 3.32 0.79   

รวม 121 3.39 0.78   
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4.2.7   ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่ต่างกนั 

 Ho:   ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ท่ีแตกต่างกนั 

                          Ha:   ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ท่ีไม่แตกต่างกนั 

                          เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สถิติ t-test ได้ค่า F  เท่ากับ  0.94 โดยมีค่า sig มากกว่า 

0.05 นัน่หมายความวา่  ยอมรับ Ho ท่ีกล่าวไวว้า่  ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  จะมีคุณภาพ

ชีวติการทาํงานท่ีแตกต่างกนั ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.24 

 

ตารางท่ี 4.24   การเปรียบเทียบระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

 บุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  

                                                                                                                                                    n=121               

 

 4.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

  Ho:  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ( ρ = 0 )   

  Ha:  ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี  ( ρ ≠ 0 ) 

  เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบ เพียร์สันไดค้่า sig  เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ย

กว่า 0.05 นั่นหมายถึงว่า  ปฏิเสธ  Ho  หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงว่ายอมรับ  Ha ท่ีกล่าวไว้ว่า ปัจจัย 

ดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดั

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

จาํนวน X  S.D. F sig 

ตํ่ากวา่  5  ปี 29 3.29 0.74   

5 – 10     ปี 20 3.43 0.72   

11 – 15   ปี 17 3.44 0.87 0.94 0.50 

16 – 20   ปี 12 3.58 0.77   

21  ปี ข้ึนไป 43 3.37 0.85   

รวม 121 3.42 0.79   
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ชลบุรี นอกจากน้ีเม่ือวิเคราะห์ถึงขนาดของความสัมพนัธ์แลว้พบวา่ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้น

แรงจูงใจกบัคุณภาพชีวติอยูใ่นระดบันอ้ย ( r = 0.29** ) ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.25                         

 

ตารางท่ี 4.25  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัด้านแรงจูงใจท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

 สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี   

n=121          

ท่ีระดบันยัสาํคญั   0.01  ( ρ แทนค่า r)  

 

 4.4  ปัจจยัดา้นองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี               

  Ho:   ปัจจยัดา้นองคก์รไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ( ρ = 0 )    

  Ha:   ปัจจยัด้านองค์กรมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ( ρ ≠ 0 )   

  เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบ เพียร์สันไดค้่า sig  เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ย

กว่า 0.05 นั่นหมายถึงว่า  ปฏิเสธ  Ho  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่ายอมรับ  Ha ท่ีกล่าวไวว้่า ปัจจยัด้าน

องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

นอกจากน้ีเม่ือวิเคราะห์ถึงขนาดของความสัมพนัธ์แล้วพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้าน

องคก์รกบัคุณภาพชีวติอยูใ่นระดบัปานกลาง ( r = 0.42** ) ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.26                         
 

ตารางท่ี 4.26   วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร       

                     สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี   

  n=121        

ท่ีระดบันยัสาํคญั   0.01   (ρ แทนค่า r)               

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 

r Sig 

0.29** 0.00 

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

สํานักงานสรรพสามติจงัหวดัชลบุรี 

ปัจจยัด้านองค์กร 

r Sig 

0.42** 0.00 
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ตอนที ่ 5  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ  

 

                   ในการแสดงความคิดเห็นผูว้ิจยัได้แบ่งการนําเสนอความคิดเห็นออกเป็น 2 ส่วน คือ

ส่วนของบุคลากรและของผูบ้ริหารมีรายละเอียดดงัน้ี 

 5.1 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ของบุคลากรสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

แยกเป็นรายดา้นตามกรอบ SWOT  ANALYSIS  ดงัน้ี   

  STRENGTHS (จุดแขง็) 

                       1) โอกาสพฒันาความสามารถของบุคลากร หน่วยงานเปิดโอกาสให้ไปศึกษา 

ดูงานหรือเขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่างๆ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 

                       2)  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมและเป็น

ธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั     

                     3)  การประสบผลสําเร็จในองค์กรและไดรั้บการยอมรับ โดยได้รับการยอมรับ

จากผูบ้ริหารหรือหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงานว่ามีส่วนสร้างความสําเร็จในงานหรือกิจกรรมของ

หน่วยงาน และองคก์รเป็นท่ียอมรับในการทาํงานของสังคมมาก  

                    4)  เคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม โดยไดรั้บการปฏิบติั

อยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน  

                    5)  ความเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับ

บริการทุกคนในระดบัดีมาก                 

                    6)  ผลประโยชน์เก้ือกลู หน่วยงานไดจ้ดัใหมี้ วนัหยดุวนัลาท่ีเหมาะสม   

  7)  ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน หน่วยงานมีกฎระเบียบท่ีชดัเจนและง่าย

ต่อการปฏิบติังานมาก  

  8)  ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆ ดว้ยภาระงานท่ีไดรั้บผิดชอบ

สามารถแบ่งเวลาระหวา่งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบัครอบครัวไดดี้                                                            

  9)  ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน งานท่ีรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีมีโอกาส

พฒันาความรู้ความสามรถ   

  WEAKNESSEES (จุดอ่อน) 

  1)  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หน่วยงานควรปรับปรุงเพิ่มค่าตอบแทน

ให้กบัพนกังานและลูกจา้งเพื่อให้เหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั ตอ้งการให้หน่วยงานใน

ระดบักรมปรับโครงสร้างตาํแหน่งพนักงานประจาํสํานักงานเดิม ใช้ วุฒิ ปวช และปวส. แต่โดย 

เน้ืองานทุกวนัน้ีมีเพิ่มมากข้ึนหากพนกังานมีวุฒิปริญญาตรี น่าจะมีการปรับวุฒิข้ึนได ้  การประเมินผล

 

 



127 

การปฏิบติังานเพื่อเล่ือนเงินเดือนไม่ไดพ้ิจารณาจากการปฏิบติังานใชค้วาม พึงพอใจและความสนิท

สนมหรือความชอบพอเป็นการส่วนตัว และมี เร่ืองผลประโยชน์ ส่วนตัวเข้ามาเก่ียวข้อง   

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บยงัไม่เพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนัเม่ือเทียบกบัปริมาณงาน  การปรับเงิน

ข้ึนเงินเดือนตามระยะเวลา อยากให้มีความถูกตอ้ง และยุติธรรม ให้ปรับตาม วุฒิ  อายุงาน  ให้เท่า

เทียมกนั  และน่าจะมีการปรับข้ึนบา้ง ปีละคร้ังหรือ 2 ปีคร้ังก็ยงัดีในส่วนของลูกจา้งชัว่คราว                

 2)  สภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  หน่วยงานควรมี

การทาํประกนัชีวิตให้กบัพนกังานขบัรถยนต์เน่ืองจากมีโอกาสเส่ียงในชีวิตตลอดเวลา สํานกังาน

แคบไปหน่อยทําให้สายไฟต่างๆเดินไม่เป็นระเบียบ มีการเสียบ่อยคร้ัง ไม่มีความปลอดภัย   

สถานท่ีคบัแคบ สร้างสถานท่ีตามเงินท่ีไดรั้บและยงัมีการเบียดเบียนงบประมาณไปใชอ้ยา่งอ่ืน  

 3) โอกาสพฒันาความสามารถของบุคลากร  อยากใหห้น่วยงานเพิ่มการจดัอบรม

หลกัสูตรต่างๆใหม้ากข้ึนและบ่อยๆและควรเปิดโอกาส ให้กบัพนกังานราชการและลูกจา้งชัว่คราว

ดว้ยเพื่อเป็นการพฒันาความสามารถในการทาํงาน  หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากร มีการ

สัมมนาในหน่วยงานตนเองนอกสถานท่ีให้เยอะข้ึน เพื่อสานสัมพนัธ์และแบ่งปันความรู้ให้ทุกคน

สามารถทาํงานไดห้ลายตาํแหน่ง   การให้ทุนการศึกษาแก่ขา้ราชการ  หากต่อไปควรเปิดโอกาส

ให้กบัพนกังานราชการและ ลูกจา้งชัว่คราวดว้ย  ควรเปิดสอบวดัความรู้ในการทาํงานควบคู่กบัการ

ประเมินผลงาน เพื่อท่ีจะสามารถ  พิจารณาในการเล่ือนตาํแหน่ง 

 4)  ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน  หน่วยงานมีความมัน่คงแต่การกา้วข้ึน 

สู่ตาํแหน่งท่ีสูงนั้นมีน้อย เพราะตาํแหน่งมีนอ้ย   หน่วยงานน่าจะมีนโยบายให้กบัพนกังานราชการ

ไดส้อบ เพื่อบรรจุเป็นขา้ราชการไดภ้ายในหน่วยงาน  พนกังานราชการไม่ค่อยมีความกา้วหนา้และ

มัน่คงเพราะต้องทาํงานอยู่ ภายใต้การต่อสัญญา   ควรมีการสอบวดัความรู้ความสามารถ  เพื่อ

ประเมินผลในการทาํงานให้มีความสัมฤทธ์ิผล  ของการทาํงานและมีผลกบัเงินเดือนหรือการเล่ือน

ตาํแหน่งท่ีดีกวา่เดิม  ความกา้วหนา้ไม่ค่อยมีในสายงานไม่เหมือนอาชีพครูทาํประเมินได ้ขา้ราชการ

สังกดั ก.พ. ควรมีการประเมินสาํหรับผูท่ี้มีคุณวฒิุสูงข้ึน              

 5)  การประสบผลสําเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ เป็นพนกังานราชการไม่

มีโอกาสไดรั้บการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร  

 6)  เคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม  อยากให้ผูบ้งัคบับญัชา

รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มากข้ึน ไม่มีความยุติธรรมในการ

ประเมิน อยากให้ประเมินหลายดา้น ดา้นงาน  อายุงาน  ความรับผิดชอบ การขาดลา มาสาย การแต่งกาย 

การให้ความร่วมมือในการจดักิจกรรมต่างๆ   ไม่ค่อยเคารพสิทธิส่วนบุคคล ชอบเอาผลประโยชน์
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ของตนเองเป็นท่ีตั้ง ไม่ควรจาํกดัสิทธิในการรักษาพยาบาลหรือการข้ึนเงินเดือนไวแ้ต่เพียงพนกังาน

ราชการหรือลูกจา้งประจาํเท่านั้น ควรเปิดโอกาสใหก้บัลูกจา้งชัว่คราวดว้ย เพื่อความเท่าเทียมกนั                        

  7)  ผลประโยชน์เก้ือกูล หน่วยงานจดัสวสัดิการให้กบับุคลกรและครอบครัว เช่น

ค่ารักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียน บุตรน้อยไป  การทาํงานมุ่งหวงัผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเดียว 

มิไดมี้การหาหนทางแกไ้ข เม่ือมี ผลกระทบรอบดา้น         

  8)  การมีส่วนร่วมในองคก์ร  มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การดาํเนินงาน  

การตดัสินใจเก่ียวกบัการทาํงานและการจดักิจกรรมต่างๆ น้อย   ในองค์กรฟังเสียงผูบ้งัคบับญัชา

ระดบัสูงอยา่งเดียว ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยมีโอกาส ไดอ้อกความคิดเห็น 

  9)  ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน  ควรจะมีการลงเวลาปฏิบติังานท่ีทนัสมยั 

เช่น เคร่ืองแสกนน้ิวมือ  เคร่ืองตอกบตัร    หน่วยงานมีระเบียบขอ้บงัคบัชดัเจนดีมาก แต่ไม่มี ความ

ยติุธรรม    

  OPPORTUNITY( โอกาส )  

  1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม เพื่อให้ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั  นโยบายรัฐบาล และสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือน(ก.พ.) ตอ้งใหก้ารสนบัสนุน    

 THREATS  ( อุปสรรค) 

  1)  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม   ค่าตอบแทนในรูปแบบใหม่ท่ี ก.พ .

นาํมาใชเ้พื่อเป็นเกณฑ์ในการปรับเงินเดือนจากฐาน ค่ากลางเป็นการใหค่้าตอบแทนไม่ยุติธรรมและ

ไม่ยดึหลกัความจริงเน่ืองจากเงินเดือนท่ีใช ้คาํนวณจากฐานท่ีต่างกนั    

  2)  ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน   ระเบียบ ข้อกฎหมายต่างๆบางฉบับ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัและไม่เอ้ือประโยชน์ให้ ผูป้ระกอบการสามารถกา้วสู่ธุรกิจ

และความทนัสมยัของโลกได ้    

 5.2  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูบ้ริหารในสังกดัสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดั

ชลบุรี จากการสัมภาษณ์ โดยแยกเป็นรายดา้นตามกรอบ SWOT  ANALYSIS  ดงัน้ี                                                          

                       STRENGTHS (จุดแขง็) 

  1)  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ผลตอบแทนค่อนขา้งน้อยตอ้ง

ใช้จ่ายอย่างประหยดัเน่ืองจากส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ เป็นส่ิงจาํเป็นเช่น รถยนต์  โทรศพัท ์  

เคร่ืองปรับอากาศ   อาหารการกิน   ท่ีอยูอ่าศยั  ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิตและติดต่อเดินทาง    

โดยรวมบุคลากรได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานโดยผูบ้งัคบับญัชา มีความ

เหมาะสมและเป็นธรรม การทาํงานในระบบราชการ ค่าตอบแทนเป็นไปตามกลไกของรัฐซ่ึงมี
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ระบบขั้นตอนตามระเบียบอยู่แลว้ การท่ีจะให้เพียงพอในการดาํรงชีพก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัตนเองดว้ยท่ี

ต้องมีการรู้จกัใช้ชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง รายได้และค่าตอบแทนท่ีได้รับรวมทั้ งสวสัดิการ 

อยู่ในเกณฑ์ดีระดบัหน่ึง แต่เน่ืองจากสถานท่ีตั้งอยู่ในแหล่งท่ีเจริญ และมีค่าครองชีพสูง จึงทาํให้

อตัราค่าตอบแทนอยูใ่นเกณฑท่ี์ตํ่า   

  2)  สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ   บุคลากรพึงพอใจต่อ

สถานท่ีทาํงาน สภาพบรรยากาศดี อากาศถ่ายเทสะดวก แสงสวา่งเพียงพอ วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองใช้

สํานกังานเพียงพอ  ในปัจจุบนัสถานท่ีราชการมีการพฒันารูปแบบให้ทนัสมยั ปลอดภยั น่าทาํงาน

และเป็นภาพลกัษณ์ขององคก์ร ในการบริการประชาชน และประชาสัมพนัธ์อยูแ่ลว้  ความปลอดภยั

ในชีวิตและทรัพยสิ์นอยู่ในเกณฑ์ดี เน่ืองจากท่ีตั้งสํานักงานอยู่ใกลส้ถานีตาํรวจ ใกล้ทะเลทาํให้

ไดรั้บอากาศบริสุทธ์ิ ทั้งยงัมีสถานท่ีเพียงพอในการออกกาํลงักายและอยู่ใกลส้วนสุขภาพ สภาพท่ี

ทาํงานมีความปลอดภยั  เน่ืองจากมีเจา้หน้าท่ีรักษาความปลอดภยัคอยดูแล และภายในสถานท่ี

ทาํงานก็มี กลอ้งวงจรปิด              

  3) โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล   กรมสรรพสามิตเปิดโอกาสให้

เขา้รับการฝึกอบรม  และภายในสํานกังานมีการประชุมและให้ความรู้แก่เจา้หน้า ท่ีเป็นประจาํเพื่อ

เตรียมความพร้อมในการสอบแข่งขนั  มีการพฒันาเพิ่มพูนความรู้ โดยบุคลากรท่ีสนใจสามารถ

ศึกษาคน้ควา้ไดจ้ากเวบ็ไซตก์รมสรรพสามิต ปัจจยัสําคญัในการพฒันาความสามารถของบุคคลคือ 

ตวับุคคลผูน้ั้นจะพฒันาตนเองหรือไม่โดยไม่ตอ้งรอโอกาสจากรัฐท่ีจะป้อนให้อยา่งเดียว ปัจจุบนั

ทุกคนสามารถหาความรู้ ไดจ้ากแหล่งต่างๆ เพื่อพฒันาความสามารถของตนเองไดอ้ยูแ่ลว้  ดา้นการ

ปฏิบัติงานสํานักงานตั้ งอยู่ในพื้นท่ีมีโรงงานอุตสาหกรรมนํ้ ามัน ท่าเรือ สถานบริการ แหล่ง

ท่องเท่ียว และโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ดังนั้นเจา้หน้าท่ีจะได้เรียนรู้การบริหารงานการ

จดัเก็บภาษี และให้บริการแก่ประชาชน ผูป้ระกอบการครบทุกด้าน จึงมีโอกาสพัฒนาความรู้

ความสามารถของตนในทุกโอกาส   

  4)  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ความมั่นคงของชีวิตการทาํงานรับ

ราชการ มีมากกว่าเอกชน ความก้าวหน้าตามโอกาสท่ีเปิดให้มีการแข่งขนั ในระบบราชการเป็น

ระบบท่ีมีความมัน่คงในการทาํงาน ส่วนในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานนั้น ก็เป็นไปตามลาํดบั

ขั้นตอนการบริหารขององค์กรอยู่แลว้ข้ึนอยู่กบัโอกาสหน้าท่ีและความสามารถของแต่ละบุคคล   

อาชีพราชการเป็นอาชีพท่ีมีความมั่นคงในระดับหน่ึง โดยสนับสนุนทั้ งเงินเดือนประจาํและ

สวสัดิการต่างๆ ส่วนความก้าวหน้าในงาน หน่วยงานเปิดโอกาสให้กบัทุกคนในการไขว่ควา้หา

ความรู้และพฒันางาน ทั้งสนบัสนุนทุนในการดา้นต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง  
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  5)  การประสบผลสําเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอม   การประสบผลสําเร็จตอ้ง

ศึกษาหาความรู้ตลอดเวลา  สามารถให้บริการแก่ผูม้าติดต่อหรือมาใช้บริการ สามารถ ให้บริการ

และแกไ้ขปัญหาแก่ผูม้าติดต่อไดอ้ยา่งรวดเร็วและถูกตอ้งโดยภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีการจดักิจกรรมร่วมกนัในโอกาสต่างๆ  หน่วยงานให้โอกาสใน

การทาํงานและพฒันาฝีมืออยู่อย่างต่อเน่ือง ความสําเร็จของบุคคลจึงข้ึนอยู่กบัความมุ่งมัน่หรือ

เพียงพอ ดงันั้นการไดรั้บการยอมรับจึงข้ึนอยูก่บับุคคลและวธีิการทาํงาน               

  6)  การเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม  บุคลากรมีสิทธิ 

และเสรีภาพในการในการแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุมต่างๆ  และมีความเป็นธรรมในการ  ไดรั้บ

การข้ึนเงินเดือน ตามความรู้ความสามารถ ในระบบราชการมีกฎ ระเบียบ จรรยาบรรณในการ

ปฏิบติั การปฏิบติังานเป็นไปตามสายบงัคบับญัชา  ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ถึง เขา้ใจ รับฟังความคิดเห็น

ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา ช่วยแก้ปัญหาได้อย่างดี มีความเป็นอิสระในการ

แสดงความคิดเห็น   การยอมรับและการเคารพในสิทธิของแต่ละบุคคลตามท่ีรัฐธรรมนูญกาํหนด

เป็นไปตามมาตรฐานสากล ไม่มีการลิดรอนสิทธิหรือล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพในทุกระดบั   

  7)  ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆ ชีวิตงานกบัการใช้ชีวิตประจาํวนั

กบัครอบครัว ตอ้งมีการแบ่งแยก เพื่อไม่ให้สับสนและเกิดปัญหาในการ ดาํเนินชีวิตประจาํวนั 

บุคลากรทุ่มเทเวลาให้กบัการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี เน่ืองจากปริมาณงานมีมาก แต่ไม่ส่งผลกระทบ

ต่อคุณภาพชีวิตของการทาํกิจกรรมในครอบครัวมากนกั  การกาํหนดเวลาในการปฏิบติังานเป็นไป

ตามระเบียบท่ีกําหนดท่ีทุกคนยอมรับและปฏิบัติได้อยู่แล้ว ไม่มีผลกระทบต่อชีวิต ส่ิงท่ีทํา

นอกเหนือนั้นอาจเป็นจิตอาสา อุทิศเวลาและทาํดว้ยความสุข    ระดบัความสมดุลในชีวิตกบังาน

ข้ึนอยู่กบับุคคลท่ีจะแบ่งเวลาหรือนาํวิธีปฏิบติัแบบใดมาใช้ โดยคาํนึงถึงความสําเร็จของงานและ

ความสําเร็จของครอบครัวเป็นหลกั ทั้งงานและการดาํรงชีวิตดา้นอ่ืนๆ เช่น ครอบครัว สังคม และ

เศรษฐกิจตอ้งเดินไปดว้ยกนัไดอ้ยา่งสมดุล                    

  8)  ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  สังคมขา้ราชการส่วนใหญ่ จะพบกนัในท่ี

ทาํงาน หลงัจากเลิกงานจะใชชี้วิตในการดูแลครอบครัว  บุคลากรส่วนใหญ่มีจิตสาํนึกรับผิดชอบต่อ

สังคมทั้งในสํานกังานและนอกสํานักงาน มีความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนรวม เป็นท่ียอมรับของ

บุคคลภายนอกและผูใ้ช้บริการ  การท่ีองค์กรมีส่วนร่วมในการจดัทาํแผนปฏิบติังานของหน่วยงาน

อ่ืนๆทาํให้ใกลชิ้ดกบัสังคมส่วนรวมมากข้ึน สังคมครอบครัว การปฏิบติังานในองคก์รของรัฐ มีเวลา

ท่ีจะให้กับครอบครัวได้   สังคมองค์กร มีความร่วมมือและเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกันอยู่ในเกณฑ์ดี   

สังคมภายนอก ข้ึนอยูก่บัอุปนิสัยของแต่ละบุคคลท่ีจะเลือกปฏิบติั  
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                        9)  ผลประโยชน์เก้ือกูล  เงินเดือนถือว่ามีความมัน่คงในการใช้ชีวิตตามอตัภาพ   

องค์กรเป็นหน่วยงานราชการ รัฐไดจ้ดัสวสัดิการเก้ือกูลตามท่ีรัฐธรรมนูญกาํหนดอยูใ่นเกณฑ์ดีถือ

ว่าดีมาก หากบุคลากรมีความประสงค์ในการลาทุกประเภท (ลากิจ ลาป่วย ลาพักผ่อน) 

ผูบ้ ังคบับัญชาให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี   ในการรับราชการมีระเบียบท่ีกาํหนดให้เจ้าหน้าท่ี

สามารถลาหยุดพกัผ่อนหรือลาบวชไดเ้พื่อให้โอกาสในการทาํธุระส่วนตวัหรือมีเหตุจาํเป็นท่ีไม่

สามารถปฏิบติังานได ้   

   10)  การมีส่วนร่วมในองค์กรมีส่วนร่วมในการประชุมแสดงความคิดเห็น ในการ

บริหารงานขององค์กร  การให้บริการผูม้าติดต่อ  การจดัสรร พสัดุ  ครุภณัฑ์  การเปิดโอกาสให้

เจา้หน้าท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นหรือการร่วมมือในการจดัทาํกิจกรรมต่างๆ หรือการปฏิบติังานให้

ลุล่วงไปดว้ยดี  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมและการปฏิบติังานทุกคร้ัง 

รวมทั้งหน่วยงานไดใ้ห้ความร่วมมือและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ท่ีหน่วยงานภายนอกจดัข้ึน

อยา่งสมํ่าเสมอ   บุคลากรทุกท่านไดรั้บการเสนอให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ท่ีสํานกังานจดัข้ึน 

ทุกกิจกรรมท่ีตอ้งร่วมกนัด้วยความสมคัรใจ โดยสอบถามความประสงค์ในการเขา้ร่วมกิจกรรม

ล่วงหน้า เพื่อให้มีโอกาสในการตดัสินใจเอง  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมใน

กิจกรรมและการปฏิบติังานทุกคร้ัง           

    11)  ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน  ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ถือวา่

มีระเบียบและขอ้บงัคบัเยอะมากจนแถบจาํ ไม่หมดมีระเบียบขอ้บงัคบัท่ีกาํหนดไวโ้ดยตรงท่ีทุกคน

ตอ้งปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามระเบียบนั้น ถา้ไม่ปฏิบติัหรือฝ่าฝืนยอ่มมีบทลงโทษอยูแ่ลว้ ดงันั้นผูป้ฏิบติั

ต้องยอมรับและปฏิบัติตาม  การปฏิบัติงานต้องอยู่ในกรอบของระเบียบท่ีรัฐกําหนด ถือเป็น

เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการควบคุมการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีรัฐ เม่ือผูใ้ดยดึถือปฏิบติัอยา่ง

เคร่งครัดจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดี และถา้ผูใ้ดฝ่าฝืนหรือไม่เคารพกฎระเบียบก็ไดรั้บบทลงโทษตาม

มูลเหตุแห่งโทษ   การปฏิบติังานตามแนวทางการปฏิบติัหนา้ท่ีกาํหนดหรือปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ี

หน่วยงานวางไว ้เป็นผลดีต่อทั้งผูป้ฏิบติัและต่อองคก์ร ซ่ึงบุคลากรไดใ้หค้วามร่วมมือในการปฏิบติั

ดว้ยดี  การปฏิบติังานตอ้งอยูใ่นกรอบของระเบียบท่ีรัฐกาํหนด ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพใน

การควบคุมการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีรัฐ                            

  WEAKNESSES (จุดอ่อน) 

       1) โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล  การฝึกอบรมจะไม่ทัว่ถึงทุกคน 

เน่ืองจากการจดัฝึกอบรม/สมัมนา ใหเ้ฉพาะบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง  

       2)  ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน  ปัจจุบนัมีการบรรจุขา้ราชการใหม่ ๆ

น้อยมากด้านความก้าวหน้าควรเปิดโอกาสให้มีการสอบแข่งขนัตามความรู้ความสามารถและมี
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ความอิสระในการแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุมต่าง ๆ  เน่ืองจากตอ้งมีการสับเปล่ียน/หมุนเวียน 

ตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน่ีรับผิดชอบตามวาระ ทาํให้บุคลากรบางรายไม่เต็มใจท่ีจะไปปฏิบติังาน

หนา้ท่ีอ่ืน ส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจ บัน่ทอนขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานควรเพิ่มความมัน่คง

และความกา้วหน้าในการทาํงาน ให้กบับุคลากรโดยเฉพาะลูกจา้งชัว่คราว บางรายท่ีปฏิบติังานดี

และอยูเ่กิน 10 ปี ให้ไดป้รับระดบัและเพิ่มค่าตอบแทน เช่น สิทธิในการปรับเป็นพนกังานราชการ 

หรือเพิ่มค่าตอบแทน 5 ปี/คร้ัง เป็นตน้  



 

 

บทที ่5 

สรุป  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 

 ในการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีสามารถสรุปผลไดด้งัน้ี  

 1. สรุป 

 2. อภิปรายผล  

 3. ขอ้เสนอแนะ  

 

1. สรุป  

 

                     1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย  

                          การวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีเน้นการวิจัยเชิง

ปริมาณและผสมผสานกบัการวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรสํานกังาน สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 2)เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3)เพื่อศึกษาปัจจยั

ดา้นต่างๆท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดั

ชลบุรี และ 4)เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรสํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี            

     1.2  วธีิดําเนินการวจัิย  

                     ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดั

ชลบุรี จาํนวน ทั้งหมด  173 คน ทาํการสุ่มตวัอย่างมาจากประชากรทั้งหมดจาํนวน  121  คนโดย

วิธีการสุ่มแบบ ทาโร่ยามาเน่  และรวบรวมแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์จนครบตามจาํนวน 

หลงัจากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป  

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และใช ้ t-test   ค่าสหสัมพนัธ์แบบ เพียร์สัน  กาํหนดค่านยัสาํคญั

ทางสถิติท่ี 0.05  การแปลความหมายของค่าเฉล่ียโดยใชห้ลกัการของ Likert Scale       
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                1.3  ผลการวจัิย 

                       1.3.1  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล สํานักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี  

                  ผลการวิจยัพบว่าสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 53.7 เป็นเพศหญิง จาํนวน 56  คน คิดเป็นร้อยละ 46.3   อายรุะหวา่ง 31-40 ปี 

จาํนวน 40  คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 รองลงมา คืออายุ 41-50 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8  อาย ุ

51 ปีข้ึนไปจาํนวน 28 คนคิดเป็นร้อยละ 23.1 และตํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14   

มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 68 คนคิดเป็นร้อยละ 56.2 รองลงมามีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี 

36 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 สูงกวา่ปริญญาตรี 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14   มีสถานภาพสมรส จาํนวน 66 

คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 รองลงมา คือ สถานภาพโสด จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 สถานภาพ 

หยา่ร้างจาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1  แยกกนัอยู ่จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3   สถานภาพ หมา้ย 

จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5  มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่  25,000 บาท จาํนวน 40  คน คิดเป็นร้อยละ 

33.1  รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 15,000 -20,000 บาท จาํนวน 32  คน คิดเป็นร้อยละ 26.4   มีรายได ้

ต่อเดือนตํ่ากว่า  15,000 บาท จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7  มีรายได้ ต่อเดือนระหว่าง 20,001-

25,000 บาท จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8  บุคลากร ส่วนใหญ่ เป็นขา้ราชการ  จาํนวน 54  คน  

คิดเป็นร้อยละ  44.6  และเป็นพนกังานราชการ จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4  เป็นลูกจา้งชัว่คราว 

จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1  เป็นลูกจ้างประจาํ จาํนวน 7  คน คิดเป็นร้อยละ 5.8  และมี 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 รองลงมาคือ มีระยะเวลาใน

การปฏิบติังานตํ่ากว่า 5  ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 24  มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5 -10 ปี 

จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5  มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11-15 ปี จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 

14 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9  

               1.3.2 ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยต่างๆที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

สํานักงานสรรพสามิต จังหวัดชลบุรี        

          ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรของสํานักงานสรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี มีความ

คิดเห็นต่อ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และมีอีก 10 เร่ือง 

ท่ีอยู่ในระดบัมากไดแ้ก่ รู้สึกภูมิใจกบัความสําเร็จในการปฏิบติังาน  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีใช้ความ

รับผดิชอบสูง   สามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานรวมทั้งผูบ้งัคบับญัชา   ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มี

ความยุติธรรมในการบังคับบัญชา การปฏิบัติงานได้รับการยอมรับจากเพื่ อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา  งานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ   นโยบายการดาํเนินงานของ

หน่วยงานมีความชดัเจนสามารถนาํไปปฏิบติัได ้  งานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  

เงินเดือนค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  ส่ิงแวดลอ้มในหน่วยงานมีความเหมาะสมและ
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เอ้ือต่อการปฏิบติังาน ตามลาํดบัจากมากไปหาน้อย  และอยูใ่นระดบัปานกลางมีอยู ่ 1 เร่ืองไดแ้ก่ โอกาส

พฒันาทกัษะความรู้ความสามารถในงานและงานท่ีปฏิบติั    และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นองคก์ร 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.52  และมีอีก 11 เร่ืองท่ีอยู่ในระดบัมาก  ได้แก่  

ภูมิใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบัองค์กร   หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างและแบ่งสายงานการบงัคบับญัชา

อยา่งชดัเจน หน่วยงานมีการวางแผนกาํหนดนโยบายและ เป้าหมายในการดาํเนินงานอย่างชดัเจน   

ผูน้าํมีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ไดเ้ป็นอย่างดี    ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

และสนบัสนุนในการนาํเทคโนโลย/ีนวตักรรมใหม่ ๆ  มาพฒันาในหน่วยงาน  มีการช้ีแจงนโยบาย

และเป้าหมายในการดําเนินงานให้ บุคลากรรับทราบเสมอ  หน่วยงานมีการปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้   บุคลากรให้ความร่วมมือและให้การสนับสนุนในการดําเนินงานของ

หน่วยงาน    บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการดาํเนินงานของหน่วยงาน หน่วยงานมีการปรับตวัเขา้กบั

สภาพแวดลอ้มภายนอกไดดี้   หน่วยงานมีขอ้มูลป้อนกลบัให้บุคลากรทราบ ตามลาํดบัจากมากไป

หาน้อย  และอยู่ในระดับปานกลางมีอยู่ 4 เร่ืองได้แก่หน่วยงานมีการติดต่อส่ือสารกันภายใน

หน่วยงานอย่างทั่วถึง   หน่วยงานมีความพร้อมของเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์   หน่วยงานมีการ

เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีให้อยากทาํงานตลอดเวลา  หน่วยงานมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวย

ความสะดวกอ่ืนๆเพียงพอในการใชง้าน ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

 1.3.3   ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานสํานักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 

              ผลการวิจัย พบว่าบุคลากรของสํานักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุ รี  

มีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมทั้ง 11 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.40 

และมีอีก  7 ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตดา้นการประสบผลสําเร็จในองคก์รและ

ไดรั้บการยอมรับ  คุณภาพชีวิตดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน  คุณภาพชีวิตดา้นโอกาสใน

การพฒันาความสามารถของบุคลากร คุณภาพชีวิตด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน    

คุณภาพชีวิตดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม   คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้ม

การทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการมีส่วนร่วมในองค์กร 

ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย และอยูใ่นระดบัมากมีอยู ่ 4  ดา้นไดแ้ก่  คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้น

ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิต

ดา้นอ่ืน ๆ  คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นผลประโยชน์เก้ือกลู คุณภาพชีวติดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพ

ของบุคลากรและมีความยติุธรรม ตามลาํดบั จากมากไปหานอ้ย 
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              1.3.4   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

สํานักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 

                                   ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรของสํานักงานสรรพสามิต

จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่   เพศ   อาย ุ ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด  ระดบัสถานภาพการ

สมรส  ระดบัรายไดต่้อเดือน ระดบัประเภทของบุคลากร  และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั 

จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

                          1.3.5   ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้านองค์กรกบั

คุณภาพชีวิตการทาํงาน สํานักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 

                                    ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจและปัจจยัด้าน

องคก์ร มี ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี 

โดยปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 และมีความสัมพันธ์ ในระดับน้อย โดยมีค่า r  เท่ากับ  0.29** และ ปัจจัยด้านองค์กร  

มีความสัมพันธ์กับคุณ ภาพชีวิตการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมี

ความสัมพนัธ์ ในระดบัปานกลางโดยมีค่า r  เท่ากบั  0.42**  

 

2. อภิปรายผล  

 

                    ผลการวิจยั ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร สํานกังาน

สรรพสามิต จงัหวดัชลบุรี อภิปรายผลได ้ดงัน้ี   

                  2.1 คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร สํานักงานสรรพสามิตจังหวดัชลบุรี  

                       จากผลการวิจยัอภิปรายผลได้ว่าบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดั

ชลบุรี มีคุณภาพชีวิตการทาํงานตํ่ากว่าร้อยละ 80  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีคน้วา่บุคลากรแสดง

ความคิดเห็นวา่ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั และ

ส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร ความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน

งาน การประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ การมีส่วนร่วมในองค์กร ระเบียบ

ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ และยงัสอดคลอ้ง

กบั  ผลการวิจยั ของปวนัรัตน์ ตนานนท์ (2550)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หน้าท่ี

ศาลยุติธรรมในจังหวดัเชียงใหม่ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

เจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรมในจงัหวดัเชียงใหม่ และ เพี่อศึกษาปัจจยัดา้นส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

คุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีศาลยุติธรรมในจงัหวดัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพ
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ชีวติการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  และ ผลการวิจยัของ แสง ไชยสุวรรณ 

(2551 ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการคณะเศรษฐศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวชิาการคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่และ เพี่อศึกษาปัจจยัดา้นส่วนบุคคลท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคณะเศรษฐศาสตร์

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่   ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานทั้งโดยรวมของกลุ่มตวัอย่าง  

อยูใ่นระดบัปานกลาง  และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ 5 ขั้น ระดบัท่ี 

1 กล่าวถึงความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซ่ึงเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ

มนุษยแ์ละเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีสุดสาํหรับการดาํรงชีวติ   ระดบัท่ี 2 ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั 

(Safety Needs) เม่ือความตอ้งการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว ความ

ตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัจะเกิดข้ึนตามมา  ระดบัท่ี 3 ความตอ้งการทางดา้นสังคม การไดรั้บ

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน   ผูบ้ ังคับบัญชา ระดับท่ี 4 ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่อง 

ในสังคม (Esteem Needs)  ระดบัท่ี 5 ความตอ้งการท่ีไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิด (Self-actualization)  

                   2.2   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

สํานักงานสรรพสามิตจังหวดัชลบุรี 

                           ผลการวิจยัพบวา่บุคลากรของสํานกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคล เช่นเพศ   อายุ  ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด  ระดับสถานภาพการสมรส  รายได้ต่อเดือน  

ประเภทของบุคลากร  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต่างกนัจะมีคุณภาพชีวิตการทาํงานต่างกนั  ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั ผลการวิจยัของ วรวุฒิ แกว้ทองใหญ่ (2550 ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับ 

คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่  และ

เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกัด (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวติการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สานักงานใหญ่ พบว่า เพศ อาย ุ

การศึกษา รายได้ ตาํแหน่งงานและประสบการณ์ทาํงานต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยาจาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

       จากผลการวิจัยอภิปรายได้ว่า  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาขั้ นสูงสุด  ระดับ

สถานภาพสมรส  รายไดต่้อเดือน  ประเภทของบุคลากร  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต่างกนัจะมี

คุณภาพชีวิตการทาํงานต่างกนั ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงการมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีนั้น

น่าจะมาจากสาเหตุเหล่าน้ีโดยเฉพาะรายได้ต่อเดือน  ประเภทของบุคลากร  ระยะเวลาในการ
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ปฏิบติังานโดยบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานยาวนานจะมีรายได้ท่ีสูงกว่าจะสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรไดดี้กวา่ และบุคลากรท่ีเป็นพนกังานราชการ  ลูกจา้ง

ชั่วคราว  ลูกจา้งประจาํจะมีโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานน้อยกว่าข้าราชการ โดย 

เฉพาะขา้ราชการประเภทวชิาการจะไดรั้บโอกาสและความกา้วหนา้ท่ีสูงกวา่ประเภทอ่ืนๆ ซ่ึงส่งผล

ให้บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวิตแตกต่างกนัไปดว้ยและอาจจะมาจาก

สาเหตุอ่ืนๆร่วมดว้ย เช่นการมีความสัมพนัธ์กนัในองคก์ร ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

เพื่อนร่วมงาน หรือความสัมพนัธ์ในลักษณะท่ีไม่เป็นทางการ สภาพแวดล้อมในการทาํงาน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเมโย  ท่ีให้ความสําคญักบัทฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์ ท่ีพูดถึงความสัมพนัธ์ท่ี

ไม่เป็นทางการของมนุษยใ์นองคก์ร เป็นสาํคญัอีกดว้ย 

 2.3  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจัยด้านแรงจูงใจ กบัคุณภาพชีวติ การทาํงานของ

บุคลากร สํานักงานสรรพสามิตจังหวดัชลบุรี 

                      ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีและมีความสัมพนัธ์ในระดบัท่ีนอ้ย    

                 จากผลการวิจยัอภิปรายได้ว่าปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากรสาํนักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงยอมรับตามสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้โดยปัจจยัดา้นแรงจูงใจเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ

ปัจจยัสุขวิทยา (Hygiene Factors)   ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นปัจจยั

ภายใน (ความตอ้งการภายใน) เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานและเป็นตวักระตุน้ในการ

ท่ีทําให้คนขยนัปฏิบัติงาน ประกอบด้วย    ความสําเร็จของงาน (Achievement)   การยอมรับนับถือ 

(Recognition)  ความก้าวหน้ า (Advancement) ลักษณะของงาน (The work itself) ความรับผิ ดชอบ 

(Responsibility) ปั จจัยสุ ขอนามัย (Hygiene factor)หรือปั จจัยสุ ขวิทยา หรือปั จจัยการธํารงร ัก ษ า

(Maintenance factor) เป็นองค์ประกอบที่ไม่ใช่เกี่ยวกบังานโดยตรง แต่เป็นองค์ประกอบที่มี

ความเกี่ยวโยงกบัการปฏิบตัิงาน เป็นปัจจยัที่ไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่เป็นปัจจยัที่ช่วยสนับสนุนให้

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าปัจจยัดา้นสุขวิทยาไม่มี  หรือมีใน

ลกัษณะที่ไม่สอดคล้องกบับุคลากรในหน่วยงาน ก็จะทาํให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

(Job Dissatisfaction) ถือว่าเป็นปัจจยัภายนอก เป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการ

ทํางาน ประกอบด้วยนโยบายของบริษัทและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)   

การบงัคบับญัชา (Supervision) ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Interpersonal Relations) เงินเดือน 

(Salary) สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Condition) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security)  
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg)และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของแมคเกรเกอร์

ท่ีกล่าวถึงทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทฤษฎี X มีทัศนะในการมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี

โดยทัว่ไปแลว้ มนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน หากมีโอกาสหลีกเล่ียงไดก้็พยายามหลีกเล่ียง เพื่อท่ีจะไม่ตอ้ง

เหน็ดเหน่ือยกบังาน  เม่ือมนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน และเห็นว่าวิธีท่ีจะทาํให้มนุษยท์าํงานไดน้ั้นตอ้งใช้

วิธีบงัคบั ควบคุม ข่มขู่สั่งการและลงโทษ เพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงค ์ ทฤษฎี Y โดยธรรมชาติ

ของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการทาํงาน 

เห็นวา่งานช่วยสนองความตอ้งการของตน การให้โอกาสคนงานไดท้าํงานในบรรยากาศท่ีเขาเป็น

ตวัของตวัเอง และยอมรับในวตัถุประสงค์ของงานได้ จะส่งผลให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ตาม 

ท่ีตอ้งการได ้     

 2.4  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจัยด้านองค์กร กบัคุณภาพชีวติ การทาํงานของ

บุคลากร สํานักงานสรรพสามิตจังหวดัชลบุรี 

 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรีและมีความสัมพนัธ์ในระดบั ปานกลาง  

 จากผลการวจิยัอภิปรายไดว้า่ปัจจยัดา้นองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงยอมรับตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ปัจจยัดา้น

องค์กร ซ่ึงประกอบด้วย ลักษณะองค์กร โครงสร้างขององค์กร  เป็นกระบวนการกําหนด

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยา่งเป็นทางการในองคก์ร โดยการจดัสายงาน การแบ่งงานและความ

เหมาะสมของบุคคล   เทคโนโลยีและอุปกรณ์ เป็นการนาํเอาเคร่ืองมือหรือวิธีการทางวิทยาศาสตร์

มาใชใ้นการดาํเนินการต่างๆภายในองคก์รใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ในการศึกษาลกัษณะขององคก์ร 

จะตอ้งพิจารณาการจดัโครงสร้างขององคก์ร เพื่อใหท้ราบถึงการจดัวางรูปแบบองคก์ร  ระเบียบ วิธี

ปฏิบติัภายในองค์กร ตลอดจนระบบความสัมพนัธ์ระหว่างงานในหน้าท่ีและบุคคล เพื่อให้การ

ดาํเนินงานบังเกิดความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไวร่้วมกัน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ   

ริ ชาร์ด เอ็ม สเตียร์  และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของรอบบินส์ (Stephen P. Robbins) และบานเวล 

(Neil Barnwell) ท่ีกล่าวถึงโครงสร้าง และการออกแบบองค์การ ซ่ึงเป็นทั้ งลักษณะของการ

พรรณนา (desriptive) และการอธิบาย (prescriptive) เก่ียวกบัมิติต่าง ๆ ขององค์การ โดยพรรณนา

ให้เห็นว่าองค์การออกแบบอย่างไร และจะปรับปรุงองค์การพร้อมกับเพิ่มประสิทธิผลให้กับ

องคก์ารไดอ้ยา่งไร และสอดคลอ้งแนวคิดของโจนส์ (Gareth R. Jones) ท่ีกล่าวถึง การศึกษาวิธีการ

กาํหนดหน้าท่ีขององค์การว่า ส่งผลกระทบต่อบุคลากรท่ีทาํงานในองค์การอย่างไร และส่งผล

กระทบต่อสังคมอย่างไรในระหว่างการดาํเนินงาน เขาได้อธิบายให้เห็นว่า ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้

เก่ียวกบัทฤษฎีองค์การ สามารถท่ีจะวิเคราะห์โครงสร้างและวฒันธรรมขององค์การ การวินิจฉัย
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ปัญหา และการวิเคราะห์กระบวนการในการออกแบบองค์การ และการปรับปรุงองค์การเพื่อการ

บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

 

3. ข้อเสนอแนะ 

  

                3.1 คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

                        จากผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน

สรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี โดยรวม  11  ดา้นอยู่ในระดบัปานกลางแสดงให้เห็นวา่คุณลกัษณะของ

งานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ ความจาํเป็นขั้นพื้นฐาน

และก่อ ให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพสามิต

จงัหวดัชลบุรี  ไดพ้อสมควร แต่อยา่งไรก็ตาม ผูว้จิยัขอเสนอแนะแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากร เพื่อเป็นการยกระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานให้สูงข้ึน เพราะการท่ีบุคลากร

มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล  แก่

องค์กร นอกจากน้ีแลว้ ยงัเป็นการธาํรงรักษาบุคลากร และพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน โดยผูบ้ริหาร 

จะตอ้งใหค้วามสาํคญัต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร ทั้ง 11 ดา้นโดยแยก ไดด้งัน้ี 

                            1)  ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ควรปรับปรุงค่าตอบแทน  และ

สวสัดิการต่างๆ ให้เหมาะสม  เพื่อเป็นการกระตุ้นและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ บรรลุตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ร  

                            2)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ ควรจดัให้มี

การตรวจสุขภาพประจาํปีสําหรับบุคลากรทุกระดบั และส่งเสริมให้มีสถานท่ีสําหรับทาํกิจกรรม

ต่างๆ เพื่อส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงจะส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติการทาํงานดีข้ึน  

                            3)  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล ควรส่งเสริมให้บุคลากร 

ทุกตาํแหน่งเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ อย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู้

ความสามารถให้แก่บุคลากร นอกจากน้ีแลว้ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้ตลอดเวลา โดยจดั

ใหมี้การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน เพื่อใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย  

                           4)  ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน ควรส่งเสริมให้บุคลากร ได้รับ

โอกาสกา้วหน้า ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานตามความรู้ความสามารถ โดยเปิดโอกาสให้ศึกษาต่อ 

ในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งทัว่ถึงกนัทุกระดบั เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ใหก้บับุคลากร  
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                       5)  ด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ ควรจดักิจกรรม 

ท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้บปะสังสรรคแ์ละทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่างๆ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์

อนัดีภายในหน่วยงาน นอกจากน้ี ยงัเป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  

                    6)  ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม ควรให้บุคลากร

ไดแ้สดงความคิดเห็นและความสามารถในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี และมีโอกาสเสนอแนวคิดใหม่ ๆ 

ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ จะทําให้เกิดความภาคภูมิใจในการทํางานและทํางานได้อย่างเต็ม

ความสามารถ  

 7)  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ  ควรมอบหมายงาน 

ใหป้ฏิบติัอยา่งเหมาะสม ไม่มากหรือไม่นอ้ยจนเกินไป      

 8)  ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม การทาํกิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ 

รวมถึงการรณรงคใ์ห้บุคลากรตระหนกัถึงความรับผดิชอบต่อสังคม เช่น การประหยดัพลงังาน หรือ

ดา้นอ่ืนๆ การให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน เพื่อภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับ

สาํหรับบุคคลภายนอก  

 9)  ดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล หน่วยงานควรจดัสวสัดิการ เช่น วนัหยุด วนัลา เวลาพกั  

การรักษาพยาบาล เป็นตน้ ใหเ้พียงพอและเหมาะสม   

         10) ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร  การมีส่วนร่วมทางการบริหาร ซ่ึงฝ่ายบริหาร

ขององค์กร ควรเปิดโอกาสให้พนักงานหรือบุคลากรขององค์กรได้มีส่วนร่วมในการเสนอแนะ

ความคิดเห็นต่างๆในดา้นการบริหารของหน่วยงาน  

                    11)  ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน แนวทางปฏิบติัหรือกฎเกณฑ์  ในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานควรยึดกฎระเบียบ  ขอ้บงัคบัของทางราชการ อย่างเหมาะสม เป็นธรรม

และเสมอภาคเท่าเทียมกนัทุกฝ่าย  

                   3.2  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ทีม่ีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

    จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานสรรพสามิตจังหวดัชลบุรี อยู่ในระดับน้อยโดยผูว้ิจ ัย 

มีขอ้เสนอแนะปัจจยัดา้นแรงจูงใจดงัน้ี 

            1)  การบงัคบับญัชา  การบงัคบับญัชาถือไดว้่ามีความยุติธรรมในระดบัหน่ึงและ

ในการพิจารณาประเมินผลเล่ือนขั้นระดบัเงินเดือนอยากใหย้ดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรม 

            2) เงินเดือน  เม่ือพิจารณาตามค่าครองชีพในปัจจุบนัแลว้ยงัถือวา่นอ้ยไปอยากให้

พิจารณาและปรับปรุงในส่วนน้ีดว้ย 
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 3)  นโยบายและการบริหาร  นโยบายการดาํเนินงานของหน่วยงานมีความชดัเจน

สามารถนาํไปปฏิบติัได ้และควรจดัทาํแผนการกระจายอาํนาจในการสั่งการแก่ผูบ้ริหารระดบัล่าง

เพื่อลดขั้นตอนและความล่าชา้ในการดาํเนินงานและปรับระบบโครงสร้างใหมี้ความยืดหยุน่ต่อการ

เปล่ียนแปลงจากภายนอก 

 4)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สามารถปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน

ร่วมงานไดดี้ และควรจดัทาํแผนในการทาํกิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างความสามคัคีและความสัมพนัธ์

ของคนในองคก์ร เช่นการทาํงานเป็นทีม   การแข่งขนักีฬาเป็นตน้ 

 5)  ความมั่นคงในการทํางาน การปฏิบัติงานในหน่วยงานสําหรับข้าราชการ  

ลูกจา้งประจาํถือว่ามีความมัน่คงแต่สําหรับพนักงานราชการ และลูกจา้งชั่วคราวยงัถือว่ามีความ

มัน่คงนอ้ยเพราะตอ้งทาํงานอยูภ่ายใตข้อ้จาํกดัในสัญญาจา้ง 

 6)  สภาพแวดล้อมในการทํางาน การทํางานอยู่ในสภาพแวดล้อมและความ

ปลอดภยัในระดบัปานกลางและควรจดัทาํแผนปรับปรุงภูมิทศัน์และสถานท่ีในการทาํงานอยา่งเป็น

ระบบเพื่อให้เกิดความสุขในการปฏิบติังานและควรมีการรณรงค์ให้เกิดจิตสํานึกในคุณค่าของงาน 

ท่ีทาํ ใหแ้ก่บุคลากร 

 7)  โอกาสกา้วหน้า  ควรจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ในการให้โอกาสในการศึกษาต่อ

ของบุคลากรทุกระดบัในสายงานต่างๆเพื่อพฒันาศกัยภาพบุคลากร เช่น คอมพิวเตอร์  ภาษาองักฤษ  

วิชาในสาขาท่ีบุคลากรทาํงาน หรือเปิดให้มีการอบรมหรือการเรียนรู้อย่างเป็นระบบนอกเวลา

ทาํงาน 

 8)  การยอมรับนบัถือ  ควรให้การยกย่องชมเชย การแสดงความยินดีหรือการให้

รางวลัแก่บุคลากรเม่ืองานท่ีทาํสําเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายขององคก์รเพื่อเป็นการ

ใหก้าํลงัใจหรือจูงใจแก่บุคลากร 

 9)  ลักษณะงานท่ีท้าทายและความสําเร็จของงาน  ควรมอบหมายงานให้แก่

บุคลากรตาม ความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน หากไดท้าํงานท่ีตรงตามความตอ้งการและความ

ถนดัของบุคลากรแลว้ก็จะเกิดความพึงพอใจนาํมาซ่ึงความสําเร็จของงานบรรลุ ตามวตัถุประสงค์

หรือเป้าหมายขององคก์รหรือหน่วยงานได ้

 3.3 ปัจจัยด้านองค์กรทีม่ีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

                      จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นองค์กรมีความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสรรพสามิตจงัหวดัชลบุรี โดยอยู่ในระดบัปานกลาง  

โดยผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 



143 

 

                        1) โครงสร้างขององค์กร  ควรจัดสายงานในองค์กรให้เหมาะสมกะทัดรัด 

เพื่ อลดความซํ้ าซ้อน  การแบ่งงานให้ยึดหลักการจัดคนให้ เหมาะสมกับงานตามความ รู้

ความสามารถยดึหลกัระบบคุณธรรมหลีกเล่ียงระบบอุปถมัภ ์

 2)  เทคโนโลยีและอุปกรณ์  เพื่อให้การดําเนินงานบังเกิดความสําเร็จตาม

วตัถุประสงคท่ี์วางไวร่้วมกนั ดว้ยการเลือกใชเ้ทคโนโลยท่ีีเหมาะสมกบัการดาํเนินงานขององคก์ร ซ่ึง

ในส่วนน้ีหน่วยงานยงัถือวา่ยงัไม่มีความพร้อมในดา้นน้ียงัมีอุปกรณ์ท่ีลา้หลงัและไม่ทนัสมยัใชอ้ยู ่

 3)  ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ควรเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงานใน

องคก์รใหดี้ข้ึน   

 4)  ความผูกพนัต่อองค์กร ควรเสริมสร้างความรู้สึกผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ

องคก์รรวมถึงความสนใจต่อเป้าหมายขององคก์ร    

 5)  ก ารป ฏิ บั ติ งาน  มี ก ารป ฏิ บั ติ งาน ต าม ห น้ า ท่ี ท่ี ได้ รับ ม อบ ห ม ายจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

 6)  การวางแผนและการกําหนดนโยบาย  การปฏิบัติท่ีจะช่วยให้ฝ่ายบริหาร

สามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการช้ีแจงแผนและนโยบายแก่

บุคลากรใหท้ัว่ถึงทั้งองคก์รในเวลาท่ีรวดเร็ว 

 7)  การกําหนดแนวทางการปฏิบัติ  ควรมีการกําหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน 

เน่ืองจากองค์กรจะประสบความสําเร็จได้ก็ต่อเม่ือผู ้บริหารมีความสามารถท่ีจะกําหนดแผน 

เป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะบรรลุถึงไดอ้ยา่งจาํเพาะเจาะจงและชดัแจง้  

 8)  การควบคุมขององค์กร  มีขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อช่วยให้ทราบว่าองค์กรกาํลงั

ทาํงานอยูใ่นทิศทางใด ตรงกบัเป้าหมาย                

 9)  กระบวนการติดต่อส่ือสาร  ควรเสริมสร้างในการประสานกิจกรรมของ

บุคลากรในองคก์รใหเ้ป็นไปในทิศทางและเป้าหมายเดียวกนัทั้งองคก์ร 

 10)  ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจ  องค์กรมีผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล มีความสามารถใน

การติดสินใจท่ีเหมาะสมถูกกาลเทศะ และเป็นท่ียอมรับได ้ 

 11)  การปรับตวัขององคก์รและการริเร่ิมส่ิงใหม่  ความสามารถขององคก์รในการ

ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และกฎหมาย  

อยูใ่นเกณฑดี์ 
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 3.4 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  

 ควรศึกษาวิจยัคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสังกัดกรมสรรพสามิตทุก

จงัหวดัทัว่ประเทศ เพื่อนําผลการศึกษาวิจยัท่ีได้ ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรของกรมสรรพสามิตให้ดีข้ึน ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรของกรมสรรพสามิต ทาํงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลเกิดความคุม้ค่าในเชิงงบประมาณ  เชิงภารกิจของรัฐ มีขวญั

กาํลงัใจและแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ และส่งมอบผลงานท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชนผูใ้ช้บริการ  

เพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัในการพฒันาประเทศ ต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษาวจิัย 

เร่ือง  ปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

กรณศึีกษา สํานักงานสรรพสามติจังหวดัชลบุรี 

 

คาํช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาระดบัปริญญา

โท สาขาวชิาวทิยาการจดัการ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

      2.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะนาํไปใชใ้นทางวชิาการเท่านั้น  

จะไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

       3.  แบบสอบถามในคร้ังน้ีมีเน้ือหาแบ่งออกเป็น  4   ตอน คือ 

     ตอนท่ี  1      ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

     ตอนท่ี  2      ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน  

     ตอนท่ี  3      ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

     ตอนท่ี  4      ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

หมายเหตุ:   ผูว้ิจ ัยขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาและให้ความอนุเคราะห์ในการตอบ

 แบบสอบถามมา  ณ  โอกาสน้ีดว้ย 

 

 

  

 

ธีรพงษ ์   วงศปั์น 

ผูว้จิยั 
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ตอนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง     โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน    ของแต่ละขอ้เพยีงช่องเดียว ท่ีตรงกบัความจริง  

                   เก่ียวกบัตวัของท่านมากท่ีสุด 

1.  เพศ  

  (1)  ชาย   (2) หญิง    
 

2.  อาย ุ               

  (1) ตํ่ากวา่ 30 ปี                       (2) อาย ุ31-40 ปี 

          (3) อาย ุ41- 50 ปี                    (4) อาย ุ 51  ปี ข้ึนไป 
 

3.  ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 

  (1)  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (2)  ปริญญาตรี  

  (3)  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

4.  สถานภาพการสมรส 

  (1)  โสด  (2)  สมรส   

  (3)  แยกกนัอยู ่  (4)  หยา่ร้าง 

  (5)  หมา้ย 
  

5.  รายไดต่้อเดือน 

  (1)  ตํ่ากวา่ 15,000 บาท              (2)  15,000 - 20,000 บาท    

  (3)  20,001 - 25,000 บาท              (4)  มากกวา่ 25,000 บาท  
 

6.  ประเภทของบุคลากร 

  (1)  ขา้ราชการ  � (2)  ลูกจา้งประจาํ     

  (3)  พนกังานราชการ   (4)  ลูกจา้งชัว่คราว   
 

7.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

  (1)  ตํ่ากวา่  5  ปี     (2)  5 - 10  ปี 

 � (3)  11 - 15  ปี      (4)  16 - 20  ปี     

           (5)  21 ปี ข้ึนไป     
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8.  หน่วยงานท่ีสังกดั 

  (1)  สาํนกังานสรรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 1  

  (2)  สาํนกังานสรรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี  2  

 

ตอนที ่2  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

คําช้ีแจง     โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน ช่องวา่ง ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

                        ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ก.  ตัวแปรแรงจูงใจ 

(1) ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึงการท่ีบุคลากรของ

 สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี (1)(2)มีความพึง

 พอใจต่อการบงัคบับญัชา  เงินเดือน   นโยบายและ

 การบริหารของหน่วยงาน    ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  ความมัน่คงในการ

 ทาํงาน  และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูท่ี้มี ความยติุธรรมในการ

 บงัคบับญัชามากนอ้ยเพียงใด  

     

2.  ท่านไดรั้บเงินเดือน  ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้

 ความสามารถมากนอ้ยเพียงใด 

     

3.  นโยบายการดาํเนินงานของหน่วยงานมีความชดัเจน

 สามารถนาํไปปฏิบติัได ้มากนอ้ยเพียงใด 

     

4.  ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานรวมทั้ง

 ผูบ้งัคบับญัชาไดต้ลอดเวลามากนอ้ยเพียงใด 

     

5.  แมเ้กิดการเปล่ียนแปลงใดๆในอนาคตงานท่ีท่าน

 ปฏิบติัมีความมัน่คงทั้งในปัจจุบนัและอนาคต มาก

 นอ้ยเพียงใด 
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                        ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

6. ส่ิงแวดลอ้มในหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม

 และเอ้ือต่อการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 

     

(2) ปัจจัยจูงใจ หมายถึงการท่ีบุคลากรของสาํนกังาน

 สรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี(1)(2)มีความพงึพอใจต่อ 

 โอกาสความกา้วหนา้  การยอมรับนบัถือจาก

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  ความรับผิดชอบ  

 ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย และ ความสาํเร็จของงาน 

     

1. ท่านมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะความรู้ความสามารถใน

 งานและงานท่ีท่านปฏิบติัอยูม่ากนอ้ยเพียงใด 

     

2. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน

 ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัมากนอ้ยเพียงใด 

     

3. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความรู้

 ความสามารถของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

     

4. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามรับผดิชอบสูง มาก

 นอ้ยเพียงใด 

     

5. ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังานของ

 ท่านมากนอ้ยเพียงใด 

     

ข.  ตัวแปรองค์กร 

(1) ลกัษณะองค์กร หมายถึง โครงสร้างขององคก์ร  

 เทคโนโลยแีละอุปกรณ์ 

     

1. หน่วยงานของท่าน มีการจดัโครงสร้างและแบ่งสาย

 งานการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

2. หน่วยงานของท่านมีความพร้อมของเทคโนโลยี

 คอมพิวเตอร์มากนอ้ยเพียงใด 

     

3. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวย

 ความสะดวกอ่ืนๆเพียงพอในการใชง้านมากนอ้ยเพียงใด 

     



154 
 

                        ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

(2) ลกัษณะสภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพแวดลอ้ม

 ภายนอกและภายในขององคก์ร 

     

1.  หน่วยงานของท่านไดมี้การปรับตวัเขา้กบั

 สภาพแวดลอ้มภายนอกไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 

      

2.  หน่วยงานของท่านมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีให้

 อยากทาํงานตลอดเวลา มากนอ้ยเพียงใด 

     

(3) ลักษณะบุคลากรในองค์กร หมายถึง ลกัษณะความ

 ผกูพนัต่อองคก์รและการปฏิบติังาน 

     

1.  บุคลากรใหค้วามร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนใน

 การดาํเนินงานของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

2.  บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการดาํเนินงานของ

 หน่วยงานมากนอ้ยเพียงใด 

     

3.  ท่านภูมิใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบัองคก์รมากนอ้ยเพียงใด      

(4)  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน หมายถึง การ

 วางแผนและกาํหนดนโยบาย   การกาํหนดแนว

 ทางการปฏิบติั   การควบคุมขององคก์ร กระบวนการ

 ติดต่อส่ือสาร  ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจ    

 การปรับตวัขององคก์รและการริเร่ิมส่ิงใหม่ 

     

1.  หน่วยงานของท่านมีการวางแผน กาํหนดนโยบายและ

 เป้าหมายในการดาํเนินงานอยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

2.  มีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงาน

 ใหบุ้คลากรรับทราบเสมอ มากนอ้ยเพียงใด 

     

3.  หน่วยงานของท่านมีขอ้มูลป้อนกลบัใหบุ้คลากร

 ทราบมากนอ้ยเพยีงใด              

     

4.  หน่วยงานของท่านมีการติดต่อส่ือสารกนัภายใน

 หน่วยงานอยา่งทัว่ถึง มากนอ้ยเพียงใด 
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                        ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

5.  ผูน้าํมีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ไดเ้ป็น

 อยา่งดี มากนอ้ยเพียงใด 

     

6.  หน่วยงานของท่านมีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์

 ต่างๆได ้มากนอ้ยเพียงใด 

     

7.  ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสนบัสนุนใน

 การนาํเทคโนโลย/ีนวตักรรมใหม่ๆมาพฒันาใน

 หน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 
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 ตอนที ่  3   ความคดิเห็นเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทํางาน   

 คําช้ีแจง     โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน ช่องวา่ง ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ค.  ตัวแปรคุณภาพชีวติการทํางาน  

(1) คุณภาพชีวติด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม

 (Walton) หมายถึงความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร

 ต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ซ่ึงเหมาะสมกบัปริมาณงาน 

 ความรับผดิชอบ เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั 

 และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานใน

 หน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั รวมถึงพึง

 พอใจต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ 

 เช่น ค่าครองชีพ โบนสัประจาํปี และไดรั้บความ

 ยติุธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับข้ึนเงินเดือน

 ประจาํปี  

     

1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและ

 ความรับผดิชอบ มากนอ้ยเพียงใด 

     

2.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและเป็น ธรรมเม่ือ

 เปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมี

 ลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั มากนอ้ยเพียงใด 

     

3.  ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆท่ี

 ไดรั้บ เช่น ค่าครองชีพ  โบนสัประจาํปี มากนอ้ยเพียงใด 

     

4.  ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อ

 ปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปี มากนอ้ยเพียงใด 
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(2) คุณภาพชีวติด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานที่

 ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ(Walton)หมายถึง 

 ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อสถานท่ีทาํงานท่ี

 สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก 

 มีแสงสวา่งเพียงพอไม่มีกล่ินไม่มีเสียงรบกวนในขณะ

 ปฏิบติังาน มีเคร่ืองใชส้าํนกังานอุปกรณ์และวสัดุ 

 ใชใ้นงานต่างๆ ท่ีเพียงพออยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน

 และทนัสมยั มีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ 

 เช่น การเล่นกีฬา รวมถึงมีระบบรักษาความปลอดภยั

 ในชีวิตและทรัพยสิ์นของเจา้หนา้ท่ีเป็นอยา่งดี  

     

1.  หน่วยงานมีการจดัสถานท่ีทาํงาน ใหมี้ความ

 สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยมีอากาศถ่ายเทสะดวก 

 มีแสงสวา่งเพียงพอ มากนอ้ยเพียงใด   

     

2.  หน่วยงานมี อุปกรณ์สาํนกังานทนัสมยัเพยีงพอต่อ

 การใชง้านมากนอ้ยเพียงใด 

     

3.  หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น 

 การเล่นกีฬาและสันทนาการมากนอ้ยเพียงใด 

     

4. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวติและ

 ทรัพยสิ์นของบุคลากรมากนอ้ยเพียงใด 

     

(3) คุณภาพชีวติด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถ ของ

 บุคลากร  (Walton) หมายถึง ความรู้สึกพงึพอใจของ

 บุคลากรต่อการท่ีไดรั้บการส่งเสริมพฒันาเพื่อเพิ่มพนู

 ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานโดยการไปศึกษา

 ดูงานหรือเขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่าง  ๆรวมถึง

 หน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถคน้หา

 ไดอ้ยา่งสะดวก เม่ือมีปัญหาและ อุปสรรคในการทาํงาน

 สามารถขอคาํแนะนาํปรึกษาไดจ้ากเพื่อนร่วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา และการท่ีผูบ้งัคบับญัชาท่ีเปิดโอกาสให้

 แสดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี   
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1.  หน่วยงานส่งเสริมใหมี้การพฒันาบุคลากรเพื่อ

 เพิ่มพนูความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มาก

 นอ้ยเพียงใด       

     

2.  หน่วยงานเปิดโอกาสใหไ้ปศึกษาดูงานหรือเขา้รับ

 การอบรมหลกัสูตรต่างๆ เพื่อพฒันาความรู้

 ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง มากนอ้ยเพียงใด       

     

3.  หน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีท่าน

 สามารถคน้ควา้ไดอ้ยา่งสะดวก มากนอ้ยเพียงใด       

     

4.  เม่ือท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานสามารถ

 ขอคาํแนะนาํปรึกษาไดจ้ากเพื่อนร่วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา มากนอ้ยเพียงใด       

     

5.  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงศกัยภาพ

 ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี มากนอ้ยเพียงใด       

     

(4) คุณภาพชีวิตด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน

 งานหมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อ

 ก า ร ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ง า น ท่ี ต้ อ ง ใ ช้ ค ว า ม รู้ 

 ความสามารถ และทกัษะในการทาํงานเพิ่มมากข้ึน 

 ไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม

 กบัความรู้ความสามารถ และงานท่ีรับผิดชอบอยู่

 เป็นงานท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ มี

 โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  รวมถึงการมี

 หลักเกณฑ์การพิจารณาและปรับเล่ือนตาํแหน่ง

 อยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค   

     

1.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้

 ความสามารถและทกัษะในการทาํงานเพิ่มข้ึน มาก

 นอ้ยเพียงใด       

     

2.  ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี

 เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มากนอ้ยเพียงใด      

     

3.  งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีมีโอกาสพฒันา

 ความรู้ความสามรถ มากนอ้ยเพียงใด      
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4.  หน่วยงานมีการส่งเสริมใหท้่านกา้วข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ี

 สูงข้ึนตามลาํดบั มากนอ้ยเพียงใด     

     

5.  หน่วยงานมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาปรับเล่ือน

 ตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค มาก

 นอ้ยเพียงใด     

     

(5)  คุณภาพชีวิตด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กร

 และได้รับการยอมรับ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ

 ข อ งบุ ค ล าก ร ต่ อ ก าร มี ค ว าม สั ม พัน ธ์ ท่ี ดี กับ

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน บุคลากรทุกฝ่ายมี

 ความสัมพนัธ์กนัเป็นอยา่งดี มีโอกาสไดแ้สดงความ

 คิดเห็นในการทาํงานร่วมกัน มีการจดักิจกรรมท่ี

 ส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะสังสรรค์และทาํงาน

 ร่วม กัน ใน โอก าส ต่างๆ  แล ะก ารได้ รับ ค วาม

 ช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงานเป็นอยา่งดี  

     

1.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้หรือ

 เพื่อนร่วมงานวา่ท่านมีส่วนสร้างความสาํเร็จในงาน

 หรือกิจกรรมของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด     

     

2.  บุคลากรทุกระดบัของหน่วยงานมีโอกาสไดแ้สดง

 ความคิดเห็นในการทาํงานร่วมกนัมากนอ้ยเพียงใด     

     

3.  หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรได้

 พบปะสังสรรคแ์ละทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่างๆ

 มากนอ้ยเพียงใด    

     

4.  ท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงาน

 เป็นอยา่งดี มากนอ้ยเพียงใด   
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(6) คุณ ภาพ ชีวิต ด้านเคารพ ในสิทธิ  เส รีภ าพ ของ

 บุคลากรและมีความยุติธรรม (Walton) หมายถึง 

 ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อ ผูบ้งัคบับญัชาท่ี

 ไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 

 รั บ ฟั ง ค ว า ม คิ ด เห็ น แ ล ะ ข้ อ เส น อ แ น ะ ข อ ง

 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงสามารถแสดงความคิดเห็น

 ได้อย่างอิสระในการทํางาน โดยไม่มีผลต่อการ

 พิจารณาความดีความชอบ ได้รับการปฏิบัติอย่าง

 เสมอภาคเช่นเดียวกับผูร่้วมงานทุกคนและมีการ

 เคารพต่อสิทธิและหนา้ท่ีของผูร่้วมงานทุกคน  

     

1.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

 ของท่าน มากนอ้ยเพียงใด   

     

2.  ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระในการ

 ทาํงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่มีผลต่อการพิจารณา

 ความดีความชอบ มากนอ้ยเพียงใด 

     

3.  ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบั

 ผูร่้วมงานทุกคน  มากนอ้ยเพียงใด   

     

(7)  คุณภาพชีวติด้านความสมดุลระหว่างชีวติงานกบั

 ชีวติด้านอืน่ๆ(Waltonหมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ

 ของบุคลากรต่อระยะเวลาในการปฏิบติังานของ

 หน่วยงาน สามารถมีช่วงเวลาสาํหรับการพกัผอ่น

 หยอ่นใจ ทาํกิจกรรมกบัครอบครัวหรือทาํกิจกรรม

 ท่ีตอ้งการได ้โดยท่ีการทาํงานไม่เป็นอุปสรรคต่อ

 การดาํเนินชีวติ และการมีเวลาท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรม

 ต่าง ๆ  ของหน่วยงานได ้ 

     

1.  ดว้ยภาระงานท่ีไดรั้บผดิชอบท่านสามารถแบ่งเวลา

 ระหวา่งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบัครอบครัวไดดี้

 ในระดบัใด 

     

2.  ท่านมีเวลาท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน

 ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
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(8)  คุณภาพชีวติด้านความเกีย่วข้องสัมพนัธ์ กบัสังคม

 (Walton)หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร

 ต่อความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ในการทาํ

 กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ รวมถึงการรณรงค์

 ใหบุ้คลากรตระหนกัถึงความรับผดิชอบต่อสังคม 

 เช่น การประหยดัพลงังาน หรือดา้นอ่ืนๆ การให้

 ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน และ

 ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับสาํหรับ

 บุคคลภายนอก   

     

1.  หน่วยงานให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ใน การ

 ทาํกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ มากนอ้ยเพียงใด 

     

2.  หน่วยงานมีการรณรงคใ์หบุ้คลากรตระหนกัถึง

 ความรับผดิชอบต่อสังคม เช่น การประหยดั

 พลงังาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

3.  หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน 

 มากนอ้ยเพียงใด 

     

4.  ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับสาํหรับ

 บุคคลภายนอก มากนอ้ยเพียงใด 

     

(9)  คุณภาพชีวติด้านผลประโยชน์เกือ้กูล(บุญแสง  ชีระ

 ภากร)หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ี

 องคก์รจดัใหแ้ก่บุคลากรในองคก์รเช่น วนัหยดุ  

 วนัลา  เวลาพกั     

     

1.  หน่วยงานไดจ้ดัใหมี้ วนัหยดุวนัลาท่ีเหมาะสมมาก

 นอ้ยเพียงใด 

     

2. หน่วยงานไดจ้ดัสวสัดิการให้กบัท่านและ 

 ครอบครัว เช่นค่ารักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตร มาก

 นอ้ยเพียงใด 

     

 

 

      



162 
 

(10)  คุณภาพชีวติด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร 

  (บุญแสง  ชีระภากร) หมายถึง การมีส่วนร่วม 

  ทางการบริหารซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์รได ้

  ยอมรับและเปิดโอกาสใหพ้นกังานขององคก์รมี

  ส่วนร่วม  

     

1.  ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การ

 ดาํเนินงาน  การตดัสินใจเก่ียวกบัการทาํงานมากนอ้ย

 เพียงใด  

     

2.  ท่านมีส่วนร่วมในการประเมินผลและรับประโยชน์

 จากการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด 

     

(11) คุณภาพชีวติด้านระเบียบข้อบังคับในการ 

  ปฏิบัติงาน(ฮิว้และคัมมิง้) หมายถึง แบบแผนท่ีวาง

  ไวเ้ป็นแนวปฏิบติัหรือดาํเนินการในการปฏิบติังาน    

     

1.  กฎระเบียบช่วยใหท้่านทาํงานมีความคล่องตวัมาก

 นอ้ยเพียงใด 

     

2.  หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบท่ีชดัเจนและง่ายต่อ

 การปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 

     

 

ตอนที ่ 4   ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะอืน่ๆ  

 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  

………………………………………………………………………………………………………

…………….........................................................................................................................................  

………………………………………………………………………………………………………  

 

2. ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………..……………………………………………………………………………

………………………………………….............................................................................................  

 

5.  ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………….................................................................................................  

 

6. ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยติุธรรม   

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………….................................................................................................  

 

7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………….................................................................................................  
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8. ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

 

9.ดา้น.ผลประโยชน์เก้ือกลู. 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

10. ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

11. ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสัมภาษณ์ผู้บริหาร 

เร่ือง ปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร  

กรณศึีกษาสํานักงานสรรพสามติจังหวดัชลบุรี 

 

คําช้ีแจง     

  1. แบบสัมภาษณ์น้ีจดัทาํข้ึนเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารในสังกดัสํานกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีชลบุรี (1)(2) เพื่อการวจิยัประกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท เท่านั้น 

                2. ความคิดเห็นของท่านจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรในสังกดั สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี (1)(2)  

  3. ผูว้จิยั ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิง่ท่ีท่านกรุณาเสียสละเวลาในการใหข้อ้มูลในคร้ังน้ี 

 

วนัท่ี .......... เดือน  ......................พ.ศ......................................                

ช่ือ – นามสกุล............................................................................. 

ตาํแหน่ง............................................................................................... 

สังกดั................................................................................. 

 

1. ท่านคิดวา่สถานภาพในปัจจุบนัของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ี 

ชลบุรี( 1) (2)  ดา้นคุณภาพชีวติการทาํงานเป็นอยา่งไร 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

                2.  ท่านคิดวา่ปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติดา้นการทาํงานของบุคลากรในสังกดั

สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี( 1) (2) 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................  
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            3. ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสาํนกังาน

สรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี( 1) (2)  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

              3.1 การไดรั้บตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

              3.2  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

              3.3 โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

3.4  ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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 3.5   การประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

            3.6   การเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยติุธรรม   

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

           3.7  ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

              3.8    ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม   

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

             3.9    ผลประโยชน์เก้ือกลู. 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

          3.10     การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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            3.11    ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ                                         นายธีรพงษ ์ วงศปั์น 

วนั เดือน ปีเกดิ                     6   มกราคม  2511  

สถานทีเ่กดิ                           อาํเภอหา้งฉตัร   จงัหวดัลาํปาง 

ประวตัิการศึกษา                  รป. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ.  2547 

สถานทีท่าํงาน                      สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2  

                                             5/5 ถนนสุรศกัด์ิ 2  ตาํบลศรีราชา  

                                             อาํเภอศรีราชา   จงัหวดัชลบุรี  

ตําแหน่ง                               นายช่างเคร่ืองกลชาํนาญงาน 


