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บทคัดย่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานส
ปาไทย

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ
พนกังานสปาไทย ต่อประสิทธิภาพการทาํงาน
ของพนกังานสปาไทย กลุ่มตวัอยา่ง
ให้

t –test
ความแตกต่างกนัหรือไม่ และใช้การวิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียว ( One Way ANOVA)

0
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทาํการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยวิธีการของเซฟเฟ่
(Scheffe’test )

ตาํแหน่ง เพศ อายุ ประสบการณ์การทาํงาน หรือทกัษะการใช้ภาษาต่างประเทศแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพใ ผลการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคล และ ปัจจยัด้านการจดัการบุคลากรกบั
ประสิทธิภาพในการทาํงาน พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปา
ไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

คําสําคัญ: ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคล /ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร / การบริหาร
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ /การสร้างแรงจูงใจ /การบริหารค่าตอบแทน /ประสิทธิภาพในการทาํงาน
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ABSTRACT

The purpose of the research were to : (1) to study the performance of Spa’s employees in
Thailand.(2) to study the individual characteristics that affect the work efficiency of employees
Spa Thailand (3) to study the success factors of personal influence. performance of employees
Spa Thailand (4) to study factors management affect performance of employees Spa Thailand.
The sample consisted of 200 Spa Manager and Spa Therapists from the Spa is available in 5 star
hotel in Bangkok and they are a member of Thai Spa Associations

The questionnaires are conducted. The results are analyzed using statistical methods
including summary statistics (the mean and standard deviation), hypothesis testing (t-test and the
test of population means between two groups), and one-way ANOVA. The significance level for
statistical tests is 0.05. When the population means of two groups differ significantly, a further
test is performed for each pair using the Scheffe’ test.

Research shows that spa employees in Thailand, respondents with levels of education and
monthly income varies had different working efficiency is statistically significant at the 0.05
level. but if the job level, gender, age, work experience and foreign language skills are different
the efficiency did not differ statistically significantly at the 0.05 level. The analysis of the
relationship between success factors and personnel management factors found that it have a
positive relationship with work efficiency of  Spa in Thailand significant at the 0.01 level.

Keywords: Success factors/ Personnel management factors /Management of human resources /
Motivating / Executive compensation / Efficiency
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1
บทนํา

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา

ในปัจจุบนัส

รายได้

หยอ่นใจ เจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว เช่น โรงภาพยนตร์ แหล่งช๊ รวมไปถึงคนบาง
งการใช้บริการธุรกิจสปา

สังคมข

( Janejud, 2014 :Online)
สําหรับการแข่งขนัของธุรกิจสปาในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียนด้วยกัน น่าจะเป็น

พนัธมิตรในการทาํธุรกิจมากกว่าการแข่งขนั เพราะสปาของ แต่ละประเทศต่างก็จะมีจุดเด่น
แตกต่างกนั และสปาของไทยก็ยงัถือวา่เป็น “ผูน้าํ”
มีศกัยภาพในการแข่งขนัสูงพอกนั อินโดนีเซียจะ “การทรีทเมนท์” (Treatment)
รวมไปถึงการนําวฒันธรรม เข้ามาผสมผสานกับองค์ประกอบในการนวด ( Cultural
Integration) ไม่วา่เป็นการออกแบบอาคาร การ

Brand Experience) และความผูกพัน (Consumer
Connection) ส่วนประเทศฟิลิปปินส์ถึงแมจ้ะไม่มีจุดขายดา้นศาสตร์การ

“ภาษาองักฤษ” Therapist) สามารถ

กวา่ สาํหรับประเทศไทย “องคค์วามรู้ดา้นการแพทยแ์ผนไทย”
ส่วนใหญ่ ไดรั้บแรงบนัดาลใจมาจากวฒันธรรมอินเดียและการแพทยแ์ผนจีน
การรักษาแล้ว ประเทศไทยยงัมีศาสตร์ของ การนวด และการ
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โดยวเิคราะห์จากธาตุเจา้เรือน อนัไดแ้ก่ ธาตุเจา้
เรือนเกิด (สมุนไพร) ถือเป็นการรักษาทางดา้นสัย และ ภาวะสุขภาพกายใจ โดยพิจาราณาจากบุคลิก
ลกัษณะอุปนิสัย เรือนปัจจุบนั “กายานามยั” และ “จิตตามยั” ดว้ย ( TCDC , 2014: Online)

ผลจากการเติบโตอย่างรวดเร็วของธุรกิจสปา ทาํให้
ทาํให้เกิดความแตกต่างด้านมาตรฐานการให้บริการในสปาแต่ล่ะแห่ง

ความสามารถในการแกปั้ญหา (ศุภรี ฉตัรกนัยารัตน์, 2547)
, ในความเป็นจริง

สปา
ดังกล่าวจะต้องมีความรู้ ทกัษ
ผูรั้บบริการ ในส่วนของพนกังานนวด นอกเหนือไปจากความสามารถในการนวดแลว้ พนกังาน

ความสามารถในการจดัการ บริหารสปา ควบคุมและติดตามการปฎิบติังานของพนกังานในสปา

หาความรู้ทางวชิาชีพพนกังานสปาและผูจ้ดัการสปายงัมีนอ้ย ไม่แพร่หลาย ทาํใหบุ้คลากรส่วนใหญ่
ไม่ไดมี้การศึก
นวดและผูจ้ดัการสปาประสบความสําเร็จ จึงควรมีการพฒันาให้พนกังานนวดและผูจ้ดัการสปามี

พึงพอใจและความประทบัใจใหก้บัผูม้าใชบ้ริการและสามารถทาํให้ผูม้าใชบ้ริการกลบัมาใชบ้ริการ
“ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนกังานสปาไทย ” โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป็น
ปา ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร
สมาคมสปาไทย (Thai Spa Associations)
มาตรฐานในการบริกากรในระดบัสูง
ประสิทธิภาพในการทาํงานสูง

เผยแพร่และให้ความรู้แก่
นาํไปเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในองค์กรให้สามารถ

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มูล
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2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย

1. ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทย
2. ผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปา

ไทย
. ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังานสปาไทย
4. มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานสปาไทย

ขอบเขตของการวจิัย

.
มุ่งเนน้ ศึกษาในปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคล และ

พนกังานสปาไทย
2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง

จงัหวดักรุงเทพมหานคร ( Thai Spa
Associations) จาํนวน 1 (อา้งอิงขอ้มูล 17 เดือนมีนาคม พ.ศ. )

3. ขอบเขตดา้น ใชใ้นการศึกษา

ตวัแปรอิสระ
1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในสถานบริการสปา

งสมาคมสปาไทย (Thai Spa
Association )

2 ปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคล
3 ดา้นการจดัการ

- การบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่
- การสร้างแรงจูงใจ
- การบริหารค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน และ สวสัดิการ
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ตวัแปรตาม
1 ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปา

4 กรอบแนวคดิการวจิัย

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม

ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั

สมมติฐานของการวจิัย

. ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทยแตกต่างกนัไปตามตาํแหน่ง เพศ อายุ

ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานสปา
- ตาํแหน่ง
- เพศ
- อายุ
- การศึกษา
-
- ประสบการณ์การทาํงาน
- ทกัษะในการใชภ้าษา ต่างประเทศ

ประสิทธิภาพ
ในการทาํงาน

ปัจจยัแห่งความสาํเร็จ (ส่วนบุคคล)

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร
- การบริหารพฒันาทรัพยากรมนุษย์
- การสร้างแรงจูงใจ
- การบริหารค่าตอบแทน
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. ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของ
พนกังานสปาไทย

. ปัจจัยด้านการจัดการบุคลากรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการทํางานของ
พนกังานสปาไทย

คาํนิยามศัพท์เฉพาะ
1. บุคลากร

ในโรงแรมในเขต จงัหวดักรุงเทพมหานคร ( Thai Spa
Associations) ได้แก่ พนักงานสปาบาํบดั พนักงานต้อนรับ พนักงานนวด รวมถึงหัวหน้าทีม
หวัหนา้งาน

2. พนักงานสปา
ดาวใน ทย ( Thai Spa
Associations) ผูจ้ดัการสปา และพนกังาน
นวด

3. ผู้จัดการสปา หมายถึง

ผูด้าํเนินการ ผูด้าํเนินกิจการ ผูบ้ริหารสปา
4. พนักงานนวด หมายถึง

ใหบ้ริการ พนกังานเทอราพิสต ์นกับาํบดัสปา
5. หมายถึง โรงแรมขนาดใหญ่ประเภทหรู มีมาตรฐานสากลระดบัสูงใน

6. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานสถานบริการสปา
ใหบ้ริการในโรงแรมในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร ไทย
( Thai Spa Associations) เช่น เพศ อายุ การศึกษา
และทกัษะการใชภ้าษาต่างประเทศ

7. ปัจจัยแห่งความสําเร็จ ( Critical Success factor) หมายถึง

ในการยดึโยงการปฏิบติังาน
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ยทศัน์ หากปราศจากปัจจยัหลกัแห่ง
ความสาํเร็จ วสิัยทศัน์ขององคก์รจะไม่ไดรั้บการตอบสนอง

8. ปัจจัยด้านการจัดการบุคลากร หมายถึง
การพฒันา การจูงใจ การรักษา การยุติการจ้างบุคลากรขององค์การ จุดมุ่งหมายสําคญัของการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การภายใต้
จริยธรรมและความรับผดิชอบต่อสังคม

9. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใช้
ทรัพยากรบุคคลอนัทรงค่าขององคก์ารให้ปฎิบติังานไดส้ําเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมี
ภารกิจหลกั 7 ดา้น คือ การวางแผนดา้นกาํลงัคน การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา

การวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย์ ( Robert and David,2001: 4 ไดแ้ก่ การจดัอบรม ประชุม สัมมนา และ
เป็นตน้)

10. การสร้างแรงจูงใจ

11. การบริหารค่าตอบแทน อน และสวสัดิการ
12. เงินเดือน ถือ

เกณฑ์การจ่ายเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายได้ประจาํ

8.30-16.30 น. จะจ่ายค่าจา้งเหมาเป็นรายเดือนให้
เหตุวา่

White-collar
13. สวสัดิการ หมายถึง

ไดใ้ช้กาํลงักาย กาํลงัใจ และสติปัญญาความสามารถของตนในการ
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14. ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การใชท้รัพยากรในการดาํเนินการใดๆ ก็ตาม

ดาํเนินการเป็นไปอย่างประหยดั ไม่วา่จะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน

1. บุคลากรของสปาไทยใหมี้คุณภาพตามมาตรฐานสากล
2. ลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรสปา
3. อยกระดบัสปาไทยใหเ้ป็นผูน้าํสปาโลก
4.
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2
แนวความคดิ ทฤษฎแีละ

พนกังานสปาไทยผูว้ิจยัได้
ทาํการศึกษาและคน้ควา้จาก เอกสาร หนงัสือ วารสาร บทความ

2.1 แนวคดิและทฤษฏี

2.1.1
2.1.2 แนวคิดเ การปฏิบติังาน
2.1.3
2.1.4 แนวคิด บุคลากร

2.1.4.1
2.1.4.2
2.1.4.3

ธุรกิจสปาและนวดแผนไทย Spa มีรากศพัท์มาจากภาษาลาตินว่า "Sanus Per Acqua"
(Health Through Water)

1. อยู่ใจกลางเมือง (City Spa) และ Resort
Spa

2. รียก Day Spa และ

าจใชเ้วลา 2-3 วนั
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หรือ 2-3
Destination Spa

3. สปา
ชมรมต่างๆเช่นสโมสรในสนามกอลฟ์ชมรมกีฬาต่างๆเรียกวา่ Club Spa อยูบ่นเรือสําราญเรียก Cruise
Ship Spa Medical Spa เป็นตน้

การแบ่งประเภทของธุรกจิสปา
การแบ่งธุรกิจสปาตามหลักการขององค์กรสปาระหว่างประเทศ ( International Spa

Association –ISPA) สามารถ , -
Hotel & Resort Spa)

หรือรีสอร์ท
Destination Spa)

ให้บริการดูแลสุขภาพดว้ยบริการสปาเป็นการเฉพาะอยา่งครบวงจร ผูม้าใชบ้ริการไม่ใช่เขา้มาพกัแต่
อ
พกัผอ่นคลายเครียด โปรแกรมทาํสมาธิและดูแลสุขภาพ เป็นตน้

Medical Spa)

โรงพยาบาลหรือคลินิก
Day Spa)

ยู่ใน

Mineral Spring Spa)

Club Spa)
สมาชิกสโมสร

Cruise Ship Spa) เป็นการให้บริการสปาบนเรือสําราญ ผสานกบัการออก

เดินทาง

การแบ่งธุรกิจสปาตามรูปลกัษณ์ของธุรกิจสามารถแบ่งออกเป็น 3 แบบคือ



10

สปาแบบตะวนัตก (Western Spa)

สปาแบบประยุกต์คือผสมผสา
เขา้กบัภูมิปัญญาของไทยและเรียกเป็นคาํเฉพาะวา่ไทยสปา

บรรยากาศใหเ้ป็นบา้นเป็นสวนเรียกเสียใหม่วา่ไทยสบาย
และหากแบ่งตามมาตรฐานของกระทรวงสาธารณสุข สามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ

(Day Spa)
สปา (Hotel and Resort Spa)

(Destination Spa)
สปาทางการแพทย์ (Medical Spa)

5 ส่วนคือ
1. รูปธุรกิจส

เขาหรือการตกแต่งสถานบริการดว้ยสีสันของธรรมชาติ
2.

3. (Aromatherapy)
ขช่วยบรรเทา

(flower essence)
4.

(อุลตราซาวน์) มาใชใ้นแผนกกายภาพบาํบดัของโรงพยาบาลแผนปัจจุบนัสมยัใหม่
มากมายเปิดโอกาสแก่ผูค้

5. สัมผสัการนวด (massage) เป็นวิธีบาํบดัโดยใชส้ัมผสัให้ความใส่ใจต่อองคป์ระกอบของ

อาหารกาํจดัของเสียบรรเทาอาการปวดหลงั
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ปัญหา/อุปสรรคของธุรกจินวดแผนไทยและธุรกจิสปา
สําหรับปัญหาและอุปสรรคของธุรกิจนวดแผนไทยและธุรกิจสปาในจงัหวดัเชียงใหม่

าเปิดดาํเนินการใน
จงัหวดัเชียงใหม่เป็นจาํนวนมากมีปัญหาหลากหลายไดแ้ก่คุณภาพของการให้บริการมาตรฐานการ
นวดการออกใบอนุญาตต่างๆปัญหาการตรวจสอบควบคุมคุณภาพมาตรฐานของหลกัสูตรวิชาการ
นวดแผนไทยการถ่ายทอดวิชาการนวดแผนไทยผูป้ระกอบอาชีพนวดแผนไทยไม่มีการรวมกลุ่มกนั
อยา่งเป็น
และการแก้ปัญหาต่างๆเช่นการขาดพลงัในการแก้ไขภาพพจน์ในทางลบของอาชีพหมอนวดจาก

ไทยใหก้วา้งขวางต่อไป
ดา้นการวางตาํแหน่งทางธุรกิจผูป้ระกอบการประสงคจ์ะวางตาํแหน่งให้แตกต่างจากสถาน

ส่งเสริมการขายให้มีความกลมกลืนเป็นสําคัญและเน้นความเป็นต้นแบบและมูลค่าสูง (สมาคม
ผูป้ระกอบการสปาไทย, 2550 : ออนไลน์)

การแพทย์แผนไทยและการรักษาแบบภูมิปัญญาไทย
การแพทยแ์ผนไทย: สถาบนัการแพทยแ์ผนไทยไดใ้หค้วามหมายของการแพทยแ์ผนไทยไว้

วา่ “ การแพทยแ์ผนไทย ” หมายถึงปรัชญาองคค์วามรู้และวิถีการปฏิบติั

แบบไทยและวถีิชีวติแบบไทยวธีิปฏิบติัของการแพทยแ์ผนไทยประกอบดว้ยการใชส้มุนไพรดว้ยการ
หัตถ์

างเป็นระบบโดยการบอกเล่าการสังเกตการ
บนัทึกและการศึกษาผา่นสถาบนัการศึกษาดา้นแพทยแ์ผนไทย (สถาบนัการแพทยแ์ผนไทย, 2552)
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การนวดแผนไทย (Thai massage)
ใบประกาศรับรอง

2 ชนิด
(Thai traditional massage) และการนวดแบบราชสํานกั (Royal Thai

massage)
อตัลกัษณ์สปาไทย (Thai spa identity) หมายถึงลกัษณะเฉพาะตวัของส

เด่นทางเสน่ห์แห่งธรรมชาติบาํบดัแบบองคร์วมดว้ยภูมิปัญญาไทยและวฒันธรรมการให้บริการแบบ

แผนไทยไดแ้บ่งประเภทของการนวดแผนไทยเป็น 2 ประเภทคือ
(Thai traditional massage)

แหน่งอะไรมีรูปแบบ

ร่างกายร่วมดว้ยเช่นเทา้ศอกการลง
ความนิยมมากในปัจจุบนั (เพญ็นภา ทรัพยเ์จริญ , 2550 : 7)

ในสมยัก่อนการถ่ายทอดวิชาการนวดแผนไทยยงัไม่มีการสอนอย่างถูกระเบียบแบบแผน
เป็นการถ่ายทอดตามสายบรรพบุรุษหรือตระกูลเดียวกนัผูเ้ป็นอาจารยจ์ะเป็นผูพ้ิจารณาว่ามีความ

ในการฝึกปรือจึงจะสามารถรับวชิานวดไทยไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นยาํ
การนวดแบบราชสาํนกั (Royal Thai Massage) หมายถึงหมอนวดราชสํานกัหรือหมอหลวง

“ ” ใ
“ การรักษาโรค ”

(เพญ็นภา ทรัพยเ์จริญ , 2550 : 4)
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คุณภาพมาตรฐานของสปาในประเทศไทย
กระทรวงสาธารณสุขไดจ้ดัทาํม

ความปลอดภยัใหแ้ก่ผูบ้ริโภคถึง 5
ไปถึงประเภทส
ลูกคา้ช่วงรายไดแ้ละเเนวโน้มอุตสาหกรรมเกณฑ์มาตรฐานอุตสาหกรรมช่วยให้ผูป้ระกอบการสปา

หรือคงความสามา
กาํไรสูงสุด ( กนกภรณ์ บุญมาพิชยักรณ์, 2552)

1.
อยูใ่นอาคารเดียวกนักบัการประกอ

-

ผูต้รวจและประเมินมาตรฐานสถานประกอบการกลางกาํหนดสามารถควบคุมดูแลกิจการของสถาน

ทะเบียนประวติัผูใ้หบ้ริการและพนกังานมีการจดัทาํคู่มือปฏิบติังานของสถานประกอบการ
2. มาตรฐานด้านผู ้ให้บริการผู ้ให้บริการสปาต้องได้รับการอบรมตามหลักสูตรจาก

สถาบนัการ
สุขภาพมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปีผา่นการทดสอบความรู้และประสบการณ์และประเมินมาตรฐานโดย
คณะกรรมการตรวจและประเมินมาตรฐานสถานประกอบการกลางกาํหนด

3.
3 รายการเป็นอย่างน้อยมีป้ายบอกเวลาเปิดให้บริการ

08.00 น. และปิดให้บริการในเวลา 22.00 น. มีการแสดงประวติัผูใ้ห้บริการทะเบียนประวติั

มสุภาพสะอาดเรียบร้อย
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4. มาตรฐานดา้นความปลอดภยัในสถานประกอบการตอ้งมีชุดปฐมพยาบาลพร้อมใช้งาน

งานอตัโนมติั

ให้บริการต้องสวม

เหมาะสมและมีระบบป้องกนัอคัคีภยั ( กนกภรณ์ บุญมาพิชยักรณ์, 2552)

ฝึกอบรมนกับาํบดั (Therapist) ไดก้ล่าวอธิบายถึงความหมายของสปาวา่ “
ร่างกายและจิตใจดว้ยวิธีธรรมชาติ เป็นการนาํคุณประโยชน์ของธรรมชาติมาช่วยในการเยียวยาไม่ว่ า

”
“จริง ๆ

นงต่าง ๆ เขา้ไปดว้ย โดย
มีจุดประสงค์สามอยา่งเดียวกนั คือ ผอ่นคลายจากความตึงเครียด (Relaxation) บาํบดัโรคภยัไขเ้จ็บ
(Healthy) Beauty)”

ธรรมชาติ นวดเทา้ สปาเทา้ นวดกดจุดฝ่าเทา้ นวดแผนไทย (ศรีษะ, คอ, บ่า, ไหล่) นวดคลายเครียด

นวดประคบสมุนไพร
ตามความหมายใน Oxford Dictionary (อา้งถึงใน ชนินทร์ ลีวานนัท์, 2551: 98) ให้

ความหมายคาํวา่ “ สปา ” ( a place  where
there is curative mineral spring)

องคก์ารสปาแห่งประเทศ ( International Spa Association , 2552 : ออนไลน์) ให้คาํจาํกดั

( Spas are place devote to
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overall well-being through a variety of professional services that encourage the renewal of mind,
body and spirit)

ไพบูลย์ ปิลนัธน์โอวาท (2546) ไดก้ล่าวถึงสปาไวว้่าสปามีรากแห่งความคิดมาจากการ

อั
(Aromatherapy)

(Holistic Treatment)
กองประกอบโรคศิลปะกระทรวงสาธารณสุข (อา้งใน วนัเฉลิม จนัทรากุล, 2546) ให้

รวมถึงอาจจะมีการให้คาํแนะนําการส่งเสริมสุขภาพด้านการออกกาํลังกายโภชนาการการปรับ
พฤติกรรมตามหลกัการแพทยส์ากลและการสร้

บวร (2538)
ง

นความสวยงาม

ประธาน ประเสริฐวทิยาการ (2546) ไดก้ล่าววา่สปาคือการนาํประโยชน์จากธรรมชาติมาใช้
ในการบาํบดับรรเทาอาการเครียดทางกายและใจอยา่งเช่นการอ สบาย

พวยพุ่งออกมาเป็น SPA
จากสมุนไพรหรือ

“ สปา ”
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สุวิชญ์ ปรัชญาปารมีตา (2541)

1. Spa Resort หมายถึง
คลายเครียดระหวา่งมาพกัแรม

2. Day Spa หมายถึง
3. Medical Spa หมายถึง

อบไปดว้ย

ความหมายของประสิทธิภาพในการทาํงาน
นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความเห็นถึง

Woodcock (1989) 11
1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือในทีมการทาํงานจะผสมผสานทกัษะความรู้

ตกต่างดาํเนินบทบาทของแต่ละงานได้อย่าง

2. (Clear Objectives and AgreedGoals)

3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีม
นของตนต่อการทาํงานไดมี้การ

4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือสมาชิกทุกคนได้รับการ

5. ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คือสมาชิกในทีมให้ความร่วมมือ
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ชน์ต่อการทาํงานมีการใช้ความขดัแยง้ในทาง

6. วิธีการปฏิบติังานชัดเจน (Sound Procedures) คือการทาํงานของทีมมีการประชุม
ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุก
คน

7. (Appropriate Leadership)

8. (Regular Review) คือการติดตามผลการปฏิบติังาน
ข

9. การพฒันาบุคลากร (Individual Development) คือการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ

10. (Sound Inter-group Relations)
มีการร่วมมือใหค้วามช่ว

11. (Good Communications)
อมูลข่าวสาร

ความคิดเห็น
Dalton et al. (2000 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543)

ประสิทธิผล(Characteristics of Effective Team)

1. มอบหมายงานใหถู้กคนหรือจดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน
2. ทาํใหค้วามคาดหวงัชดัเจน
3. กระตุน้ผูร่้วมทีมโดยผลกัดนัมอบหมายสอนช่วยเหลือและตอบคาํถาม
4.
5.
6.
7. ใหก้ารกระตุน้จูงใจและมุ่ง
8. ให้รางวลัสําหรับผลการปฏิบติังานให้แรงเสริมทางบวกและเห็นคุณค่าของการให้การ

สนบัสนุน
9.
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10.

1. คิดถึงคาํวา่ “เราหรือพวกเรา” “ฉนั”
2. ยดืหยุน่
3.
4.
5. แสดงความสนใจและความกระตือรือร้น
6. รักษาความจงรักภกัดีต่อเป้าหมายของทีมและสมาชิกในทีม

1. รู้บทบาทของตนเองและเป้าหมายของกลุ่ม
2.
3. ทาํงานร่วมกนัและประสานกบัสมาชิกในทีม
4. สนบัสนุนสมาชิกในทีมโดยการกระตุน้และสนบัสนุน
5. แบ่งปันยกยอ่งชมเชย
6.

ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์และความรับผดิชอบเป็นตน้
กิบสัน และคณะ ( Gibson and Other 1988:37, :6-8) ให้

ความหมายของคาํวา่ประสิทธิภาพ ( Efficiency )
อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั ( Ratio of output to inputs )
ตวัประกอบดว้ยกนั เช่น

1.
2. ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต
3.
4. อตัราส่วนของผลกาํไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน
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จอหน์ ดี มิลเล็ท  ( Millet 1954:4 , อา้งถึงใน :8) ใหค้วามหมาย
ของประสิทธิภาพวา่ หมายถึง ผลการปฏิบติังาน
ปฏิบติังาน
พิจารณาจาก

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั
2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็ว ตรงต่อเวลา
3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ
4.
5. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้

ธานินทร์ สุทธิกุญชร ( 2543 : 4) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง

ณัฐธญั ถนดัรบ ( 2545 : 13,16) ให้ความหมายวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระทาํของ
ปฏิบติังานของตนอยา่ง

คล่องแคล่ว ดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ
ปฏิบติังาน

และเอาใจใส่ในงาน
นภดล บนัเทิงธุรกิจ (2549 : 20-21) ให้ความหมายวา่ ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง

ผลของการปฏิบติังาน

1. ดา้นปริมาณ พิจารณาจาก ปริมาณของผลการปฏิบติังานเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย และ
มาตรฐานของงาน

2. ดา้นคุณภาพของงาน พิจารณาจาก ความถูกตอ้งและความครบถว้นสมบูรณ์ของงาน
3. ดา้นการตรงต่อเวลา พิจารณาจาก ความสามารถในการปฏิบติังานไดท้นัเวลา หรือตรง

ตามเวลา
4. ดา้น

ทาํงานของพนกังาน
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5. ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน
6. ดา้

อุปสรรค และปัญหาของพนกังาน
7. ด้านการรักษาวินัย พิจารณาจาก  การปฎิบติัตนตามระเบียบแบบแผน และการเป็น

8.
ไดคุ้ม้ค่า และประหยดัค่าใชจ่้าย

9. อเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคข์องงาน

สรุปคือ ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง การทาํงาน ดว้ยความรู้ ความเขา้ใจ และใช้

เฮอร์เบิร์ต เอ ไซมอน ( Simon 1960: 180-181, อา้งถึงใน ธานินทร์ สิทธิกุญชร 2543: 8-9)

( Input) กบัผลผลิต (Output )
สามารถสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยันาํเขา้ แต่หากเป็นระบบการทาํงานของ

องคก์ารภาคเอกชน : E = ( O - I )
องคก์ารภาครัฐ: E = ( O – I ) + S

E    =   Efficiency ประสิทธิภาพในการทาํงาน
O    =   Output
I     =   Input
S    =   Satisfaction

Blackwell Encyclopedic Dictionary of Operations Management ( Slack 2005, อา้งถึงใน
ลดัดา พชัรวิภาส (2550 : 43)

กาํหนดไว ้โดยใชด้ชันีวดั เช่น ความพยายามในการทาํงาน ความรวดเร็ว ค
ของงาน หรือทกัษะความสามารถในการทาํงาน
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สมใจ ลกัษณะ (2547 : 7-8 อธิบายวา่ ประสิทธิภาพในการทาํงาน ( Efficiency )

ประสิทธิภาพของการดาํเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลกัษณะของการเปรียบเทียบ

1. ประสิทธิภาพขององค์การ หมายถึง การบรรลุเป้าหมายขององค์การในการบรรลุ
เป้าหมาย
ความสําคญัต่อประสิทธิภาพขององค์การด้วย ตามแนวคิดของ Harring Emerson

วทิยาศาสตร์ไปใช ้ดงัปรากฏในหนงัสือ The Twelve Principles of Efficiency
คลุมเครือ และความไม่แน่นอน และกาํหนด

แนวคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง
ใช้หลกัสามญัสํานึกในการพิจารณาความเป็นไปไดข้องงาน ดว้ยการพัฒนา

ความสามารถสร้างความแตกต่าง โดยคน้หาความรู้

บริหารจดัการงานดว้ยความยติุธรรม

วางแผนการดาํเนินงานสําหรับแต่ละห
ส่งมอบงานไดเ้สร็จตรงเวลา
ผลงานไดม้าตรฐาน
ปฏิบติังานตามมาตรฐาน Best Practice
สร้างมาตรฐานการปฏิบติังาน

2. ประสิทธิภาพของบุคคล ( Human Efficiency) เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ในแง่
บวกกบั

, : 42) ถา้จะพิจารณาวา่งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด ให้ดู
จากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ ( Input ) กบัผลผลิต ( Output )

คุณภาพของงาน (Quality)
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ปริมาณงาน (Quantity)
เวลา (Time)
วธีิการ (Management)
ค่าใชจ่้าย (Money)

ปีเตอร์สัน และโพวแมน ( Peterson and Plowman 1989: 325 อา้งถึงใน กชกร เอ็นดูราษฎร์
(2547: 11) อธิบายถึงองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไวใ้กลเ้คียงกบัแนวคิดของ Harring Emerson

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดป้ระโยชน์คุม้ค่า
และมีความพึงพอใจ

2. ปริมาณ (Quantity)
3. เวลา (Time) คือ

เหมาะสมกบังาน และทนัสมยั
4. ค่าใช้จ่าย (Costs

สมพงษ ์เกษมสิน (2541: 30) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ Harring Emerson
The Twelve Principles of Efficiencyประกอบดว้ย

หลกั 12
1. ความเขา้ใจและกาํหนดแนวคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง
2. ใชห้ลกัการสามญัสาํนึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน
3. คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบูรณ์ และถูกตอ้ง
4. รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม
6. ด้ มีความฉับพลนั มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนไวเ้ป็น

หลกัฐาน
7.
8. งานเสร็จทนัเวลา
9. งานไดม้าตรฐาน
10. การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได้
11.
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12.

1. คุณภาพของงาน (Quality)
2. ปริมาณงาน (Quantity)
3. เนินงาน (Time)
4. วธีิการ (Management)
5. ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน (Money)

การวดัประสิทธิภาพในการทาํงาน
ประภสัสร ศรีไสยา (2550: 44-47) อธิบายว่า การวดัประสิทธิภาพการทาํงาน หรือการ

หรือหวัหนา้
งานระดบักลางเป็นผูป้ระเมิน สามรถนาํมาใชว้ดัดูวา่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่ละคนมีความสามารถ หรือ
มีส่วนช่วยในการทาํงานให้สําเร็จตามเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใด หรือใชใ้นการปรับปรุงคุณภาพของ

งานพยายาม
กาํหนดให้ทราบแน่ชดัไดว้า่พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทฺภาพดีเพียงใด การ
วดัประสิทธิภาพการทาํงาน จึงนาํ

ารพฒันาในตวั

จากการศึกษาพบวา่ การวดัประสิทธิภาพ การทาํงานโดยหวัหนา้จะมีความเคร่งครัดในการ
ประเมินน้อยกว่าการประเมินโดนตนเอง คะแนนการประเมินโดยตนเองส่วนมามีค่า
คะแนนจากการประเมินโดยหวัหนา้ แต่ขณะเดี

ประสิทธิภาพบิดเบือนไป ( Halo Error) มากกวา่การวกัประสิทธิ
ปฏิบติังาน

ประเมินตนเอง
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ปฏิบติังานจะตอ้ง
ปรากฏมีเพียงใด
( Effort) ในการปฏิบติังาน

Accomplishment) ก็จะเรียกวา่ ไม่มีผลการปฏิบติังาน ( Performance)
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ประเมินจะตอ้งพิจารณาในส่วนของความหมายในการปฏิบติังาน

ปรากฏ

วตัถุประสงค์ในการวดัประสิทธิภาพในการทาํงาน
รัชปราณี ชาํนาญณรงค์ (2553 : 5 )

ปรับตวั อตัราการเขา้-ออก จากงาน และเสถียร
เพราะแต่ละองคก์าร มีความแตกต่างกนั เป้าหมายของการวดัประสิทธิภาพในการทาํงาน คือ

1. การใหร้างวลัการทาํงานแก่พนกังาน
2. การแสดงหลกัฐานในการใหคุ้ณใหโ้ทษแก่พนกังานตามระบบคุณธรรม
3. การส่งเสริมและพฒันาพนกังาน
4. การคน้หาความตอ้งการในการฝึกอบรมขององคก์าร
5. การเสริมสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และพนกังาน

ประภสัสร ศรีไสยา ( 2550 : 45) อธิบายวา่เป้าหมายของการวดัประสิทธิภาพการทาํงาน คือ
1. การพฒันาความสามารถของพนกังานดว้ยการใหก้ารตอบสนองอยา่งเป็นทางการแก่

พฤติกรรมการทาํงาน เช่น การใหร้างวลั หรือการลงโทษ
2. การช่วยเหลือพนกั าหมายขององคก์าร ทาํให้พนกังาน

ได
3. การเปิดโอกาสให้ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร่้วมกนัปรับปรุงการทาํงานใน

ารฝึกอบรม การเสริมสร้างประสิทธิภาพ และการสอนงาน
4.
5.
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เกณฑ์ในการระเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ
การประเมินประสิทธิภาพ: เป็นการศึกษา

อตัราส่วนของผลผลิตต่อตวัปัจจยั เกณฑ์การวดัประเมินประสิทธิภาพ รวมถึงผลการตอบแทนจาก
การลงทุน ค่าใชจ่้ายต่อหน่วย เช่น กรณีสถานศึกษา คือค่าใชจ่้ายต่อหวันกัเรียน ความสูญเปล่า การตก

เป็นหน่วยกลางในการแปรปัจจยัให้เป็นผลผลิต โดยมีแนวคิดเป็นอตัราส่วนระหวา่งค่าใชจ่้ายในการ

1. วดัจากตน้ทุน เป็น
นวนตน้ทุน ( จาํนวน

ผลผลิต / จาํนวนตน้ทุน
ได ้โดยการกลบัสัดส่วนดงักล่าว

2.
ถึงความสามารถในการผลิต โด
ประสิทธิภาพ เท่ากบั อตัราส่วนระหวา่ง จาํนวนผลผลิต กบัผูป้ฏิบติังาน ( จาํนวน
ผลผลิต / ผูป้ฏิบติังาน

การประเมินประสิทธิผล
เกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลองค์การมีหลากหลายแตกต่างกนัไปหลายแนวคิด และ

เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัลกัษณะ และสภาพขององคก์าร

ส่งผลต่อคุณภาพบุคลากร เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่  การสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทน
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3 Critical Success Factor
Analysis)

ปัจจยัแห่งความสําเร็จ (Key Success Factors)

ปัจจยัแห่งความสาํเร็จแลว้ วิสัยทศัน์ขององคก์รจะไม่ไดรั้บการตอบสนองอยา่งมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล

ปั

แมค็คินซีย ์(McKinsey) ไดแ้นวคิดการใชปั้จจยัแห่งความ สําเร็จมาจากหลกัการทาํสงคราม
ของทหาร แมค็คินซียไ์ดว้เิคราะห์การเติบโตของการวางแผนธุรกิจ (Business Planning) ในช่วงปลาย

ความสําคญัของการจดั

Ronald Daniel) ใช้ปัจจยัแห่ง

“ Harvard BusinessReview ”
รเนน้ปัจจยัสําคญัจะทาํให้

วเิคราะห์ และตดัสินใจ ทางธุรกิจบนขอ้มูลต่างๆ ทาํให้ดาเนียลไดก้าํ
Success Factor)

ระหวา่งสมาชิกของธุรกิจในการแกไ้ขปัญหาให้ลุล่วงไปไดก้ารวิเคราะห์ปัจจยัแห่งความสําเร็จ (CSF
Analysis)

Higher Performance)
ดาํเนินการ (Monitoring System)
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Drive)
“ สัญชาติญาณ ” เกิดจากความ

, ความอยากรู้ รวมถึงความตอ้งการในการพัฒนา
า

“แรงบนัดาลใจ”
“ ” นสู่ความเป็นเลิศ (Personal

Mastery)
า

จากความเพียรพยายามเพียงนอ้ยนิด"

Knowledge/Wisdom)

อยา่งครบถว้น
Ackoff. (1989) จาํแนกความรู้ความเขา้ใจของมนุษยอ์อกเป็น 4 ระดบั คือ

1 ขอ้มูล (Data)
(Information)

(Knowledge)
(Wisdom)

(Data) หมายถึง ข่าวสาร เอกสาร ขอ้เท็จจริง
หรือเหตุการณ์ใน รูปแบบของตวัเลข ภาพ ตวัอกัษร และสัญลกัษรณ์ต่างๆ

( Information) หมายถึง ขอ้มูลต่างๆ
หรือมี
ตามตอ้งการ ก่ารประมว (Data Processing)

2.3 ความรู้ (Knowledge) มีความหมายหลกั ๆ อยู่

ปรากฎการณ์ท่งธรรมชาติมาพดูถึงดว้ย
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2.4 ปัญญา (Wisdom) หมายถึง
และสามารถใช้ความรู้ ความเข้าใจ ในแขนงวิชาหรือศาสตร์ใดใด

ประสบการณ์จนก่อใหเ้กิดความรู้ฝังลึกในบุคคลกลายเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ เป็นปราชญ์
เงิน ตาํแหน่ง

ขององคก์ารใน โลกของการทาํงานปัจจุบนั ความรู้เป็น
ทรัพยากรหลกัในการทาํงานของทุกองค์การ จารีตประเพณี วฒันธรรม เทคโนโลยี การปฏิบติัการ

(Thomas Stewart , อา้งถึงใน ไม มาร์คอร์ช,
ดาเวน พอร์ท, ( 2) อา้งถึงใน พรธิดา วิเชียรปัญญา, ความรู้

แวดลอ้มและกรอบการ
ทาํงานสาํหรับการ ประเมิน และรวมกนัของประสบการณ์และสารสนเทศใหม่

ดาเวน พอร์ท, ความรู้ คือ กรอบของการประสมประสาน

ารประเมินค่า และการนาํเอาประสบการณ์กบัสารสนเทศใหม่ๆ มาผสม

กระบวนการ อยูใ่นกา

ารพฒันาศาสตร์ดา้นการจดัการความรู้ มองวา่ความรู้มาจากการจดัระบบ
และตีความสารสนเทศ (Information) Data)
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Yamazaki , 2543 อา้งถึงใน Nonaka and Takeuchi, 2534 ไดใ้หค้าํจาํกดั ความของความรู้อยู่

เป็นทางเลือกในการตดัสินใจใน สถานการณ์ต่างๆไม่จาํกดัเวลาสามารถสรุปไดว้่าสารสนเทศให้
ประโยชน์ในการเป็นตวัเลือกและ

Dawen Port (2542)
ก่อให้เกิดความชาํนาญการณ์อยา่งแท้

ความสัมพนัธ์ของ ข้อมูล สารสนเทศ ความรู้ และภูมิปัญญา

ภาพ 2.1 แผนภาพความสัมพนัธ์ของขอ้มูล สารสนเทศ ความรู้ และปัญญา
มา : Data information and knowledge 2010

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง ขอ้มูล สารสนเทศ ภูมิปัญญา และความรู้

ข้อมลู
ความเข้าใจ

สารสนเทศ

ความรู้

ภมูิปัญญา

ทําความเข้าใจหลกัการ

ทําความเข้าใจรูปแบบ

ทําความเข้าใจความสมัพนัธ์ข้อมลู

สารสนเทศ

ความรู้

ภมูิปัญญา
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ผา่นกระบวนการวิเคราะห์ สังเคราะห์ ประมวลผลทาํ

อมโยงใหเ้ห็นความ สัมพนัธ์ของสารสนเทศจนสามารถ

ชาํนาญและความสามารถในการนาํไปใชป้ระโยชน์

การเรียนรู้ตลอดชีวติ (Lifelong Learning)

การศึกษาในรูปแบบของการศึกษาในระบบโรงเรียน (Formal Education) การศึกษานอกระบบ
โรงเรียน (Non - Formal Education) และการศึกษาตามอธัยาศยั (Informal Education) โดยมุ่งให้

Self - directed Learning) มุ่งพฒันาบุคคลให้สามารถ

มหาศาล
การศึกษาตลอดชีวิ รับอย่างกวา้งขวางในวงการศึกษาใน

ในการประชุมระหวา่ง
ชาติวา่ดว้ยการศึกษาผูใ้หญ่ (World Conference on Adult Education) Unesco
ตรีอลั ประเทศแคนาดา ค.ศ.1960 1972 1986

1. มนุษยแ์สวงหาความรู้ และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา เพราะมนุษยเ์ราเรียนรู้จาก

พิธีกรรม และการสมาคม เป็นตน้
2.

โรงเรียน การ
3.
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ตลอดชีวติ

Personal Creativity)
มาจากรูปแบบวิธีคิด (Mental Ability) New Paradigm)

Opportunity Seeking)

พฒันาผลิตภณัฑ์ เป็นลกัษณะความคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) คือการคิดหลายๆแง่

(Originality) คือมี
(Flexibility) คือมี

ความสามารถในการคิดหาคาํตอบไดห้ลายทิศทางหลายแง่หลายมุมมีความคิดคล่องแคล่ว (Fluency)

และมีความคิดละเอียดลออ (Elaboration) คือก

Human Relations & Communications Ability)

เล็ก

(Emotional Quotient -
EQ)

มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึงกระบวนการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลต่อบุคคลหรือ

ในการดํารงชีวิตประจําวนัของมนุษย์มนุษย์ไม่สามารถอยู่ล ําพังได้เพียงคนเดียว
2 ลกัษณะคือ

ความสัมพนัธ์ทางวิชาชีพ
ร่วมกนัในสังคมอนัจะน่าไปสู่การร่วมมือร่วมใจในการทาํงานการสร้างมิตรภาพระหว่างบุคคลเป็น
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4 ดา้นคือ
1. งคบับญัชา
2.
3.
4.

วตัถุประสงคข์องมนุษยสัมพนัธ์
1.
2. กนัรักใคร่นบัถือและไวว้างใจ
3.

ดว้ยความยนิดี
4.
5.
6.

เดล กล่าวถึงหลกัในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ไว้ 8 ประการคือ
1.
2.
3. ใหก้ารยอมรับ
4.
5. สอดส่องเอาใจใส่
6.
7. เพียบพนูการฟัง
8.

สนใจ

1. มีความเป็นกนัเอง
2. มีบุคลิกลกัษณะดี
3. รู้จกัควบคุมอารมณ์และใชอ้ารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม
4. รู้จกัอาวโุส
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5. มีกิริยามารยาทสุภาพเรียบร้อย
6. มีความเมตตากรุณา
7.
8. มีความขยนัขนัแขง็กระตือรือร้น
9. ใหค้วามร่วมมือดี
10.
11.
12. คุณสมบติัของมนุษยสัมพนัธ์

(Communication)
หมายถึง

เดวิด เคเบอร์โล (David K. Berlo) .ศ. 2503 โดย
นฐานสาํคญั 6 ประการคือ

1. ตน้แหล่งสาร (communication source)
2. ผูเ้ขา้รหสั (encoder)
3. สาร (message)
4. ช่องทาง (channel)
5. ผูถ้อดรหสั (decoder)
6. ผูรั้บสาร (communication receiver)

สาํคญั 6
" แบบจาํลอง SMCR ของเบอร์โล " (Berlo's SMCR Model) โดยเบอร์โลได้

รวมตน้แหล่งสารกบัผูเ้ขา้รหสัไวใ้นฐานะตน้แหล่งสารหรือผูส่้งสารและรวมผูถ้อดรหัสกบัผูรั้บสาร
S (Source or

Sender) คือ ผูส่้งสาร M (Message) คือสาร C (Channel) คือช่ และ R (Receiver) คือ
ผูรั้บสาร
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ภาพ
: เดวดิ เคเบอร์โล

1. ผูน้าํสารตอ้งเขา้ใจจุดมุ่งหมายในการส่งข่าวสาร
2. ผูส่้งควรหาช่องทางการส่งข่าวสารใหเ้หมาะสม
3.
4. ผูส่้งสารตอ้งรู้จกัใชเ้ทคนิคและวธีิการถ่ายทอดข่าวสารไปยงัผูรั้บไดอ้ยา่งเหมาะสม

4.1 ถา้ตอ้งการความชดัเจนควรใชว้ธีิพบปะสนทนา
4.2 ถา้เร่งด่วนควรใชโ้ทรศพัท์
4.3 ใหค้นจาํนวนมากทราบควรใชป้ระกาศ
4.4 สาํคญั
4.5 ตอ้งการหลกัฐานควรเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร

1.
2.
3.
4.
5.

1. งานบ
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2.
3. เสริมสร้างขวญัและกาลงัใจในการทาํงาน
4.
5. ประหยดัทรัพยากรในการทาํงาน
6. ประหยดัเวลาแรงงานและค่าใชจ่้าย
7. ป้องกนัการทาํงาน ซอ้น

ทกัษะการแก้ปัญหาและตัดสินใจ (Problem Solving & Decision Making Skill)
การตดัสินใจ (Decision Making) หมายถึง

เป้าหมายขององคก์าร กา

การควบคุม การตดัสินใจได้มีการศึกษามานาน ความหมายของการตดัสินใจ นักวิชาการได้ให้

บาร์นาร์ด (Barnard, 1938) ไดใ้หค้วามหมายของการตดัสินใจไวว้า่ คือ "
พิจารณาทางเลือกต่างๆ ใหเ้หลือทางเลือกเดียว "

ไซมอน (Simon)
ตดัสินใ

มูดี (Moody) ไดใ้หค้วามหมาย

การใชเ้วลา
กิบสัน และอิวาน เซวิช (Gibson and Ivancevich) ไดใ้ห้ความหมายของการตดัสินใจไวว้า่

(information)
โจนส์ (Jones) ไดใ้ห้ความหมายของการตดัสินใจองคก์ารวา่

ไดก้าํหนดไว้
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1. การตดัสินใจเป็นกระบวนการ (Process) การตดัสินใจต้องผ่าน
กระบวนการคิด พิจารณาไตร่ตรอง

รวบรวมขอ้มูลข่าวสาร (Search) การออกแบบ (Design) และการเลือก (Choice)

2. Solution) การตดัสินใจเป็นการพยายามสร้าง

วธีิ Initiative) และคิดแบบสร้างสรรค์ (Creative thinking)
3.

Strategic
Decision)

(Management Decision) ะสิทธิภาพและ
Operational Decision) เป็นการ

4.
กลุ่

ผูป้ระกอบการ(Entrepreneur) Disturbance Handler)
บทบาทผูจ้ดัทรัพยากร(Resource Allocator) และบทบาทผูเ้จรจาต่อรอง(Negotiator)ในการประกอบ
ธุรกิจความเข้าใจในตวัปัญหา เทคนิคการวิเคราะห์ปัญหา การกาํหนดทางเลือกในการตดัสินใจ

เป็นอยา่งดี
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การบริหารเวลา (Time Management)

การบริหารเวลา หมายถึง “ การกาํหนดและการควบคุมการปฏิบติังานให้บรรลุผลตามเวลา
” เวลามีความสําคญั

คือ
1.
2.
3. เวลาไม่สามารถเก็บเอาไวใ้ชไ้ด้
4.

ความจําเป็นในการบริหารเวลา

แต่ละคนตอ้งทาํงานมากมายในแต่ละวนัและตอ้งรู้จกับริหารเวลาความจาํเป็นในการบริหารเวลามี

1.
2.
3. Work smart not work hard.
4.

มีประสิทธิภาพ
5. ทาํแผนและข้อมูลการใช้เวลาให้เหมาะสมกับงานชีวิตการพฒันางานการพฒันาตน

อายงุานอายคุน
6. มีวนิยักบัการใชเ้วลาพยายามทาํงานตามแผน/ สุด
7. ตรวจสอบการใช้เวลาแผนผลประสิทธิภาพและพยายามเตือนตวัเองไวเ้สมอว่าทาํให้

ดีกวา่ไดห้รือไม่
8. ถา้เรารู้จกัการใชเ้วลาจะไม่มีคาํวา่ไม่มีเวลา

อาทิ ความเป็นผูน้าํความสามารถในการบริหาร การมอบหมายงาน การกาํกบัดูแล ฯลฯ แต่ก็มิไดเ้ป็น
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การเรียนรู้ตลอดชีวิต  (Lifelong
Learning)" :โครงการเตรียมความพร้อมและสร้างเครือข่ายความร่วมมือภาคอุตสาหกรรมการ

AEC): 7-8

บุคลากร
ความเป็นมาและความหมายของแนวคิดทางการจดัการ ( Hisorical Perspectived on

Management )

รับผิ

, 2547:1) ศยัหลกัการ
ปฏิบติังาน
( Management) มี

Hellriegel, Jackson and Slocum (2002 : 7) กล่าววา่ การจดัการ (Management) หมายถึง

Pamela S. Lewis (2004 : 5) กล่าววา่ การจดัการ (Management) หมายถึง กระบวนการของ

ประสบความสาํเร็จในจุดมุ่งหมายขององคก์าร
Stephwn P. Robbins และ Mary Coulter (2005 : 7) การจดัการ (Management) หมายถึง เป็น

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

รัตนา อตัภูมิสุวรรณ์ (2547 : 17) และ Chuck Williams (2010:4) การจดัการ (Management)
ารตอ้งใช้

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550 : 31-32) กล่าววา่ การจดัการ (Management) หมายถึง กระบวน
การพฒั
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อาศยัความรู้ และประสบการณ์ ค

สาคร สุขศรีวงศ์ (2553 : 26), อาํนาจ ธีระวนิช (2547 : 9) และ Daft (2000) อา้งถึงใน พยอม
(2548 : 40) กล่าววา่ การจดัการ (Management) หมายถึง การทาํงานให้สําเร็จตามวตัถุประสงคข์อง

การดาํเนินงานบรรลุเป้าหม
: 19) และศิริวรรณ (2545 : 18-19) กล่าวว่า การจดัการ

(Management) หมายถึง การใช้ทรัพยา
วิธีการ เวลา และขวัญกําลังใจ ให้บรรลุเป้าหมายและบรร
กระบวนการบริหาร คือ การวางแผน (Planning) การจดัการ ( Organizing) ( Leading) และ
การควบคุม ( Controlling)

จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล (2554 : 13)ไดใ้ห้ความหมายของ การจดัการ ( Management)วา่
หมายถึง การใช้ศิลปะในการทาํให้

(Management) หมายถึง การใชก้ระบวนการบริหาร คือ การ
วางแผน (Planning) การจดัการ ( Organizing) ( Leading) และการควบคุม ( Controlling)
และความรู้ความสามารถ ให้บรรลุวตัถุประสงค์ในการทาํงานและใช้ทรัพยากรขององค์การ ให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด.

ความสําคัญของการจัดการ
พยอม วงศส์ารศรี (2548:43) กล่าววา่ การจดัการมีความสําคญัในองคก์าร เพราะการจดัการ

ถือเป็ แป้น
ปฏิบติังาน

ปฏิบติังานให้
องคก์ารเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

กจิกรรมหลกัทางการจัดการ ( Core Activities of Management )
สาคร สุขศรีวงศ์(2553 : 26-27)

วางแผน (Planning) คือ การกาํหนดขอบเขตของธุรกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์ตลอดจนกาํหนด
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(Organizing) ประกอบด้วย การจดับุคลากร แบ่งแผนกงาน การจดัสรรทรัพยากรต่างๆ ให้เมาะสม

( Leading) (Leader Ship)
ละการจูงใจ ( Motivation)

ทาํงานได้เต็มความรู้ความสามารถ และการควบคุม ( Controlling) เป็นการควบคุมองค์การให้

ภาพ
: สาคร สุขศรีวงศ์ (2553), 26-27

ปัจจุบนัมีการวางแผนการจ่ายเงินค่าตอบแทนเนน้บุคคล โดยกาํหนดโครงสร้าง

และเอม็โน ( R.Way Mondy and Robert M. Noe ) อา้งในสุนนัทา เลาหนนัทน์, : 86) ไดอ้ธิบาย
วา่การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการทบทวนความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

การวางแผนกาํหนดเป้าหมายและวธีิการ

การควบคุมการดาํเนินงานต่างๆ การจดัสรรพทรัพยากรต่างๆ ใน
องคก์รใหเ้หมาะสมกบัแผนงาน

การ
ใหป้ฎิบติัตามแผนงาน
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ปฏิบติังาน
ต

เชอร์แมนและโบฮแ์ลนเดอร์ (Arthur W. Sherman and George W. Bohlander, อา้งถึงใน
, 86) ได้ให้คาํจาํกัดความของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็น

พนกังาน กบัจาํนวนพนั

โรเบิร์ต ครีทเนอร์ ( Robert Kreitner, : 86) ไดนิ้ยาม
แป้น

คลา้ยคลึงกนั
เวเอฟ คาสซิโอ ( Wayne F. Cascio, : 86) ไดก้ล่าวไว้

วา่การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นความพยายามในการพยากรณ์อนาคตดา้นธุรกิจและความตอ้งการ
ปฏิบัติงานให้

ตอบสนองต่อความตอ้งการดงักล่าว

พยอม วงศ์สารศรี ( ), สุนนัทา เลาหนนัทน์( : 86) ไดเ้รียบเรียงวา่การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึงกระบวนการ การพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ แป้นการ
ล่วงหน้าว่าตอ้งการบุ

ธงชยั สันติวงษ ์( ), อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัทน์ ( : 86) ไดใ้ห้คาํนิยามเชิงปฎิบติั
การไวอ้ยา่งละเอียดวา่การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมการพยากรณ์ความตอ้งการพนกังาน

พิจารณาถึงจาํนวนและประ
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สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนได้ให้ความหมายว่าการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง การดําเนินการอย่างป็น
Demand) และ อุปทาน ( Supply)

ปฏิบติังานงานในเวลา

ศกัยภาพ

( Nadler ) และวิกส์ (Wiggs) วา่

พฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละจุดเนน้มีรายละเอียดดงัปรากฏ

ภาพ 2. ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละจุดเนน้
: ดนยั เทียนพุฒ (2537), 22

การฝึกอบรม
D

การศึกษาเนน้
H

การพฒันาเนน้
R
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การฝึกอบรม พูน
ความรู้ ทกัษะ และความชาํนาญในการปฏิบติังาน

ปฏิบติั

เป็นกระบวนการให้ความรู้ประกอบดว้ยการเรียนรู้ ทกัษะใหม่ช่วยให้บุคคล
ตน

ฝึกอบรม
เป็นกระบวนการเ

โดยสรุปการฝึกอบรมและการพั

การเปรียบเทียบระหวา่งการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา

มติิ การฝึกอบรม กรศึกษา การพฒันา

. ทศันคติ
ปรับตวั ปฏิบติังาน

องคก์ร
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จากทุนมนุษย์ ( Human Capital) สู่ทุนทางปัญญา ( Intellectual Capital)

ภาพ 2. แสดงการพฒันาทุนมนุษยสู่์ทุนปัญญา
: (ส.ส.ท, 2550)

มารถในการปรับตวั ( Adaptability
2.2 ความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources

Development)

คงไม่สามารถมีชีวติอยูร่อดได ้ในขณะเดียวกนัถา้มีความสามารถในการปรับตวัเพียงอยา่งเดียวแต่ไม่

- เกิดทุนทางปัญญา
- รู้แจง้เห็นจริง
-

- เกิดความรู้ / ความเขา้ใจ
- สามารถคิดต่อยอดในการทาํงาน/

แกปั้ญหา

- คิด /วเิคราะห์ / สังเคราะห์
- หาความสัมพนัธ์
- ประมวลผล

- Competency
- พฤติกรรม /เวลา
- ขอ้มูล / ข่าวสาร
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แกร็น

ภาพ 2. แสดงภาพองคก์ารแห่งความเป็นเลิศ
: ณรงคว์ทิย ์แสงทอง (2545), 11

พยอม วงศส์ารศรี ( 2542 : 5 )

ปฏิบติังาน ปฏิบติังาน
ความรู้ ความสามารถ มีสุขภา

งาน ใหส้ามารถดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข
สุนนัทา เลาหนนัท์ ( 2546 : 5 ) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการการ

คุ ณ ภ า พ
ชีวิต

วฒันธรรมองค์กร

ระบบภายใน

บคุลากร

วิสยัทศัน์

ภารกิจ

กลยทุธ์

ปัจจยัภายนอกการขง่ขนั

การเมือง

สงัคม

เศรษฐกิจ

เทคโนโลยี

การพฒันา

OUTSIDE IN

INSIDE
OUT
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ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม และการ
พฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน
และความปลอดภยั พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองคก์าร ตลอดจนการวิจยัดา้นทรัพยากร
มนุษย์

บริหารทรัพยากรมนุษยไ์วใ้กล้เคียงกับ

ปฏิบติังาน
ปฏิบติังาน

ใหก้บัองคก์ารและสามารถดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข
สไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ (2554 : 33 ) ไดใ้ห้ความหมายของการวางแผนทรัยากรมนุษย ์ไวว้า่

หมายถึง กระบวนการวเิคราะห์ และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตอยา่งเป็นระบบ
ปฏิบติังาน รวมถึงระดบัของทกัษ

และมีแผนการใช้บุคลากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร

ทาํงาน การธาํรงรักษา การบริหารผลการปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน
รางวลัและสิทธิประโยชน์ สุขภาพและความปลอดภยั พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ รวมไปถึงการ

สรุปไดว้า่ การบริการทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการการตดัสิ

ปฏิบติังานในองค์การ
บองค์การและสามารถดาํรงชีวิตอยู่ใน

สังคมอยา่งมีความสุข



47

ความหมายของแรงจูงใจ
การจูงใจ (Motivation)

(Incentive)
ผลกัดนัจากภายนอกและทาํใหค้

สภาวะใดๆ

(
สิทธิโชค วรานุสันติกลู, 2546)

2 ลักษณะคือความตอ้งการทางร่างกาย
(Physical needs) และความตอ้งการทางจิตใจ (Psychological needs)

1. มาแต่

ขบัถ่ายการพกัผอ่นและความตอ้งการทางเพศ
2.

4 ประการคือ
2.1 (Security)

2.2 ความยกยอ่งนบัถือ (Recognition)
นบัถือวา่สาํคญัมากอีกข้

1)
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2) มีท่าทีแสดงความเป็นมิตรและมีอธัยาศยั (Courtesy)
3) มีความ
4) รู้กาลเทศะ (Timing) หรือทาํอะไรใหดู้จงัหวะ

3. การยอมรับในสังคมหรือการเขา้พวกเขา้หมู่ (Belonging)
ยอมรับตนเขา้เป็นสมาชิกรวมอยูด่ว้ยหรือตอ้งการเขา้พวกเขา้หมู่และมีส่วนร่
คนเรามีความรู้สึกว่าสังคมหรือหมู่คณะยอมรับก็จะเกิดความภาคภูมิใจรู้สึกรับผิดชอบและจะรักษา
ประโยชน์ของสังคมหรือหมู่คณะจากผลการศึกษาคน้ควา้ของเอลตนัเมโย (Elton Mayo) กบัคณะ

4. โอกาสกา้วหนา้ (Opportunity)

ในการทาํงานหากหวัหนา้งานส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสกา้วหนา้ก็จะเป็นการ
สร้างกาํลงัใจใหก้บัผูป้ฏิบติังานทาํใหป้ระสบผลสาํเร็จในการทาํงานมีบรรยากาศและสัมพนัธ์ภาพอนั
ดีระหวา่งกนัอีกดว้ยสาํหรับความตอ้งการของมนุษยต์ามหลกัธรรมทางพระพุทธศาสนาไดก้าํหนดไว้
เช่นเดียวกนัเรียกวา่อิจฐารมณ์คือ

1) ลาภไดแ้ก่ทรัพยศ์ฤงคารเงินทองต่างๆ
2)
3)
4)

ประเภทของการจูงใจ

ต่างกนัสุดแต่ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานจะเลือกสรรใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะของบุคคลลกัษณะของ

ได้ 2 ประเภทคือ
1. การจูงใจทางบวก (Positive Motivation)

ให้บุคคลหรือผูร่้วมงานโดยวิธีการให้รางวลัหรือส่งเสริมกาํลงัใจในการปฏิบติังานเช่นการให้รางวลั

ชมเชยการปฏิบติังานเป็นตน้
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2. การจูงใจทางลบ (Negative Motivation)

น

2 ประเภท ใหญ่คือ
1. (Financial Incentive)

2 ชนิดคือ
1.1 รงต่อผลของการปฏิบติังานเช่นการ

1.2
บาํเหน็จบาํนาญและค่า

2.

การสร้างแรงจูงใจ
1. การดาํเนินการอยา่งเด็ดขาดใชว้ธีิบงัคบัใหท้าํงานหากไม่ทาํงานก็ให้ไล่ออกไปถือวา่ การ

2. การดาํเนินการอยา่งละมุนละม่อมใชว้ิธีสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผู ้

3.
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4. การดาํเนินการโดยการแข่งขนัองคก์ารจะกาํหนดวธีิการวดัผลและแจง้ให้ผูร่้วมงานทราบ

ระวงัขอ้ขดัแยง้
5. การดาํเนินการแบบให้จูงใจตนเองโดยจูงใจให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีส่วน

รับผิดชอบร่วมกนัสร้างให้เกิดการร่วมใจและความร่วมมือสร้างท่าทีในการเป็นพวกพอ้งเดียวกนัให้
ผูร่้วมงานไดมี้ส่วนในการปฏิบติังาน

ประโยชน์ของการจูงใจ
1.

สร้างพลงักลุ่ม
2.

องคก์าร
3. สร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานแก่พนกังานคนงานหรือบุคลากรในองคก์าร
4. ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร
5.

ศีลธรรมอนัดีงามลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน
6.

7.
8. ทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน

ทฤษฎกีารจูงใจในการปฏิบัติงานของมาสโลว์
มาสโลว์ (Abraham H.Maslow, 1943)

อยา่งแพร่หลายเรียกวา่ A Theory of Human Motivation

1.

2. จของพฤติกรรมอีกต่อไป
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3.

5 3
ความตอ้งการในระดบัสูง 2

2.

ความตอ้งการในระดบัสูง
(Higher Order Needs)

5. (Self -
Actualization)
4. (Esteem Needs)

( Lower Order Needs)
3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs)
2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs)
1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs)

มาสโลว์

5
1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย (physiological needs)

อาหารอาก

ดาํรงชีพของแต่ละบุคคล
2. (safety needs)

ดภยัจาก
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3. ความตอ้งการทางสังคม (social needs) 1
2

4. ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งทางสังคม (esteem needs)

5. ความตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวิต (self-actualization needs)

ต่ละคนอาจจะไปสู่

ทฤษฎกีารจูงใจของดักลาสแมคเกรเกอร์
ดกัลาสแมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ไดเ้สนอทฤษฎี X ทฤษฎี Y

อา้งอิงกนัมาก
(สิทธิ

โชค วรานุสันติกลู, 2546)
ทฤษฎี X งาน

กระตือรือร้นขาดความรับผิดชอบมีนิสัยยึดตวัเองเป็นศูนยก์ลางไม่เอาใจใส่ต่อความต้องการของ
แปลงเป็น

ทฤษฎี Y
รับผิดชอบและพยายามไปให้ถึงความตอ้งการระดบั 5



53

ความสําเร็จตามความนึกคิด ( Self-actualization) หรือมองในแง่ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กคนงาน
ตอ้งการปัจจยักระตุน้ (Motivator factors)

ลกัษณะของคนตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y
1. 1. มนุษยรู้์จกัประมาณขีดความสามารถของตนเอง
2. 2.

3.
ทางร่างกาย

3.
คุณค่าของความเป็นคน

4. 4. การให้ความร่วมมือด้วยความสมคัรใจเป็นผล
การจูงใจของมนุษย์

5. การชิงดีชิงเด่นเป็นรากฐานของมนุษยใ์นการปฏิบติั
ต่อกนั

5. การใหค้วามร่วมมือร่วมใจเป็นรากฐานของ
มนุษยใ์นการปฏิบติัต่อกนั

6. 6.
เป็นกลุ่ม

7. การมองโลกในแง่ร้ายเป็นทัศนคติของมนุษย์ 7. การมองโลกในแง่ดีเป็นเจตคติของมนุษย์

การประยุกตใ์ช้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y
X

การใช้ไม้

องคก์ารมีลกัษณะอยา่งทฤษฎี Y จึงไม่จาํเป็นตอ้งบงัคบัให้ทาํงานผูบ้ริหารเพียงแต่ให้การสนบัสนุน

ทฤษฎกีารจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg)

(สิทธิโชค วรานุสันติกลู, 2546)
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1.
(Two-Factor

Theory)
2. องค์ประกอบส่งเสริม (Hygiene Factors)

ความไม่พอใจหรือเป็
เงินเดือนและค่าจา้งผลประโยชน์สภาพแวดล้อมในการทาํงานทางด้านกายภาพนโยบายและการ

หรือหมดไปองคป์ระกอบส่งเสริ

3. องคป์ระกอบจูงใจ (Motivator Factors)

ในการทาํงานก

ความไม่

บญัชีจาํนวน 203 คนณเมือง Pittsburgh

(Motivator) ทาํ
เรียกวา่ปัจจยัอนามยั (Hygiene)

(Content) และเป็นปัจจยัจูงใจให้อยากทาํงาน

บริหารนโยบายองคก์ารการบงัคบับญัชาสภาพแวดลอ้มของงานความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเงินเดือน
(Context)
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รจูงใจโดยการเสริมแรงทางบวกของสกินเนอร์ สกินเนอร์ อา้งใน สิทธิโชค
วรานุสันติกลู (2546)

ความตอ้งการของหวัหน้
(Law of Effect) แต่หากมีการเสริมแรงทางลบ (Negative

Reinforcement)
พฤติกรรมบุคคลโดยมีสมมติฐานวา่พฤติกรรม

กบัระดบังานประสิทธิผลและประสิทธิภาพในก

ใหอ้ยากทาํงานส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานและ
นอกจากทฤษฎีดงักล่าวแลว้การกระตุน้ให้คนปฏิบติังานอาจดาํเนินการได้ 5

1. การใช้ความเด็ดขาด (Be Strong Approach)
ารมองคน

ตามทฤษฎี X ของ McGregor
2. การใช้ความดี (Be Good) เป็นการใช้ความดีแทนการบงัคบัมีการส่งเสริมขวญัและ

3. (Implicit Bargaining)

ผลประโยชน์
4. การแข่งขนั (Competition) วิธีก
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5. การสร้างแรงจูงใจโดยให้ผูป้ฏิบติังานเห็นความสําคญัของงาน (Internalized Motivation)
โดยการจดัแบ่

ทฤษฎคีวามเสมอภาคของอดัมส์
อดมัส์ ( J. Stacy Adams, 1975 อา้งใน สร้อยตระกูล ติวยานนท์ และอรรถมานะ(2542) ได้

(หรือความไม่เสมอภาค)

อง

------------------------------------- = ---------------------------------------------

------------------------------------- < -------------------------------------

หรือ

ากองคก์าร
------------------------------------- > -------------------------------------
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ในการประเมินข
(Perception)

สมยศ นาวีการ ( 2540: 28-291) ให้ความหมายข

ทิศ

มลัลิกา ตน้สอน (2544 : 194) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจ วา่ หมายถึง ความยินดี และ

อุปสรรค หรือปัญหา
พวงเพชร วชัรอยู่ ( 2545 : 187 )

(Drive)

แสดงออ
( Incentive) เช่น สภาพงาน

ผูร่้วมงาน ค่าจา้งและเงินเดือน โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน ระบบหารจดัการ รวมถึงภาวการณ์
ในปัจจุบนั เป็นตน้

( 2546 : 149) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจ ( Motivation) หมายถึง
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อจัฉรา สุขารมย์

ชาญยุทธ รัตนมงคล ( 2552 : 7)
กระตุน้ทาํใหบุ้คคลเกิดความพยายาม และความตอ้งการในการประสบความสาํเร็จในจุดมุ่งหมาย

ญาณินี รัตตกุล ( 2554 : 12)

ธรรมดา ยกตงัอยา่งลกัษณะขอ

นให้เกิดความต้อง

ประสบความสาํเร็จในจุดมุ่งหมาย

ความหมายการบริหารค่าตอบแทน
Beach (1980) อธิบายวา่

ประเมินค่างาน การพฒันาและการรักษาโครงสร้างค่าจา้ง การสํารวจค่าจา้ง การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ
ง

Decenzo & Robbins (2002) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า เป็นกระบวนการของการบริหาร

ประสิทธิภาพ
Milkovich &Newman (2005 : 6) ไดใ้หค้วามหมายของ ค่าตอบแทนวา่หมายถึงค่าตอบแทน

(Compensation)

Milkovich & Newman (2005 : 14-20) ไดแ้บ่งรูปแบบค่าตอบแทนไวแ้ตกต่าง
กนั ดงัรายละเอี 2.7
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ภาพ 2.7 รูปแบบค่าตอบแทน
: Milkovich & Newman (2005), P.14

สมพงศ ์เกษมสิน, อา้งถึงใน จินตนา บุญชวน , 2541 ไดใ้ห้ความหมายวา่  ค่าตอบแทน
หมายถึง

ปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร
ก.พ.(2551: 2) ไดใ้ห้ความหมายของ ค่าตอบ

(2544: 16) ค่าตอบแทน หมายถึงเงินเดือน และสวสัดิการ
สุจิตรา ธนานนัท์ ( 2552: 3)

กาํลงัใ
ความหมายของ ค่าตอบแทน คือ ค่าตอบแทน หมายถึงเงินเดือน และสวสัดิการ

นโยบาย เทคนิค วตัถปุระสงค์

ประสิทธิภาพ

 ผลการปฎิบตังิาน
 คณุภาพ
 ลกูค้าและผู้ ถือหุ้น
 ต้นทนุ

ความเป็นธรรม

ความถูกต้องตาม
กฎหมาย

คว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม
ภายนอก

ความยุติธรรม
ภายใน

การสร้างผลงาน
ของพนกังาน

การบริหารจดัการ

การวิเคราะห์
งาน

คํ า บ ร ร ย า ย
ลกัษณะงาน

การประเมิน
คา่งาน

โค ร ง ส ร้ า ง ง าน
ภายใน

ก า ร นิ ย า ม
ตลาด

การสํารวจ เส้นนโยบาย โครงสร้างงาน
ภายนอก

โปรแกรมการจ่าย
คา่จ้างจงูใจ

การประเมินผล

จ่ า ย ต า ม
อาวโุส

ต้นทนุ

จ่ า ย ต า ม
ผลงาน

แนวทา ง ร ะบบ
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.3.1 การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน

นค่าแรงรายวนัส่วน
การจาํแนกความแตกต่างระหวา่งค่าจา้งและเงินเดือนของไทยก็คลา้ยกนักบัตะวนัตก (Beach, 1986)

เฮอร์เบิร์ต จี ซอลลิทซ์ (Herbert G. Zollitsch) และอดอลฟ์ แลงสเนอร์ (Adolph Langsner)
อธิบายวา่การบริหารค่าจา้งและเงินเดือนเป็นแนวคิดของการวางแผนการจดัองค์การและการควบคุม

น่าจะเป็นคาํวา่ “ ค่าตอบแทน ” ณ 40
รับคาํว่า “ค่าตอบแทน” ไม่มากจึงเสนอให้ใช้คาํวา่ “ การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน ” ไปก่อน

เงินเดือนคือคาํวา่ “ ผลตอบแทน ” (Zollitsch & Langsner, 1970)
อยา่งไรก็ตามซอลวทิซ์และแลงสเนอร์ไดใ้หภ้าพรวมของการบริหารค่าจา้งและเงินเดือนไว้

การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน

การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน
คืออะไร ใหแ้ก่ใคร จ่ายในรูปใด ดว้ยการพิจารณาจากปัจจยัใด

- ค่าตอบแทนหรือ
ผลตอบแทน

- คนงาน - เงินสด - ทกัษะ

- ค่าจา้งเงินเดือน - เสมียน - เช็คเงินเดือน - ความพยายามของงาน
- ผลประโยชน์

(fringes)
- หวัหนา้ - โบนสั - ความรับผิดชอบ

- พนกังานขาย - การแบ่งกาํไร - สภาพการทาํงาน
- ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง

- สิทธิในการถือ
หุน้

ของงาน
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การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (ต่อ)

การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน
คืออะไร ใหแ้ก่ใคร จ่ายในรูปใด ดว้ยการพิจารณาจากปัจจยัใด

- ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง

- บาํนาญ - อุปสงคแ์ละอปุทาน

- นกัเทคนิค - เงินประกนั - แรงจูงใจของพนกังาน
- นกัวชิาชีพ - วนัลา - ผลงาน
- ผูบ้ริหารระดบัสูง
(จ่ายใหแ้ก่พนกังาน
ทุกคน)

- วนัหยดุ

- รางวลั - ประสิทธิภาพในการผลิต
- การใหบ้ริการ
ต่างๆ

- กาํไรขององคก์าร

- ตน้ทุน
- ประเภท
-

- ค่าครองชีพ
- แนวโนม้ค่าจา้ง
- กฎหมายของชุมชน

- ประเพณี
- ลูกคา้
- การต่อรอง

เช่น สวสัดิการวนัลาหยุดลา

กษะความพยายามดา้นพนกังาน
เช่น แรงจูงใจผลงานของพนกังานส่วนดา้นองคก์ารเช่นประสิทธิภาพในการผลิตความสามารถในการ

ของ
พนกังาน

ข อ ง
องค์กร

ของชมุชน
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ค่าจา้งกฎหมายประเพณีและดา้นสุดทา้ยคือ การต่อรองกนัระหว่างฝ่ายบริหารกบัพนกังาน

เงินเดือน ในปัจจุบนันิยมเรียกวา่ “ การบริหารค่าตอบแทน” มากกวา่ “การบริหารค่าจา้งและ
เงินเดือน” ไม่ใช่

“ค่าตอบแทน”
1

ตอบแทนทางการเงิน

ภาพ 2. แสดงค่าตอบแทน
: ดดัแปลงจาก Mondy and Noe. Human Resource Management

ค่าตอบแทน ( Compensation)

(Financial Compensation) เงิน(Non – Financial)

ทางตรง
 ค่าจา้ง
 เงินเดือน
 โบนสั
 ฯลฯ

ทางออ้ม
 เงินประกนัสุขภาพ
 เงินประกนัชีวติ
 ค่ารักษาพยาบาล
 เงินช่วยเหลือ

การศึกษา
 เงินล่วงเวลา
 ฯลฯ

งาน


 โอกาสกา้วหนา้
 ก า ร ย ก ย่ อ ง

ยอมรับ
 ฯลฯ

สภาพแวดลอ้มของงาน
 นโยบายค่าตอบแทน
 การบงัคบับญัชา
 ทีมงาน
 สภาพการทาํงาน
 ฯลฯ
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ค่าตอบแทนทางการเงิน (Mathis & Jackson : 1999, 416) จะแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทคือ
1. ค่าตอบแทนหลัก (Base Pay) ได้แก่ค่าจ้างหรือเงินเดือนองค์การส่วนใหญ่จ่าย

2. ค่าตอบแทนผนัแปร (Variable Pay)

3. (Fringe Benefit) เป็น

(Benefit)หรือ
ค่าตอบแทนเสริม (Supplementary Compensation) สําห

(Wage
and salary add-ons) อกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน

จุดมุ่งหมายของการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน
จุดมุ่งหมายหลกั (Principal Goal) ของการบริหารค่าจา้งและเงินเดือนมี 4 ประการคือ

(Beach : 1980, 559 – 560)
1. สรรหาคนเขา้สู่องค์การ (To ecruit people to the firm) ค่าจา้งจะเป็นกลไกของ

ชกันาํผูส้มคัรใหม้าสมคัรงานกบัองคก์าร
2. ควบคุมตน้ทุนค่าจา้ง (To control payroll cost) การออกแบบค่าตอบแทนตอ้งทาํอยา่ง

ระมดัระวงัโดยต้องมีการประเมินค่างานมีการกาํหนดมาตรวดัคะแนนมีวิธีการจาํแนกตาํแหน่ง
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เงินเดือนใหก้บัตวัเองหรือสร้างอาณาจกัร
3.

(To satisfy people, to reduce quitting, grievances, and frictions over pay) วตัถุประสงคใ์หญ่ของ

ไม่
ทาํให้พึงพอใจ (Satisfier) หรือปัจจยัอนามยั (Hygienic factor) แต่ไม่ใช่ปัจจยัจูงใจ(Motivator)

4. (To motive people to superior performance)

และมีการคิดสร้างสรรคสู์งจะตอ้งไดรั้บ
สหภาพแรงงานการจ่ายค่าจา้งตาม

ความอาวโุสหรือจ่ายตามโครงสร้างค่าจา้ง

ฐานคติของการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน
การบริหารค่าจา้งและเงินเดือนมีฐานคติ (Assumptions)

(Zollitsch & Langsner : 1970)
1.

ทุกๆ ดา้น
2.
3. แรงงานเป็น

4.

ความตอ้งการอยา่งใหม่อีก
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5.
ชีวติของตนเองและครอบครัว

6.

7. พนกังานตอ้งการทาํง
8. พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการความยุติธรรมและความมีเหตุผลจึงตอ้งการแบ่งรางวลัจาก

อนรับพนกังานหรือขาดความเคารพต่อผูบ้ริหารหรือค่าตอบแทน

9.

10.

ให้ควา

ความสาํ
นาวาอากาศโท ดร.สุมิตร สุวรรณ และคณะ: 2552, 22 ) ไดส้รุปไวว้า่จุดมุ่งหมายหลกัของ

ค่าจา้งคือการสรรหาหรือดึงดูดพนกังานเขา้สู่องค์การการควบคุมตน้ทุนการจูงใจพนกังาน และการ
แกปั้ญหาในการบริหารค่าจา้งเงินเดือนส่วนใหญ่มกักล่าวถึงประเด็นหลกัๆ 7 ประการดว้ยกนัคือ

1. ระดบัการจ่ายค่าจา้ง ( Pay Levels)

ประเภทอุตสาหกรรม
2. โครงสร้างการจ่ายค่าจา้งภายใน (Internal Pay Structure)

จา้งภายในองคก์ารจะอาศยั
การประเมินค่างานเป็นหลกั

3. การกาํหนดค่าจา้งใหแ้ก่บุคคล ( Individual Pay Assignment)
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4. การจ่ายค่าจา้งตามเวลาหรือตามผลผลิต (Pay by time or by output) องคก์ารตอ้ง

ลกัษณะงานและจุดประสงคข์องค่าจา้ง
5. ปัญหาเฉพาะของนกัวชิาชีพและผูบ้ริหาร (Special problems of professionals and

managers)

6. (Fringe benefit and pay
supplements)

กนัก็เป็นแรงดึงดูดของงาน
7. การควบคุมค่าจา้งและเงินเดือน (Control of wages and salaries) การบริหาร

กษณะงานและ

เงินเดือนการบริหารค่าจา้งและเงินเดือนมีฐานคติ (Assumptions)
(Zollitsch & Langsner : 1970)

1.
2.
3.

4. แปลงอยู่ตลอด

ตอ้งการอยา่งใหม่อีก
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5.
ชีวติของตนเองและครอบครัว

6.

7. พนกังานตอ้งการทาํ
8. พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการความยุติธรรมและความมีเหตุผลจึงตอ้งการแบ่งรางวลัจาก

ก่อนรับพนกังานหรือขาดความเคารพต่อผูบ้ริหารหรือค่าตอบแทน

9.

10.
ง

ด

ในการปฏิบติังาน
ระยะเ
ประจาํ เป็นตน้

ตามตาํแหน่งฐานะ

.3.2 การบริหารสวสัดิการ
ความหมาย ของสวสัดิการสวสัดิการ (Welfare) ในวงการบริหารธุรกิจและการ
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การจดัสวสัดิการ หมายถึง ลกัษณะประเภทของการบริการผลประโยชน์และกระบวนการ

ใหท้าํงานอยา่งเตม็ความสามารถก่อใหเ้กิดผลประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร
Encyclopedia Britannica (1768 อา้งถึงใน ทองใบ, 2540, หนา้ 2) ไดใ้ห้ความหมาย

สวสัดิการไวว้า่ หมายถึง การปฏิบติัจดัทาํไม่ว่าจะเป็นส่วนราชการหรือเอกชนเป็นการปฏิบติัจดัทาํ

องคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ (International Labour Organization; ILO, 1977 อา้งถึงใน
กรมสวสัดิการแรงงาน, 2537) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ “สวสัดิการ” คือบริการความสะดวกสบายและ

ฮาเวล (Harwell, n.d.) อา้งถึงใน กรมสวสัดิการแรงงาน, 2537) กล่าววา่ “สวสัดิการ” คือ
รายไดพ้ิเศษ (Fringe Benefit)
ใหบ้าํเหน็จบาํนาญการใหหุ้น้ของบริษทัฯเป็นตน้

Artur & George (1992, PP. 380-381) อา้งถึงใน อโณทยั ศิริพฒัน์ (2547 :19) ไดใ้ห้
ความหมายว่ารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนหรือผลตอบแทนในทางออ้มให้แก่ลูกจ้างโดยนายจา้ง

บุญรวย ฤาชัย (2543: 25) ให้ความหมายของคาํว่า “สวสัดิการ” หมายถึงเงินหรือ

3
วามสะดวกในการครองชีพ

สรุปไดว้า่ สวสัดิการ

องคก์าร
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วตัถุประสงค์ในการจัดสวสัดิการ

1. ารถเขา้มาทาํงานในหน่วยงานการจูงใจให้บุคคล

อ
างกนัอยา่งไร

2.

วามจงรักภกัดีและ

3.

ลดรายจ่ายของผูป้ฏิบติังานทาํให้ผูป้

4.

5. วยงานกบัผูป้ฏิบติังานและระหวา่งผูป้ฏิบติั

ต่างๆของผูป้ฏิบติังาน
6.

งานประจาํวนัยอ่ม

3 ประเภทคือ
1.

การช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลการประกนัชีวิตการประกนัสุขภาพการตรวจสุขภาพบาํเหน็จบาํนาญ
เป็นตน้
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2.

จั
3.

บริการรถรับ – ส่งจดัร้านอาหารใหห้น่วยงานเป็นตน้
การจดัสวสัดิการแต่ละประเภทถึงแมจ้ะให้ความเสนอภาคในการให้บริการแก่บุคลากรก็

วสัดิการแต่ละประเภทไม่สามารถจดัให้

หลกัการให้บริการสวสัดิการขององค์กร
1.

จดับริการสวสัดิการควรจะไดศึ้กษาให้ทราบถึงลักษณะความตอ้งการของบุคลากรไม่ควรดาํเนินการ

2.

3.

4. การใหบ้ริการควรมีแบบอยา่งอนัเดียวกนัแก่ทุกคนและมีความเสมอภาคกนัการให้ทุกคน
วามพอใจแก่ทุกฝ่าย

5.
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2.2

ของพนักพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (สํานักงานใหญ่) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค(สาํนกังานใหญ่) แสดงวา่พนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสายงานพฒันาอง

โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
ทาํงาน ดา้นบรรยากาศในการทาํงาน และดา้นแนวโนม้การทาํงานในอนาคต มีความคิดเห็นแตกต่าง

ด้านความผูกพนัในองค์กร และ ด้านแนวโน้มการทาํงานในอนาคตมีความคิดเห็นแตกต่างกัน

พบวา่ ดา้นบรรยากาศในการทาํงาน และดา้นแนวโนม้การทาํงานในอนาคตมีความคิดเห็นแตกต่างกนั

-
-

รศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตาํแหน่งงาน หรือ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง

สภาพแวดลอ้มภายในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน กบัประสิทธิภาพการทาํงาน พบว่า มี
-

ธิดารัตน์ สินแสง (2556)
ปฏิบติังานของพนกังานTMB ) ความแตกต่างกนัของปัจจยัส่วนบุคคลตวั
แปรอิสระดา้น เพศ ระดบัการศึกษา มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานTMB ใน
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และผลตอบแทน,สภาพแวดล้ , การยอมรับนับถือมีความสัมพนัธ์กับตวัแปรตาม
(ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ) อยา่งมีนยัสําคญัทาง

,ด้านนโยบายและการ
บริหารองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม(ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของพนกังาน TMB ใน

จงรักภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก,ดา้นนโยบายและการบริหารของ องคก์รอยูใ่นระดบัมาก.
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3
ระเบียบวธีิวจิยั

ศึกษา
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร และเป็นสมาชิกของสมาคม

ไทยสปา

การเก็บรวบรวมขอ้มูล

3.1 ประเภทของงานวจิัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Research)

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากร คือ บุคลากรของสถานบริการสปา ใน จังหวัด
( Thai Spa Association )

แห่ง(อา้งอิงขอ้มูล 17เดือนมีนาคม พ.ศ. )
กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่ง

ปา ในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร
สมาคมสปาไทย( Thai Spa Associations) อา้งอิงขอ้มูล 17
แห่ง
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การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง :
แบบง่าย ( Simple Sampling) โดยเลือกสถานบริการสปา ในจงัหวดั

ทะเบียนเป็นสมาชิกของสมาคมสปาไทย ( Thai Spa Association ) อา้งอิง ณ

ผูจ้ดัการสปา
ผูจ้ดัการสปา จาํนวน 1

ตวัอยา่ง
3.

บริการสปา ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร
สมาคมสปาไทย (Thai Spa Association ) แต่ละแห่งมีจาํนวนไม่เท่ากนั ผูท้าํการวิจยัไม่ทราบ
จาํนว - 3 คน จึงใชก้ารสุ่มแบบ

( Multi- Stage Sampling)
( Quota Sampling) จากการสํารวจพนักงานนวดของสถาน

บริการสปา ในจงัหวดั
สมาคมสปาไทย (Thai Spa Association) 3- 3 คน ผูว้ิจยัจึงแบ่งสัดส่วนกลุ่มตวัอยา่ง

3 4 ตวัอยา่ง
Convenience Sampling) โดยแจก

แบบสอบถามแก่พนักงานนวดของสถานบริการสปา ในจังหวัด
ย (Thai Spa Association) แห่ง

1 ตวัอยา่ง

3.3

(Questionnaire)
และง

นาํมากาํหนด
ออกเป็น 4 ส่วน โดย
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คาํถามเป็นเชิงบวก (Positive) 25 ขอ้
1.

ใหค้าํแนะนาํ
นาํ

ทดสอบ (Valodity) ของแบบสอบถาม โดยนาํมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง
ขอ้คาํถาม IOC ( Item Objective Congruence Index) 5 ท่าน
ตรวจสอบความถูกตอ้งด้าน ( Content Validity)
(Wording) -

Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการนาํแบบสอบถามไป
ทดลองใช้ (Try- Out)
ประมวลผลดว้ยระบบ SPSSในการคาํนวณหาค่า Reliability

0.8
ผูว้จิยัขอหนงัสือแนะนาํตวัจากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยันานานชาติแสตมฟอร์ด

อนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล และขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างในการตอบ
แบบสอบถาม

คาํถามแบ่งออกเป็น
1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานสปา เป็น

ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของพนกังานสปาไทย
ประสบการณ์การทาํงาน  และทกัษะในการใชภ้าษาต่างประเทศ โดยคาํถามจะเป็นลกัษณะคาํถาม
แบบมีคาํตอบใหเ้ลือกตอบ (Multiple choices)

2
กงานสปาไทยสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการ

บริหารเวลา โดยลกัษณะคาํถามแบบมีคาํตอบแบบประเมินโดยมีหลกัเกณฑ์การให้คะแนน ใช้
เกณฑ์แบบมาตราส่วนประมาณค่า Linkert Scale ( Rennis Likert, 1967:196-211) และใชก้าร
วดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค ( Interval Scale) โดยการใหค้ะแนนเป็น
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ระดบัความสาํคญั
ระดบัความสาํคญัมาก
ระดบัความสาํคญัปานกลาง
ระดบัความสาํคญันอ้ย
ระดบัความสาํคญั

ขอ้มูลประเภทอนัตรภาค ( Interval Scale) ผูว้ิจยัไดน้าํคะแนนดงักล่าวแบ่งเกณฑ์ในการแปล
( จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล :  2554,

= คะแนนสูงสุด –

คะแนนสูงสุด – =          5 – 1 =           0.80
5

ถแปลความหมาย

ความหมาย
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานมาก
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานปานกลาง
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานนอ้ย
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

การทาํงานของ
ทาํให้พนกังานสามารถทาํงานได้
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การบริหารค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน, สวสัดิการ โดยลักษณะคาํถามแบบมีคาํตอบแบบ
ประเมินโดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนใชเ้กณฑแ์บบมาตราส่วนประมาณค่า Linkert Scale

( RennisLikert, 1967:196-211) และใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค ( Interval Scale) โดย
การใหค้ะแนนเป็น

ระดบัความสาํคญั
ระดบัความสาํคญัมาก
ระดบัความสาํคญัปานกลาง
ระดบัความสาํคญันอ้ย คะแนน
ระดบัความสาํคญั

( Interval Scale) ผูว้ิจยัไดน้าํคะแนนดงักล่าวแบ่งเกณฑ์ในการแปล
(จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล :  2554,

= คะแนนสูงสุด –

คะแนนสูงสุด – =          5 – 1 =           0.80
5

ความหมาย
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานมาก
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานปานกลาง
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานนอ้ย
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน
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โดยลกัษณะคาํถามแบบมีคาํตอบแบบ
ประเมินโดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ใชเ้กณฑแ์บบมาตราส่วนประมาณค่า Linkert Scale
( RennisLikert, 1967:196-211) และใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค ( Interval Scale) โดยการให้
คะแนนเป็น

ระดบัความสาํคญั
ระดบัความสาํคญัมาก คะแนน
ระดบัความสาํคญัปานกลาง
ระดบัความสาํคญันอ้ย
ระดบัความสาํคญั

( Interval Scale) ผูว้ิจยัไดน้าํคะแนนดงักล่าวแบ่งเกณฑ์ในการแปล
(จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล :  2554,

= คะแนนสูงสุด –

คะแนนสูงสุด – =          5 – 1     =           0.80
5

ความหมาย
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานมาก
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานปานกลาง
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานนอ้ย
- ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

รวบรวมแบบสอบถาม และดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป
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3.4

(Content Validity) (Reliability)
(Content Validity)

เก็บขอ้มูล

IOC ( Item Objective Congruence Index)

R =
N =

ค่า IOC
มีค่า
มีค่า -

น (Reliability) ( Pre-
Test )กบั ( Try Out)

โดยใช้วิธีการ
( Cronbach’s Alpha Coefficient)ในโปรแกรม SPSS

3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล

คือ
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) แบบสอบถาม

ของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน
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ในจงัหวดักรุงเทพมหานครและเป็นสมาชิกของสมาคมสปาไทย
-

สัปดาห์
ขอ้มูลทุติยภูมิ ( Secondary Data )

คน้ควา้จากเอกสารทางวิชาการ บทความ หนงัสือ วิทยานิพนธ์ต่างๆ
ใชใ้นการเก็บขอ้มูลประกอบการวจิยั

ระบบโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS FOR WINDOWS ( Statistical Package For The Social Science
For Windows)

สถิติเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistics ) ไดแ้ก่ค่าร้อยละ ( Percentage) ใชใ้นการ
อธิบาย ( Mean) ใช้ในการจาํแนกและแปลความหมายของ

( Standard Deviation)
กระจายของขอ้มูล

สถิติอา้งอิง ( Inference Statistics )เป็
T- Test ใช้ ค่า F- Testใชใ้นการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน ( Analysis of Variance, ANOVA) ( Differences )

สหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) เป็นการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
- ≤ r ≤

ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม คือ ถา้ X Y จะลด
ถา้ X ลด Y

ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ X Y จะ
X ลด Y จะลดลงดว้ย

ค่า r X และY มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพนัธ์กนัมาก

ค่า r เป็นเขา้ใกล้ - X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มและมี
ความสัมพนัธ์กนัมาก

ถา้ค่า r = X และ Y ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย
ถา้ค่า r X และ Y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย
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สหสัมพนัธ์ ความหมาย
0.81 – มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก
0.61 – มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง
0.41 – มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง
0.21 –
0.01 –

ไม่มีความสัมพนัธ์กนั

3. วธีิการวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติ

สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics)ทาํการแสดงผลในรูปตารางแจกแจง
(Frequency) ร้อยละ(Percentage) ( Mean) (Standard
Deviation)ในการศึกษาระดบัความคิดเห็นในประเด็นประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน
สปา

สถิติเชิงอนุมานใช้ T-Test, One –WayANOVA ทดสอบความแตกในการวิเคราะห์
ปัจจยัส่วนบุคคลและ ใช้ Pearson Correlation ในการหา ระหวา่งตวั
แปรอิสระ และตวัแปรตาม
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4
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล

“ พนกังานสปาไทย ” รับจากการ
ตอบแบบสอบถาม จาํนวน คน มาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบคาํ
บรรยาย  จาํแนกออกเป็น

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
ปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคล
ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพการทาํงาน

N แทน จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง
X แทน ( Mean )
S.D. แทน
t แทน การทดสอบสมมติฐานดว้ย T-test
Sig แทน
F แทน การทดสอบสมมติฐานดว้ย F-Test

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูส้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม ตาํแหน่ง เพศ อายุ

แจกแจงจาํนวน และร้อยละ เสนอเป็นตารางประกอบความเรี
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แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ
1.ตาํแหน่ง

 ผูจ้ดัการสปา 1
 พนกังานสปา 18 92.
รวม

2. เพศ
 ชาย 25 12.5
 หญิง 175 87.5

รวม 200 100.0
3. อายุ

 – 40 20.0
 26 – 83 41.5
 36 – 72 36.0
 46 – 5 2.5


รวม
4.ระดบัการศึกษา

 121 60.5
 ปริญญาตรี 77 38.5
 สูงกวา่ปริญญาตรี 2 1.0

รวม

 ,000 บาท 57 28.5
 5,001 – 30,000 บาท 123 61.5
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แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ)

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ
 ,001 – 45,000 บาท 14 7.0
 45,001 – 60,000 บาท 2 1.0
 75,001 – 90,000 บาท
 บาท
รวม

 18 9.0
 - 64 32.0
 – 43 21.5
 – 38 19.0
 37 18.5

รวม
 ทกัษะในการใชภ้าษาต่างประเทศ
 ภาษาองักฤษ 177 88.5
 8 4.0
 ภาษาจีน 3 1.5
 ภาษาเยอรมนั 1 .5
 11 5.5

รวม
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ตาํแหน่ง พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นระดบัพนกังานสปา คิดเป็นร้อย
ละ . และระดบัผูจ้ดัการสปา คิดเป็นร้อยละ

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ และ
เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ

ส่วนใหญ่มีอายุอยูใ่นช่วง - คิดเป็นร้อยละ
- ป็ - คิดเป็นร้อยละ ช่วงอายุ

- ตามลาํดบั
ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ

, – ,000 บาท คิดเป็นร้อยละ ,000 ,001 – 45,000
60,001 – 75,000 ,001 – 60,000 บาท คิด

ประสบการณ์การทาํงาน อยูใ่นช่ว - คิด
เป็นร้อยละ - -

ถใช้

กล่าวโดยสรุป
5 ดาวในจงัหวดักรุงเทพมหานคร เป็นสมาชิกของสมาคมสปา

ไทย ( Thai SPA Associations)
-

, – ,000 บาท จาํนวน
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-

าหลี ภาษารัสเซีย ภาษาอินเดีย

ปัจจัยแห่งความสําเร็จส่วนบุคคล

ความสําคญัของปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคล

ความสาํคญัของปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคล

ปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคล X S.D ระดบั
ความสาํคญั

ใดบา้ง
8. 4.72 0.51
8. ความรู้ 4.66 0.54
8.3 มีการเรียนรู้ ตลอดเวลา 4.58 0.61
8. 4.46 0.73 มาก
8. และมนุษยส์ัมพนัธ์ 4.68 0.57
8. ทกัษะในการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ 4.59 0.60
8. การบริหารเวลา 4.71 0.61

รวม 4.63 0.60
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ส่วนบุคคล

มี
รู้จกัวิธีการบริหารเวลา มีความสําคญัเป็นอนัดบัสอง

มี และมนุษยส์ัมพนัธ์ มีความสําคญัเป็นอนัดบัสาม
มีความรู้ มี

ทกัษะในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ มีความสําคญัเป็นอนัดบัห้า มีการเรียนรู้
ตลอดเวลา มีความสําคญัเป็นอนัดบัหก มี

สร้างสรรค์ มีความสาํคญัเป็นอนัดบัเจด็

ปัจจัยด้านการจัดการบุคลากร

ให้บริการในโรงแรม ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร เป็นสมาชิกของสมาคมสปาไทย จะแสดง

ความสาํคญัของปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร
ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร X S.D ความสาํคญั

ระดบั
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่
9. บริษทัมีการจดัฝึกอบรม ประชุม หรือสัมนาวชิาการให้แก่
พนกังานเสมอ

4.29 0.70 มาก

10. บริษทัควรมีนโยบายส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รไดศึ้กษาต่อ 4.37 0.73 มาก
11. 4.43 0.65 มาก

รวม มาก
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ความสาํคญัของปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร (ต่อ)

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร X S.D ความสาํคญั
ระดบั

 การสร้างแรงจูงใจ
12
โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานสูง

4.37 0.77 มาก

13. ทุกคนในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม 4.52 0.63
รวม มาก
 การบริหารค่าตอบแทน เช่นเงินเดือนสวสัดิการ
14 4.27 0.85 มาก
15 4.05 1.11 มาก
16 4.33 0.90 มาก
17. 4.08 1.07 มาก

8. การเบิกค่าตอบแทนมีความสะดวกและรวดเร็ว 4.17 0.91 มาก
รวม มาก
รวม 4.29 0.83 มาก

ด้านการสร้างแรงจูงใจมีความสําคญัเป็นอนัดับ และหากจดัลาํดับ
ความสําคญัตามรายขอ้พบวา่ ขอ้ 11

4.43) รองลงมา คือ ขอ้10. บริษทัควรมี
4.37) และสุดทา้ย คือ ขอ้ 9. บริษทัมีการจดั

4.29)
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ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษษยส์มยัใหม่
และหากจดัลาํดบัความสําคญัตามรายขอ้พบวา่ ขอ้ 13. ทุกคนในหน่วยงานให้ความร่วมมือในการทาํงาน
เป็นทีม มีความสาํคญั 4.52) รองลงมา คือ
ขอ้12 ปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัและมีโอกาสก้าวหน้าในการทาํงานสูง

4.
ด้านการบริหารค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน และสวสัดิการ มีความสําคญัเป็นอนัดับสุดทา้ย

และหากจดัลาํดบัความสําคญัตามรายขอ้พบว่า ขอ้ 16
4.33) รองลงมา

คือ ขอ้ 14 4. 8. การเบิกค่าตอบแทนมี
4. 17

4. 4.

การปฏบัิติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
ความสําคญัของการปฏิบติังาน

ความสาํคญัของปัจจยัดา้นการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ X S.D ระดบั
ความสาํคญั

9.
ในตาํแหน่งเดียวกนั

4.10 0.85 มาก

0 4.32 0.72 มาก
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ความสาํคญัของปัจจยัดา้นการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ (ต่อ)

การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ X S.D ระดบั
ความสาํคญั

21 4.36 0.67 มาก
22 4.31 0.75 มาก
23. 4.34 0.70 มาก
24
และสุดความสามารถ

4.58 0.57

25 4.62 0.53
รวม 4.38 0.68 มาก

การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพมี
ง สามารถ

กระ มีความสําคญัเป็นอนัดบัสอง
มีความสําคญัเป็นอนัดบัสาม

มีความสาํคญัเป็นอนั
มีความสําคญัเป็นอนัดบัห้า

มีความสาํคญัเป็นอนัดบัหก )  และ ขอ้
มีความสําคญัเป็นอนัดบั

เจด็
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ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทยแตกต่างกนัไปตามตาํแหน่ง เพศ อายุ
วฒิุการศึกษา

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปา
ในจังหวดั

กรุงเทพมหานคร เป็นสมาชิกของสมาคมสปาไทย ( Thai SPA Associations) ตาํแหน่ง เพศ อายุ วุฒิ
แตกต่างกนั

ดว้ยการใชก้ารทดสอบค่าที ( T-Test) ตาม 4. , 4.6, 4.7, 4.8, 4. , 4.1
4.1

ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนกตาม
ตาํแหน่ง

ตาํแหน่ง n X S.D t df Sig.
(2- tailed)

ผูจ้ดัการสปา 1 4.61 .886 1.351 198 .178
พนกังานสปา 18 4.36 .533

ผลการ
แตกต่างกนั พบวา่ ผูจ้ดัการสปา มี

โดยรวมมีค่าเท่ากบั 4.61 และ พนกังานสปา มี
ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมมีค่าเท่ากบั 4.36
ใชส้ถิติ Independent-Sample T Test ในการทดสอบพบวา่ มีค่า Sig.( 2-tailed)

จะมีประสิทธิภาพ
การทาํงานโดยรวมไม่ต่างกนั
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ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนกตาม
เพศ

ตาํแหน่ง n X S.D t df Sig.
(2- tailed)

เพศชาย 25 4.32 .61 - .499 198 .618
เพศหญิง 175 4.382 .514

แตก
4.

การทาํงานโดยรวมมีค่าเท่ากับ 4.3 6
Independent-Sample T Test ในการทดสอบพบวา่ มีค่า Sig.( 2-tailed)

โดยรวมไม่ต่างกนั

ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนกตาม
อายุ

อายุ n X S.D F df Sig.
- 40 4.396 .50 1.640 3 0 .182

26 – 83 4.289 .56
36 – 72 4.470 .437
46 – 5 4.257 1.017
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ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนกตาม
อาย ุ(ต่อ)

อายุ n X S.D F df Sig.
0 0 0

รวม 200 4.375 .52

แตกต่างกนั โดยทดสอบด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( One way ANOVA) พบว่า มีค่า Sig.

จะมีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมไม่

8 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนกตาม
วฒิุการศึกษา

วฒิุการศึกษา n X S.D F df Sig.
121 4.303 .52 3.920 .021*

ปริญญาตรี 77 4.471 .507
สูงกวา่ปริญญาตรี 2 5.000 .000

รวม 200 4.375 .52

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทย แตกต่างกนั โดยทดสอบดว้ย
วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( One way ANOVA) พบวา่ มีค่า Sig.
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โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัความสาํ งทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวธีิของ Sheffe ปรากฏ

ผลทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Sheffe

การศึกษา ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี
X 5.00

4.303 - - - 7*
ปริญญาตรี 4.471 - 9
สูงกวา่ปริญญาตรี 5.000 -

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปา
ไทย พบวา่พนกังานสปา การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการทาํงาน
มากกวา่พนกังาน ระดบัปริญญาตรี และพนกังาน ระดบัปริญญาตรี
มีประสิทธิภาพในการทาํงานมากกวา่พนกังาน ระดบัปริญญาตรีและระดบัปริญญาตรี

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนก

รายได้ ต่อเดือน n X S.D F df Sig.
, 57 4.175 .55 3.792 .005

,001 – , 123 4.454 .484
,001 – , 14 4.34 .6
,001 – , 2 5.000 .000
,001 – , 4 4.571 .00
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ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนก

รายได้ ต่อเดือน n X S.D F df Sig.
,001 – , บาท 0 0 0

, 0 0 0
รวม 200 4.375 .52

แตกต่างกนั โดยทดสอบ
ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( One way ANOVA) พบวา่ มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากบั

ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยความสําคญัทางสถิ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Sheffe

ผลทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Sheffe

X
,

บาท

,001
–
,

บาท

,001
–
,

บาท

,001
–
,

บาท

,001
–
,

บาท

,001
–
,

บาท

มากกวา่
,

บาท

3.89 4.21 4.14 5.00 3.00 0 0

, 3.89 -
-

0.279*
-0.172 -0.825 0.396 0 0

,001 – ,
บาท

4.21 - 0.107 -0.546 - 0.117 0 0
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ผลทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Sheffe (ต่อ)

X ,
บาท

,001
–
,

บาท

,001
–
,

บาท

,001
–
,

บาท

,001
–
,

บาท

,001
–
,

บาท

มากกวา่
,

บาท

3.89 4.21 4.14 5.00 3.00 0 0
, – ,

บาท
4.14 - -0.653 - 0.224 0 0

,001 – ,
บาท

5.00 - 0.429 0 0

,001 – ,
บาท

3.00 - 0 0

,001 – ,
บาท

0 - 0

, 0 -

11
,000 – 30,000 บาท จะมี

,000
เดือนระหวา่ง ,001 – 45,000

,000 ,000 – 30,000
เดือนระหวา่ง ,001 – ,000

,000 ,000 – 30,000 บาท
,001 – 45,000 บาท และ ,001 – ,000 บาท จะมี

,000
,000 – 30,000 บาท ,001 – 45,000

,001 – ,000 บาท ตามลาํดบั
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ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนก
ตามประสบการณ์การทาํงาน

ประสบการณ์การ
ทาํงาน

n X S.D F df Sig.

18 4.27 .42 0.643 4 0.633
1 – 64 4.444 .532
4 – 43 4.312 .556

- 38 4.406 .46
37 4.34 .591

รวม 200 4.375 .52

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทย จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน กต่างกนั โดย
ทดสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( One way ANOVA) พบวา่ มีค่า Sig.

มีประสบการณ์ ตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมไม่ต่างกนั
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3 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทยจาํแนก
ตามทกัษะการใชภ้าษาต่างประเทศ

ทกัษะในการใชภ้าษาต่างประเทศ n X S.D F df Sig.
ภาษาองักฤษ 177 4.385 0.535 0.258 4 0.904

8 4.250 0.633
ภาษาจีน 3 4.476 0.083
ภาษาเยอรมนั 1 4.429 .

11 4.273 0.426
รวม 200 4.375 0.527

3

โดยทดสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( One way ANOVA) พบว่า มีค่า Sig.เท่ากบั
ทกัษะการใช้ภาษาต่างประเทศ

ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานของ
พนกังานสปาไทย
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ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพใน
การทาํงานของพนกังานสปาไทย

ปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคล n
ประสิทธิภาพการทาํงาน

Pearson
Correlation (r)

Sig.
(2-tailed)

ระดบั
ความสัมพนัธ์

ปานกลาง

มีทกัษะในการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ ปานกลาง
รู้จกัวธีิการบริหารเวลา

รวม ปานกลาง
*

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคลกบั
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทย โดยใชค้่าสถิติ เพียร์สัน (Pearson
Product Moment Correction Coefficient) พบวา่ ปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการ
ของพนกังานสปาไทย โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed) ปัจจยัแห่ง
ความสําเร็จส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการของพนักงานสปาไทยอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติเท่ากบั โดย (r)
ไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้าพนักงานมี ปัจจัยแห่งความสําเ ร็จส่วนบุคคล

ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคล กับประสิทธิภาพการ
ทาํงานของพนกังานสปา ( Pearson Product
Moment Correction Coefficient)รายขอ้พบวา่



100

Sig. (2-tailed)

(r) มี

ความรู้ Sig. (2-tailed)
หมายความว่า ถ้าพนักงานสปาไทยมีความรู้

สหสัมพนัธ์ (r)
ความรู้

การเรียนรู้ ตลอดเวลามีค่า Sig. (2-tailed)
การเรียนรู้ ตลอดเวลามีความสัมพนัธ์เชิงบวก

สหสัมพนัธ์ (r)
การเรียนรู้ ตลอด

มีค่า Sig. (2-tailed)
หมายความวา่ ถา้พนกังานสปาไทยมี มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพใน
ก (r) มีค่า

สปาไทยมี
สร้างสรรค์ นระดบัปานกลาง

และมนุษยส์ัมพนัธ์ Sig. (2-tailed)
สปาไทยมี และมนุษยส์ัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์เชิง

(r)
พนกังานสปาไทยมี และมนุษยส์ัมพนัธ์ ะทาํให้ประสิทธิภาพในการของ
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ทกัษะในการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ มีค่า Sig. (2-tailed)
สปาไทยมีทกัษะในการแกปั้ญหา และการตดัสินใจมีความสัมพนัธ์เชิง

(r)
พนกังานสปาไทยมีทกัษะในการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ ให้ประสิทธิภาพในการของ

ปานกลาง
การบริหารเวลา มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ย หมายความวา่

ถ้าพนักงานสปาไทย รู้จักวิธีการบริหารเวลามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการของ
พนกังานสปาไทย (r) มีค่าเท่ากบั

สปาไทยรู้จกัวิธีการบริหารเวลา

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากรมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานส
ปาไทย

งปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากรกบัประสิทธิภาพในการ
ทาํงานของพนกังานสปาไทย

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร n
ประสิทธิภาพการทาํงาน

Pearson
Correlation (r)

Sig.
(2-tailed)

ระดบั
ความสมัพนัธ์

 ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่

ใหแ้ก่พนกังานเสมอ
ปานกลาง

บริษทัมีนโยบายส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รได้
ศึกษาต่อ

ปานกลาง
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ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากรกบัประสิทธิภาพในการ
ทาํงานของพนกังานสปาไทย (ต่อ)

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร n
ประสิทธิภาพการทาํงาน

Pearson
Correlation (r)

Sig.
(2-tailed)

ระดบั
ความสมัพนัธ์
ปานกลาง

รวม สูง
 การสร้างแรงจูงใจ

อยูใ่นปัจจุบนั
และมีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานสูง

สูง

ทีม
สูง

รวม สูง
 การบริหารค่าตอบแทน เช่นเงินเดือนสวสัดิการ

สูง
ปานกลาง

ผลงาน
ปานกลาง

ค่าใชจ้่ายในปัจจุบนั
ปานกลาง

ปานกลาง
รวม ปานกลาง

โดยรวม สูง
*

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการจดัการบุคลากรกับ
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานสปา (
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Pearson Product Moment Correction Coefficient) พบวา่ ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากรกบัประสิทธิภาพ
ในการของพนกังานสปาไทย โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed) ถา้
องคก์ารมีปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการของพนกังานส

(r)
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้าองค์กรมีปัจจยัด้านการจดัการบุคลากร ดีจะทาํให้
ประสิทธิภาพในการของ สูง

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากรกบัประสิทธิภาพการทาํงาน
ของพนกังานสปา ( Pearson Product Moment
Correction Coefficient)ในแต่ละดา้นพบวา่

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ กบัประสิทธิภาพใน
การของพนกังานสปาไทย โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed)
องค์การมีปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่
บวกกับประสิทธิภาพในการของพนักงานสปาไทยอย่างมีนัยสําคัญ

(r)
มีปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร ดา้นการสร้างแรงจูงใจ กบัประสิทธิภาพในการของพนกังานสปา
ไทย โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed) ปัจจยัดา้นการ
จดัการบุคลากร ดา้นการสร้างแรงจูงใจ

(r)
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถ้าองค์กรมีปัจจยัด้านการจดัการบุคลากร ดา้นการสร้าง
แรงจูงใจ

ปัจจัยด้านการจัดการบุคลากร ด้านการบริหารค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพในการของ
พนกังานสปาไทย โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed)
ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร ดา้นการบริหารค่าตอบแทน

(r) มีค่า
ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร
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ดา้นการบริหารค่าตอบแทน
กลาง

และเ ปัจจยัด้านการจดัการบุคลากรกับประสิทธิภาพการ
ทาํงานของพนกังานสปาไทย ( Pearson Product
Moment Correction Coefficient)ในรายขอ้พบวา่

ขอ้ หรือสัมมนาวิชาการให้แก่พนกังานเสมอ มีค่า Sig. (2-
tailed) หมายความว่า ถา้บริษทัมีการจดัฝึกอบรม ประชุม หรือสัมมนา
วชิาการใหแ้ก่พนกังานเสมอ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการของพนกังานสปาไทยอยา่งมี

(r)
ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้บริษทัมีการจดัฝึกอบรม ประชุม หรือสัมมนาวิชาการให้แก่พนกังาน
เสมอ ปานกลาง

ขอ้ มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกวา่
หมายความว่า ถ้า มี

(r) าวคือ
ถา้ จะทาํให้ประสิทธิภาพในการของ

ปานกลาง
ขอ้ มีค่า Sig. (2-

tailed) หมายความวา่ ถา้
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการของพนักงานสปาไทยอย่างมี

(r)
ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้
ม ปานกลาง

ขอ้ นา้ในการทาํงาน
สูงมีค่า Sig. (2-tailed) หมายความวา่ ถา้
ปฎิบติัอยู่ในปัจจุบนัและมีโอกาสกา้วหน้าในการทาํงานสูง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพใน

(r) มีค่า
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อยู่ในปัจจุบนัและมีโอกาสกา้วหน้าในการทาํงานสูง
สูง

ขอ้ กคนในหน่วยงานให้ความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีมมีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกว่า
หมายความว่า ถ้าทุกคนในหน่วยงานให้ความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม มี

โดย (r)
ถา้ทุกคนในหน่วยงานให้ความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม

สูง
ขอ้ มีค่า Sig. (2-tailed)

หมายความวา่ ถา้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
โดยมีค่าสั

สหสัมพนัธ์ (r)

ระดบัสูง
ขอ้ มีค่า Sig. (2-tailed)

หมายความว่า ถ้า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

สหสัมพนัธ์ (r) มสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้มีค่าล่วงเวลาพิเศษ
ปาน

กลาง
ขอ้ มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกว่า

หมายความว่า ถ้า มี

(r) อ
ถา้

ปานกลาง
ขอ้ มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ย

หมายความวา่ ถา้
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มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการของพนกังานสปาไทยอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติเท่ากบั
(r)

กล่าวคือ ถา้
ปานกลาง

ขอ้ มีค่า Sig. (2-tailed)
หมายความวา่ ถา้การเบิกค่าตอบแทนมีความสะดวกและรวดเร็ว มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

สหสัมพนัธ์ (r) าวคือ ถ้าการเบิก
ค่าตอบแทนมีความสะดวกและรวดเร็ว
ในระดบัปานกลาง

สรุปการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน
ยอมรับ ปฎิเสธ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทยแตกต่างกนัไปตาม
- ตาํแหน่ง X
- เพศ X
- อายุ X
- วฒิุการศึกษา X
- X
- ประสบการณ์การทาํงาน X
- ทกัษะการใชภ้าษาต่างประเทศ X

ปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ทาํงานของพนกังานสปาไทย

X

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากรมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ
พนกังานสปาไทย

X
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สามารถสรุปไดว้า่
ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน สปาไทยแตกต่างกนัไปตามตาํแหน่ง

ตาํแหน่ง เพศ อายุ ประสบการณ์ในการทาํงาน และทกัษะในการใช้
มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน การศึกษา และ

ปัจจยัแห่งความสาํเร็จส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน
ของพนกังานสปาไทย

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากรมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ
พนกังานสปาไทย



5
สรุปผล อภปิรายผล และ ข้อเสนอแนะ

“ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานสปาไทย” มี
วตัถุประสงค์

1. ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทย
2.
3. ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานสปาไทย
4. ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทย
5.

สปาไทยใหมี้ประสิทธิภาพตามมาตรฐานสากล
6.

โรงแรม ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ( Thai Spa
Asscociation) อา้งอิงขอ้มูล 17 มีนาคม 2557

การกาํหนด ( Simple
Sampling) โดยเลือกสถานบริการสปา ในจงัหวดัก
ทะเบียนเป็นสมาชิกของสมาคมสปาไทย ( Thai Spa Association )

15 แห่ง
จะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ผูจ้ดัการสปา

จาํนวน 15 แห่ง จะมี 15 ตวัอยา่ง และ พนกังานนวดของ
สถานบริการสปา แต่ ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร (Thai Spa Association ) แต่ละ
แห่งมีจาํนวนไม่เท่ากนั ผูท้าํการวิจยัไม่ทราบจาํนว กต่างกนัตามขนาด
ของสปา งแต่ - จึง ( Multi- Stage Sampling) คือ
มีการกาํหนดโควตา้ ( Quota Sampling) จากการสํารวจพนกังานนวดของสถานบริการสปา
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โรงแรม ในจงัหวดั (Thai Spa
Association) พบว่า 3 - 33 คน ผูว้ิจยัจึงแบ่งสัดส่วนกลุ่มตวัอย่างเท่า 3
ตวัอย่าง จากสถานบริการสปา 15 45 ตวัอย่าง และสุ่มตวัอย่างประชากรตาม
สะดวก ( Convenience Sampling) โดยแจกแบบสอบถามแก่พนกังานนวดของสถานบริการสปา
ในโรงแรม ในจงัหวดั (Thai Spa
Association) 15
140 ตวัอยา่ง รวมจาํนวนประชากร

ไดแ้ก่
ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้

ลกัษณะคาํถามแบบมีคาํตอบใหเ้ลือกตอบ (Multiple choices)
ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคล

ไทย
ความรู้และภูมิปัญญา การเรียนรู้ตลอดชีวิ

แบบประเมินโดยมีหลกัเกณฑ์การให้คะแนน ใช้เกณฑ์แบบมาตราส่วนประมาณค่า Linkert Scale
( Rennis Likert, 1967:196-211) และใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค ( Interval Scale)

การทํางานของพนักงานสปา เป็น
การศึกษาความตอ้งการของพนกังานสปา ทาํให้พนกังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก

การบริหารพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ การสร้างแรงจูงใจ และการบริหารค่าตอบแทน เช่น
เงินเดือน, สวสัดิการ โดยลกัษณะคาํถามแบบมีคาํตอบแบบประเมินโดยมีหลกัเกณฑ์การให้คะแนน ใช้
เกณฑแ์บบมาตราส่วนประมาณค่า Linkert Scale ( Rennis Likert, 1967:196-211) และใชก้ารวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาค ( Interval Scale)

4
ประสิทธิภาพการทาํงานโดยลกัษณะคาํถามแบบมีคาํตอบแบบประเมินโดยมีหลกัเกณฑ์การให้คะแนน

ใชเ้กณฑ์แบบมาตราส่วนประมาณค่า Linkert Scale ( Rennis Likert, 1967:196-211) และใชก้ารวดั
ขอ้มูลประเภทอนัตรภาค ( Interval Scale)
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การเก็บรวบรวมขอ้มูล

ของสมาคมสปาไทย ( Thai SPA Associations)

1. สถิติเชิงพรรณา ( Descriptive Statistics ) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ( Percentage) ใชใ้นการอธิบาย
ขอ้มูล ( Mean) ใชใ้นการจาํแนกและแปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ ค่า

( Standard Deviation)
2. สถิติอ้างองิ ( Inference Statistics ) เป็ ค่า

T- Test ใช้ 2กลุ่ม ค่า F- Test ใช้ในการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน ( Analysis of Variance, ANOVA) ( Differences )

2
( Correlation Coefficient ) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามวา่มี
ความสัมพนัธ์กนัหรือไม่

สรุปผลการศึกษา

ให้บริการในโรงแรม นเขตกรุงเทพมหานคร และเป็นสมาชิกของสมาคมสปาไทย ( Thai SPA
Associations) มากกว่าเพศชาย มีอายุอยู่

- ,001 -30,000
บาท มีประสบกา - พนกังานสปาไทยทุกคน

( Thai SPA Associations) สามารถใชภ้าษาองักฤษได้
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ปัจจัยแห่งความสําเร็จส่วนบุคคล

ทาํงานของพนักงานสปาไทย พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วน
มีความคิดเห็น

ว่า พนกังานสปาจะตอ้ง รองลงมาคือ รู้จกั
วิธีการบริหารเวลา มี และมนุษยส์ัมพนัธ์ ความรู้

มีทกัษะในการแก้ปัญหาและการตดัสินใจ มี
ความสําคญัเป็นอนัดบัห้า การเรียนรู้ ตลอดเวลามีความสําคญัเป็นอนัดบัหก และมี

มีความสาํคญัเป็นอนัดบัสุดทา้ย

ปัจจัยด้านการจัดการบุคลากร
ปัจจยัดา้นการบริหารบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทย ใน

ระดบั มาก

ค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน และสวสัดิการ มีความสาํคญัเป็นอนัดบัสุดทา้ย
แต่หากพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การให้ความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม มีความสําคญั

และ
ดา้นการสร้างแรงจูงใจ มีความสําคญัเป็นอนัดบัสามสาม
ปัจจุบนัและมีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานสูง บริษทัควรมีนโยบายส่งเสริม
ให้บุคลากรในองค์กรได้ศึกษาต่อมีความสําคัญเป็นอันดับห้า
ความสามารถและผลงานมีความสําคญัเป็นอนัดบัหก บริษทัมีการจดัฝึกอบรม ประชุม หรือสัมมนา
วชิาการใหแ้ก่พนกังานเสมอ มีความสาํคญัเป็นอนัดบัเจด็
ทาํ มีความสําคญัแปด การเบิกค่าตอบแทนมีความสะดวกและรวดเร็ว มีความสําคญัอนัดบัเก้า และ

ปัจจุบนัมีความสาํคญัเป้นอนัดบัสุดทา้ย

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิภาพ

ตามรายขอ้ พบวา่ สามารถทาํงานเสร็จ
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มอบหมายโดยผิดพลาดน้อยมากมีความสําคญัเป็นอนัดบัหก และ รู้สึกยินดีหากไดรั้บมอบหมายงาน
สุดทา้ย

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทยแตกต่างกนัไปตามตาํแหน่ง

ภาษาต่างประเทศ สามารถสรุปไดว้า่
ต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทย จึงปฎิเสธ

สมมติฐาน
เพศ

สมมติฐาน
อายุ

สมมติฐาน
วุฒิการศึกษา อย่างมีนยั

จึงยอมรับสมมติฐาน โดยพบวา่ พนกังานสปาไทย

ต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทยอยา่งมี
พนกังานไทย

,000 – 30,000
,000 ,001 – 45,000 บาท จะมีประสิทธิภาพในการ

,000 บาท



113

,000 – 30,000 ,001 – ,000 บาท จะมี
,000 บาท

,000 – 30,000 บาท ,001 – 45,000 บาท และ
,001 – ,000 บาท จะมีประสิทธิภาพในการทาํงาน

,000 ,000 – 30,000
บาท พนกังาน ,001 – 45,000

,001 – ,000 บาท ตามลาํดบั
ประสบการณ์การทาํงาน

ไทย จึงปฎิเสธสมมติฐาน
ทกัษะการใชภ้าษาต่างประเทศ ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน

สปาไทย จึงปฎิเสธสมมติฐาน

ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพใน
การทาํงานของพนักงานสปาไทยอย่างมีนัยสําคญั (r) มีค่า

ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วน
บุคคล

ปัจจยัแห่งความสําเร็จส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการ
ทาํงานของพนกังานสปาไทยเป็นรายขอ้พบวา่

(r)
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้พนกังานสปาไทย มีคว

มีความรู้
(r) มีค่าเท่ากบั

ความรู้

มีการเรียนรู้ ตลอดเวลามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการ
(r) มีค่า
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การเรียนรู้ ศึกษา
ตลอด
. มี มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการของพนกังานส

(r)
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้พนกังานสปาไทยมี

. มี และมนุษยส์ัมพนัธ์
ของพนกังานสปาไทยอยา่งมีนยัสําคญัทาง (r) มีค่า

และมนุษยส์ัมพนัธ์
. มีทกัษะในการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการ

(r) มีค่า
ทกัษะในการ

แก้ปัญหา และการตดัสินใจ
ระดบัปานกลาง

. รู้จกัวิธีการบริหารเวลา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการของพนกังานสปา
(r) มีค่าเท่ากบั

ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้พนกังานสปาไทยรู้จกัวธีิการบริหารเวลา

ปัจจยัด้านการจดัการบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการของ
พนกังานสปาไทย (r) มีค่าเท่ากบั

องคก์รมีปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร ดีจะ
ทาํใหป้ระสิทธิภาพในการของ

มพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากรกบัประสิทธิภาพการทาํงาน
ของพนกังานสปาไทยในแต่ละดา้นพบวา่

ปัจจยัดา้นการจดัการบุคลากร ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการของพนักงานสปาไทยอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติเท่ากับ
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(r)
องค์กรมีปัจจัยด้านการจัดการบุคลากร ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่

ปัจจัยด้านการจัดการบุคลากร ด้านการสร้างแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับ

สหสัมพนัธ์ (r) ปัจจยั
ดา้นการจดัการบุคลากร ดา้นการสร้างแรงจูงใจ

ปัจจัยด้านการจัดการบุคลากร ด้านการบริหารค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

สหสัมพนัธ์ (r) ปัจจยั
ดา้นการจดัการบุคลากร ดา้นการบริหารค่าตอบแทน

และเ ปัจจยัด้านการจดัการบุคลากรกบัประสิทธิภาพการ
ทาํงานของพนกังานสปาไทยเป็นรายขอ้พบวา่

บริษทัมีการจดัฝึกอบรม ประชุม หรือสัมมนาวิชาการให้แก่พนกังานเสมอ มีความสัมพนัธ์

(r) อ ถา้
บริษทัมีการจดัฝึกอบรม ประชุม หรือสัมมนาวชิาการใหแ้ก่พนกังานเสมอ จะทาํใหป้ระสิทธิภาพในการ

บริษทัมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้ศึกษาต่อ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการของพนกังานสปาไทยอย่างมีนยัสํา
สหสัมพนัธ์ (r)

. บริ

(r) า
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มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการของพนกังานสปาไทยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติเท่ากบั
(r)

. ทุกคนในหน่วยงานให้ความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ

สหสัมพนัธ์ (r) นธ์ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถ้าทุกคนใน

(r)
บมีความ

(r) มี

กับ

สหสัมพนัธ์ (r)
าพในการของ

สหสัมพนัธ์ (r)
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. การเบิกค่าตอบแทนมีความสะดวกและรวดเร็ว มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ
ในการของพ (r)

กลาง

อภิปรายผลการศึกษา

จากกาศึกษาปัจจยั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานสปาไทย สามารถอภิปราย

( Thai SPA Associations) จาก

- ,001
-30,000 - ถใช้ภาษาองักฤษได ้และในจาํนวน

ภาษาเกาหลี ภาษารัสเซีย ภาษา

บริหารเวลา เป็นอนัดบัตน้ๆ ตลอดเวลา และมี
สร้างสรรค์

วงหาวิธีการทาํงานแบบใหม่ ( McKinsey)



118

ญหาและ
การตดัสินใจ การบริหารเวลา

ปัจจยัดา้นการบริหารบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานสปาไทย

านการบริหารค่าตอบแทน
เช่น เงินเดือน และสวสัดิการ มีความสาํคญัเป็นอนัดบัสุดทา้ย

บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อ และมีการปรับเงินเ

และมีควา
( Nadler) และวกิส์ ( Wiggs) วา่การพฒันาทรัพยากรมนุ

กบัแนวความคิดของ จอหน์ ดี มิลเล็ท ( Millet 1954: 4)
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างเท่าเทียมกนั

ข้อเสนอแนะ

1. มีวุฒิการศึกษ
, – ,

-
ปามักจะไปทาํงานสปาใน

รู้ความสามารถ ของพนกังานสปา

2.

ใหบ้ริการ

ทาํงาน
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ข้อเสนอแนะ

1.
บางอยา่งเป็นความลบัขององคก์ร จึงจาํเป็นตอ้ง ตวัอยา่งแบบสอบถามและจดหมายขออนุญาตอยา่ง

ให้ระดบัผูบ้ริหารของโรงแรมทาํการพิจารณาและอนุญาตให้เขา้ไป
เก็บขอ้มูล -

2.
ทาํงาน - ติดต่อ

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล หรือผูจ้ดัการฝ่ายฝึกอบรม เป็นผูต้ดัสินใจ
3. ใน ของการเก็บขอ้มูลแบบสอบถามการทาํแบบสอบถามกบัพนกังาน ส่วนใหญ่จะ

ให้ฝากแบบสอบถามไว้
– –

แบบสอบถาม -
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ณรงคว์ทิย ์แสงทอง. (2545). การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมยัใหม่. 2. กรุงเทพฯ : เอช
อาร์ เซ็นเตอร์ จาํกดั.
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ณฐัธญั ถนดัรบ. (2545).
แห่งประเทศไทย. , สถาบนั
ราชภฎับา้นสมเด็จเจา้พระยา

ดนยั เทียนพุฒ. (2534). กรุงเทพฯ : โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั

............ (2537). กลยทุธ์การพัฒนาคน. กรุงเทพฯ : โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั
ธงชยั สันติวงษ.์ (2540). องค์การทฤษฎีและการออกแบบ. 1. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์
ธนานนท.์ (2550). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. 2 (ฉบบัปรับปรุง). กรุงเทพฯ : คณะรัฐ

ประศาสนศาสตร์, สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์
ธนัวา ธนญัชยั. (2554). การวิเคราะห์สวสัดิการของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตอาํเภอเมือง

จังหวดัเชียงใหม่. บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม่.
ธานินทร์ สุทธิกุลชร. (2543). ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีฝ่าย

การพนักงาน บริษัทการบินไทย จาํกัด (มหาชน). วทิยานิพนธ์ศิลปกรรมศาสตรมหา
บณัฑิต สาขารัฐศาสตร์, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง

ธิดารัตน์ สินแสง. (2556). TMB
ในเขตธุรกิจสมทุรปราการ. บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง

นภดล บนัเทิงธุรกิจ. (2549).
ทาํงานของพนักงายนบริษัทคอนกรีต จาํกัด (ศูนย์จาํหน่ายกรุงเทพ). สารนิพนธ์ปริญญา
ธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ, มหาวทิยาลยัศรีนครินทร์วโิรฒ

บทวเิคราะห์จากศูนยว์จิยัเศรษฐกิจและธุรกิจธนาคารไทยพาณิชย.์ ประเทศไทยจะได้รับผลกระทบ
และมีโอกาสอย่างไรจากAEC. 14 มีนาคม 2557 จาก http://aseanwatch.org.

ประธาน ประเสริฐวทิยาการ. (2546) . SPA บริการให้วันหยดุทางกายและใจวารสารวิชา การคุม
ครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพอาหารยา. 10 3/2546 เดือน กนัยายน-
ธนัวาคม: 16-17
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ประภสัสร ศรีไสยา. (2550). ผลกระทบของความผกูพันกับองค์การของพนักงานต่อประสิทธิภาพ
การทาํงาน: กรณีศึกษาบริษัท ทีโอที จาํกัด(มหาชน). วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต
สาขาวชิาการจดัการ. บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง

ปรางคทิ์พย์ ศุภเอม. ( 2554). ความต้องการสวสัดิการของแรงงานในโรงพิมพ์ผ้า กรณีศึกษา
โรงงานศรีทองเทก็ซ์ไทล์. บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศิลปากร

ปัทมาพร 2544). ความสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความคาดหวงัใน
ค่าตอบแทนกับความผกูพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกัด(มหาชน)
ในจังหวดัเชียงใหม่. บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวทิยาลยัเชียงใหม่

ปิยนุช เกาะกลาง. (2552).
จังหวดัเชียงใหม่. บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม่.

พยอม วงศส์ารศรี. (2548) องค์การและการจัดการ. 8. กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพส์ถาบนั
ราช ภฎัสวนดุสิต
พรธิดา วเิชียรปัญญา. (2547). กรุงเทพฯ : สาํนกั

พิมพเ์อก็ซ์เปอร์เน็ท
พวงเพชร วชัรอยู.่ (2538). แรงจูงใจในการทาํงาน.
เพญ็นภา ทรัพยเ์จริญและคณะ. (2548). . กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพ์

สามเจริญพาณิชย์
ไพบูลย์ ปิลนัธน์โอวาท. (2546). . 14 มีนาคม 2557

จาก http://www.positioningmag.com/content
มลัลิกา ตน้สอน. (2544). พฤติกรรมองค์กร. กรุงเทพฯ : ด่านสุทธาการพิมพ์
มาลีรัตน์ ทวเีจริญ. (2550). ความต้องการพัฒนาตนเองของผู้นาํชุมชนในเขตอาํเภอเมืองแพร่

จังหวดัแพร่. ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัราชภฎัอุตรดิษถ.์
รัชฎาพร วงษโ์สพนากุล. ( 2551).

ผู้บริหารสปา ในเขตอาํเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่. บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม่.
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รัชปราณี ชาํนาญณรงค.์ (2553).
ประสิทธิภาพในการทาํงานตามทัศนะของพนักงาน KTC Smart Office. บณัฑิตวทิยาลยั,
มหาวทิยาลยัศิลปากร.

รัตติกรณ์ จงวศิาล. (2543).
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน. คณะสังคมศาสตร์, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์

รัตนา อตัภูมิสุวรรณ และคณะ. (2547). องค์การและการจัดการ (Organization & Management).
1. กรุงเทพฯ : วิทยาลยัเทคโนโลยอุีตสาหกรรม, สถาบนัเทคโนโลยพีระจอม

เกลา้พระนครเหนือ
ราชบณัฑิตยสถาน. (2542). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542. กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพ์

อกัษรเจริญ
โรงแรมศรีธารา. (2552). สปา. 14 มีนาคม 2557 จาก www.hotelthailandclub.com
วรารัตน์ เขียวไพรี และคณะ. (2553). . 1. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์
มหาวทิยาลยัราชภฎัธนบุรี
วลยัลกัษณ์ คาํเพญ็. (2554). แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรี

อยธุยา จาํกัด (มหาชน) จังหวัดเชียงใหม่ . บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม่
วนัเฉลิม จนัทรากุล. (2546). SPA & Aroma therapy :

ล้าน. กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพแ์สงดาวสร้อยทอง
วจิารณ์ พานิช. (2546). การจัดการความรู้ในยคุสังคมและเศรษฐกิจบนฐานความรู้. กรุงเทพฯ :

วชิยั โกสุวรรณจินดา. (2546). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพโ์ฟร์เพซ
วชิาชีพและวฒันธรรมไทยสปา. Academy of Professional Carrier Extension & Thai Culture Spa.

บณัฑิต
วทิยาลยั, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์.
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วยิะดา เลาหะราว.ี (2553). สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจสปาเดย์ในเขต
กรุงเทพมหานคร. การประชุมวชิาการวจิยัรําไพพรรณี 4 . กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช.

วลิาวรรณ รพีพิศาล. (2547). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : ม.ป.พ.
(2538). . กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพส์มิต

ศิริรัตน์ ศรีสิงห์. (2552).
การไฟฟ้า ส่วนภูมิภาค (สาํนักงานใหญ่). บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยันอร์ทกรุงเทพ.

สมใจ ลกัษณะ. (2545). การพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงาน. กรุงเทพฯ : ธนธชัการพิมพ์
สมใจ ลกัษณะ. (2547). การพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงาน. 4. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์

สถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา
สมพงษ ์เกษมสิน. (2546). การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. การบริหาร. กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพไ์ทย

วฒันาพานิช.
สมยศ นาวกีาร. (2546). การบริหารและพฤติกรรมองค์การ (ฉบับปรับปรุงใหม่). 3.

กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพบ์รรณกิจ
สาคร สุขศรีวงษ์ และ คณะ. (2553). การจัดการจากมมุมองนักบริการ. 6. กรุงเทพฯ :

สิทธิโชค วรานุสันติกลู. (2546). จิตวิทยาสังคม: ทฤษฎีและการประยกุต์.
สุคนธ์ มณีรัตน์. ( 2554). การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับรูปแบบความผกูพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวดันครปฐม. บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศิลปากร.
สุจิตรา

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์
สุนนัทา เลาหนนัท.์ (2546). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : ธนะการพิมพ์
สุมิตร สุวรรณและคณะ. (2552).

มหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ: บทสะท้อนจากพนักงานมหาวิทยาลัย. รายงานการวจิยั. ภาค
วชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละชุมชน, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์
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สุวชิญ์ ปรัชญาปารมิตา. (2541). การแพทย์นอกระบบ: 177 ทางเลือกไปสู่สุขภาพ. กรุงเทพฯ :
สาํนกัพิมพส์าระ

องคก์ารสปาแห่งประเทศไทย International SPA Association. (2552). ธุรกิจบริการ: สปาและนวด
ไทย. กรุงเทพฯ : กรมเจรจาการคา้ระหวา่งประเทศ

องัคณา กนัธิยะ. ( 2554). การศึกษาเปรียบเทียบสิทธิ ง
ข้าราชการ และพนักงานของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่. บณัฑิตวทิยาลยั,
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่.

อจัฉรา สุขารมณ์. (2551).
สุขภาพของหน่วยงานในกรุงเทพมหานคร. เอกสารประกอบการฝึกอบรมเชิงปฎิบติัการ

, มหาวทิยาลยัศรีนครินทร์วโิรฒ

Abraham M. Maslow. (1970). A Motivation and Personality. New York : Harper and Row
Publisher

Ackoff, R. L. (1989). From data to wisdom. Journal of Applied Systems Analysis 15: page 3-9
Arthur W. Sherman and George W. Bohlander. (1996). Managing human resources : South-

Western Publishing Company
Decenzo and Robbins.(2013). Human Resource Management, 11th : Edition International Student

Version.
Hellriegel , Jackson and Slocum. (2002). A Model Of The Underlying Philosophy and Critria for

Effective Implement Of Performanace Management. Department of Human Resource
Management ,University of Johannesburg

Herzberg Federick .(1959). The Motivation to Work. New York : John Willey and Sons,.
Jones W. Best. (1970). Research in Education. New York : Prentice
Millett, John D. (1954). Management in the Public Service: The Guest for Effective Performance.
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Petersen, Elmore and Plowman, Grosvenor E. (1953). Business Organization and Management.
Illinois: Irwin.

R.Way Mondy and Robert M. Noe.(2005). Human Resource Management: Prentice Hall
Simon, Herbert. A. (1960). Administrative Behavior. New York: Macmillan
Stephen P. Robbins. (2003). Organizational Behavior: Concepts, Controverrsies and Application.

10th Ed. Englewood Cliffs, New York: Prentice-Hall,Inc
Wayne F. Cascio. (2010). Investing in People: Financial Impact of Human Resource Initiatives :

FT Press
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แบบสํารวจ
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

ทาํงานของพนกังานสปาไทย
คณะบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (MBA)
ประโยชน์ในการศึกษา และพฒันาบุคลากรด้านสปาให้มีคุณภาพตรงกับความต้องการของ

4

แบบสอบถาม : 

1. ตาํแหน่งงาน :  ผูจ้ดัการสปา พนกังานสปา

2. เพศ :  ชาย หญิง

3. อายุ :  18 – 26 – 36 –
 46 – 60 ปี มากกวา่ 60 ปี

4. การศึกษา :  ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี

5. :
 5, บาท  15,001 – 30,000 บาท  30,001– 45,000 บาท
45,001 – 60,000 บาท   60,001 – 75,000 บาท 75,001 – 90,000 บาท
มากกวา่ 90,000 บาท

6. ประสบการณ์การทาํงาน :
  1- 3 ปี  4– 6 ปี 7 - 9 ปี  10

7. ทกัษะในการใชภ้าษา ต่างประเทศ :
ภาษาองักฤษ  ภาษาจีน ภาษาเยอรมนั
 ________________
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แบบสอบถาม : 

=
= สาํคญัมาก
= สาํคญัปานกลาง

2  = สาํคญันอ้ย
1 = สาํคญันอ้ยมาก

ขอ้ ขอ้คาํถาม
ระดบัความสาํคญั

คุณสมบติัขอ้ใดบา้ง

,
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แบบสอบถาม : 

=
= สาํคญัมาก
= สาํคญัปานกลาง

2  = สาํคญันอ้ย
1 = สาํคญันอ้ยมาก

ขอ้ ขอ้คาํถาม
ระดบัความสาํคญั

บริษทัมีการจดัฝึกอบรม ประชุม หรือสัมนาวิชาการให้แก่
พนกังานเสมอ
บริษทัมีนโยบายส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รไดศึ้กษาต่อ

โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานสูง
ทุกคนในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม

สวสัดิการ

ปัจจุบนั
การเบิกค่าตอบแทนมีความสะดวกและรวดเร็ว
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4
แบบสอบถาม : 

=
= สาํคญัมาก
= สาํคญัปานกลาง

2  = สาํคญันอ้ย
1 = สาํคญันอ้ยมาก

ขอ้ ขอ้คาํถาม
ระดบัความสาํคญั

ในตาํแหน่งเดียวกนั

และสุดความสามารถ

ะ
นาํเสนอผลการวจิยัในภาพรวมและจะไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลใด
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ภาคผนวก ข
แ IOC
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IOC)

ข้อคําถาม ∑ R IOC
1 2 3 4 5

1.ปัจจยัแห่งความ
สาํเร็จส่วนบุคคล

ปัจจยัดา้นการจดั
การบุคลากร

9
10
11
12
13
14

3. ประสิทธิ
ภาพการทาํงาน

15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
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Reliability
Item-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale Variance if
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's Alpha if
Item Deleted

ขอ้

ขอ้

ขอ้

ขอ้ .4

ขอ้ 5

ขอ้ 6

ขอ้ 7

ขอ้

ขอ้ 10

ขอ้ 11

ขอ้ 12

ขอ้ 13

ขอ้ 14

ขอ้ 15

ขอ้ 16

ขอ้ 17

ขอ้ 18

ขอ้ 19

ขอ้ 20
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Reliability(ต่อ)
Item-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale Variance if
Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's Alpha if
Item Deleted

ขอ้ 21

ขอ้ 2

ขอ้ 2

ขอ้ 2

ขอ้ 2

Reliability Statistics

Crombach’s Alpha N of Items

0.831 31
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ภาคผนวก ค
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1. ดร. อภิเทพ แซ่โคว้ ตาํแหน่งอาจารยป์ระจาํ
มหาวทิยาลยันานาชาติแสตมฟอร์ด

2. ดร. พุฒิธร จิรายสุ ตาํแหน่งอาจารยป์ระจาํ
มหาวทิยาลยันานาชาติแสตมฟอร์ด

3. ดร.ถนอมพงษ ์พานิช ตาํแหน่งอาจารยพ์ิเศษ
มหาวทิยาลยันานาชาติแสตมฟอร์ด

4. คุณชุติมา โลสกุล ตาํแหน่งรองกรรมการผูจ้ดัการแผนกสปา
โรงแรมแกรนดไ์ฮเอทเอราวณั

5. อาจารยจุ์ฑารัตน์ พิริยะเบญจวฒัน์ ตาํแหน่งอาจารยป์ระจาํ
วทิยาลยัดุสิตธานี
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ภาคผนวก ง
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ประวตัเิจ้าของงานวจิยั

นางสาวนภสร พรหมคง
วนั เดือน ปีเกดิ

จงัหวดัสุราษฎร์ธานี

ประวตัิการศึกษา
มหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ์หลักสูตรวิศวกรรมศาสตร์บณัฑิต สาขา

สมุทรปราการ

งาน RICHARDSON RFPD INC.
-

เขตพระโขนง จงัหวดักรุงเทพมหานคร

ตําแหน่งงาน Inside Sales Assistant
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