
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย  จํากัด ตอการบริหารงาน
บุคคล เปนการศึกษาถึงความเปลี่ยนแปลงถึงวิวัฒนาการในการพัฒนาของรัฐ ในการดําเนินการทาง
เศรษฐกิจ รูปแบบการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงธุรกิจรวมถึงการบริหาร  เพื่อใหมีความเหมาะสม
กับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วโดยไมหยุดยั้ง    และเมื่อใหเอกชนเขามามี
สวนรวมในการบริหารงานแลว มีผลทําใหองคกรมีรูปแบบการบริหารงานเปนไปในลักษณะ
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ  ในขณะเดียวกันประชาชนก็มีความพอใจกับสินคาและการใหบริการ  ใน
การศึกษาความคิดเห็นของพนักงานไปรษณียตอการบริหารงานบุคคล จะเห็นไดวามีแนวความคิด  
ทฤษฏีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการศึกษาในครั้งนี้ที่จะนําเสนอ  แบงไดดังนี้ 

1. ความเปนมาของบริษัทไปรษณียไทย  จํากัด 
2. แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
3. แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารงาน 
4. แนวคิดทฤษฎีองคการและการเปลี่ยนแปลงองคการ 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ความเปนมาของบริษัท ไปรษณียไทย  จํากัด 

 

 การแปรรูปการสื่อสารแหงประเทศไทยตามแผนแมบทการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ เปนการ
แยกกิจการของการสื่อสารแหงประเทศไทย ออกเปนสองสวน คือ กิจการดานโทรคมนาคม และ  
กิจการดานไปรษณีย โดยอยูในเครือบริษัทรวมทุน  ( HOLDING  COMPANY ) ซ่ึงบริษัทในเครือ 
ที่รับถือหุนทั้งหมด ประกอบดวย บริษัท ไปรษณียไทย   จํากัด   บริษัท  กสทโทรคมนาคม จํากัด  
(มหาชน) และบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด  (มหาชน)  ซ่ึงแปรสภาพมาจากองคการโทรศัพท
แหงประเทศไทย บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท) เปนรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร จดทะเบียนจัดตั้งบริษัทเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม พ.ศ. 2546 มีพนักงานทั้งส้ิน
จํานวน 13,449 คน (ขอมูลจากสวนทรัพยากรบุคคล ปณท ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2546) มทีนุจดทะเบยีน
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เร่ิมแรกสําหรับการจัดตั้งบริษัทจํานวน 750  ลานบาท ซ่ึงประกอบดวยหุนสามัญจํานวน 75 ลานหุน 
(ธีรพงศ  สุทธินนท. 2546: 1)  
 
 1.  ภารกิจขององคกร 
 บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (2547: 5)  กําหนดภารกิจขององคกรไว  ดังนี้ 

1.1  ใหบริการไปรษณียและบริการการเงินที่มีประสิทธิภาพครอบคลุมพื้นที่ทั่วประเทศ 
1.2  ขยายขอบเขตของบริการไปสูกลุมลูกคาที่กวางขวางขึ้น 
1.3  ขยายขอบเขตการใหบริการไปสูบริการในลักษณะหรือรูปแบบใหมๆ 
1.4  พัฒนาบริการและการบริหารงานของบริษัท ไปรษณียไทย  จํากัด    โดยใช

ประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศ      
 
 2.  วัตถุประสงคขององคกร 
 บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (2547: 5)  กําหนดวัตถุประสงคขององคกรไว  ดังนี้ 

 2.1  เพื่อใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และแสวงหาโอกาสในการ
ดําเนินธุรกิจที่เกี่ยวของตอเนื่องทั้งในและตางประเทศ 

2.2   เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการที่ดีในองคกรทุกระดับ   มีความโปรงใสและ
ตรวจสอบได 

2.3   เพื่อวางรากฐานการพัฒนาองคกรในระยะ 5 ปขางหนา ใหสามารถดําเนินธุรกิจ
ภายใตภาวการณแขงขันไดอยางมั่นคง โดยพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและทํางานในรูปแบบ
ธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 3.  นโยบายขององคกร 
 บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (2547: 5)  กําหนดนโยบายขององคกรไว  ดังนี้ 

3.1  นโยบายดานการใหบริการไปรษณยีและธุรกิจที่เกีย่วของตอเนื่อง  ที่มีคุณภาพดี 
รวดเร็ว ตรงเวลา ในอัตราคาบริการที่เหมาะสม  

3.2  นโยบายดานการตลาด มุงเนนการตลาดเชิงรุกเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับ ลูกคา
ทุกระดับ 

3.3  นโยบายดานการเงินและการลงทุนดําเนินการใหพึงตนเองไดในดานการเงิน
และสามารถลงทุนขยายงานตอไปในอนาคต 
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3.4  นโยบายดานบุคลากร  บริหารบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและสงเสริมใหมี 
สวัสดิการดานตาง ๆ อยางเหมาะสม 

3.5  นโยบายดานการบริหารจัดการ   พัฒนาการบริหารจัดการใหเอื้อประโยชนตอ
การดําเนินงานในเชิงธุรกิจ 
 
 4.  การจัดแบงโครงสรางองคกร 
 บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (2547: 3) จัดแบงโครงสรางองคกรออกเปนดานหลัก ๆ 
6 ดาน 3 สํานัก และ 1 สวนเมื่อวันที่ 14 พฤศจิกายน 2546   โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1 สํานักกรรมการผูจัดการใหญ 
4.2  ดานการตลาดและพัฒนาธุรกิจ 
4.3  ดานการเงินและบัญชี 
4.4  ดานอํานวยการและการบริหารทรัพยสิน 
4.5  ดานบุคคล 
4.6  ดานพัฒนาระบบ 
4.7  ดานปฏิบัติการ 
4.8  สํานักตรวจสอบภายใน 
4.9  สํานักงานกฎหมาย 
4.10  สวนสุขภาพและอนามัย 

 

โดยแตละดานสํานักและสวนไดจัดแบงสวนงานออกเปนสวนยอย  ดังนี้ 
 

 1.  สํานักกรรมการผูจัดการใหญ 
สํานักกรรมการผูจัดการใหญแบงสวนงานออกเปน 2 สวน  ไดแก  

  1.1  สวนเลขานุการ  
  1.2  สวนงานบริหารกลาง 
 
 2.  ดานการตลาดและพัฒนาธุรกิจ 

แบงสวนงานออกเปน 4 สวน ไดแก  
2.1  สวนการตลาด   
2.2  สวนวางแผนธุรกิจ  
2.3  สวนสื่อสารการตลาด 



 
10 

2.4  และสวนลูกคาสัมพันธ  
 
 3.  ดานการเงินและบัญชี 

แบงสวนงานออกเปน  5  สวน ไดแก  
3.1  สวนงบประมาณ  
3.2  สวนการเงิน 
3.3  สวนการบัญชี    
3.4  สวนวิเคราะหตนทุน  
3.5  สวนบริหารความเสี่ยง 

 
 4.  ดานอํานวยการและบริหารทรัพยสิน 

แบงสวนงานออกเปน  4 สวน ไดแก  
4.1  สวนบริหารที่ดินและอาคาร  
4.2  สวนจัดหาและคลังพัสดุ 
4.3  สวนกอสรางและบํารุงรักษา  
4.4  และสวนยานพาหนะและขนสง 

 
 5.  ดานบุคคล 

แบงสวนงานออกเปน  4 สวน ไดแก 
5.1  สวนทรัพยากรบุคคลสวนพัฒนาบุคลากร 
5.2  สวนวินัยและสอบสวน 
5.3  สวนพนักงานสัมพันธ 

 
 6.  ดานพัฒนาระบบ 

แบงสวนงานออกเปน  4 สวน  ไดแก  
6.1  สวนปฏิบัติการคอมพิวเตอรและเครือขาย 
6.2  สวนประมวลผลขอมูล 
6.3  สวนพัฒนาระบบ 
6.4  สวนสถิติและขอมูลสารสนเทศ 
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 7.  ดานปฏิบัติการ 
แบงสวนงานออกเปน  4  ดานยอย  ดังนี้ 
7.1  ดานระบบงาน ประกอบดวยสวนตางๆ  5  สวน ไดแก    สวนระบบบริการ

ไปรษณีย สวนบริการลูกคาธุรกิจ สวนตราไปรษณียากร สวนบริการการเงิน  และสวนควบคุม
คุณภาพ 

7.2    ดานปฏิบัติการนครหลวง  ประกอบดวยสวนตางๆ 3  สวน ไดแก สํานักงาน
ไปรษณียนครหลวงเหนือ สํานักงานไปรษณียนครหลวงใต  และสํานักงานศูนยไปรษณียนครหลวง 

7.3    ดานปฏิบัติการภูมิภาค 1 ประกอบดวยสวนตางๆ 5  สวนไดแก   สํานักงาน
ไปรษณีย เขต 3  สํานักงานไปรษณียเขต 4  สํานักงานไปรษณียเขต 5 สํานักงานไปรษณียเขต 6 และ
สํานักงานไปรษณียเขต 10 

7.4   ดานปฏิบัติการภูมิภาค 2  ประกอบดวยสวนตางๆ 5  สวนไดแก  สํานักงาน
ไปรษณียเขต 1  สํานักงานไปรษณียเขต 2  สํานักงานไปรษณียเขต 7 สํานักงานไปรษณียเขต 8 และ
สํานักงานไปรษณียเขต  9 
 
 8.  สํานักตรวจสอบภายใน 

แบงสวนงานออกเปน 3 สวนไดแก 
8.3  สวนตรวจสอบงานปฏิบัติการ 
8.2  สวนตรวจสอบงานบริหาร 
8.4  สวนตรวจสอบงานการเงิน 

  
 9.  สํานักงานกฎหมาย 

เปนสํานักงานกลางดูแลดานกฎหมายของบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด      
 
 10. สวนสุขภาพและอนามัย  

เปนสวนงานกลางดูแลดานสุขภาพและอนามัยของพนักงาน 
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แนวความคิดเก่ียวกับความคิดเห็น 
 
 1.  ความหมายของความคิดเห็น  
 
 จากการตรวจเอกสาร  ไดมีผูใหความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นเอาไว
หลายทานดังตอไปนี้ 
 ศักดิ์สิทธิ์  เลิศบัวบาน (2544: 7)  สรุปวา  หมายถึงการแสดงออกของแตละบุคคลที่มี
ตอบุคคล ส่ิงของ หรือเหตุการณตางๆ ในชวงเวลาใด  เวลาหนึ่ง  ที่เห็นวาถูกตองหรือไมถูกตอง     
โดยอาศัยพื้นความรู ประสบการณ การเรียนรู และสภาพแวดลอมตามความรูสึก ความคิด ความเชื่อ 
ทัศนคติของบุคคลนั้น โดยใชภาษาพูดหรือภาษาเขียน 
 อุทัย  หิรัญโต (2519: 81)  ไดใหความเห็นวา  ความคิดเห็นของบุคคลมีหลายระดับ  คือ  
อยางผิวเผิน หรืออยางลึกซึ้ง สําหรับความคิดเห็นที่เปนทัศนคติ (Attitude) นั้น เปนความคิดเห็น
อยางลึกซึ้งและติดตัวไปเปนเวลานานเปนความคิดเห็นทั่วๆไปเฉพาะอยาง ซ่ึงมีประจําตัวของบุคคล
ทุกคน สวนความคิดเห็นไมลึกซึ้งและเปนความคิดเห็นเฉพาะอยางมีอยูเปนเวลาอันสั้นเรียกวา 
Opinion เปนความคิดเห็นประเภทหนึ่งที่ไมตั้งอยูบนรากฐานของพยานหลักฐานที่เพียงพอแกการ
พิสูจน มีความรูแหงอารมณนอย เกิดขึ้นบอยแตสลายเร็ว 
 เฮอรลอก (Hurlock . อางถึงในศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ2541:145-148)  ไดใหคํา
นิยามวา  ความคิดเห็นเปนการแสดงออกดานความรูสึกสิ่งหนึ่งส่ิงใด เปนความรูสึกเชื่อถือท่ีไมได
อยูบนความแนนอนหรือความจริง  แตขึ้นอยูกับจิตใจบุคคลจะแสดงออกโดยมีขออาง  หรือการ
แสดงเหตุผลสนับสนุน  หรือปกปองความคิดเห็น  ดังนั้นความคิดเห็นบางอยางเปนผลของการ
แปลความหมายของขอเท็จจริง  ขึ้นอยูกับคุณสมบัติเฉพาะตัว  ของแตละคน  เชน  พื้นความรู  
ประสบการณในการทํางาน  สภาพแวดลอม  การแสดงความคิดเห็นอาจจะไดรับการยอมรับ  หรือ
ปฏิเสธจากคนอื่น ๆ ก็ได 
 ประสาท  หลักศิลา (2511:398 – 399) สรุปวา ความคิดเห็นตาง ๆ  ของคนเรานั้นเกิดได
จากปะทะสังสรรคประจําวันของคนเรา  แตคนเราก็ก็มีภูมิหลังทางสังคมจํากัดอยูภูมิหลังทางสังคม
ของแตละคนยอมเปนผลถึงการที่คนเรากระทําตอบสนองตอเหตุการณและเกิดความคิดเห็นเกี่ยวกับ
เหตุการณนั้น  เปนตนวา ในสมัยสงครามโลกครั้งที่ 2  ชาวไทยที่ไดรับการศึกษาจากยุโรปและ
อเมริกา สวนมากไมเชื่อวาญี่ปุนจะเปนฝายมีชัยในสงคราม  พวกนี้มีทัศนคติที่ไมดีตอญ่ีปุน  สวน
คนหนุมสาว ราษฎรสามัญทั่วไปนิยม  ญี่ปุนมาก  ราษฏรที่ไดรับการศึกษาดีมีความเห็นสนับสนุน
อเมริกาและยุโรปมากกวาราษฎรที่ไดรับการศึกษา 
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 ชมบงกช  มาลีหวล (2545 : 7) สรุปวา  ความคิดเห็นเปนการแสดงออกของบุคคล
ทางดานความเชื่อและความรูสึกตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจจะเปนการพูดหรือการเขียนก็ได   ซึ่งตอง
อาศัยพื้นฐานความรู ประสบการณ  สภาพแวดลอม และพฤติกรรมระหวางบุคคลเปนเครื่องชวยใน
การพิจารณากอนที่จะตัดสินในการแสดงออก  ซ่ึงความคิดเห็นนั้นอาจถูกตองหรือไมก็ได 
 ประดิษฐ  ศรีประสิทธิ์ (2536: 13)  สรุปวา  ความคิดเห็นคือ  ความรูสึกที่มีตอบุคคล
สิ่งของ  หรือสถานการณ ในชวงใด ชวงหนึ่ง  อาจเปนการแสดงออกในทางบวก  หรือทางลบก็ได  
ทั้งนี้ขึ้นอยูบนพื้นฐานของความรูประสบการณ  และสิ่งแวดลอมของแตละบุคคล 
 จากการศึกษาจากแนวความคิดตาง ๆ  อาจพอสรุปไดวา  ความคิดเห็นเปนการ
แสดงออกทางดานความรูสึกของบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง  ซ่ึงอาจเกิด
จากการประเมินผลสิ่งนั้นหรือเหตุการณนั้น ดวยการพูดและการเขียน โดยมีอารมณ  ประสบการณ 
และสภาพแวดลอมในขณะนั้นเปนพื้นฐานการแสดงออก  ซ่ึงอาจถูกตองหรือไมก็ตาม  อาจจะ
ไดรับการยอมรับหรือปฏิเสธเห็นดวยหรือไมเห็นดวยจากคนอื่นก็ได   ความคิดเห็นนี้อาจ
เปลี่ยนแปลงไดตามกาลเวลา  ไมถาวรยั่งยืนเปลี่ยนแปลงไดโดยงาย 
 
 2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็น 
 
 การแสดงความคิดเห็นของบุคคลในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  หรือ ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  ยอมมีความ
แตกตางกัน หรืออาจจะไมแตกตางกัน ขึ้นอยูกับปจจัยแวดลอมตาง ๆ  ของแตละบุคคลที่จะแสดง
ความคิดเห็นออกมา  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นไดมีผูที่ใหแนวความคิดและสรุปไดดังนี้ 
 เบส (Best. อางถึงในกิตติ  รวีกานต.  2547:9) ไดกลาวถึงอิทธิพลของความคิดเห็น
ขึ้นอยูกับกลุมทางสังคมในหลายประการคือ 
 1.  ภูมิหลังทางสังคม  หมายถึง  กลุมคนที่มีภูมิหลังแตกตางกัน  โดยทั่วไป จะมี
ความคิดเห็นแตกตางกันไปดวย  เชน  ความคิดเห็นระหวางผูเยาวกับผูสูงอายุ   เปนตน 
 2.  กลุมอางอิง  หมายถึง  การที่คนเราจะคบหาสมาคมกับใคร  หรือกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ใหแกผูใด  หรือกระทําที่คํานึงถึงอะไรบางอยางรวมกัน  หรือ อางอิงกัน เชน  ประกอบอาชีพอยาง
เดียวกัน  ส่ิงเหลานี้ยอมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นของบุคคลเหลานั้นดวยกัน 
 3.  กลุมกระตือรือรนหรือกลุมเฉื่อยชา  หมายถึง  การกระทําที่กอใหเกิดความ
กระตือรือรนเปนพิเศษ  อันกอใหเกิดกลุมผลประโยชนขึ้นมาไดยอมสงผลตอการจูงใจใหบุคคลที่
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เปนสมาชิกนั้นมี่ความคิดเห็นที่คลอยตามได  ไมวาจะเห็นดวยหรือไมเห็นดวย  ในทางตรงขามกลุม
เฉื่อยชาก็จะไมมีอิทธิพลตอสมาชิกมากนัก 
 
 โสภา  พิศมัย (2543: 14-15)  ไดสรุปปจจัยพื้นฐานที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นไวดังนี้ 

 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
1.1  ปจจัยทางพันธุกรรมและรางกายคือ  เพศ  ความครบถวนสมบูรณของอวัยวะ

ตางๆ คุณภาพของสมอง 
1.2  ระดับการศึกษา  การศึกษามีอิทธิพลตอการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น   และ

การศึกษาทําใหบุคคลมีความรูในเรื่องตางๆ     มากขึ้นและคนที่มีความรูมากมักจะมีความคิดเห็นใน
เร่ืองตางๆ  อยางมีเหตุผล 

1.3  ความเชื่อ คานิยม และเจตคติของบุคคลตอเร่ืองราวตางๆ ซ่ึงอาจจะไดจากการ
เรียนรูจากกลุมบุคคลในสังคม หรือจากการอบรมสั่งสอนของครอบครัว 

1.4  ประสบการณ เปนส่ิงที่กอใหเกิดการเรียนรู    ทําใหมีความรูความเขาใจในหนาที่
ความรับผิดชอบตองาน ซ่ึงสงผลตอความคิดเห็น 
  
 2.  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ไดแก 

2.1  ส่ือมวลชน ไดแก วิทยุ โทรทัศน หนังสือพิมพ ฯลฯ ส่ิงตางๆ เหลานี้มีอิทธิพล 
อยางมากตอความคิดเห็นของบุคคล  เปนการไดรับขาวสาร ขอมูลตางๆ ของแตละบุคคล 

2.2  กลุมและสังคมที่เกี่ยวของ มีอิทธิพลตอความคิดเห็นของบุคคล  เพราะเมื่อบุคคล
อยูในกลุมใดหรือสังคมใด  ก็จะตองยอมรับและปฏิบัติตามกฎเกณฑของกลุมหรือสังคมนั้น ซ่ึงทํา
ใหบุคคลนั้นมีความคิดเห็นไปตามกลุมหรือสังคมที่อยู 

2.3  ขอเท็จจริงในเรื่องหรือส่ิงตางๆ ที่บุคคลแตละคนไดรับ   ทั้งนี้เพราะขอเท็จจริง
ที่แตละบุคคลไดรับแตกตางกัน ก็จะสงผลตอการแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกัน 
 จากการตรวจเอกสารและศึกษาแนวคิดตางๆ  จึงสรุปไดวาปจจัยที่มีผล หรือมีอิทธิพล
ตอความคิดเห็นของบุคคลนั้นไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานสภาพแวดลอมของแตละบุคคล 
ตลอดจนขอมูลและขอเท็จจริงที่ไดรับ ซ่ึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็น  
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 3.  การวัดความคิดเห็น 
 
 เนื่องจากความคิดเห็นจะสงผลถึงทัศนะและการแสดงออกถึงพฤติกรรมของเจาของ
ความคิด  การวัดระดับความคิดเห็นจะชวยใหสามารถกําหนดแนวทาง หรือนโยบายตาง ๆ ให
เหมาะสมและสอดคลองกับความคิดเห็นสวนรวมได  
 การวัดความคิดเห็น  ทัศนคติ  แรงจูงใจ  และคานิยม  ไดมีการสรางแบบทดสอบ
สําหรับวัดสิ่งตาง ๆ ดังกลาว แตก็ยังไมสามารถที่จะแยกจากกันไดอยางเด็ดขาด  เพราะมีบางสวนที่
ซํ้าซอนกันอยู  การวัดความคิดเห็นสวนใหญแลวยังไมมีการแบงแยกออกจากทัศนคติอยางชัดเจน 
และมีบอยครั้งที่คาทั้งสองถูกใชสลับกัน แตอยางไรก็ตามการสํารวจความคิดเห็นมักจะเปนการถาม
ส่ิงที่เฉพาะเจาะจง  เชนการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแทนราษฏร การ
สํารวจความคิดเห็นของประชาชนตอโครงการตํารวจชุมชนสัมพันธ  เปนตน  ซ่ึงผลที่ออกมาจาก
การสอบถามความคิดเห็นเหลานี้  จะเปนตัวช้ีความพอใจ  ไมพอใจ  เห็นดวยหรือไมเห็นดวยของ
กลุมเปาหมายดังกลาว 
 มอรแกน และ คิงส (Morgan and King.1971:516) เสนอแนะวา การที่จะใหใครก็ตาม
ออกความคิดเห็นควรถามกันตอหนา  ถาจะใชแบบสอบถามสําหรับวัดความคิดเห็น  จะตองระบุให
ผูตอบ  ตอบวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความที่กําหนดให  และนําแนวคิดของ  ลิเคิทสเกล 
(Likert  Scale) มาสรางแบบสอบถามซึ่งจะแบงความคิดเห็นเปนระดับ  ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง     
เห็นดวย  ไมแนใจ   ไมเห็นดวย   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   สวนการใหคะแนนนั้นจะขึ้นอยูกับ    
ขอความวาจะเปนบวกหรือลบ  และงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชการวัดความคิดเห็นโดยใชแนว
ของ  ลิเคิทสเกล (Likert  Scale) 

 วัลลภ  รัฐฉัตรานนท (2545 : 102, 104–117) สรุปวา  มาตราวดัเจตคติที่นยิมใชกนัมาก   
วิธีวดั ลิเคิทสเกล (Likert  Scale)  Likert  คิดวิธีการนีใ้นป ค.ศ. 1932    เพื่อใชสรางแบบวัดเจตคติ 
(Attitude) เปนการสรางขอความขึ้นจํานวนหนึ่งเพื่อวัดทัศนคติตอเร่ืองใด เร่ืองหนึ่ง หรือตอส่ิงใด  
ส่ิงหนึ่ง จากนั้นนําผลที่ไดจากขอความทั้งหมดมารวมกันเพื่อประเมินเจตคติของผูตอบแบบวัด
นั้นทําใหเรียกวิธีการนี้วา  “Summated Rating”  โดยมีหลักสําคัญในการสรางคือ  ขอความทั้งหมด
ตองเปนเรื่องเดียวกัน ขอความที่ใชจะตองมีทั้งขอความทั้งทางบวกและทางลบใกลเคียงกัน   
จํานวนไมนอยกวา  20 ขอ   การใหคะแนนตองเปนไปในทิศทางเดยีวกัน กับลักษณะของขอความ
โดยกําหนดคาํตอบ   อาจจะเปน  3  5 หรือ  7  คําตอบก็ได   แตสวนมากจะใช   5  คําตอบ  คือ  
เห็นดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง  ใหคะแนน   5  4  3  2  1    
สําหรับคําถามดานบวกสวนคําถามดานลบจะใหคะแนนกลับกัน 
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 เฮอรล็อค (Hurlock .1995:186-187)  สรุปวา  เราสามารถวัดความคิดเห็นไดดังนี้ 

1.  ใชการสังเกต  โดยการสังเกตจากพฤติกรรมที่แสดงออกในดานตาง ๆ  
2.  ใชการสัมภาษณ  โดยถามวา  ชอบอะไร  ไมชอบอะไร  สนใจเรื่องอะไร 
3.  ใชการสนทนาโดยการศึกษาเรื่องที่ชอบสนทนาจะเปนการสะทอนใหเห็นถึง

ความสนใจของคน ๆ นั้น  
4.  ศึกษาจากขอเขียน  จากสมุดบันทึกประจําวัน  จดหมาย  ดูวาเกี่ยวกับเรื่องอะไร

ขอเขียนจะเปนการสะทอนถึงความสนใจไดเปนอยางดีเชนเดียวกับการสนทนา 
 จากความหมายของคําวา  “ความคิดเห็น”  ตามที่ไดประมวลจากความคิดเห็นของหลาย ๆ 
ทานแลว  สรุปไดวา  ความคิดเห็นคือความรูสึกของบุคคลที่มีตอบุคคล ส่ิงของหรือสถานการณใน
ชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง อาจเปนการแสดงออกในทางบวกหรือในทางลบก็ได  ทั้งนี้อยูบนพื้นฐานของ
ความรู  ประสบการณ  และสิ่งแวดลอมของแตละบุคคล 
 
แนวความคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 
 1.  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 
 ในองคการที่มีขนาดใหญและซับซอน  ประสิทธิภาพในการทํางานนี้จะเกิดขึ้นและ    
คงอยูไดก็ดวยความพยายามของนักบริหาร  ในอันที่จะนําทางและเสริมสรางสภาวะการบริหารงาน
บุคคลใหบังเกิดผล  เพียงแตมีวิธีการจัดองคการที่ดี  มีวัสดุพรอม มีระบบการจัดสรรงบประมาณที่ดี
นั้นยังไมพอ  เพราะทรัพยากรดานกําลังคนเปนพื้นฐานที่สําคัญยิ่งตอการบริหาร  ถาองคการใดขาด
แผนการที่ดี หรือการจัดสรรงบประมาณแผนดินจํานวนมากนั้น  จะไมสามารถทําใหการ
บริหารงานขององคการบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางสมบูรณได 
 เนื่องจากการที่วิทยาการทางบริหารมีการพัฒนาและเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขึ้นอยางรวดเร็ว  บุคคลในองคการบริหารจึงจําเปนที่จะตองปรับปรุงตนเองให
เขากับสิ่งแวดลอม  และความโนมเอียงตาง ๆ ที่จะมีการเปลี่ยนแปลงตอไปในอนาคต  ปญหาสําคัญ
ที่นักบริหารงานบุคคลตองเผชิญก็คือจะพัฒนาเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไดอยางไร  
และทําอยางไรจึงจะสามารถนําเอาความรูนี้มาใชเปนประโยชนตอการพัฒนาดานเทคนิคที่ได
กาวหนาไปอยางรวดเร็วกวาความกาวหนาทางดานจิตใจ  และความรอบรูทางดานปรัชญา  ฉะนั้น
จึงจําเปนตองมีการศึกษาเทคนิคตาง ๆ ในการบริหารงานใหทันสมัยอยูเสมอ 
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 2.  ความหมายของการบริหารงานบุคล 
 

 ในการบริหารรัฐกิจนั้นบุคคลก็จะหมายถึง  ตัวขาราชการ  พนักงาน  ลูกจาง ดังนั้นยอม
ประกอบดวย 3  สวนในการปฏิบัติงาน  ดังนี้คือ 
 Head  หมายถึง  การทํางานที่ใชสมอง 
 Hand  หมายถึง  การทํางานที่ใชมือ 
 Heart  หมายถึง  จิตใจความรูสึกของบุคคลทุกระดับ 
สําหรับความหมาย  3H  ดังกลาว   ยอมแสดงให เห็นถึงความแตกตางของบุคคลที่ตองใช
ความสามารถของตนเองตามลักษณะหรือความถนัด  ซึ่งตามคําจํากัดความหรือนิยามของ Stahl  
ไดใหไววา  “การบริหารงานบุคคล  คือผลรวมของความเกี่ยวของของทรัพยากรบุคคลใน
องคการ” 
 สุกิจ  จุลละนันทน (2510 : 4)  ไดใหความหมายวา “การบริหารงานบุคคลเปน
กระบวนการวางนโยบายระเบียบ  และกรรมวิธีในการดําเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
องคการโดยใหไดบุคคลที่เหมาะสมและบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานมนุษยที่มีประสิทธิภาพใหมี
ปริมาณเพียงพอเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 ฟลิกส เอ นิโก (Felix  A.  Nigro. 1959:36)  ใหคําจํากัดความวา การบริหารงานบุคคล 
คือศิลปะในการเลือกสรรคนใหมและใชคนเกา ในลักษณะที่จะไดผลงานและบริการจากการ
ปฏิบัติงานของบุคคลเหลานั้นมากที่สุด  ทั้งทางปริมาณและคุณภาพ 
 พะยอม  วงศสารศรี  (2531 : 3)ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลวา หมายถึงกระบวนการ  
ที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธตาง ๆ เพื่อการาสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคล ที่มีคุณสมบัติ 
เหมาะสมเขาทํางานรวมไปถึงการพัฒนาฝกอบรม และการพนจากงาน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534:570)  ไดใหความหมายของการบริหารงาน
บุคคล  คือ การบริหารเกี่ยวกับตัวบุคคลตั้งแตการเลือกสรร คัดเลือก สอบแขงขัน  การบรรจุแตงตั้ง 
โอนยาย ฝกอบรม  การประเมิน  การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน ตลอดจนการ
สงเสริมพัฒนาสมรรถภาพ  เพื ่อใหการปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุ   
วัตถุประสงคมากที่สุด 

 บรรยงค  โตจินดา (2543: 56-58)ไดพูดถึงแนวความคิดในการบริหารงานบุคคลของ

องคการ ไววา ลักษณะและรูปแบบของงานในฝายการบริหารงานบุคคล   จะขึ้นอยูกับขนาดหรือ
แนวความคิดทางการบริหาร  และปจจัยข้ันพื้นฐานจะกําหนดรูปแบบหรือโครงสรางหนวยงานใน
ผายบริหารบุคคล  ในดานตอไปนี้ 
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1.  ทัศนคติของฝายบริหาร  ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ฝายบริหารระดับสูงสุดตองกําหนด
โครงสรางขององคการ    

2.  ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ รูปแบบตางๆ  ขององคการที่จัดสราง
ขึ้นมาตองคํานึงถึงทัศนคติของคนในองคการนั้น ๆ  เปนหลัก 

3.  ขนาดขององคการปญหาขนาดขององคการ  เปนสิ่งที่ควรพิจารณา ถาองคการ
ขนาดเล็กมีปญหาในเรื่องพนักงานนอย   ตรงขามกับองคการขนาดใหญจะมีปญหาในเรื่องของ
พนักงานเปนสวนมาก เพราะดานมนุษยสัมพันธจะนอยลง  ทําใหเกิดความขัดแยงมากขึ้นกวา
องคการขนาดเล็ก 

4.  อิทธิพลจากปจจัยภายนอก   ปญหาที่เปนผลกระทบตอโครงสรางขององคการคือ  
กฎหมายสมาคมแรงงาน  ซ่ึงผูบริหารไมสามารถดําเนินการได  ตองมีเจาหนาที่ดานแรงงานสัมพนัธ
เขามาดําเนินการ 
 จากแนวความคิดดังกลาวเกี่ยวกับลักษณะรูปแบบของงานในฝายบริหารงานบุคคลสรุป
ไดวาความรับผิดชอบของฝายบริหารงานบุคคลนั้นเปนทั้งในฐานะผูส่ังการและในฐานะที่ปรึกษา  
คือ  ควบคุมคนที่มีอยูภายใตบังคับบัญชา  และทําหนาที่ที่ปรึกษาประธาน บริษัททางดานนโยบาย
การบริหารงานบุคคล 
 
 3.  นโยบายการบริหารงานบุคคล 

 
 สําหรับนโยบายของการบริหารงานบุคคล  ถือเปนเรื่องที่มีความสําคัญที่หนวยงาน    
ทุกแหงควรกําหนดใหมีขึ้น  แมวาขอบขายของนโยบายเรื่องนี้จะคลอบคลุมการบริหารงานบุคคล
ในหลายเรื่อง แตก็ไมครบทุกเรื่อง  ดังนั้นการมีนโยบายจะชวยแกปญหาการบริหารงานที่ขาดแนวทาง
ในการปฏิบัติงานหรือการบริหารงานที่ขาดทิศทางที่แนนอน  นอกจากนั้น  นโยบายทําใหบุคลากร  
ผูปฏิบัติงานทุกคนไดทราบปรัชญา  แนวความคิด  และหลักการของผูบริหาร  และผูรวมงานวาเปน
อยางไร   ที่มาของนโยบายการบริหารงานบุคคล  เมื่อพิจารณาทั่ว ๆ ไป  จะพบวาในหนวยงานหรือ
องคการหลายแหงไมไดกําหนดนโยบายเอาไว หรือบางแหงอาจมีการกําหนดแตผูปฏิบัติไมทราบ  
เพราะวาไมไดประกาศใหแนชัด  นโยบายในลักษณะนี้มีลักษณะของแนวความคิดของฝายบริหาร
ซ่ึงอาจจะทราบกันเฉพาะในหมูผูบริหาร   การกําหนดนโยบายทําใหการทํางานเปนระบบ  ระเบียบ  
มีความตอเนื่องการปฏิบัติงาน  มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานมากขึ้น  ถาหากนโยบายการบริหาร
บุคคลที่กําหนดไวถูกตองเหมาะสมจะชวยสรางความจงรักภักดีตอองคการและความกระตือรือรน
ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
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 4.  ขอบเขตและหนาที่ของการบริหารงานบุคคล 
 
 หลักของการบริหารงานบุคคล  
 เมื่อไดมีการกําหนดนโยบายเปนแนวทางกวาง ๆ ในการบริหารงานดานบุคคลแลว
ตอไปก็ควรจะกําหนดรายละเอียดสําหรับนําไปใชในการปฏิบัติ   ซ่ึงหลักการตาง  ๆ  อาจ
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณได  การกําหนดหลักการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปกําหนดไวดังนี้ 
 1.  มีความเปนธรรมในเรื่องอัตราคาจาง  ช่ัวโมงการทํางาน  และสภาพงาน (Work  
conditions)  
 2.  แจงใหพนักงานไดรูขาวคราวความเปนไปตาง ๆ ในสวนที่เกี่ยวของกับสวนได
สวนเสียทั้งนายจาง  และฝายลูกจาง เปนการบริหารแบบระบบเปด (Open – Management  system)  
อยางเหมาะสม 
 3.  ทําใหคนงานมีความรูสึกวาตนเองมีคา  และเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 4.  มีความเปนกันเองกับพนักงาน 

จากหลักการทั่วไปสามารถจําแนกรายละเอียดเปนแนวทางสําคัญ 12 ประการในการ
จัดระบบบริหารงานบุคคล 

1.  หลักความเสมอภาคโดยยึดหลักการเปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนมา
สมัครเขาทํางาน โดยไมกีดกัน 

2.  หลักความสามารถ  ยึดถือความรู  ความสามารถ หลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางาน  รวมทั้งพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนตําแหนง 

3.  หลักความมั่นคง  ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว  รวมทั้งการยึดหลักเหตุผลเมื่อ
มีปญหาในการทํางาน 

4.  หลักความเปนธรรมทางการเมือง  ยึดหลักการปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดี ไมให
ความสําคัญกับฝายใดฝายหนึ่งโดยเฉพาะ 

 5.  หลักการพัฒนา  ยึดหลักใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย โดยการสนับสนุน  
การพัฒนาบุคคล  การใหความรู  การอบรม  มีการจัดระบบนิเทศ  และการตรวจตราการปฏิบัติงาน
ที่ดี  เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

6.  หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน  โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 
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7.  หลักความยุติธรรม  ยึดหลักคุณธรรม  ไมใหความสําคัญกับพรรคพวก  มีการ
กําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะไมเอาเปรียบ
และลวงเกินทางเพศ 

8.  หลักสวัสดิการ  ยึดหลักการใหบริการ เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแก
บุคลากรมีการจัดสถานที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ  การรักษาสุขภาพ  ความปลอดภัย 

9.  หลักเสริมสราง  ไดแก  ยึดหลักการเสริมสราง   จริยธรรม  และคุณภาพ ทั้งใน
การปองกันการกระทําผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 

10.  หลักมนุษยสัมพันธ  การใหความสําคัญกับสังคม  มีการสรางความสัมพันธ
ระหวางผูบริหาร  และผูไตบังคับบัญชา และผูรวมงานดวยกัน เพื่อการเสริมสรางบรรยากาศในการ
ทํางาน 

11.  หลักประสิทธิภาพ  ยึดหลักการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผล
ในการทํางาน  โดยเนนในดานการใชทรัพยากรตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด 

12.  หลักการวิจัย และ พัฒนา  ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองคการใหมีประสิทธภิาพ  
และสามารถอยูรอดไดระบบการบริหารที่ดี จําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตาง ๆ เพื่อจะ
ไดนําเทคนิควิทยาการตาง ๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ ยิ่ง ๆ ขึ้นไป 
 การบริหารงานบุคคล  โดยทั่วไปยึดหลักการของบระบบสําคัญ  2  ระบบ  ไดแก ระบบ
อุปถัมภ  (Patronage  system ) และ  ระบบคุณธรรม  (Merit  system) ระบบทั้งสองนี้มีหลักและวิธี
ปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลแตกตางกันในลักษณะตรงขาม สาระสําคัญของระบบทั้งสอง
สรุปไดดังนี้ 
 

 5.  ระบบอุปถัมภ 
  

 นอกเหนือจากคํา  Patronage  system แลวอาจใชคําอื่นที่มีความหมายทํานองเดียวกัน 
เชน ระบบชุบเลี้ยง   ระบบเลนพวก (Nepotism) และระบบชอบพอเปนพิเศษ  (Favoritism) เปนตน 
ระบบอุปถัมภเปนระบบดั้งเดิมที่ใชสืบตอกันมานานทั้งในเอเชีย  ยุโรป  และอเมริกา  แหลงกําเนิด
ของระบบอุปถัมภคือ  ประเทศจีนโบราณ  ซ่ึงใชวิธีเลือกสรรคนเขารับราชการ  3  วิธีคือ 

1.  ระบบสืบสายโลหิต 
2.  ระบบแลกเปลี่ยน 
3.  ระบบชอบพอเปนพิเศษ 

 ในประเทศไทยการบริหารขาราชการพลเรือนไดมีวิวัฒนาการยาวนานตั้งแต    สมัยกรุง
สุโขทัยจนถึงยุคปจจุบัน  ระบบราชการไดเร่ิมจากเจาผูครองนคร  และการปกครองและตน
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รัตนโกสินทร ลักษณะการบริการการเปลี่ยนแปลงไปมาก  ไดมีการแบงสวนราชการออกเปน เวียง  
วัง  คลัง  นา  เปนการแบงงานตามลักษณะเฉพาะแมการเลือกสรรบุคคลเขารับราชการจะยังคงเปน
ระบบอุปถัมภลวงถึงรัชสมัยระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว จึงไดมีการปรับปรุงโครงสราง
ของการบริหารราชการแผนดินครั้งใหญ  มีการจัดตั้งกระทรวงขึ้น 12  กระทรวง  ทาํการบรหิารกจิการ
ของประเทศแทนระบบจตุสดมภงานราชการ ทวีปริมาณมากขึ้น  มีความตองการคนเขารับราชการ
จึงเพงเล็งคัดเลือกผูมีความรูความสามารถเปนสําคัญ  มีพัฒนาการตามลําดับ  จนกระทั่งป  พ.ศ. 
2471  พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัวรัชการที่ 7  จึงไดมีพระบรมราชโองการใหตรา       
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนขึ้นเปนฉบับแรกของไทยอยางแทจริง  ระบบคุณธรรม
และการสอบจึงมีบทบาทสําคัญ ในการบริหารงานบุคคลของราชการพลเรือนไทยตั้งแตนั้นเปนตน
มาถึงปจจุบัน 
 การยึดระบบอุปถัมภ  เปนหลักในการบริหารงานบุคคลมักจะกอใหเกิดผลสําคัญดังนี้ 
 1.  การพิจารณาเลือกสรรคนเขาทํางานรวมทั้งการเล่ือนขั้น  เล่ือนตําแหนง จะไม
คํานึงถึงคุณวุฒิและความรูความสามารถเปนเกณฑ คือ  ถูกใจมากกวาถูกตอง 
 2.  การเลือกสรรคนเขาทํางานมักจะไมเปดโอกาสเทาเทียมกัน 
 3.  บุคลากรขาดความสมรรถภาพ  งานไมกาวหนา  เพราะเปนการบรรจุแตงตั้งกัน
ตามความพอใจมากกวาการเลือกสรรจากผูมีความรู  ความสามารถ 
 4.  ผูปฏิบัติงานจะมุงทํางานเพื่อเอาใจผูมีอํานาจมากกวาปฏิบัติงานตามหนาที่ 
 5.  บุคลากรขาดหลักประกันความมั่นคง  และมักจะมีอิทธิพลทางการเมืองหรือ
ผลประโยชนของเจาของกิจการเขาแทรกแซงกิจการภายในหนวยงาน 
 
 6.  ระบบคุณธรรม 
 
 ระบบคุณธรรม  เปนระบบที่เกิดขึ้นจากความพยายามในการขจัดขอบกพรองของระบบ
อุปถัมภ ซ่ึงเปนระบบที่ใชกันมาตั้งแตดั้งเดิม  ปรัชญาเมธีที่ไดมีสวนอยางสําคัญในการงางรากฐาน
ความคิดของระบบคุณธรรม  คือ  ขงจื้อ (551- 487  กอนคริสตศักราช) ผูซ่ึงไดวางหลักในการ
เลือกสรรขาราชการโดยเนนหลักของความสามารถ  ซ่ือสัตยและความเสียสละ  ประเทศจีนโบราณ
ไดอาศัยหลักการดังกลาว  จัดใหมีการสอบแขงขันเพื่อการบรรจุ  และแตงตั้งขาราลการพลเรือนขึ้น
เปนประเทศแรกในโลก 
 ในประเทศตะวันตก  เชน  อังกฤษ  และสหรัฐอเมริกา เพิ่งจะนําระบบคุณธรรมมาใชใน
การบริหารงานบุคคล  เมื่อประมาณปลายคริสตศตวรรษที่  19 นี้เอง  สําหรับประเทศไทยแมจะเริ่ม
มีแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาระบบคุณธรรมตั้งแตรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว  
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รัชกาลที่ 5  แตการนําระบบคุณธรรมมาใชจริง ๆ เกิดขึ้นใน  พ.ศ. 2471 ซ่ึงเปนปที่ไดมีการตรา
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนขึ้นเปนฉบับแรก ในปจจุบันระบบคุณธรรมเปนระบบที่
นิยมใชกันอยางแพรหลายทั่วโลก  โดยเปนที่ยอมรับกันวาเปนระบบที่ชวยใหเกิดประสิทธิภาพใน
การบริหารงานบุคคลมากที่สุดเปาหมายสําคัญของระบบคุณธรรมก็คือ  การขจัดระบบอุปถัมภ
ออกไป  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ  และความเปนธรรมในระบบบริหารงานบุคคล โดยมุงใหไดคนดี
มีความรูความสามารถเหมาะสมตามความตองการของหนวยงานมาปฏิบัติงานใหมากที่สุด 
 การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม 
 การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม ยึดหลักสําคัญ 4 ประการคือ 
 1.  หลักความเสมอภาค (Equality of opportunity ) หมายถึง การเปดโอกาสที่เทาเทียมกัน 
ในการสมัครทํางานสําหรับผูที่มีคุณสมบัติ  และพ้ืนความรูตามที่กําหนดไว โดยไมมีขอกีดกันใน
การกําหนดคาตอบแทน  ยึดหลัก “งานเทากัน  เงินเทากัน”  ( Equal pay for epual work )  ทั้งนี้
เพื่อใหงานที่มีลักษณะหนาที่ และความรับผิดชอบ เทาเทียมกันหรือคลายคลึงกันไดรับการกําหนด      
คาตอบแทนเทากัน และไดสัดสวนกับปริมาณและคุณภาพของงานในการปฏิบัติตอบุคลากรตาม
ระบบบริหารงานบุคคลที่ยึดหลักความเสมอภาค  ถือวาบุคลากรทุกคนจะตองไดรับการปฏิบัติอยาง
เสมอหนากันดวยระเบียบกฎเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน โดยเฉพาะ ในเรื่องที่เกี่ยวกับการบรรจุ
แตงตั้งการพิจารณาความดี ความชอบการเลื่อนตําแหนง สวัสดิการ และการรักษาวินัย เปนตน 
 2. หลักความสามารถ  (Competence) การยึดถือความรู ความสามารถเปนหลักในการ
เลือกสรรบุคคลเขาปฏิบัติงาน  โดยพยายามหาทางเลือกสรรไดผูที่มีความรู  ความสามารถเหมาะกับ
ตําแหนงหนาที่ใหมากที่สุด 
 3. หลักความมั่นคง (Security on  tenure ) หมายถึง  หลักประกันในการปฏิบัติงานที่
หนวยงานใหแกบุคลากร  เพื่อใหการปฏิบัติงานนั้น ๆ ยึดถือเปนอาชีพไดโดยผูปฏิบัติงานไดรับการ
คุมครองตามกฏหมายที่จะมิใหถูกกลั่นแกลงหรือถูกออกจากงานโดยไมมีความผิด ไมวาจะโดยเหตผุล
สวนตัว หรือทางการเมือง ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรมีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาของ
หนวยงาน  และอาชีพของตน 
 4.  หลักความเปนกลางทางการเมือง  (Political  neutrality) มุงที่จะใหขาราชการประจํา
ไดปฏิบัติหนาที่โดยอิสระ ปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูภายไตอิทธิพลของ
นักการเมือง หรือพรรคการเมืองใด ๆ ทั้งนี้ เพื่อใหขาราชการประจําสามารถปฏิบัติงานตามนโยบาย
ของ  รัฐบาลอยางเต็มภาคภูมิและเต็มความสามารถ ในระบบการเมือง  และการปกครองแบบ
ประชาธิปไตย 
 



 
24 

 การยึดหลักคุณธรรมเปนหลักในการบริหารงานบุคคล 
 หากปฏิบัติไดครบถวนตามหลักดังกลาวขาตนจะเกิดผลดี  และเปนประโยชนตอการ
บริหารงานบุคคลในแงตาง ๆ คือ 
 1.  ทางดานหนวยงาน เมื่อไดผูมีความรู  ความสามารถเขาทํางาน ก็พึงหวังไดวา
หนวยงานจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย 
 2.  ทางดานบุคลากร  เมื่อมีความมั่นคงกาวหนาจากระบบคุณธรรม ก็ยอมจะมีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ ทําใหหนวยงานเจริญกาวหนา 
 3.  ระบบคุณธรรมสงเสริมความเสมอภาค  และความเปนธรรม  ซ่ึงเปนหลักการสําคัญ
ของระบอบประชาธิปไตย 
 4.  ระบบคุณธรรมชวยเสริมสรางเกียรติภูมิของอาชีพขาราชการ  และกอใหเกิดสัมพันธ
ภาพที่ดีระหวางการเมือง กับการขาราชการประจํา สวนในภาคเอกชนระบบนี้จะสงเสริมการ
บริหารงาน โดยมีสวนรวมแลวทําใหเกิดการติดตอส่ือสารสองทางในองคการ 
 ระบบคุณธรรมจะกอใหเกิดผลดีดังกลาวไดแคไหนเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับความสมบูรณ
ของการปฏิบัติตามหลักการของระบบคุณธรรมรวมทั้งปจจัยแวดลอมทางดานเศรษฐกิจ สังคม  
วัฒนธรรม และการเมืองของแตละประเทศที่นําเอาระบบนี้ไปใชในการบริหารงานบุคคล 
 
แนวคิดเก่ียวกับสภาพการปฏิบัติงาน 

 

            ฟคเดอรริค เฮิรซเบิรก (Federick Herzberg , อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ. 2541 :112- 
114)  ไดพิจารณาปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวโยงกับการทํางาน โดยเฉพาะปจจัยที่ทําให
เกิดความพอใจนั้นจะสัมพันธกับลักษณะในเนื้องาน เฮอรเบิรก  สรุปปจจัยสําคัญ 2 ประการคือ 
 1.  ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ (Motivation Factor)  หมายถึง ปจจัยที่กระตุนให
เกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ทําใหบุคคลเกิด
ความพอใจในการทํางาน ปจจัยที่ผลักดันใหเกิดแรงจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การ
ไดรับการชมเชยยกยอง การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานในขั้น
สูงขึ้นไป โอกาสในการเจริญเติบโต การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การมีช่ือเสียงเปนที่รูจัก เปนตน 
ปจจัย ดังกลาวทําใหบุคคลมีความรูสึกนิดคิดในดานดี ซ่ึงจัดเปนความตองการขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 
ของทฤษฎีความตองการของ Maslow คือความตองการการยกยองนับถือและตองการความสําเร็จ
ในชีวิต  
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      2.  ปจจัยสุขอนามัย  (Hygiene factor)  หมายถึง ปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิด
ความรูสึกไมพอใจในงานที่ทํา ไมใชปจจัยที่จูงใจโดยตรงในแนวการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคกร การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร
ในองคกร อัตราคาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน สถานภาพในการทํางาน ปจจัยสุขอนามัยมี
ความสัมพันธกับความตองการทางกาย ความตองการความปลอดภัย และความตองการเปนสวน
หนึ่งของกลุมตามทฤษฎีความตองการของ Maslow   ปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุน
ใหบุคคล มีควากกระตือรือรนรน และพยายามทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้นเมื่อตองการ
จูงใจการทํางานของบุคคล ผูบริหารจึงควรมอบหมายงานที่ทาทายใหบุคคลมีความรับผิดชอบสูงขึ้น 
ตลอดจนสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น จะทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น
หากขาดปจจัยสุขอนามัย อาจกอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานได เชน การนัดหยุดงานของ
บริษัท หางราน หรือในโรงงาน  เพื่อเรียกรองคาจางแรงงาน ผูบริหารจึงมักจัดโครงการดาน
ผลประโยชนพิเศษตาง ๆ เพื่อใหคนทํางานพอใจ แตจริง ๆ แลวเปนเพียงส่ิงที่ชวยพยุงหรือธํารง
รักษาไว และปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจและรวมตัวกันเรียกรองหรือตอรองเทานั้น  
ทํานองเดียวกันปจจัยสุขอนามัยไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น แตถือเปนขอกําหนด
เบื้องตนที่จะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูนั้น แมวาปจจัยดานนี้จะไมไดเปนสิ่งจูงใจ
คนงานภายใน   องคการ แตถาหากวาไมมีปจจัยเหลานี้แลวยอมจะกอใหเกิดความไมพอใจกับ
พนักงานได  สําหรับปจจัยดานนี้ที่มีในองคกรที่เปนทางการนั้นไดแก การลาปวย การลาพักรอน 
และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
 ทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก  ไดรับการศึกษากวางออกไปอีกจนกระทั่งมีความเชื่อวา
มีความตองการทางดานการจูงใจจะประกอบดวยปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงกับปจจัยที่
เกี่ยวของกับการบํารุงรักษา ไดดังนี้ 
            1.  งานที่มีประสิทธิภาพกอใหเกิดความรูสึกที่ดีเกี่ยวกับ ความสําเร็จของงาน เกิดความ
รับผิดชอบ มีความรูสึกกาวหนา ไดรับการยกยอง และเกิดความเพลิดเพลินในงานเหลานี้ถือเปน
ส่ิงจูงใจและสรางขวัญใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
            2.  กฎในการทํางาน แสงสวาง เวลาหยุดพัก สิทธิของความมีอาวุโส คาจาง 
ผลประโยชนพิเศษและอื่น ๆ หากเปนไปอยางไมเหมาะสมอาจเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความไม
พอใจในการทํางานได 
            3.  พนักงานจะเกิดความไมพอใจ เมื่อโอกาสที่เขาจะไดรับความรูสึกเกี่ยวกับ
ความสําเร็จของงานถูกขจัดออกไป ทําใหมีความรู สึกที่ไมดี เกิดขึ้น และหาขอผิดพลาดจาก
สภาพแวดลอม 
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            4.  เมื่อปจจัยดานการจูงใจ เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ และการยกยอง
ไมไดรับการตอบสนอง ผูปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปจจัยดานการ
บํารุงรักษา 
 5.  ความตองการดานการบํารุงรักษาจะลดลง หากความตองการดานการจูงใจไดรับการ
ตอบสนองความพอใจแลวนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจในการทํางาน มีการจัดระบบการสื่อสาร
ใหติดตอกันไดทั้ง 2 ทางคือ จากผูบริหารถึงพนักงาน และจากพนักงานกลับมายังผูบริหาร 
            แนวคิดของ เฮิรซเบิรก  ไดนํามาใชทั้งในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม และวงการรัฐบาล
อยางกวางขวาง และใชเปนรากฐานของการจัดทําโครงการงานบุคคล โครงการฝกอบรม การ
พัฒนาการบริหารงานและในการสรรหาตัวบุคคล  นอกจากนี้ยังนํามาใชในการสํารวจขวัญ  การ
นําเอาแนวคิดนี้ไปใชกับการบริหารงานไดถูกตองจะกอใหกิจการงานบรรลุความสําเร็จเปนสวน
ใหญ   
 1. ใหพนักงานแตละคนมีความพอใจในขณะทํางาน โดยพนักงานจะไดรับปจจัยความ
ตองการขั้นพื้นฐานอยางเพียงพอ โดยพิจารณาจายคาจางในอัตราที่เหมาะสม 
            2. จะตองปองกันมิใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจในการทํางาน มีการจัดระบบการ
ส่ือสารใหติดตอกันไดทั้ง 2 ทางคือ จากผูบริหารถึงพนักงาน และจากพนักงานกลับมายังผูบริหาร 
            3.  จัดใหพนักงานมีขวัญกําลังใจสูงในการทํางาน ดวยการจายคาจางในอัตราที่สูง มี
หลักประกันในอาชีพ มีสภาพการทํางานที่ดี 
            4.  จัดใหพนักงานมีโอกาสเจริญกาวหนาและมีความมั่นคงในอาชีพซ่ึงจะตองมีทั้ง
โอกาสตําแหนงหนาที่ และมีจํานวนเพียงพอกับความกาวหนาของพนักงานที่มีผลงานดี ความ
ประพฤติดี เปนหนาที่และความรับผิดชอบของผูบริหารที่จะตองมีการวางแผน จัดกรอบอัตรากําลัง
ของบริษัทไวเปนแผนระยะสั้น 1-3 ป และแผนระยะยาว 5 ป  
            สรุปเฮิรซเบิรก ที่เรียกวา Hygiene Factors หรือที่เรียกวา ปจจัยสุขอนามัยนั้นจะชวย
ปองกันใหผูปฏิบัติงานไมเกิดความไมพอใจในการทํางาน สวน Motivator Factors หรือปจจัยใน
การจูงใจนั้นจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุขหรือมีความพอใจในการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติอยู  ทฤษฎี
ของเฮิซเบิรกไดช้ีใหเห็นวา  ผูบริหารจะตองมีทัศนะคติเกี่ยวกับงานของผูใตบังคับบัญชา 2 ประการ
คือ ส่ิงที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสุข และส่ิงที่ทําใหเขาไมมีความสุขในการทํางาน การรูจักใช
ปจจัยในการจูงใจทั้ง 2 ประเภทไดอยางผสมผสานสัมพันธกันดี  
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ทฤษฎีล็อก  
 ล็อก  (Locke. 1976 : 256 - 257) เปนนักพฤติกรรมศาสตร ที่อธิบายแรงจูงใจเบื้องตนใน
การทํางานจะตองประกอบไปดวยปจจัยพื้นฐานที่จะเปนผลกระทบกับการทํางาน ผูบริหารและ
องคกรจะตองคํานึงถึงปจจัยเหลานี้และตอบสนองความตองการของคนในองคกร เพื่อใหคนใน
องคกรจงรักภักดี และทุมเทใหกับงาน อันจะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา ล็อค สรุป
ปจจัยพื้นฐานที่เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาพการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 1.  งาน  งานเปนปจจัยแรกที่จะทําใหบุคคลพอใจหรือไมพอใจในงานทีท่าํ โดยพืน้ฐาน
ถาบุคคล  นั้นชอบงานและมีความสนใจอยูดวยก็จะมีความพอใจในงานในหนาที่นั้นๆ  รวมถึง     
ถาเปนงานที่ทาทายหรือเปนงานมีความแปลกใหม หรือใชประโยชนจากความรูการศึกษาที่ไดเรียน
มา บุคคลก็จะพอใจในงานนั้นมากขึ้น  หรือเปนงานทําใหมีโอกาสที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ นอกจากนี้
งานจะตองมีระดับความยากงาย เหมาะสมกับคนทําดวย  ไมใชงายเกินไปหรือยากเกินไป จํานวน
งานหรือปริมาณงานก็จะพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคลไมใชปริมาณมากเกินไปแตให
ทําในเวลาที่จํากัดมาก  งานนั้นสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบผลสําเร็จ ผูทํางานสามารถควบคุม
กระบวนการและสถิติการทํางานของตนเองไดและพัฒนาได 
 2.  คาจาง  เปนปจจัยอีกประการหนึ่ง  เพราะคาจางอาจเปนเงินหรือเปนอยางอื่นที่
บุคคลจะสามารถนําไปใชเปนเครื่องมือในการบําบัดความตองการของตนได  อัตราคาแรงงานที่
เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานมีความพึงพอใจ  นอกจากนี้การจายคาแรงงานตองยุติธรรมและเทา
เทียมกันในบรรดาผูปฏิบัติงานประเภทเดียวกันที่มีคุณสมบัติอยางเดียวกัน  วิธีการจายคาแรงก็เปน
อีกอยางหนึ่งที่มีสวนใหผูปฏิบัติงานพอใจหรือไมพอใจ   เชน การจายเงินเปนรายเดือน  จายเปน
รายปกษ  รายวัน  หรือเหมาจายเปนราย ๆ หรือจายตามจํานวนผลผลิต  เปนตน 
 3.  โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง  ปจจัยพื้นฐานอีกประการหนึ่งก็คือ 
โอกาสที่บุคคลจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นหรือเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไป  เพราะในการทํางานทุกคน
ก็ตั้งความหวังวาจะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูง  เพื่อใหเล่ือน
ตําแหนงสูงขึ้นไปได  และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นจะตองมีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรม 
และเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 
 4.  การยอมรับ  การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูง และเพื่อนรวมงาน
ก็เปนปจจัยสําคัญอีกอยางหนึ่งที่ทําใหบุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ เชน เมื่อบุคคลทําสิ่งใด
สําเร็จก็ควรจะไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญผูบริหารควรจะใหการสนับสนุน
แกบุคคลที่ไดแสดงความสามารถและทําใหงานสําเร็จลุลวงดวยดี 
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 5.  ผลประโยชน  ผลประโยชนหรือสิ่งตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการทํางาน 
หรือคาดหวังวาจะไดรับก็จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดรับบําเหน็จ
บํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุดพักผอนประจําป โบนัสประจําป  เปนตน 
 6.  สภาพการทํางาน สถานภาพการทํางานรวมไปถึงสภาพแวดลอมโดยเฉพาะทาง
กายภาพ  ซึ่งรวมถึงอุณหภูมิ  การถายเทอากาศ  ความชื้น  แสง  เสียง  ตลอดจนการจัดสภาพในหอง
ทํางาน  การทํางาน  ที่ตั้งขององคกร  เปนตน  นอกจากนี้แลว  ระยะเวลาการทํางาน  การหยุดพักใน
ระหวางทํางานก็เปนปจจัยของสภาพการทํางานอยางหนึ่ง 
 7. หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาก็เปนปจจัยหนึ่งที่ทําให
บุคคลที่ทํางานมีความพึงพอใจในการทํางานหรือไม   หัวหนาแบบตาง  ๆ  มีอิทธิพลตอ
ผูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน  หัวหนามีทักษะในการบริหารงานมากนอยแคไหน  รูหลักมนุษย
สัมพันธเพียงใด  และเมื่อมีปญหาในการทํางานหัวหนามีความสามารถที่จะใหคําแนะนําไดมากนอย
เพียงใด 
 8.  เพื่อนรวมงาน  เพื่อนรวมงานก็เปนปจจัยอีกอยางหนึ่งที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้ง
ความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน  ถาบุคคลใดมีเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถสูงพรอมที่
จะใหความชวยเหลือคนอื่นและมีความเปนมิตร  บุคคลนั้นก็อาจมีความพึงพอใจในสภาพการ
ทํางานมากกวาคนอื่น  ในทางตรงกันขามถาหากมีเพื่อนรวมงานที่ดอยความสามารถ  พึ่งพาอาศัย
อะไรไมไดและไมเปนมิตร  ก็อาจเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในการทํางานไปดวย 
 9.  องคกรและการจัดการหรือการบริหาร  นโยบายและการจัดการหรือการบริหาร
ภายในองคกรก็เปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่ง  การที่องคกรมีการวางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับ
การจายคาแรง สวัสดิการผูปฏิบัติงาน หรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบก็เปนสวนหนึ่งที่
ทําใหผูปฏิบัติงานนํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานได 
 
 แนวความคิดคิดเก่ียวกับเงินเดือนและคาตอบแทน 
 

 เงินเดือนและคาตอบแทน (Compensation) เปนส่ิงสําคัญในการบริหารงาน  เพราะเงิน
เปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลสามารถดํารงชีพอยูไดในสังคม  ไมวาจะในดานความสะดวกสบายในการ
ดํารงชีพ  ความมั่นคงในชีวิต  ตลอดจนในดานของสถานภาพ(Status) ในสังคมของบุคคล เงินเดือน
นอกจากจะเปนคาตอบแทนสําหรับบุคคลที่เขามายึดอาชีพราชการแลว  เงินเดือนยังเปนสิ่งจูงใจ 
สรางขวัญกําลังใจของขาราชการใหมั่นคง  และยิ่งไปกวานั้น  เงินเดือนยังเปนปจจัยอันสําคัญที่
บุคคลภายนอกถือวาเปนสวนในการพิจารณาตัดสินใจสมัครเขาทํางานอีกดวย 
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 โจเซฟ บี คิงสเบอรร่ี (Joseph B. Kingsbury) กลาวถึง ความสําคัญของเงินเดือนตอการ
บริหารงานบุคคลไววา “อัตราเงินเดือนจะเปนเครื่องจูงใจใหคนหนุมตัดสินใจยึดเอาราชการเปน
อาชีพหรือจะไปทํางานอื่นทํา และอัตราเงินเดือนยังมีผลเกี่ยวเนื่องถึงการตัดสินใจที่ยังคงรับราชการ
ตอไป  หรือจะไปทํางานอื่นทําและอัตราเงินเดือนยังกระทบกระเทือนตอขวัญหรือ กําลังใจ  ของ   
ขาราชการและคุณภาพของการปฏิบัติงานดวย  ไมมีใครสามารถจะทํางานไดอยางดีที่สุด  ในเมื่อเขา
ไดรับความลําบากใจและวิตกกังวลเกี่ยวกับฐานะการเงินของเขา”  การบริการเงินเดือนมีผลตอ  
ประสิทธิภาพของงานและเปาหมายที่สําคัญขององคกรหรือหนวยงานเปนอยางมาก  ผูบริหาร
จะตองกําหนดเงินเดือนและคาตอบแทน ใหเหมาะสม  โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่ใช
ประกอบการพิจารณาเงินเดือน  เพื่อใหการพิจารณาเปนไปอยางถูกตองเที่ยงธรรม ปราศจากความ
ลําเอียง 
 

 ความหมายของเงินเดือนและคาตอบแทน (Compensation ) 
  คาตอบแทน (Compensation ) หมายถึง  ส่ิงตอบแทนทุกอยางที่ผูปฏิบัติงานไดรับจาก
การปฏิบัติงานนั้น ๆ สําหรับในสวนของราชการ  คาตอบแทนที่ขาราชการไดรับ มีความหมายรวมถึง
เงินเดือนหรือคาจางรายวัน  เบี้ยเล้ียง  คาพาหนะ คาเชาบาน  (ถามี) และคาตอบแทน  ในรูป
ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ ดวย  ซ่ึงความหมายของคาตอบแทนนี้  ขาราชการอาจจะไดรับเปนตัวเงิน
หรือในรูปของสิ่งของก็ได  จึงสรุปไดวาอะไรก็ตามที่ขาราชการไดรับอันเปนผลมาจากการปฏิบัติ
ราชการ เราเรียกวาคาตอบแทนทั้งส้ิน  ลักษณะตาง ๆ ของคาตอบแทนดังที่กลาวมา  อาจจะแยก
พิจารณาไดเปน 2 ประเภทใหญ  ๆ คือ 
 1.  คาตอบแทนในรูปเงินเดือน (Salary)  หรือ คาจาง  (Wage)  
 2. คาตอบแทนในรูปของประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefit ) 
 เงินเดือน  (Salary ) หมายถึง  จํานวนเงินที่ขาราชการไดรับเปนการตอบแทนการปฏิบัติ
ราชการ  มีลักษณะเปนการเหมาจายเปนรายเดือน  โดยไมคํานึงถึงจํานวนชั่วโมงในการปฏิบัติงาน 
เงินเดือนนี้ถือเปนรายไดประจําที่ขาราชการจะไดรับ  สวน คาจาง  (Wage )  หมายถึงจํานวนเงิน
คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเชนเดียวกับเงินเดือน  ตางกันที่เงินคาจางคิดตามชั่วโมงหรือจํานวน
วันของการปฏิบัติงาน  การจายอาจจะเปนรายสัปดาห   สองสัปดาห  หรือรายเดือนก็ได คาจางนี้
โดยทั่ว ๆ ไปแลวจะเปนคาตอบแทนที่จายใหลูกจาง  ซงไมมีฐานะเปนขาราชการประจํา ึ่
 ประโยชนเกื้อกูล  (Fringe benefit ) หมายถึง  คาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินที่ไดรับ
อยูแลว เปนประจําจากการปฏิบัติหนาที่ตามปกติ  อาจจะเปนคาตอบแทนในรูปของเงินเพิ่มพิเศษที่
ไดจากการทํางานที่ลักษณะเสี่ยงภัย  การทํางานนอกเวลาราชการ  ตลอดจนเงินที่ไดในรูปของ
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เบี้ยเล้ียง  เบี้ยกันดาร  คาพาหนะ คาที่พัก  คาเชาบาน  เงินคารักษาพยาบาล  เงินชวยเหลือบุตร  
บําเหน็จ  บํานาญ  และเงินประกันสังคมอื่น ๆ เงินคาตอบแทนในรูปของประโยชนเกื้อกูลนี้  ไดแยก
ออกเปน 4 ประเภท ดังนี้  คือ 
 1.  การจายเงินสําหรับวันหยุด   เชน การหยุดประจําป  การหยุดงานเนื่องจากเจ็บปวย  
ลาเพื่อรับราชการทหาร  หรือลาเพื่อศึกษาตอ  เปนตน 
 2.   การจายเงินเนื่องจากการทํางานลวงเวลา 
 3.  การจายเงินเพื่อความมั่นคงปลอดภัย  และสุภาพของขาราชการ  เชน  การเจ็บปวย  
ตองรักษาตัวในโรงพยาบาล  การประกันชีวิตทั้งในแบบบุคคลและกลุม 
  4.  การจายเงินที่เปนบริการพิเศษในดานสวัสดิการแกขาราชการ  เชน  บริการดานการ
จัดตั้งสถานที่จําหนายสินคาราคาถูกใหกับขาราชการ  เปนตน 
 คาตอบแทนทั้งที่เปนเงินเดือนประจํา  หรือประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการไดรับตาม
เงื่อนไขที่กําหนดไว  ยอมมีความสัมพันธกัน เมื่อตองการศึกษาถึงคาตอบแทนของรัฐบาลของแตละ
ประเทศ กําหนดใหขาราชการ จะตองพิจารณาทั้งเงินเดือนและสวัสดิการอื่น ๆ ที่ขาราชการไดรับ
ดวยเพราะนโยบายการกําหนดคาตอบแทนของแตละประเทศอาจแตกตางกันไป  บางประเทศ
กําหนดอัตราเงินเดือนสูง แตมีสวัสดิการขาราชการต่ํา  บางประเทศกําหนดอัตราเงินเดือนต่ําแตมี 
สวัสดิการสูง  ฉะนั้นเพื่อแตอัตราเงินเดือนอยางเดียว จึงไมสามารถบอกไดวาขาราชการไดรับ      
คาตอบแทนอยางเหมาะสมหรือไม  และสิ่งที่สําคัญก็คือ ทั้งเงินเดือนและประโยชนเกื้อกูลที่ขาราชการ
ไดรับเปนคาตอบแทนในการปฏิบัติราชการนั้น ตางก็เปนรายจายของรัฐที่ไดมาจากภาษีอากรของ
ประชาชนนั้นเอง   
 
แนวความคิดเก่ียวกับสวัสดิการ 
 
 ความหมายของสวัสดิการหลักการตาง ๆ เกี่ยวกับสวัสดิการ 
   การพัฒนาความรู  ทักษะ  และความสามารถของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการผลิตเพียงดานเดียวถือเปนการพัฒนาศักยภาพขององคการที่ไมครบวงจร  ธุรกิจ
ตองสามารถพัฒนาสมาชิกใหเปนผูที่พรอมดวยศักยภาพ  จริยธรรมและมีความสมบูรณในความ
เปนมนุษยตลอดจนสามารถรับผิดชอบตอตนเองและครอบครัวไดตามมาตรฐานที่สังคมตองการ  
เพื่อที่เขาจะไดไมตองมีความกังวลตอส่ิงแวดลอมในการทํางานและสามารถทุมเทใหกับองคการ
อยางเต็มที่  การจัดสวัสดิการประโยชน  และบริการมีสวนชวยใหบุคคลมีพัฒนาการตามความกาวหนา
ของการประกอบธุรกิจขององคการ 
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 ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2542:266-281) กลาววา สวัสดิการหมายถึง สวัสดิการเปนสิ่งที่
องคการหรือนายจางเปนผูจัดหาใหแกบุคลากร  เชน  ที่อยูอาศัย  คาเลาเรียนบุตร  คารักษาพยาบาล   
อาหารกลางวัน  และวันหยุดพิเศษ  เปนตน  ซ่ึงการจัดหาในสิ่งที่นอกเหนือจากคาจางที่จายใหโดยตรง  
โดยถือเสมือนเปนหนาที่และความรับผิดชอบของนายจาง   ปจจุบันการจัดสวัสดิการในองคการนั้น
มีผลตอขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน  การธํารงรักษาบุคคลและความทุมเทที่บุคคลใหกับองคการ  
ดังที่มีผูที่กลาววา  สวัสดิการมีความสําคัญในระดับเดียวกับคาจาง  เนื่องจากผลประโยชนอ่ืนบุคคล
ไดรับนอกเหนือจากเงินเดือน มีสวนแบงเบาภาระของครอบครัว  สรางความมั่นคงในอาชีพ และ
ความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ 
 ภิญโญ  สาธร (2517:387) ไดใหความหมายสวัสดิการไววา  สวัสดิการหมายถึง  บริการ
หรือกิจกรรมใด ๆ ที่หนวยงานจัดใหกับบุคลากรของหนวยงาน ทั้งในขณะที่บุคลากรยังปฏิบัติงาน
อยู  หยุดพักงานชั่วคราว หรือพนจากหนาที่ไปแลว เพื่อบํารุงขวัญบุคลากรใหบุคลากรไดทํางาน
อยางสบายใจ  มีความพอใจกับงาน และทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวัสดิการอาจใหเปนเงินเดือน
หรือใหเปนบริการความสะดวกตาง ๆ ก็ไดแตตองใหเปนพิเศษเพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติ 
สวัสดิการที่หนวยงานจัดใหอาจเกี่ยวกับสุขภาพ ความปลอดภัย และความสะดวกตาง ๆ การศึกษา
หรือขาวสารการประกอบความรู  ความมั่นคงในทางการเงิน  การพักผอนหรือสันทนาการการ
ใหคําปรึกษาเมื่อมี่ปญหาทั้งในดานสวนตัวและครอบครัว และการใหผลประโยชนที่เกี่ยวกับชุมชน
หรือสังคมทั่วไป 
 สมพงษ  เกษมสิน (2526:354) กลาววา สวัสดิการหมายถึง  การตอบแทนในการปฏิบัติ
อันเปนสวนนอกเหนือจากเงินเดือน  ไดแกการอนุญาตใหลาเพื่อศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การลาปวย 
โบนัส บําเหน็จ บํานาญ  และเงินสงเคราะหอ่ืนๆ เชน คารักษาพยาบาล คาเบี้ยเล้ียงเดินทาง และ คา
ลวงเวลา เปนตน อาจเรียกรวมวาเปนรายไดพิเศษที่หนวยงานจายใหเปนทั้งทางตรงและทางออม  
เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางประจํา ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรมีกําลังใจที่ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
 สวัสดิการ เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งในการจูงใจใหคนทํางานใหกับองคกรสวัสดิการ
นี้อาจใชรูปคําอื่น  เชน  “ส่ิงตอบแทนทางออม” นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจาง หรือ ประโยชน
และบริการ  หรือ ประโยชนเกื้อกูล  ซ่ึงลวนแตเปนความหมายที่หมายถึงการที่องคกรจัดหา แสวงหา
เพื่อบริการหรือใหประโยชนแกบุคคลเพื่อตอบแทนในการปฏิบัติงานหรือเพื่อเอื้ออํานวยแกการ
ปฏิบัติงาน ในที่นี้ผูวิจัยใชคําวา  สวัสดิการ   
 บีช (Beach. 1980) กลาววา  สวัสดิการ คือ ผลประโยชนตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหแก
บุคคลากรของตน  ผลประโยชนดังกลาวอาจจะเปนตัวเงินที่นอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางปกติ
ที่หนวยงานจัดใหเปนการคุมครอง หรือชวยเหลือ ในเรื่องความเจ็บปวย  อุบัติเหตุ การออกจากงาน 
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กะทันหัน  ไมวาจะเปนการลาออกหรือไลออก การพนจากงาน  เพราะเกษียณอายุและรายไดพิเศษ 
ตาง ๆ นอกเหนือจากใหเปนเงินแลว  อาจเปนการใหความสะดวกสบายตาง ๆ เชน  การใหลาพักผอน 
โดยไดรับเงินเดือนตามสมควร   และการจัดสภาพแวดลอมทั้งในและรอบ  ๆ ที่ทํางานให
สะดวกสบายใหนาอยู 
 สรุปไดวาสวัสดิการ คือ คาตอบแทนขององคกรที่มอบใหกับบุคลากรในหนวยงาน
นอกเหนือจากเงินเดือน เพื่อเปนประโยชนเกื้อกูลจากการปฏิบัติงานในหนวยงาน ทั้งนี้เพื่อขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานและเปนการสรางคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นใหกับบุคลากร การใหสวัสดิการนั้น 
มีหลายอยาง  เชนเรื่องของ การชวยเหลือในการรักษาพยาบาล  ประกันภัย  คาเบี้ยเล้ียงเดินทาง   
การใหลาพักผอน  เปนตน   
  
 พัฒนาการของสวัสดิการในองคการ 
 การศึกษาพัฒนาการของการจัดสวัสดิการในองคการสามารถติดตามไดจากการพัฒนา
อุตสาหกรรมและพัฒนาการของการจัดทรัพยากรบุคคลในองคการเนื่องจากระบบอุตสาหกรรมจะ
เปนแหลงที่รวบรวมแรงงานที่หลากหลายเขาดวยกัน  และมีกรรมวิธีในการ  กระตุน จูงใจ และ
ควบคุมใหแรงงานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ และการที่บุคคลกลุมใหญมา
อยูรวมกันเพื่อปฏิบัติงานในสถานประกอบการตองไดรับความมั่นคง  การคุมครองสวัสดิภาพ และ
สิทธิในความเปนบุคคล สามารถมีรายไดเพียงพอและมั่นคง  สามารถเลี้ยงครอบครัวใหสมฐานะ
ความเปนอยูในสังคม 

 ประเภทของสวัสดิการ 
 ในการศึกษาดานระบบสวัสดิการผูวิจัยไดศึกษาจากนักวิชาการหลายสาขา เชน  การ
บริหารรัฐกิจ  การจัดการ  ซ่ึงนักวิชาการแตละสาขาจะจําแนกประเภทตามความสนใจของใน
ศาสตรของตนเองดังนั้นผูวิจัยขอนําการจําแนกประเภทของสวัสดิการในองคการโดยพิจารณาจาก
ขอกําหนดของกฏหมายเปนเกณฑ  ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2542:266-281)   โดยจําแนกเปน         
2  ลักษณะดังตอไปนี้ 
 1.  สวัสดิการตามกฎหมาย  หมายถึง  สวัสดิการ  ประโยชน  และบริการที่องคการ 
จัดสรรใหกับบุคลากรตามขอกําหนดของกฎหมาย  เชน  บริการดานสุขอนามัย หองพยาบาล  และ
หองสุขา  เปนตน  การจัดสวัสดิการตามขอกฎหมายมีวัตถุประสงค เพื่อตอบสนองตอความตองการ
พื้นฐานของบุคลากร ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของประชากร 
 2.  สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด  หมายถึง  สวัสดิการ  ประโยชน และ
บริการที่องคกาจจัดใหกับบุคลากรดวยความเต็มใจขององคการ  ความรวมมือระหวางองคการและ
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บุคลากร  หรือการรองขอจากบุคลากร   โดยสวัสดิการที่ใหจะนอกเหนือจากขอกําหนดของ
กฎหมาย  เชน  รถรับสง  ที่อยูอาศัย  เงินชวยเหลือพิเศษ  กิจกรรมนันทนาการ และกีฬา  เปนตน 
 ชนิดของสวัสดิการ 
 ชนิดของสวัสดิการในองคการนั้น แบงได  10  ชนิด 
 1.  บริการดานสุขภาพ   การดูแลสุขภาพของบุคลากรใหอยูในสภาพที่เหมาะสม  เชน 
ยา เครื่องมือสําหรับปฐมพยาบาล 
 2.  บริการดานความปลอดภัย  การสงเสริมความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เชน  การ
ใหความรูเกี่ยวกับอุบัติเหตุและความปลอดภัย 
 3.  บริการดานความมั่นคง  การสรางความมั่นคงทางกายภาพและความรูสึกแกบุคลากร  
เชนเงินรางวัล  เงินทดแทน  การประกันชีวิต   และเงินบําเหน็จ  บํานาญ  เปนตน 
 4.  การจายคาตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่ไดรับอนุญาต  การใหการตอบแทน
ตามปกติในวันหยุดพิเศษตาง ๆ 
 5.  บริการดานการศึกษา  การสงเสริมการศึกษาและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องแก
พนักงาน  เชน  การศึกษานอกโรงเรียน  การใหทุนพัฒนาพนักงาน  เปนตน 
 6.  บริการดานเศรษฐกิจ  การใหความชวยเหลือดานคาครองชีพและการดํารงชีพตาม
ความเหมาะสมแกบุคลากร 
 7.  บริการนันทนาการ   การสนับสนุนกิจกรรมที่เปนประโยชนตอรางกายและจิตใจ  
ตลอดจนชวยสรางความสามัคคีในหมูคณะ  เชน จัดกิจกรรมพักผอน  สงเสริมการจัดตั้งชมรมกีฬา  
การจัดเตรียมอุปกรณและสนามกีฬา   
 8.  บริการใหคําปรึกษา  การใหคําปรึกษาและคําแนะนําในการแกปญหาและการปฏิบัติ
ตนแกสมาชิก  เชนใหการปรึกษาดานอาชีพ 
 9.  โบนัสและเงินสวัสดิการ   การใหผลตอบแทนที่จูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของ
พนักงาน  หรือการใหรางวัลกับพฤติกรรมที่องคการตองการ  เชน เงินโบนัส     เงินรางวัลประจําป  
รางวัลพนักงานดีเดน  เปนตน 
 10.   บริการอื่น ๆ    การใหการสนับสนุนในดานอื่นนอกเหนือจากที่ไดกลาวมาแลว  
เชน  รถยนตประจําตําแหนง  อุปกรณส่ือสารเปนตน  
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แนวคิดทฤษฎีองคการและการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 
  ทฤษฏีองคการ 
 แนวความคิดที่เกี่ยวกับองคการไดถูกรวบรวมและคิดคนอยางมีรูปแบบจนกลายเปน
ทฤษฎี  ทฤษฎีเปนเพียงนามธรรมที่อธิบาย  และวิเคราะหถึงความจริงและปรากฏการณตาง ๆ  ของ
ธรรมชาติที่เกิดขึ้นรอบตัว  อยางมีระบบและมีแบบแผนเชิงวิทยาศาสตร  จากตนศตวรรษที่ 20  จนถึง
ปจจุบัน สามารถจําแนกแนวความคิดและทฤษฏีองคการออกเปน  3  ขั้นตอน   คือ 
 ทฤษฏีสมัยดั้งเดิม  (Classical Theory) 
 ทฤษฏีสมัยใหม  (Neo-Classical  Theory) 
 ทฤษฎีสมัยปจจุบัน  (Modern Theory ) 
 

 ทฤษฎีสมัยดั้งเดิม  ( Classical  Thory)   
 ทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิม ไดเร่ิมคิดคนและกอตั้งจากการเปลี่ยนแปลงทางสังคมใน
ปลายศตวรรษที่ 19 แนวความคิดเกี่ยวกับองคการเปลี่ยนแปลงตามสภาวะการการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมทฤษฎีองคการดั้งเดิมจะมองภาพชัดเจนในสมัยเปนสังคมอุตสาหกรรม จึงมีโครงสรางที่ชัดเจน 
มีการกําหนดกฎเกณฑอยางมีแบบแผน เปนทางการ มองมนุษยเสมือนเครื่องจักรกล ไมให
ความสําคัญตอมนุษย ปราศจากความยืดหยุน ดังนั้นทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิม จึงเปนการทํางานที่ทุก
อยางตองเปนไปตามกรอบและโครงสรางที่กําหนดไวอยางแนนอน คือมุงเนนที่ผลผลิตสูงตาม
เปาหมายที่กําหนดไว เพื่อสนองความตองการทางดานเศรษฐกิจขององคกรและสังคม 
 
 ทฤษฎีสมัยใหม (Neo – Classical Theory) 
 เปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิม พรอมกับการพัฒนาวิชาการดาน  
จิตวิทยา สังคมวิทยา การพัฒนาที่สําคัญเกิดขึ้นระหวาง ค.ศ. 1910 และ ค.ศ. 1920 โดยในระยะนี้จะ
มองเห็นความสําคัญและเห็นคุณคาของมนุษยมากขึ้น จุดเริ่มตนของยุคนี้มาจาการศึกษาผลกระทบ
ที่มีตอคนงานในเรื่องความชํานาญเฉพาะดานที่ เรียกวาการศึกษาที่โรงงานเมืองฮอรธอรน            
มลรัฐอิลลินอย  ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวา ผลิตผลขององคการ ขึ้นอยูกับความ
เปนมนุษย (Humanistic Aspects) มากกวาปจจัยตางๆ ทางดานกายภาพที่องคกรจัดใหทฤษฎี
องคการสมัยใหมใหความสําคัญในดานความรูสึกของบุคคล ยอมรับถึงอิทธิพลทางสังคมที่         
ผลกระทบตอการปฏิบัติงาน อาทิเชน กลุมคนงานและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความเชื่อวา
กระบวนการมนุษยสัมพันธนี้จะเปนประโยชนในการผอนคลายความแข็งตัวในโครงสรางของ
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องคการสมัยดั้งเดิมลงความเห็นชอบและยินยอมซึ่งจะทําใหการทํางานมีบรรยากาศที่ดี และบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไว 
 

 ทฤษฎีสมัยปจจุบัน (Modern Theory) 
 ทฤษฎีองคการสมัยปจจุบันไดรับการพัฒนามาในชวง ค.ศ. 1950 หรือกอนหนานั้นเล็กนอย 
แนวการพัฒนาทฤษฎีองคการสมัยใหมยังคงใชฐานความคิด และหลักการสมัยดั้งเดิมและสมัยใหม
มาปรับปรุงพัฒนา โดยการรวมวิทยาการหลายสาขาที่มีนัยสัมพันธที่สําคัญกําหนดเปนศาสตรใหม 
เรียกวา สหวิทยาการ (Multidisciplinary Approach) ทฤษฎีองคการสมัยปจจุบัน เปนการรวมกันของ
หลักการทางเศรษฐศาสตร พฤติกรรมศาสตร และสังคมศาสตร เขาดวยกันเรียกวา เศรษฐศาสตร
สังคม (Socioeconomic) นักทฤษฎีองคการสมัยปจจุบันมีความคิดวาทฤษฎีสมัยดั้งเดิมนั้นมอง
องคการในลักษณะแคบ ตางกับปจจุบันที่มีความเชื่อวา องคการอยูทามกลางสิ่งแวดลอมที่
หลากหลาย ฉะนั้นควรเนนการวิเคราะหองคการในเชิงระบบ (System Analysis)ซ่ึงประกอบดวยตัว
แปรตางๆ มากมายทั้ง   ภายในและภายนอกองคการ ลวนแตมีผลกระทบตอโครงสรางและการจัด
องคการทั้งส้ิน แนวความคิดเชิงระบบนี้ประกอบดวยสวนตางๆ ที่เปนพื้นฐาน 5 สวน ( เนาวรัตน  แยม
แสงสังข .  2542 : 51 ) 

1.   ขอมูลนําเขา (Input) 
2.   กระบวนการ (Process) 
3.   ส่ิงสงออก (Output) 
4.   ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
5.   สภาพแวดลอม (Environment) 

 ดังนั้นในแนวความคิดทฤษฎีองคการในสมัยปจจุบันนั้น มีการปรับตัวตลอดเวลา 
เพราะวาตัวแปรตางๆ นั้นมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอด และหนวยงานหรือองคการที่จะนําทฤษฎี
องคการสมัยปจจุบันไปใช จะตองมีการปรับตัวเพราะตัวแปรนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
 

 การเปลี่ยนแปลงองคการ 
 ภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  การเปลี่ยนแปลง เปนเรื่องที่เกิดขึ้นทุกสถานที่และทุก
กาลสมัย  ซ่ึงมีทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเองตามกระบวนการของวิวัฒนาการ อันเปนการ
เปลี่ยนแปลงทางธรรมชาติและการเปลี่ยนแปลงโดยการวางแผนอยางมีระบบที่มนุษยมักจะกระทํา
ใหเกิดขึ้น องคการก็เชนเดียวกัน ซ่ึงไมอาจที่จะหลีกเล่ียงสภาวะการเปลี่ยนแปลงได ไมวาองคกร
นั้นจะอยูในภาครัฐหรือภาคเอกชนจะตองปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ เพื่อรองรับสภาพแวดลอม
ภายไตการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ  การเมืองและสังคม  โดยเฉพาะในชวง  ทศวรรษของกระแส
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การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  (Technology) และกระแสผอนคลาย  การควบคุมของรัฐ 
(Liberalization) ตาง ๆ ดังนั้น จึงเปนภาระที่สําคัญของผูมีหนาที่บริหาร จะตองจัดการหรือบริหาร
กระบวนการเปลี่ยนแปลงในการทําใหองคการมีความคลองตัง โดยใชกลยุทธและดําเนินการปรับเปลี่ยน
โครงสรางที่เหมาะสม  เพื่อสามารถตองสนองตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงอยารวดเร็วทันทวงที  

(อรุณ  รักธรรม . 2531:20) 
 ความหมายของการเปลี่ยนแปลง   
 ราลฟ  อี.  โรเจอร  และโรเบิรด  เอช. เอ็ม. ซินติน (Ralf E.  Rogers  and Robert  H.M. 
Cintine) อธิบายวา  การเปลี่ยนแปลงองคการ  หมายถึง  การทําใหเกิดความแตกตางขึ้นมา ใน
ลักษณะเชนนี้การเปลี่ยนแปลงองคการ จึงหมายถึงการทําใหเกิดสภาวะที่แตกตางขึ้นมาหรือการทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการในดานโครงสราง ซ่ึงอาจจะเปนรูปแบบรูปนัย  สถานภาพ
และบทบาทของคนในองคการหรือสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายนอกองคการ ทั้งนี้เพื่อใหองคการ
สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกได  (วาสนา  
ขวัญใจ . 2539:46-47) 
 เทอรนี  อาร. มิทเชลส  ( Ternce  R.  Mitchell ) มองวา  การเปลี่ยนแปลงองคการ หมายถึง  
ความพยายามที่จะปรับปรุงกรรมวิธีในการทํางานและโครงสรางขององคการหรือกระบวนการที่
เกี่ยวของกับความสัมพันธของมนุษยในองคการ ทั้งนี้เพื่อใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น(วาสนา  ขวัญใจ . 
2539:46-47) 
 นักวิชาการกลุมนี้นั้นจะเปนนักวิชาการที่อยูในกลุมที่ใชคําวา  “ การเปลี่ยนแปลง
องคการ” (Organization change)  และยังมีนักวิชาการอีกกลุมหนึ่งที่ใชคําวา “การเปลี่ยนแปลง
องคการอยางมีแผน”( Planed  Organization  change )  (วาสนา  ขวัญใจ. 2539:46-47) 
 ดอน เฮ็ลไรทเจ็ล  และจอนห  ดับเบิลยู. โซโลคัม เจ. อาร  ( Don Hellriegel  and John  
W.  Solocum, JR. ) กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการอยางมีแผน  หมายถึง ความพยามอยางมี
เปาหมาย  หรือความตั้งใจขององคการที่จะเปลี่ยนแปลงสถานภาพเดิมของสิ่งตาง ๆ ภายในองคการ 
 โดนัล  อี. เฮอรวี  และโดนัล  อาร บราวน  ( Donald  E.  Hervey  and  Domald R. 
Brown)  อธิบายวา  การเปลี่ยนแปลงองคการอยางมีแผน  หมายถึง  ความพยายามที่จะปรับปรุงหนาที่
ตาง ๆ ขององคการทั้งหมดหรือสวนใดสวนหนึ่งขององคการเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการ  
(วาสนา  ขวัญใจ. 2539:46-47) 
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วัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 การเปลี่ยนแปลงองคการนั้น  โดยทั่วไปกระทําเพื่อวัตถุประสงคหลักอยู 2  ประการ  
คือ    
 1.  เพื่อใหองคการสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอม
ทั้งภายในและภายนอกองคการได 
 2.  เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการ 
 ดังนั้นจะเห็นไดวา  วัตถุประสงคทั้ง 2 ประการดังกลาวขางตนนั้นไดมีความสัมพันธ
ซึ่งกันและกันอยางแยกไมออก  ทั้งนี้ เพราะถาองคการตองการใหการทํางานมีประสิทธิผลแลว 
องคการจะตองมีการพัฒนาความสามารถในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น หรือกลาวอีก
นัยหนึ่งวา  ความสามารถขององคการจะทําใหองคการมีประสิทธิผล 
 

 ปจจัยภายนอกองคการที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 ปจจัยภายนอกองคการที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการนั้นมีองคประกอบ
หลายอยางซึ่งมีสวนสําคัญที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ 
 1.  สภาพเศรษฐกิจของประเทศ  เศรษฐกิจของประเทศดูไดจากผลิตภัณฑมวลรวม
คาเฉลี่ยตอหัวของรายไดประชากรทั้งประเทศ ถาประเทศไทยมีคารายไดเฉลี่ยของประชากรตอคน
ตอปสูง และเมื่อเทียบกับประเทศอื่นๆ แลวตัวเลขอยูในเกณฑที่ดี ก็แสดงใหเห็นวาสภาพเศรษฐกิจ
ของประเทศไทยอยูในเกณฑดีไปดวย ผลจากการที่มีสภาพเศรษฐกิจที่ดี  จะทําใหการบริหาร
ราชการแผนดินโดยเฉพาะการจัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาประเทศเปนไปในทิศทางที่ดี รัฐ
พรอมที่จะลงทุนในการสรางโครงสรางปจจัยพื้นฐาน (Infrastrure) ใหกับประชาชนในแผนดินได
อยางมี    ประสิทธิผล เชน การบริการดานถนนสาธารณะ  การสรางระบบการคมนาคมที่มี
ประสิทธิภาพ สนามบิน สถานีขนสงทางบก การขนสงมวลชน รถไฟ ทาเรือ สรางเขื่อน สรางไฟฟา 
ประปา โทรศัพท การกําจัดน้ําเสีย การกําจัดขยะ การปองกันมลพิษทางอากาศ ฯลฯ หากโครงการ
ตางๆ เกิดขึ้นและกระจายออกไปทั่วทั้งประเทศ ก็จัดไดวาเปนการสรางงานโดยรัฐ เอกชนก็จะเขา
มามีบทบาทและมีสวนรวมในการกอสราง ประชาชนจะมีงานทํา มีรายได ปญหาการวางงานลดลง
สภาพการคาวัสดุอุปกรณเกิดสภาพคลอง ประชาชนมีแรงซ้ือ ระบบธนาคารเกิดความมั่นคงนัก
ลงทุนไมวาจะเปนประเทศไหนในโลก มีความคิดเหมือนกัน ถากลุมเปาหมายบริโภคมีกําลังซ้ือ
ยอมหมายถึงบรรยากาศของทองถ่ินนั้นเหมาะสําหรับการลงทุน 
 ในทํานองกลับกัน ถาสภาพเศรษฐกิจของประเทศถดถอย ประชากรมีรายไดต่ําดรรชนี
คาครองชีพสูง กําลังซื้อหายไป ผลผลิตไมสามารถจําหนายได สภาพการลงทุนที่ตนทุนสูงและ
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คาดหวังผลตอบแทนกลับคืนระยะสั้นเนื่องจากการลงทุนประกอบการเกิดจากการกูยืม ยอมไมสามารถ
จะรับภาระการชําระหนี้ได ยุทธศาสตรการขายตองปรับเปลี่ยนเริ่มตั้งแต การลด แลก แจก แถม   
ตัดเงินเดือนพนักงาน ปลดพนักงานเจาหนาที่ โบนัสหาย สวัสดิการหมด คนวางงานมากการลงทุน
ยอมตองชะลอตัว ธนาคารปลอยเงินกูไมได ขาดการหมุนเวียน ไมมีรายไดกลับคืนและยังตองทั้ง
จายทั้งดอกเบี้ยเงินฝาก  และเงินเดือน เงินสวัสดิการพนักงาน เปนภารกิจที่ไมสามารถดํารงอยูได
โดยไมมีการปรับเปลี่ยน สภาพเศรษฐกิจของประเทศไทยในชวง พ.ศ. 2539 – 2542 เปนตัวอยางที่
ดีที่สุด ช้ีใหเห็นชัดเจนของผลกระทบที่เกิดขึ้นเนื่องจากปญหาของเศรษฐกิจ งบประมาณการลงทุน
ของรัฐทุกกระทรวง ทบวง กรม ไดถูกตัดถึง 3 ครั้งในปงบประมาณ 2540 งบประมาณการลงทุนใน
ป 2541 ในสวนของการพัฒนาประเทศ กําหนดใหชะลอตัวไวกอน หนวยงานของรัฐไดมีการ
ปรับเปลี่ยนองคการโดยลดขนาดลง เริ่มตั้งแตการขอตําแหนงของผูเกษียณอายุคืน (เอาตําแหนงนี้
ไปรับคนใหมไมได) ตําแหนงที่อนุมัติไวยังไมจัดสรรเงินงบประมาณใหยุบเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน
ลงโดยเฉพาะหนวยงานที่มีคาใชจายสูง เชน สํานักงานผูดูแลคนงานไทยในตางประเทศ ชะลอการ
พิจารณาหนวยงานที่ขอปรับองคการใหม เปนตนในสวนของเอกชนก็ปรากฏชัด ธนาคาร บริษัท
เงินทุนมากกวา 50 แหง ถูกสั่งปดกิจการ ธนาคารขนาดใหญตองระดมทุนเพิ่มเพื่อความมั่นคง
บริษัทกอสรางตองปดตัวเองเพราะรัฐไมมีงานใหทํา จํานวนคนวางงานเพิ่มขึ้นกวา 2 ลานคน บริษทั
รานคา โรงงาน ตองมีการปรับเปลี่ยนการบริหารและการจัดการรวมไปถึงการกําหนดยุทธศาสตร
ในการดําเนินงานใหมไมใชเพื่อการเก็งกําไร แตเพื่อความอยูรอดของกิจการ 
 2.   สภาพการเมือง   การดําเนินการทางการเมืองของประเทศไทย เปนตัวดัชนีช้ีวัดการ
ดําเนินการทางดานการคา และ การประกอบการ โลกไดแบงสภาพการเมือง ออกเปน 3 ขั้วระบอบ
ประชาธิปไตย ระบอบคอมมิวนิสต และระบอบสังคมนิยม ทั้ง 3 แนวทางทางการเมืองเปนปจจัย
สําคัญยิ่งสําหรับนักลงทุนขามประเทศที่จะตองศึกษา วิเคราะหกอนที่จะตัดสินใจลงทุนทํากิจการคา 
การลงทุนในประเทศที่ใชระบบการปกครองแบบประชาธิปไตย ปญหาใหญที่นากลัวของนักลงทุน
จากตางประเทศ คือ สิทธิของมนุษยชน อันกอใหปญหาคาจางแรงงานสวัสดิการเพราะนักลงทุนทุก
ประเทศทั่วโลกจะมีแนวความคิดเหมือนกันอยูตรงที่วา จะตองลงทุนใหนอยที่สุดเพื่อกําไรใหมากที่สุด 
ดังนั้นการยายฐานการลงทุนจากประเทศที่คาแรงแพง มาสูประเทศที่คาแรงถูกแตดวยความตื่นตัว
ของระบอบประชาธิปไตย นักลงทุนอาจตองเผชิญกับการรวมตัวตอตานการประทวง ในสวน
ปญหาของประเทศที่ปกครองโดยระบบคอมมิวนิสต ก็จะเปนเรื่องของสิทธิประโยชนอันเนื่องจาก
การประกอบการ เพราะการลงทุนในระบบนี้จะตองดูที่เงื่อนไขและนโยบายของผูนําประเทศตลอดจน
การพยากรณอนาคตแหงการเปลี่ยนแปลงในระยะยาวดวยในสวนของประเทศสังคมนิยม เชน พมา 
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เขมร ลาว ปญหาหนักของประเทศเหลานี้ขึ้นอยูกับนโยบายของผูนํา และ ผลประโยชนตอบแทน 
ความมั่นคงในระยะยาวไมชัดเจน ตองมองที่ตัวบุคคลมีภาวะความเสี่ยงสูง แตขอดีคือ คาแรงงานต่ํา 
 3.  สภาพการบริหารราชการแผนดิน   จากระบบการปกครองของประเทศ จะตองศึกษา
ไปถึงระบบการบริหารราชการแผนดิน ทุกประเทศทั่วโลกจะกําหนดรูปแบบการบริหารราชการ
แผนดินไวเปนกฎหมาย กฎหมายที่ใชในการปกครองประเทศถือวาเปนตัวแมบท ประเทศไทยเรียก
กฎหมายนี้วา กฎหมายรัฐธรรมนูญ ในกฎหมายนี้จะกําหนดรูปแบบของหนวยงาน องคการที่จะ
ดําเนินการบริหารราชการแผนดินไวชัดเจน ในสวนของการบริหารราชการแผนดินมีการกําหนด
บุคลากรที่ทํางานในนามรัฐเรียกชื่อตามลักษณะงาน หนวยงานประจําที่เรียกวา ขาราชการประจํา 
หมายถึง เจาหนาที่ของรัฐที่ผานระบบการคัดเลือกแบบคุณธรรม ไดรับการบรรจุใหทํางานในนาม
ของรัฐ โดยมีระยะเวลาทํางานนับตั้งแตบรรจุเขาจนเกษียณ ขาราชการที่ปฏิบัติงานตามกระทรวง
ทบวง กรม เหลานี้ จะมีการเรียกชื่อตามประเภท ของงานที่ทํา เชน ขาราชการพลเรือน ขาราชการ
ครู ขาราชการตํารวจ ขาราชการทหาร ฯลฯ หนวยงานที่ไมไดปฏิบัติงานประจํา เรียกวา ขาราชการ
การเมือง เนื่องจากมาโดยวิถีทางทางการเมือง คือ บุคคลเหลานี้จะมาจากการที่อาสาสมัครลง
เลือกตั้งเพื่อเปนผูแทนของประชาชนชาวไทยมีช่ือเรียกเปนทางการวา สมาชิกสภาผูแทนราษฏร 
(ส.ส.) มีระยะเวลาการทํางานเปนชวง ตามที่กฎหมายกําหนดไวในรัฐธรรมนูญฉบับปจจุบันได
กําหนดการทํางานของสมาชิกสภาผูแทนราษฎรไว 4 ป เมื่อครบ 4 ปแลว ก็จะจัดใหมีการเลือกตั้ง
กันใหม 
 ขาราชการประจํา จะมีหนาที่หลักคือทําหนาที่ใหบริการประชาชนโดยยึดกฎระเบียบ
ขอบังคับตามที่รัฐกําหนดไว ปญหาที่พบอยูเสมอก็คือการปฏิบัติงานของขาราชการประจํา ไม 
สนองตอบตอการดําเนินการภาคเอกชน  ที่ตองการความรวดเร็ว ฉับไว คลองตัว ขณะที่ระบบราชการ
มีความซับซอนในระบบงาน มีขอมูลท่ีไมเปนระบบ ขาดการมีจิตสํานึกในการใหบริการ มีขั้นตอน
ในการดําเนินการมาก ในเรื่องหนึ่งๆ อาจมีหนวยงานที่เกี่ยวของหลายหนวยงาน สงผลใหการ
ดําเนินธุรกิจของเอกชนที่เกี่ยวของกับหนวยงานของรัฐ ไมเกิดสภาพที่นาพึงพอใจ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความคิดเห็นหรือทัศนคติ
ของพนักงานในหนวยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ เพื่อศึกษาตัวแปร ความสัมพันธของตัวแปร
ตลอดจนผลการวิจัยเพื่อตรวจสอบและสนับสนุนการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
สามารถสรุปได ดังนี้ 
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 โกศล ประสารทอง (2545: 86) ไดศึกษาความคิดเห็นของ พนักงาน ปตท. จํากัด 
(มหาชน) ตอการพัฒนารัฐวิสาหกิจ พบวาพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)   มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนารัฐวิสาหกิจอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบตามปจจัย เพศ ระดับการศึกษา 
และอายุงาน พบวา พนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)  มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา               
รัฐวิสาหกิจแตกตางกัน แตเมื่อเปรียบเทียบตามปจจัย อายุ อัตราเงินเดือน สถานภาพสมรส กลุม
ระดับงาน และหนวยงานที่สังกัด พบวา พนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็น
ตอการพัฒนารัฐวิสาหกิจไมแตกตางกัน สวนปจจัยความรูความเขาใจในเรื่องการพัฒนารัฐวิสาหกิจ 
และความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)  ตอการแปรรูป ปตท.   มีความสัมพันธ
กับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทปตท.จํากัด (มหาชน) ตอการพัฒนารัฐวิสาหกิจ          
 กิตติ  รวีการนต (2547:93)  ไดศึกษาวิจัยพบวาพนักงานบริษัทไปรษณียไทย  จํากัดมี
ความคิดเห็นตอองคกรอยูในระดับปานกลางโดยเห็นดวยในบางประเด็น  ไมเห็นดวยในบาง
ประเด็น เมื่อเปรียบเทียบตามปจจัยอายุ  อัตราเงินเดือน  สถานภาพสมรส  ระดับตําแหนง  และอายงุาน 
พบวาพนักงานบริษัทไปรษณียไทย  จํากัดมีระดับความคิดเห็นตอองคกรหลังการแปรสภาพ      
แตกตางกันแตเมื่อเปรียบเทียบตามปจจัยเพศ  และระดับการศึกษา  พบวาพนักงานบริษัทไปรษณียไทย 
จํากัดมีระดับความคิดเห็นตอองคกรไมแตกตางกัน  สวนปจจัยดานความรูความเขาใจตอการแปลง
สภาพขององคกร  มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด  
ที่มีตอองคกร หลังการแปลงสภาพไปในทิศทางเดียวกัน 
 หัตถกานต มีหิรัญ (2545:109) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานทาอากาศยาน
กรุงเทพที่มีตอกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของการทาอากาศยานแหงประเทศไทย พบวา
พนักงานทาอากาศยานกรุงเทพมีความคิดเห็น ที่มีตอผลกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของ
การทาอากาศยานแหงประเทศไทย อยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่จําแนกความแตกตาง คือ เพศ 
ระดับตําแหนง หนวยงานที่สังกัด ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานทาอากาศ
ยานกรุงเทพ คือ ความรูความเขาใจที่มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ความพึงพอใจในการทํางาน 
ลักษณะการสื่อสารในองคการ   สวนปจจัยทีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นของพนักงานทาอากาศยาน
กรุงเทพ ไดรอยละ 16.2  คือ ความรูความเขาใจที่มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ดานหลักการ
พิจารณาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ลักษณะการสื่อสารในองคการ ระดับการศึกษาปริญญาโท และ
ระดับตําแหนง ระดับ 4                                                                                  
 สําเภา  อัฐนาค (2543:173) ทําการศึกษาผลกระทบของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจตอพนักงาน
การสื่อสารแหงประเทศไทย: ศึกษากรณีที่ทําการไปรษณียคลองจั่น ผลการศึกษาพบวา ผลกระทบ
จากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานสภาพการจางงาน พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ในเมื่อ
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การสื่อสารแหงประเทศไทยไดมีการแปรรูปแลว พนักงานจะตองทํางานหนักมากขึ้น เพราะวา 
การสื่อสารแหงประเทศไทยไดมีโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด  ปจจุบันเปนรุนที่  2 แลว และ
กําลังจะมีรุนที่ 3 ตามมาอีก   และพนักงานสวนใหญมีความไมแนใจดานเงินเดือนและสวัสดิการวา 
ในเมื่อการสื่อสารแหงประเทศไทยไดมีการแปรรูปแลว พนักงานจะไดรับอัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น
หรือไม  ในดานการเขา – ออกจากงาน  พนักงานสวนใหญเห็นวา ประเด็นปญหาที่พนักงาน
เกษียณอายุกอนกําหนด สวนใหญลาออก ดวยสาเหตุนี้ทําใหพนักงานมีความรูสึกหวั่นเกรงตอ
อนาคตของ    ตนเอง และในดานการตอตานการเปลี่ยนแปลง พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา 
การสื่อสารแหงประเทศไทยยังไมสมควรที่จะตองแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 กอเกียรติ พลายพูล (2542:77)  ไดทําการศึกษาวิจัยทัศนะของพนักงานกิจการสื่อสาร
โทรคมนาคมตอผลกระทบ ที่คาดวาเกิดจากการดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการ        
โทรคมนาคม  โดยศึกษาจากพนักงานในกิจการสื่อสารโทรคมนาคมที่จะตองถูกแปรสภาพตาม
แผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม 2 แหงคือ พนักงานการสื่อสารแหงประเทศไทย และ
พนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา พนักงานกลุมตัวอยางมีความรูความ
เขาใจตอแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม และการรับรูตอแผนแมบทฯ เปนอยางดีโดยรับรู
สาระสําคัญของแผนแมบทฯ ทั้งในเรื่องนโยบายหลักของการพัฒนากิจการโทรคมนาคม การเปด
ธุรกิจโทรคมนาคม   การแปรสภาพการสื่อสารแหงประเทศไทยและองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย 
การจัดตั้งบริษัทรวมทุน ตลอดจนการจัดตั้งองคกรกํากับดูแลกิจการโทรคมนาคม การคุมครอง       
ผูบริโภค  และการพัฒนาบุคลากรดานโทรคมนาคมในดานทัศนะของพนักงาน ตอผลกระทบที่คาดวา
จะเกิดจากการดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคมตอพนักงานและตอสังคม 
พบวา พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวาการดําเนินการตามแผนแมบทฯ ที่จะตองแปรสภาพ
หนวยงาน  และปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานยอมตองสงผลกระทบตอพนักงานอยางแนนอน 
ไมวาจะเปนการปรับสภาพการทํางานใหมที่ตองทํางานหนักกวาเดิมเนื่องจากจะตองมีการแขงขัน  
และยอมรับวาหลังจากการแปรสภาพหนวยงานแลวสวัสดิการที่เคยไดรับตลอดจนความมั่นคงใน
การทํางานจะลดลง 
 ประสาน  ฤทธิ์มนตรี  (2545:90) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจการไปรษณียพบวาทางดานความมั่นคง  พนักงานบริษัทไปรษณียไทย จํากัด  มีความ
คิดเห็นในดานความมั่นคงอยูในระดับปานกลาง  โดยมีระดับความคิดเห็นในเรื่องที่เห็นวานโยบาย
บริษัทรวมทุน ตามแผนแมบทพัฒนากิจการโทรคมนาคม  ทําใหภาครัฐยังสามารถอุดหนุน          
งบประมาณใหกับภาคเอกชน รองลงมาในเรื่องการแปรรูปกิจการไปรษณียไดอีกแนวทางหนึ่ง  
ดานความพรอมและประสิทธิภาพของภาคเอกชน  รองลงมาในเรื่องการแปรรูปกิจการไปรษณีย  
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เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินการ รวมถึงเปนการชวยลดภาระรัฐบาลในการหาเงิน
งบประมาณ  มาสนับสนุนกิจการ 
 ธัมรงค  ทัศ เจริญ  ( 2542 :112)  ทํ าการศึกษาวิ จั ยความคิด เห็นของพนักงาน
องคการโทรศัพท แหงประเทศไทยตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ: ศึกษาเฉพาะกรณีเขตโทรศัพทนคร
หลวงที่ 2.1 โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่ปฎิบัติงานอยูในเขต
โทรศัพทนครหลวงที่ 2.1 ผลการศึกษาพบวาในดานปจจัยแวดลอมพนักงานองคการโทรศัพทมี
ความรูความ เขาใจในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ และความรูสึกมั่นคงในอาชีพหลังการแปรรูป
องคการโทรศัพทในภาพรวมอยูระดับนอย ดานความคิดเห็นเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พบวา
พนักงานองคการโทรศัพท มีความคิดเห็นในภาพรวมในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน คือ ดานประสิทธิภาพของหนวยงานดานผลประโยชนของพนักงาน ดานการพัฒนาองคการ
และดานผลประโยชนสาธารณะ  พบวา  มีความคิดเห็นอยูในภาพรวมระดับปานกลางทุกดาน ใน
ดานปจจัยของพนักงานองคการโทรศัพท กับความแตกตางในความคิดเห็นตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจ พบวา ปจจัยดานระยะเวลาที่เหลือในการปฏิบัติงาน (กอนการเกษียณ)  ระดับเงินเดือน 
และความรูความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ไมมีผลตอความคิดเห็นในการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจแตอยางใด 
 ศิรินุช ศรีเมือง (2540:92) ไดทําการศึกษาทัศนคติของพนักงานองคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทยที่มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานองคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทยที่สังกัดใน 6  สังกัด 25 ฝาย   ผลการศึกษาพบวา   พนักงานองคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทยมี ทัศนคติตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยภาพรวมแลวอยูในระดับปานกลางสวน
ปจจัยที่มีผลตอ  ทัศนคติในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ไดแก ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และ
ความมั่นคงในการทํางาน สวนเพศ อายุ อัตราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ
ความรูความเขาใจ ไมมีผลตอทัศนคติของพนักงานขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย
ที่มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
             วาสนา ขวัญใจ  (2538:83)  ทําการศึกษาผลกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจตอ
พนักงานศึกษากรณีองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย   โดยใชพนักงานองคการโทรศัพทฯ ที่
สํานักงานใหญเปนกลุมตัวอยางจํานวน 376 คน ผลการศึกษาพบวา ทัศนคติของพนักงาน
องคการโทรศัพทฯ มีทัศนคติในระดับปานกลางตอผลกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเปนสวน
ใหญ     ยกเวนในเรื่องของการเขา – ออกจากงาน  ที่พบวามีทัศนคติในระดับที่เห็นวาผลกระทบมาก 
ทั้งนี้    อาจเปนเพราะพนักงานไมแนใจในสถานการณหลังเปลี่ยนแปลงวาจะมีลักษณะอยางไร 
พนักงานจึงไดรับผลกระทบมาก ตัวแปรที่มีผลตอทัศนคติตอผลกระทบที่เกิดจากการแปรรูป
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รัฐวิสาหกิจ ไดแก สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง สวนตัวแปรที่ไมมีผลได
แก เพศ อายุ อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการทํางาน ผลกระทบหลักที่จะใหเกิดการตอตานการ
เปลี่ยนแปลงไดมากที่สุด คือ ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 
 ปองฤทัย โชตะยากฤต (2543:96) ทําการศึกษาทิศทางการจัดสวัสดิการของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะการจัดสวัสดิการของพนักงาน  ความคาดหวังทางดานสวสัดกิารของ
พนักงาน  และเพื่อนําเสนอทิศทางการจัดสวัสดิการของพนักงานภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  
ผลการศึกษาพบวา  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง  อายุเฉลี่ย  33.8 ป  โสด  การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  อายุงานเฉลี่ย 10.1 ป  สวนใหญจะปฏิบัติงานในเสนทางภาคพื้นแปซิฟค มีช่ัวโมงการ
ทํางานเฉลี่ยตอเที่ยวบินมากกวา 8 ช่ัวโมง  วันหยุดโดยเฉลี่ยตอเดือน  9.4  วัน  มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 60,380.95 บาท ปญหาที่เกิดจากการทํางานที่พบมากที่สุดคือ  พักผอนไมพอ 
 การจัดสวัสดิการของพนักงานมี 2 รูปแบบ ไดแก  สวัสดิการในรูปตัวเงิน  และสวัสดิการ
ในรูปที่ไมใชตัวเงิน  สวัสดิการกอนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจพบวา  เปนการจัดโดยองคกรเปนหลัก 
โดยคํานึงเทาเทียม จึงทําใหไมสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดอยางเพียงพอ 
สวัสดิการในรูปตัวเงินที่กลุมตัวอยางไดรับและเคยใชมากที่สุด  ไดแก  ผลตอบแทนตาง ๆ และการ
ตรวจสุขภาพประจําป   สวัสดิการในรูปที่ไมใชตัวเงินที่กลุมตัวอยางไดรับและเคยใชมากที่สุด  
ไดแกเครื่องแบบพนักงานและสื่อความรูตาง ๆ  ภาพรวมของความคาดหวังตอสวัสดิการทั้งหมดอยู
ในระดับสูงโดยเฉพาะสวัสดิการในรูปตัวเงินอยูในระดับสูง  ขณะที่ความคาดหวังของพนักงานตอ 
สวัสดิการในรูปที่ไมใชตัวเงินอยูในระดับปานกลาง  ทิศทางการจัดสวัสดิการภายหลังจากการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจจึงควรตอบสนองความตองการของพนักงานดัวยรูปแบบที่ผสมผสาน  โดยมีการจัด 
สวัสดิการที่จําเปนสวัสดิการเพื่ออํานวยความสะดวก  และสวัสดิการเพื่อจูงใจ  รวมทั้งการจัด 
สวัสดิกการแบบกลุม เชน  เงินคาบริการขายสินคาปลอดภาษี  เปนตน  และการจัดสวัสดิการแบบมี
สวนรวม  เชนกองทุนสวัสดิการพนักงานเปนตน  ตลอดจนควรมีการขยายขอบเขตการจัด สวัสดิการ
ใหครอบคลุมถึงครอบครัวพนักงาน 
 ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้  คือ แนวโนมในอนาคตควรเนนสวัสดิการดานความ
มั่นคงปลอดภัยท้ังในรูปตัวเงิน  และในรูปที่ไมใชตัวเงิน  รวมทั้งคาตอบแทนที่ยืดหยุน  ควรคํานึงถึง
การมีสวนรวมของพนักงาน  ความกาวหนาในการทํางาน  และผลตอบแทนที่ไมควรนอยกวาเดิม
ของพนักงานภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  เพื่อใหพนักงานเกิดความตระหนักในความรับผิดชอบ 
ตอหนาที่ และเปนการกระตุนประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานใหดีขึ้น  นอกจากนี้ควร
มีการพัฒนาการจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหไดประโยชนสูงสุดอยางเปนบูรณาการ 
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 สรุปจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผลงานวิจัยท่ีกลาวมา จะเห็นวาในการบริหารงานในองคการ
โดยเฉพาะในสวนของการบริหารงานบุคคลนั้นมีสวนสําคัญยิ่งตอการพัฒนาองคกรใหมีความ
เจริญกาวหนาตอไปในอนาคต จากงานวิจัยสวนใหญจะใหความสําคัญในทุกดานไมวาจะเปนดาน
ความมั่นคงในอาชีพ ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและดานสวัสดิการ ซ่ึงมีความสําคัญตอ
การบริหารงานบุคคล ดังนั้นระดับความคิดเห็นของพนักงานในแตละดานตามตัวแปรที่ใชในการ
วิจัย   ก็จะมีผลตอการบริหารงานบุคคลตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 
  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
  จากการศึกษาเอกสารทบทวนแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมดแลว ผูวจิยั
ไดนําแนวคิดทฤษฎี และแนวทางการวิจัยของ โสภา พิศมัย , โกศล ประสารทอง ,  ศิรินุช ศรีเมือง , 
วาสนา ขวัญใจ ,  มาเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรตนซ่ึงเปนตัวแปรปจจัยลักษณะทางสังคมของ
พนักงานไปรษณีย  และไดนําแนวคิด สําเภา  อัฐนาค  , โกศล ประสารทอง ,  ประสาน  ฤทธ์ิมนตรี ,  
กิตติ  ระวีกานต   และแนวทางของ ปองฤทัย  โชตะยากฤต , มาเปนแนวทางมาประยุกตเปน  
กรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังนี้ 
 
                     ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการบริหารงาน
บุคคล 

1.  ดานความมั่นคงในอาชีพ 
2.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
3.  ดานเงินเดือน 
4.  ดานสวัสดิการ 

ลักษณะดานขอมูลสวนบุคคลของ
พนักงานไปรษณียคลองจั่น 
1.1 เพศ 
1.2   อายุ 
1.3  ระดับการศึกษา 
1.4  อัตราเงินเดือน 
1.5 สถานภาพสมรส 
1.6 ระดับตําแหนง 
1.7 อายุงาน 
1.8 ประเภทการปฏิบัติงาน 
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