
บทที ่1 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

  

ประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ อยา่งรวดเร็ว อนัเน่ืองมาจากความ
เจริญกา้วหนา้ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี ระบบการศึกษาของประเทศไทยก็ก าลงัเปล่ียนแปลง
ไปตามการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยแีละการเปล่ียนแปลงระบบการจดัการศึกษาของโลก ดงันั้น
การศึกษาจึงนบัวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีอธิบายความส าเร็จของประเทศไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองจาก
การศึกษาสามารถพฒันาก าลงัคนของสังคมใหมี้คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคแ์ละเป็นพื้นฐานส าคญัท่ี
จะช่วยเสริมสร้างประเทศ ทั้งยงัสามารถสร้างความร่วมมือและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั
กบันานาประเทศในการพฒันาแบบยัง่ยนื ในการน้ีสถาบนัอุดมศึกษาซ่ึงนบัเป็นสถาบนัท่ีมีบทบาท
และเป็นรากฐานท่ีส าคญัของการผลิตบณัฑิตท่ีมีความรู้ความสามารถสู่สังคมจึงจ าเป็นตอ้งมีการ
ปรับตวัเพื่อตอบรับกบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าว เพื่อสร้างระบบการศึกษาท่ีดีอนัจะน าไปสู่พื้นฐาน
การพฒันาประเทศท่ีดี อยา่งไรก็ตาม สถาบนัอุดมศึกษาในปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง
หลายประการ เช่น การแปรสภาพจากสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐไปเป็นสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบั
ของรัฐ การขยายตวัของสถาบนัการศึกษาเพื่อให้โอกาสทางการศึกษาแก่นกัเรียน นิสิตและนกัศึกษา 
แรงกดดนัจากสภาวะเศรษฐกิจของประเทศ เป็นตน้ อิทธิพลของปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบต่อ
สุขภาวะของสถาบนัอุดมศึกษาอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้  ดงันั้น การพฒันาองคก์ารใหมี้ความพร้อมใน
การเสริมสร้างสุขภาวะแก่บุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ในปัจจุบนั กล่าวอีกนยัหน่ึง 
การท่ีองคก์ารประกอบดว้ยบุคลากรท่ีมีสุขภาวะท่ีดีนั้นเท่ากบัเป็นการสร้างภูมิคุม้กนัต่อผลกระทบ
ใดๆ ทั้งท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงภายในและภายนอกองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงท่ีพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัทรงมีพระราชด าริเพื่อเป็นแนวทางในการ
ด ารงชีวิตและแนวทางในการพฒันาประเทศแก่พสกนิกรชาวไทยตั้งแต่ปี พ.ศ. 2517 

ส าหรับสถาบนัอุดมศึกษาของไทยนั้น จากกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัท่ี 2 
พ.ศ. 2551-2565 พบวา่เป้าหมายของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว คือ การยกระดับคุณภาพ
อุดมศึกษาไทย เพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรท่ีมีคุณภาพสามารถปรับตัวส าหรับงานท่ีเกิดขึน้ตลอด
ชีวิต พัฒนาศักยภาพอุดมศึกษาในการสร้างความรู้และนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขนัของประเทศในโลกาภิวตัน์ สนับสนุนการพัฒนาท่ียัง่ยืนบนท้องถ่ินไทย โดยใช้กลไก     
ธรรมาภิบาล การเงิน การก ากับมาตรฐาน และเครือข่ายอุดมศึกษาบนพืน้ฐานของเสรีภาพทาง
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วิชาการ ความหลากหลายและเอกภาพเชิงระบบ ซ่ึงเป้าหมายดงักล่าวนบัเป็นเป้าหมายท่ีทา้ทาย 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่จากการประเมินความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทยพบวา่ มหาวทิยาลยั
ไทยไม่ติดกลุ่มมหาวทิยาลยัชั้นน าท่ีมีคุณภาพทั้งในระดบัโลกและระดบัภูมิภาค ความสามารถใน
การสร้างนวตักรรมของประเทศต ่า โครงสร้างพื้นฐานทางวทิยาศาสตร์อยูใ่นระดบัทา้ยๆ ของ
ประเทศท่ีไดรั้บการจดัอนัดบั อุดมศึกษาจึงถูกคาดหวงัวา่เป็นกลไกส าคญัในการพฒันาขีด
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ  อยา่งไรก็ตามภารกิจดงักล่าวของสถาบนัอุดมศึกษาจะไม่
สามารถบรรลุตามเป้าหมายไดห้ากบุคลากรท่ีปฏิบติังานภายในองคก์ารขาดสุขภาวะท่ีดี ดงันั้น 
ความรู้ความเขา้ใจถึงระดบัสุขภาวะของบุคลากรรวมถึงความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อแนวปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์าร เพื่อก าหนดแนวทางในการบริหารจดัการองคก์ารจึงเป็นส่ิงจ าเป็น
อยา่งยิง่ต่อสถาบนัอุดมศึกษา ดว้ยเหตุน้ีผูว้จิยัจึงมีความสนใจในการศึกษาอิทธิพลของแนวปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อสุขภาวะของบุคลากรท่ีปฏิบติังานภายในสถาบนัเทคโนโลยพีระจอม
เกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั  

1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัสุขภาวะของบุคลากรท่ีปฏิบติังานภายในสถาบนัเทคโนโลยีพระจอม
เกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั 
 1.2.2  เพื่อศึกษาอิทธิพลของแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อสุขภาวะของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานภายในสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั  
 

1.3  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 

 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การ
การออกแบบงาน มีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากร 
 

1.4  กรอบแนวควำมคดิทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

ส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยั อาศยัแนวความคิดเก่ียวกบัแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์
และสุขภาวะ มาก าหนดกรอบแนวคิดดงัแสดงในภาพท่ี 1.1  
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    ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 
 

 
 
 
 
       
 
 

 
ภำพที ่1.1 กรอบแนวความคิดในการวจิยั 

 

1.5  ขอบเขตของกำรวจิัย  
 

1.5.1 ประชำกรทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรภายในสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณ

ทหารลาดกระบงั จ  านวน 2,189 คน  
 

1.5.2  ตัวแปรทีศึ่กษำ 
จากการศึกษาความหมายของ ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดก้  าหนดตวัแปรอิสระ 

(Independent Variable) และตวัแปรตาม (Dependent Variable) ท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีแบ่งเป็น 2 
กลุ่มตวัแปรดงัน้ี 

        1.5.2.1  ตัวแปรอสิระ 
              1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

                 2. การฝึกอบรมและการพฒันา 
                 3. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
                 4. การออกแบบงาน 
         1.5.2.2  ตัวแปรตำม คือ สุขภาวะของบุคลากร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
                  1. คุณภาพชีวติ 

                               2. ความผกูพนัของบุคลากร 
 

 

แนวปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ 
1. 1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2. 2. การฝึกอบรมและการพฒันา  
3. 3. การประเมินผลการปฏิบติังาน  
4. 4. การออกแบบงาน 
5.  

สุขภาวะของบุคลากร 

1. คุณภาพชีวติ 

2. ความผกูพนัของบุคลากร 
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1.5.3  ระยะเวลำในกำรวจัิย 
การวจิยัน้ีจะท าการศึกษา เก็บรวบรวมขอ้มูลและสรุปผลการศึกษา โดยใชร้ะยะเวลาในการ

วจิยัตั้งแต่เดือน ธนัวาคม 2554 ถึง มีนาคม 2555 
 

1.6  นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 
 

 ผูว้จิยัก าหนดนิยามศพัทท่ี์ใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ค่ำตอบแทนและสวสัดิกำร หมายถึง ผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปตวัเงินและ
ไม่ใช่เงิน ถือเป็นประโยชน์ท่ีบุคลากรพึงไดรั้บจากองค์การไม่ว่าจะเป็นในดา้นเศรษฐกิจ ดา้น
สุขภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้นความปลอดภยั ดา้นการศึกษา และดา้นนนัทนาการ ท่ีองคก์ารจดัให้แก่
บุคลากรเพื่อเป็นการช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกโดยจดัสรรอยูใ่นรูปส่ิงของและบริการ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร เป็นการจูงใจให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีข้ึน ท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์าร 

2..กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ หมายถึง วิธีการในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความ
เขา้ใจ มีความสามารถ มีทกัษะ เกิดเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานโดยใชก้ลวิธีท่ีเหมาะสมในการสร้าง
ประสบการณ์จากการฝึกปฏิบติัจริงของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเป็นการแกไ้ขปัญหาหรือพฒันา
องคก์ร 

3. กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตดัสินคุณค่าผูป้ฏิบติังาน
ทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ซ่ึงพิจารณาจากศกัยภาพคุณลกัษณะดา้นต่างๆ พฤติกรรมและผล
การปฏิบติังานต่างๆ ท่ีบรรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวม้ากน้อยเพียงใด โดยอาศยัพื้นฐานความ
เป็นระบบ ความมีมาตรฐานเดียวกนั และใหค้วามเป็นธรรมทัว่กนั 

4. กำรออกแบบงำน หมายถึง การออกแบบงานโดยค านึงถึงภาระงาน การควบคุม เน้ือหา
งาน ความชดัเจนในบทบาท สภาพแวดลอ้มการท างานและตารางการท างาน 

5. คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจและสมปรารถนาใน
การท างาน อนัเน่ืองมาจากได้รับการตอบสนองจากองค์การอย่างเหมาะสมในด้านรายได้และ
ผลตอบแทน การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั โอกาสพฒันาศกัยภาพ การส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความกา้วหน้าในงาน สัมพนัธภาพในองค์การ ธรรมนูญในองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวติส่วนตวั และความภูมิใจในองคก์าร 

6. ควำมผูกพนัของบุคลำกร หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึง
แสดงออกมาในความเช่ือและยอมรับอยา่งจริงจงัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
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บทที ่2 

ทฤษฎแีละแนวควำมคดิทีเ่กีย่วข้องกบักำรวจิัย 

 

 การศึกษาค้นคว้าวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ศึกษา ค้นคว้า รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาวะ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 2.1  แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสุขภาวะ 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันา 
 2.4  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินการปฏิบติังาน 
 2.5  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการออกแบบงาน 
 2.6  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  ทฤษฎแีละแนวควำมคดิเกีย่วกบัสุขภำวะ 

2.1.1  แนวคิดเกีย่วกบัคุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

  แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้เกิดข้ึน และแพร่พลายในประเทศ
อุตสาหกรรมซ่ึงใช้ภาษาองักฤษเป็นหลกั แต่ในเวลาเดียวกนัในประเทศอ่ืนๆก็มีแนวความคิดเชิง
คุณภาพชีวิตการท างานเกิดข้ึนดว้ย เช่น “humanization of work”  ซ่ึงมีความหมายคลา้ยคลึงกบั ค า
ว่า “quality of work life” หรือ “quality of working life” ซ่ึงเป็นความหมายเดียวกนักบั 
“improvement of working condition” ใชใ้นประเทศฝร่ังเศส หรือค าวา่ “workers-protection” ซ่ึงใช้
ในประเทศสังคมนิยมและ “working environment” ใช้ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย และ 
“Hatarakigai” ใชใ้นประเทศญ่ีปุ่น 

  แนวคิดในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างาน ได้มีผลต่อการเปล่ียนแปลงระบบการท างานท่ี
ส าคญักล่าวคือ ในช่วงปี ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวติการท างานนั้นจะข้ึนอยูก่บัความมัน่คงในการ
ท างาน การท างานท่ีมีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูป้ฏิบติังาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1950-1960 
แนวความคิดน้ีไดข้ยายออกไปกวา้งข้ึน โดยนกัจิตวิทยาในสมยันั้นไดเ้พิ่มเร่ืองความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกระหวา่งขวญัในการท างานกบัผลผลิต ซ่ึงส่งเสริมให้มีมนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน เป็นอีก
ส่ิงหน่ึงท่ีแสดงถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน และในปี ค.ศ. 1960-1970 ไดมี้การศึกษาเพิ่มเติมใน
เร่ืองการมีโอกาสในการท างานท่ีเสมอภาคและแบบแผนในการท างาน ท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของ
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ผูป้ฏิบติังานและตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 เป็นตน้มา มีการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองน้ีอยา่งจริงจงัข้ึน โดยมุ่งไปท่ี
ประสิทธิผลขององค์การ และการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ (ภูวนยั นอ้ยวงษ ์2541:8) 

Singer (1973 : 1-5) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตไวว้า่ ในแง่เศรษฐกิจ คุณภาพชีวิต เป็น
เร่ืองท่ีผูค้นส่วนใหญ่มีความสุขและความสะดวกสบายทางดา้นวตัถุ คุณภาพชีวิต จึงหมายถึง การท่ี
ผูค้นมีความสามารถในการท่ีจะท ามาหากิน มีรายได้เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในส่ิงท่ีจ  าเป็น
พื้นฐานต่อการด ารงชีวิต และมีเวลาวา่งส าหรับพกัผอ่น ตลอดจนมีโอกาสท่ีจะน ารายไดไ้ปใชส้อย
ได้ตามความพอใจ ซ่ึงกล่าวโดยสรุปไดว้่าเป็นการท่ีบุคคลมีทางเลือกหลากหลายในการก าหนด
รูปแบบหรือวถีิชีวติ 

UNESCO (1978 : 89) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตไวว้า่คุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึก
ของการอยู่อยา่งพึงพอใจ มีความสุข ความพึงพอใจต่อองคป์ระกอบต่างๆ ของชีวิตท่ีมีส่วนส าคญั
ต่อบุคคลนั้นๆ โดยช้ีให้เห็นว่ามีปัจจยัหลายประการท่ีมีความส าคญักบัคุณภาพชีวิตไดแ้ก่ อาหาร 
สุขภาพอนามยั โภชนาการ การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม ทรัพยากร ท่ีอยูอ่าศยัและรายได ้

 อจัฉรา นวจินดา (2524 : 43) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตของบุคคลว่าหมายถึง 
บุคคลท่ีสุขภาพทางกาย สุขภาพทางจิตดี มีการด าเนินชีวิตไดอ้ย่างเป็นปกติสุข ในสภาพแวดลอ้ม
ต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการพฒันาภาวะเศรษฐกิจและสังคมส่วนรวม 

 

2.1.2  ควำมหมำยของคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 

 Davis L.E. (1977) เป็นผูน้ าศพัท์คุณภาพชีวิตการท างานมาใช้คร้ังแรก ไดนิ้ยามไวว้่า
คุณภาพชีวติการท างานหมายถึง คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มโดย
ส่วนรวมในการท างานของเขาและเนน้มิติเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษย ์ซ่ึงมกัจะถูกละเลย
จากปัจจยัทางเทคนิคและปัจจยัทางเศรษฐกิจในการออกแบบการท างาน 

 Merton (1977 : 44) ไดใ้ห้ค  านิยามของคุณภาพชีวิตของการท างานวา่เป็นค าท่ีมีความ
ครอบคลุมทุกๆ เร่ืองท่ีเก่ียวกบัจริยธรรมของการท างานและสภาพการท างาน โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อประเมินสภาพการท างานความพอใจและไม่พอใจของคนงาน การจดัการเพื่อประสิทธิภาพของ
ผลผลิตและการไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางวา่มีส่วนต่อความมัน่คงและเสถียรภาพของสังคม 

     Guest (1979) (อา้งในอนนัต ์แกว้ก าเนิด. 2543 :12) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง
ปฏิกิริยาของบุคคลต่อการท างาน หรือผลท่ีเกิดข้ึนกบับุคคลนั้นเกิดจากประสบการณ์ในการท างาน 
นัน่หมายความวา่ คุณภาพชีวติการท างานหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเก่ียวกบัทุกมิติของ
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การท างาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทน หรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจความมัน่คง 
สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ
คุณค่าท่ีแฝงอยูภ่ายในการท างานในชีวติบุคคล 

  Fombrun,C.J. et.al. (1994) (อา้งในนฤดล มีเพียร. 2541: 12 ) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพ
ชีวติการท างานวา่ ประกอบไปดว้ยอยา่งนอ้ย 3 องคป์ระกอบคือ 

 1...ชุดของผลลัพธ์(Outcomes) ของพนักงานแต่ละคนซ่ึงเก่ียวกบัความพึงพอใจในการ
ท างาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานและหวัหนา้ อตัราการเกิดอุบติัเหตุมีนอ้ย 

  2...เป็นชุดของปฏิบติัการขององคก์าร (Organizational practices) ไดแ้ก่ การบริหารแบบมี
ส่วนร่วม การท างานใหมี้คุณค่า ระบบการใหร้างวลั และผลตอบแทน สภาพการท างานท่ีดี 

  3...เป็นรูปแบบของการเปล่ียนแปลงในองค์การ การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานเป็น
กลยทุธ์ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานของพนกังานดีข้ึน และ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์ารทั้งในดา้นผลผลิตและคุณภาพ 

 Huse and Cumming (1985) คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความ
พึงพอใจในงานของแต่ละบุคคล กบัประสิทธิภาพขององค์การ ซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานนั้นๆ โดยจะส่งผลต่อ
การเพิ่มผลผลิตขององคก์าร การเพิ่มพูนขวญัและก าลงัใจอีกทั้งแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานและรวม
ไปถึงการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 

 Casio (1986) เป็นขอ้ก าหนดหรือแนวทางปฏิบติัท่ีองค์การไดต้ั้งข้ึนมา เช่น การปรับปรุง
การท างานระบบประชาธิปไตยในการท างาน การมีส่วนร่วมของพนกังาน ความปลอดภยัในการ
ท างานทั้งยงัรวมไปถึงการยอมรับของพนกังานในดา้นความปลอดภยั ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและ
ความก้าวหน้าท่ีการท างาน อาจกล่าวโดยสรุปว่าเป็นเร่ืองของความพึงพอใจ ความตอ้งการของ
พนกังานในการปฏิบติังาน 

 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2530 : 266) ไดใ้ห้ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้า่ หมายถึง 
ชีวิตการท างานท่ีมีศกัด์ิศรีเหมาะสมกบัเกียรติภูมิและคุณค่าของความเป็นมนุษยข์องบุคลากรนัน่ก็
คือ ชีวิตการท างานท่ีไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานท่ีก าลงั
เปล่ียนไปในแต่ละยคุสมยั 

 จากการใหค้วามหมายของนกัวจิยัจึงสรุปไดว้า่หมายถึง การท่ีพนกังานมีความพึงพอใจและ
สมปรารถนาในการท างาน อนัเน่ืองมาจากไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารอยา่งเหมาะสมในดา้น
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รายได้และผลตอบแทน ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพโอกาสพัฒนาศักยภาพ
ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน สัมพนัธภาพในองคก์าร ธรรมนูญในองคก์าร ความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และความภูมิใจในองค์การ ซ่ึงจะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีดีและมีคุณภาพ 

 

 2.1.3  องค์ประกอบหรือมิติของคุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

 Walton (1973 : 11-12) ไดก้ าหนดเกณฑคุ์ณภาพชีวติการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยคุณสมบติั 
8 ประการ ดงัน้ี 

 1...ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair compensation) ค่าจา้งท่ีไดรั้บ
เพียงพอท่ีจะด ารงชีวติตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ โดยค่าจา้งท่ีไดรั้บยติุธรรมหรือไม่ เม่ือ
เปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืนๆ ท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 

  2...สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
ผูป้ฏิบติังาน ไม่ควรอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกาย และทางดา้นส่ิงแวดลอ้มของการท างาน
ซ่ึงจะก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดี และควรก าหนดมาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดล้อม ท่ีช่วยในการ
ส่งเสริม ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 

 3...การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Homan Capacities) ควรให้
โอกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชฝี้มือ พฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานได้
มีความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า และมีความรู้สึกทา้ทายจากการท างานของตนเอง 

 4...ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจต่อ
ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

       1).งานท่ีผู ้ปฏิบัติงานได้รับหมอบหมาย จะมีผลต่อการด ารงไว้และการเพิ่มพูน
ความสามารถของตนเอง 
       2).ความรู้และทกัษะใหม่ๆ ท่ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคต 
       3).ควรใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะและความสามารถในแขนงของตนเอง 
 5...การบูรนาการทางสังคม (Social Integration) การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่าตน
ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า จะมีผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึกต่อ
ชุมชน การเปิดเผยของตนเองความรู้สึกวา่ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน และมีความรู้สึกวา่มี
การเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 
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 6...ลทัธิธรรมนูญ (Constitutionalism) ผูป้ฏิบติัมีสิทธิอะไรบา้ง และจะปกป้องสิทธิของตน
ไดอ้ยา่งไรทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์ารนั้นๆ วา่มีความเคารพในสิทธ์ิส่วนตวัมากนอ้ย
เพียงใด ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมต่อ
ผูป้ฏิบติังาน 

 7...ความสมดุลระหวา่งชีวิตงานและชีวิตดา้นอ่ืนๆ (The Total Life Space) การท างานของ
บุคคลหน่ึงควรมีความสมดุลกบับทบาทชีวติของบุคคลนั้นบทบาทน้ีเก่ียวกบัการแบ่งเวลาอาชีพการ
เดินทาง ซ่ึงควรมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาของบุคคลและเวลาของครอบครัวรวมทั้ง
ความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

 8...การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหน่วยงานท่ีไม่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม จะท าให้เกิดการลดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพแก่กลุ่ม ผูป้ฏิบติังาน
ตวัอย่างเช่น ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่า หน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมใน
ดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาดการฝึกการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมใน
การรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ  

 Delamotte and Takezawa (1984 : 357) ไดแ้บ่งคุณภาพชีวติการท างานออกเป็น 5 มิติดงัน้ี 

 1...เร่ืองเก่ียวกบัสภาพการท างานทัว่ไปซ่ึงเป็นระดับพื้นฐานของกฎหมาย (Traditional 
goals) เช่น ชัว่โมงการท างาน การพกัผอ่น ลกัษณะงานท่ีมีการคุม้ครองเป็นพิเศษ เช่น งานอนัตราย
ส าหรับเด็กและสตรีมาตรการเหล่าน้ีควรไดรั้บการปรับปรุงเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานให้ดี
ข้ึน 

 2...การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมในการท างาน (Fair treatment at work) ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการของคนงานท่ีจะได้รับความยุติธรรมจากการท างานในแง่การกระท าอย่างเป็นธรรมต่อ
บุคคล 

 3...การให้โอกาสคนงานเขา้ไปมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการท างาน (Influence of 
decisions) หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยการได้แสดงความ
คิดเห็นเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการท างานและในการปรับปรุงคุณภาพชีวติท่ีดีแก่คนงาน 

 4...ส่งเสริมให้คนงานไดมี้โอกาสในความกา้วหน้าในอาชีพการท างานของตน (Chalenge 
of work content) โดยการให้คนงานไดท้  างานท่ีมีความทา้ทาย เช่น ให้คนงานไดมี้อิสระท่ีจะคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการเลือกหรือก าหนดวธีิการท างานเป็นของตนเอง 
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 5...ชีวิตการท างาน (Work life) เป็นอีกมิติท่ีให้ความส าคญัต่อการท างานกับช่วงชีวิต
คนงานให้มีการผสานกลมกลืนกนั การท างานเป็นเร่ืองท่ีตอ้งด าเนินไปตลอดชีวิตของคนงาน ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์ต่อครอบครัวและสังคมของคนงาน ดว้ยเหตุน้ีสถานภาพทางสังคมและความกา้วหนา้
ในสายอาชีพกบัวถีิชีวติจึงตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั 

  Huse and Cumming (1985) (อา้งในพรสุข อศัวนิเวศน์. 2541 : 32-33) ไดเ้สนอลกัษณะท่ี
ส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวติการท างาน วา่มี 8 ดา้น คือ 

  1...ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หรือรายไดแ้ละ
ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การไดรั้บรายได ้และผลตอบแทนท่ีไดเ้พียงพอและสอดคลอ้งกบั
มาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆ 

  2...สภาพท่ีท างานปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (safe and healthy environment) 
หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสีย
ต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

  3...การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (development of human capacities) หรือ โอกาสท่ี
จะพฒันาศกัยภาพ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ี
ท า โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งาน
มีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บมีการยอมรับว่ามี
ความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

  4...ความก้าวหน้า (growth) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติัมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและ
ต าแหน่งอยา่งมัน่คง 

  5...สังคมสัมพนัธ์ (social integration) การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ี
ท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติั
ไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

  6...ลักษณะการบริหารงาน (constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความ
เสมอภาคและยติุธรรม 

  7...ภาวะอิสระจากงาน (total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวติระหวา่งปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
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  8...ความภูมิใจในองคก์ร (organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความ
ภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การนั้นอ านวยประโยชน์และ
รับผดิชอบต่อสังคม 

  Bruce and Blackburn (1992) (อา้งในภูวนยั นอ้ยวงษ์. 2541 : 16-17) ไดใ้ห้ทรรศนะของ
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวติการท างาน มีดงัต่อไปน้ี 

  1...ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

  2...สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและไม่ท าลายสุขภาพ 

  3...การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยได้ท างานท่ีมีความหมายและแสวงหา
แนวทางใหม่ๆในการท างาน 

   4...ความกา้วหนา้และความมัน่คง ซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการท่ีจะพฒันาความรู้ ทกัษะ
และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน 

  5...การบูรนาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึง การไดมี้โอกาสปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างพนกังาน
และผูบ้ริหาร 

  6...การท่ีพนกังานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวติกกงัวล และการไดโ้อกาส
กา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั 

  7...การมีเวลาวา่ง หมายถึง ความสามารถในการท่ีแบ่งเวลา ให้กบัเร่ืองส่วนตวัและงานได้
อยา่งเหมาะสม 

  8...การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง 

 

 2.1.4  ประโยชน์ของกำรเสริมสร้ำงคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 

 Gordon (1991) (อา้งในสมหวงั โอชารส. 2542 : 45) กล่าวไวว้า่ การส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ในการท างานจะเป็นการส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา และตดัสินใจกบัฝ่าย
บริหารและสร้างโอกาสในการท างานมากข้ึน คุณภาพชีวิตในการท างานเก่ียวขอ้งกบังาน จะมีผล
โดยตรงต่อคนท าให้เกิดประสิทธิผลขององคก์าร การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานของ
งาน และระบบการท างาน ระบบการให้รางวลัให้สอดคล้องกบักระบวนการในการท างานและ
ผลผลิตรวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานมีหลายๆบริษทั ไดน้ าแนวทางส่งเสริม
คุณภาพชีวิตในการท างานมาใช้ โดยในระยะแรกเน้นการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิต และลด
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ตน้ทุน โดยอาศยัวธีิการท างานเป็นกลุ่ม คลา้ยกบัระบบกลุ่มคุณภาพ จะมีการประชุมกนัภายในกลุ่ม 
ใหพ้นกังานเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการปรับปรุงการท างาน การเพิ่มคุณค่างานท่ีท า ซ่ึงจากการท่ีน า
แนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างานไปใชพ้บวา่ พนกังานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่ม
มากข้ึน อตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังานลดลงตามไปดว้ย 

 Hackman Sutte (1977) (อา้งในทิพวรรณ ศิริคูณ. 2542 : 18) กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพ
ชีวติในการท างานไวว้า่คุณภาพชีวติในการท างานจะมีผลต่อการท างานอยา่งมากมาย ไดแ้ก่ 

 1.  ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อตวัเอง 

  2.  ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน (สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในงาน) 

  3.  ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 

  นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพกายสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญกา้วหนา้ มีการพฒันา
ตนเองใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์าร และช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ 
และส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและบริการท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 

  Schuler,R.S. et. al. (1989) (อา้งในอนนัต์ แกว้ก าเนิด. 2543 : 17-18) ไดก้ล่าวสรุปถึง
ประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างานวา่ 
  1.  เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
  2.  ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดเกิดจากอตัราการขาดงานลดลง 
  3.  ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 
  4.  ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงการลดตน้ทุน
ดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าการประกนัดา้นสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจาก
การท าประกนั 
  5.  ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสับเปล่ียนพนกังานมีมากข้ึน 
ซ่ึงเป็นความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 
  6.  อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มข้ึนขององคก์าร
จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีขององคก์าร 
  7.  ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 

  8.  ท าให้พนกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
การใหสิ้ทธิออกเสียงการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพสิทธิของพนกังาน 
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2.2  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัค่ำตอบแทนและสวสัดิกำร  
 

 2.2.1  ควำมหมำยของค่ำตอบแทน 

 เสนาะ ติเยาว ์(2548: 145) กล่าววา่ ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายให้กบัการท างานโดยการ
จ่ายน้ีครอบคลุมไปถึงรางวลัทุกอยา่งท่ีพนกังานไดรั้บจากการท างานทั้งท่ีเป็นเงินและไม่ใช่เงิน 

 G'omez – Mejia , Balkin and Cardy (2004: 328) ให้ค  าจ  ากดัความของค่าตอบแทนวา่เป็น
ค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บท่ีมีส่วนประกอบคือค่าตอบแทนพื้นฐาน ซ่ึงเป็นส่วนท่ีพนกังานไดรั้บ
โดยปกติพื้นฐานเช่น เงินเดือน ค่าจา้งประจ าสัปดาห์ หรือการจ่ายเป็นเดือนหรือชัว่โมง ส่วนท่ี 2 คือ
การจ่ายค่าตอบแทนแรงจูงใจ เป็นโปรแกรมท่ีถูกออกแบบมาเพื่อเป็นรางวลัให้กบัพนกังานท่ีมีผล
การปฏิบติังานดี ซ่ึงอาจมีหลายรูปแบบเช่น โบนสั การแบ่งส่วนผลก าไร ส่วนท่ี 3 คือผลประโยชน์
เก้ือกูลในบางคร้ังอาจเรียกวา่ค่าตอบแทนทางออ้ม  ซ่ึงอาจจะอยูใ่นหลายรูปแบบ เช่นการประกนั
สุขภาพ การประกนัการวา่งงาน 

 Milkovich and Newman (2005: 7) ระบุว่าค่าตอบแทนหมายถึง ทุกรูปแบบของ
ผลตอบแทนดา้นการเงิน บริการ หรือผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการ
สร้างความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน 

 Mondy Noe and Premeaux (1999: GL-2) อา้งถึงในสมชาติ หิรัญกิตติ (2542:245) ให้
ความหมายของค่าตอบแทนหมายถึง รางวลัตอบแทนทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บโดยการแลกเปล่ียน
กบัการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั หรือรางวลัเหมาจ่าย  ผลประโยชน์อ่ืน ๆ  

 สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนหมายถึง ทุกรูปแบบของการให้ค่าตอบแทนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการ
ท างานซ่ึงนายจา้งจ่ายตอบแทนให้แก่พนกังานขององคก์าร โดยอยูใ่นหลายรูปแบบ โดยอาจจะเป็น
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงอาจจะอยู่ในรูปแบบทางการเงินหรือการบริการ
ต่างๆ ท่ีสามารถจบัตอ้งได ้รวมถึงผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 

 

2.2.2  ประเภทของค่ำตอบแทน 

 Milkovich and Newman (2005 : 7-11) แบ่งผลตอบแทนจากการท างานไว ้ 2 ประเภท ซ่ึง
ประกอบดว้ย 
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ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นตวัเงินให้แก่พนกังาน  ซ่ึงแบ่งเป็น 
4 ประเภทคือ 

1).ค่าตอบแทนหลกั เป็นการจ่ายส าหรับการปฏิบติังานโดยจ่ายให้ตามคุณค่าของงานหรือ
ทกัษะท่ีจ าเป็นต่องาน โดยไม่สนใจความแตกต่างของคุณลกัษณะของพนกังานแต่ละคน มกัจ่ายเป็น
ค่าจา้งหรือเงินเดือน 

2).ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม หรืออีกนยัหน่ึงก็คือการข้ึนเงินเดือนตามผลงาน รวมถึง
การข้ึนเงินเดือนตามค่าครองชีพ หรืออตัราเงินเฟ้อ  

3).ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้โดยเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผลงานท่ี
สามารถท าไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งกนัไวล่้วงหนา้ เพื่อจูงใจให้เกิดผลงานในอนาคต โดยจ่ายคร้ังเดียว
และไม่มีผลต่อค่าใชจ่้ายในการจา้งงานในระยะยาว 

4).ค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว เป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนความทุ่มเทเป็นระยะเวลานาน
ของพนกังาน มกัอยูใ่นรูปของหุน้บริษทั หรือท่ีจะซ้ือหุน้ไดใ้นราคาพิเศษ 

ผลประโยชน์เก้ือกูล เป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้มซ่ึงองค์การจดัให้กบัพนกังาน 
คนทัว่ไปนิยมเรียกวา่ “สวสัดิการ” แบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ไดแ้ก่ 

1).ผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีเก่ียวกบัการปกป้องการสูญเสียรายได ้ เพื่อช่วยปกป้องพนกังาน
จากความเส่ียงทางการเงิน เช่น ประกนัสุขภาพ โครงการปลดเกษียณ และกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
โดยบางส่วนจะถูกบงัคบัโดยกฎหมาย เช่น ประกนัสังคม 

2).ผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีช่วงสร้างสมดุลในชีวิตส่วนตวัและการท างานเช่น วนัลาพกัร้อน 
การใหบ้ริการพิเศษต่าง ๆ เช่น การให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการใชย้าเก่ียวกบัทางการเงิน และการดูแล
เด็กและผูสู้งอาย ุรวมถึงความยดึหยุน่ในดา้นเวลาท างาน 

3).ผลประโยชน์เก้ือกลูเป็นเบ้ียเล้ียง เช่น เบ้ียเล้ียงค่าท่ีพกัอาศยัเบ้ียเล้ียง ค่าเดินทาง 

นอกจากผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแล้วยงัมีผลตอบแทนอีกประเภทหน่ึงท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เรียกว่า 
ผลตอบแทนดา้นความสัมพนัธ์หมายถึง ผลตอบแทนของพนกังานท่ีไม่สามารถบอกเป็นจ านวนได ้
ซ่ึงไดรั้บจากการจา้งงาน ไดแ้ก่ การยกย่อง และการให้ต าแหน่ง การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ  การใหค้วามมัน่คงในการจา้งงาน การใหโ้อกาสในการเรียนรู้ 
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 2.2.3  ควำมหมำยของสวสัดิกำร 

สวสัดิการเป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหน่ึงในการจูงใจ  ให้คนท างานให้กับองค์การ
สวสัดิการน้ีอาจใชใ้นรูปค าอ่ืน เช่น “ส่ิงตอบแทนทางออ้ม” นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้ง หรือ
“ประโยชน์และบริการ” หรือ “ประโยชน์เก้ือกูล” ซ่ึงลว้นแต่เป็นความหมายท่ีหมายถึงการท่ี
องค์การจดัแสวงหาเพื่อบริการหรือให้ประโยชน์แก่บุคลากรเพื่อตอบแทนในการปฏิบติังานหรือ
เพื่อเอ้ืออ านวยแก่การปฏิบติังาน ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้  านิยามไว ้ดงัน้ี 

Encyclopedia Britannica (1768 อา้งถึงใน ก่ิงพร ทองใบ, 2540, หนา้ 2) ไดใ้ห้ความหมาย
สวสัดิการไวว้า่ หมายถึง การปฏิบติัจดัท าไม่วา่จะเป็นส่วนราชการหรือเอกชน เป็นการปฏิบติัจดัท า
เพื่อช่วยเหลือครอบครัว กลุ่มชน และชุมชนใหมี้มาตรฐานการครองชีพอนัดี 

องคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ (International Labor Organization; ILO, 1977 อา้งถึงใน 
กรมสวสัดิการแรงงาน, 2537) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ “สวสัดิการ” คือบริการความสะดวกสบาย
และความน่าพึงพอใจให้กบัลูกจา้ง ซ่ึงอาจจดัข้ึนภายในหรือบริเวณใกลเ้คียงสถานท่ีท างานเพื่อให้
ผูใ้ชแ้รงงานไดมี้สภาพแวดลอ้มท่ีสะดวกสบายท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจท่ีจะท างานและ
น ามาซ่ึงความสุข และขวญัก าลงัใจท่ีดีของคนงาน 

Harwell (Harwell, n.d. อา้งถึงใน กรมสวสัดิการแรงงาน, 2537) กล่าววา่ “สวสัดิการ” คือ
รายได้พิเศษ (Fringe Benefit) ท่ีหน่วยงานจดัให้กบับุคลากร เช่น การประกนัชีวิต การ
รักษาพยาบาล การใหบ้ าเหน็จบ านาญ การใหหุ้น้ของบริษทั เป็นตน้ 

Artur & George (1992, PP. 380-381 อา้งถึงใน อโณทยั ศิริพฒัน์, 2547, หนา้ 19) ไดใ้ห้
ความหมายวา่ รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนหรือผลตอบแทนในทางออ้มให้แก่ลูกจา้ง โดยนายจา้ง
คาดหวงัถึงการเพิ่มผลผลิต และการจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารของนายจา้งโดยมีรูปแบบ 

สวสัดิการท่ีดีต่อการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน 

สมพงษ*์เกษมสิน (2526) สวสัดิการหมายถึง การตอบแทนในการปฏิบติังานอนัเป็นส่วนท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือน ไดแ้ก่ การอนุญาตให้ลาเพื่อศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม การลาป่วยโบนสั 
บ าเหน็จบ านาญ และเงินสงเคราะห์อ่ืน ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียเล้ียงเดินทาง และค่าล่วงเวลา 
เป็นตน้ อาจเรียกรวม ๆไดว้า่ เป็นรายไดพ้ิเศษท่ีหน่วยงานจ่ายให้ทั้งทางตรงและทางออ้มเพิ่มเติม
จากเงินเดือนหรือค่าจา้งประจ า ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหเ้ป็นผลดียิง่ข้ึน 
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สุเทพ เชาวลิต (2527, หนา้ 3-4) ไดใ้ห้ความหมายสวสัดิการไวว้า่สวสัดิการ หมายถึงปัจจยั
อนัจ าเป็นแก่การด ารงชีพ คือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค ตลอดจนโรคภยัไขเ้จ็บ 
การศึกษาอบรมอนัสมควร และความรู้ท่ีจะน ามาเล้ียงชีพโดยสุจริต 

อุทยั หิรัญโต (2530, หนา้ 200-201) ให้ค  านิยามไวว้า่ สวสัดิการ หมายถึง บริการหรือ
กิจกรรมใด ๆ ท่ีหน่วยราชการหรือองค์การธุรกิจจดัให้มีข้ึนเพื่อให้ขา้ราชการ พนกังานหรือ
ผูป้ฏิบติังานในองค์การนั้น ๆ ไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คงในอาชีพ มี
หลกัประกนัท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
ค่าจา้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจ า ทั้งน้ี เพื่อเป็นส่ิงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัหรือก าลงัใจท่ีดี ไม่ตอ้งวิตก
กงัวลกบัปัญหาทั้งในส่วนตวัและครอบครัว ท าให้มีความพอใจในงานมีความรักงานและตั้งใจ
ท างานนั้นใหน้านท่ีสุด 

จากความหมายของสวสัดิการท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ สวสัดิการ หมายถึง ผลประโยชน์หรือ
ส่ิงตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปตวัเงินและไม่ใช่เงิน ถือเป็นประโยชน์ท่ีพนกังานพึงไดรั้บจากองคก์ารไม่วา่
จะเป็นในดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสุขภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้นความปลอดภยั ดา้นการศึกษา และดา้น
นนัทนาการ ท่ีบริษทัจดัให้แก่พนกังานเพื่อเป็นการช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกโดยจดัสรร
อยูใ่นรูปส่ิงของและบริการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานเป็นการจูงใจให้พนกังานมี
ขวญัและก าลงัใจท่ีดีข้ึนท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยู่กบัองค์การ
ต่อไป 

 

2.2.4  แนวคิดกำรจัดสวสัดิกำร 

ในการปฏิบติังานโดยทัว่ๆ ไปบุคลากรผูป้ฏิบติังานย่อมหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนจาก
ผลงานหลายรูปแบบ เช่น เงินเดือน หรือค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากงานท่ีท าในเวลาพิเศษนอกเหนือจาก 

เวลาปกติหรืองานท่ีตอ้งปฏิบติัในสภาพท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งเหน่ือยยากล าบากเป็นพิเศษ  หรืองานท่ี
ผูป้ฏิบติังานตอ้งท าอยา่งเสียสละ เป็นตน้ เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจใหผู้ท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2530, หนา้ 47 อา้งถึงใน สิริลกัษณ์ คีรีรัตน์ 2535, หนา้ 35) การ 

ให้บริการสวสัดิการด้านต่างๆ ท่ีให้แก่ผูป้ฏิบติังานในองค์การ เป็นแนวนโยบายหน่ึงในการ
เสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัองคก์าร ท าใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารนั้นๆ มีความ 

กระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงจะเป็นผลให้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัองคก์ารเป็นไป
ในทางท่ีดีข้ึน (ประภา ถิรพนัธ์, 2510, หนา้ 46 อา้งถึงใน สิริลกัษณ์ คีรีรัตน์, 2535, หนา้ 35) ส าหรับ 



17 

สวสัดิการท่ีให้แก่ขา้ราชการนั้น โดยทัว่ไปก็เพื่อท่ีจะให้ขา้ราชการไดรั้บความสะดวกสบายในการ
ปฏิบติังาน มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลกัประกนัท่ีแน่นอนส าหรับการปฏิบติังาน ซ่ึงจะช่วยให้
ขา้ราชการมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานและท าให้ขา้ราชการสามารถอุทิศเวลา ก าลงักาย
ก าลงัใจ สติปัญญา ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี และจะช่วยลดความ
กังวลใจและปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนทั้งในด้านส่วนตวัและครอบครัวท าให้เกิดความพอใจในการ
ปฏิบติังาน มีความรักงานและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองค์การนั้นให้นานท่ีสุด (ประภา ถิรพนัธ์  
2510 หนา้ 46  อา้งถึงใน สิริลกัษณ์ คีรีรัตน์ 2535 หนา้ 36) 

จึงพอสรุปถึงวตัถุประสงคก์ารจดัสวสัดิการโดยสังเขป ดงัน้ี 
1.  เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
2.  เพื่อก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีและผกูพนัต่อองคก์าร 
3.  เพื่อเพิ่มผลผลิตใหแ้ก่หน่วยงานเพิ่มข้ึน 
4.  เพื่อเสริมสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหน่วยงานกบับุคลากร เป็นตน้ 
 

2.2.5  ประเภทสวสัดิกำร 

สวสัดิการในองคก์ารอาจแบ่งออกเป็นหลายประเภท ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของประโยชน์ 
ตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บ (เสนาะ ติเยาว ์2535 หนา้ 290-296) 

 ประเภทสวสัดิการตามลกัษณะประโยชน์ตอบแทนท่ีใหแ้บ่งออกเป็น 3 ประเภทคือ  
1).การจ่ายใหส้ าหรับเวลาท่ีไม่ไดท้  างาน มีอยู ่4 อยา่ง คือ การจ่ายในวนัหยดุประจ าปี  

วนัหยดุพกัผอ่น วนัหยดุพิเศษ และวนัลางาน 
2).ประโยชน์ตอบแทนทางดา้นสุขภาพและความมัน่คงในการท างาน แบ่งเป็น 3 อยา่ง คือ 

ความมัน่คงทางสังคม ความมัน่คงทางรายได ้และความมัน่คงในการรักษาพยาบาล 
3).ประโยชน์ตอบแทนให้เม่ือออจากงาน หรือ เกษียณอายุ หรือออกจากงานเม่ือไดท้  างาน

มาตามระยะเวลาท่ีองคก์ารก าหนดไว ้เช่น บ าเหน็จ บ านาญ 
 ประเภทสวสัดิการตามลกัษณะประโยชน์ตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บ แบ่งออกเป็น 3 

ประเภท คือ 
1).ประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีให้ตามกฎหมาย  ท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายคุม้ครอง

แรงงานตามประกาศของคณะปฏิบติั ฉบบัท่ี 103 ซ่ึงก าหนดให้นายจา้งจดัสวสัดิการให้แก่ลูกจา้ง 
ไดแ้ก่ แพทย ์พยาบาล และอุปกรณ์การรักษาพยาบาล เป็นตน้ 

2).ประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีนายจา้งจดัให้เองโดยสมคัรใจ  มี 4 อย่างคือวนัหยุด
พกัผอ่น (ตามขอ้ตกลงเก่ียวกบัสภาพการจา้งงาน) ประโยชน์ตอบแทนทางการเงิน ประโยชน์ตอบ
แทนดา้นการพกัผอ่น ประโยชน์ตอบแทนดา้นการอ านวยความสะดวก 
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3).ประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีเกิดจากความร่วมมือระหวา่งลูกจา้งกบันายจา้ง ไดแ้ก่ 
ประโยชน์ท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงทางสังคม เช่น กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ประกนัชีวิตเป็นตน้จะเห็น
ได้ว่าสวสัดิการสามารถจ าแนกได้หลายประเภทข้ึนอยู่กับหลักเกณฑ์การพิจารณาว่า จะจัด
สวสัดิการในหมวดหมู่ท่ีแตกต่างกนัเพียงใด แต่ผลท่ีออกมาลูกจา้งในองคก์ารจะไดรั้บประโยชน์ 
ทั้งในดา้นหลกัประกนัขั้นต ่า และระดบัท่ีสูง กวา่เพื่อน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างาน ขวญัก าลงัใจ 
และความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ระพีพรรณ ค าหอม (2545: 22-25) ไดจ้ดัประเภทสวสัดิการจากการศึกษารูปแบบท่ีนายจา้ง
จดัใหใ้นสถานประกอบการไว ้10 ประเภท 

1).สวสัดิการด้านสุขภาพอนามยั ซ่ึงแตกต่างกนัไปตามขนาดของสถานประกอบการ
บริการท่ีให้ ไดแ้ก่ การรักษาพยาบาล การรักษาสายตา ทนัตกรรม การจดัให้มีแพทยพ์ยาบาล ห้อง
พยาบาล เคร่ืองมือปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัสุขภาพ 

2).สวสัดิการดา้นความปลอดภยั ไดแ้ก่ การจดันิทรรศการความปลอดภยั การอบรมและให้
การศึกษาเก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างาน 

3).สวสัดิการดา้นความมัน่คง มกัอยู่ในรูปของเงินรางวลั บ านาญ เงินชดเชยการประกนั
ชีวติ กองทุนเงินทดแทน เป็นตน้ 

4).บริการการจ่ายค่าตอบแทนในวนัลาท่ีได้รับอนุญาตจากระเบียบขององค์การได้แก่ 
วนัหยุดตามประเพณี วนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี วนัลาป่วย วนัลากิจ วนัลาเพื่อรับราชการทหารเป็น
ตน้ 

5).สวสัดิการดา้นการศึกษา ไดแ้ก่ การลาศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศค่าใชจ่้ายในการไป
ปฏิบติังานต่างประเทศ การใหสิ้ทธิลาศึกษาโดยไม่ถือวา่ขาดงาน การฝึกอบรมต่าง ๆ 

6).สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ เป็นสวสัดิการท่ีให้ความช่วยเหลือดา้นการเงิน เช่นอาหาร
กลางวนั ร้านคา้ เคร่ืองแบบ ค่าเช่าบา้น เงินกู ้เงินสงเคราะห์ต่าง ๆ เป็นตน้ 

7).สวสัดิการนนัทนาการ คือ บริการท่ีก าหนดข้ึนตามความตอ้งการของลูกจา้งเช่น กีฬา 
ศูนยสุ์ขภาพ ทศันาจร เล้ียงสังสรรคใ์นโอกาสต่าง ๆ เป็นตน้ 

8).บริการให้ค  าปรึกษา เป็นบริการท่ีจดัให้โดยนายจา้งค านึงถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัลูกจา้ง 
ทั้งปัญหาการท างาน และปัญหาส่วนตวั เช่น บริการใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบักฎหมาย 

9).สวสัดิการเงินโบนสัและเงินสวสัดิการ เป็นสวสัดิการท่ีนายจา้งจดัให้เพื่อเพิ่มพูนรายได ้
และเสริมสร้างความจงรักภกัดี เช่น โบนสัประจ าปี การแบ่งผลก าไร รางวลัท างานนาน รางวลัแก่
พนกังานดีเด่น เป็นตน้ 

10).บริการดา้นความสะดวกสบาย เช่น ท่ีจอดรถ ศูนยเ์ด็กเล่น การจองบา้นพกัตากอากาศ 
สมาชิกสโมสร ล๊อกเกอร์ เป็นตน้ 
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สรุปไดว้่า ประเภทสวสัดิการท่ีผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ดา้น
เศรษฐกิจ ดา้นสุขภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้นความปลอดภยั ดา้นการศึกษา และดา้นนนัทนาการซ่ึง
เป็นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีพนกังานพึงไดรั้บ และระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของบริษทัท่ีองคก์าร
ก าหนดให้แก่พนกังานตอ้งไม่ขดัต่อกฎหมาย ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน ทั้งสภาพ
การท างาน สภาพร่างกายและสภาพจิตใจ ประเภทของสวสัดิการในองค์การจะเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั เฉพาะเร่ืองท่ีเป็นระเบียบ ขอ้บงัคบัตามกฎหมาย และระเบียบของบริษทั ท่ีแตกต่างกนั คือ 
สวสัดิการท่ีนายจา้งจดัใหโ้ดยความสมคัรใจ ซ่ึงครอบคลุมเร่ืองเก่ียวกบัส่ิงอ านวยความสะดวกใน 
การท างาน การส่งเสริมขวญั การสร้างความมัน่คงในชีวิต และการจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่ม
ผลผลิตใหแ้ก่องคก์าร และเสริมสร้างคุณภาพชีวติของลูกจา้ง 

2.2.6  ทฤษฎเีกีย่วกบัสวสัดิกำร 
ทฤษฎีท่ีเช่ือวา่ธรรมชาติของนายจา้งมีผลต่อการก าหนดสวสัดิการในองค์การ สุรางครั์ตน์ 

วศินารมณ์, ระพีพรรณ ค าหอม (2528) 

4.1..ทฤษฎีวา่ดว้ยความผกูพนัแบบครอบครัว ท่ีหมายความรวมถึงหุ้นส่วนท่ีมาจากความ
เช่ือท่ีวา่ในการประกอบธุรกิจ นายจา้งและลูกจา้งเป็นหุ้นส่วนกนั คือนายจา้งเป็นเจา้ของทรัพยสิ์น 
เม่ือใชก้ารจ่ายทรัพยสิ์นควรค านึงถึงประโยชน์ท่ีลูกจา้งจะไดรั้บ เพราะลูกจา้งตอ้งพึ่งพานายจา้ง 
ดงันั้นนายจา้งจึงตอ้งเป็นผูพ้ิทกัษสิ์ทธิ  การให้สวสัดิการเป็นเร่ืองท่ีตอ้งเก้ือกูลกนั การท่ีลูกจา้งจะ
ไดรั้บมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจของนายจา้ง 

4.2..ทฤษฎีวา่ดว้ยความรักต่อเพื่อมนุษย ์“มนุษยย์อ่มรักมนุษยด์ว้ยกนั ตอ้งช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั” นายจา้งท่ีจดัสวสัดิการโดยอาศยัทฤษฎีน้ีมกัจดัสวสัดิการในรูปแบบเก่ียวกบัการปรับปรุง
สภาพการท างานและส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ การจดัสวสัดิการบน
พื้นฐานความเช่ือในเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองของความรู้สึก ท่ีอาจเปล่ียนไดเ้สมอ ดงันั้นสวสัดิการจึงอาจมีทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ มากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัความเป็นคนดี เป็นคนรักเพื่อนมนุษยข์องนายจา้งแต่ละ
คน 

4.3..ทฤษฎีท่ีวา่ดว้ยการบงัคบัควบคุม มาจากแนวคิดท่ีวา่ โดยธรรมชาติของมนุษยแ์ลว้ส่วน
ใหญ่เห็นแก่ตวั คนมัง่มีมกัเอาเปรียบคนจน คนการศึกษาสูงมกัเอาเปรียบคนการศึกษาต ่าดงันั้น 
นายจา้งซ่ึงมีโอกาสมากกวา่ลูกจา้งจึงปฏิบติัต่อลูกจา้งอยา่งไม่ยุติธรรม เพื่อเป็นการลดการเอารัดเอา
เปรียบท่ีเกิดข้ึน รัฐจึงออกกฎหมายควบคุมให้นายจา้งจดัสวสัดิการ จึงเป็นมาตรฐานท่ีนายจา้งตอ้ง
ปฏิบติัตาม ขอ้ดี ของทฤษฎีน้ี คือ ลูกจา้งจะไดรั้บการประกนั วา่ตนจะไดรั้บสวสัดิการเพียงพอ
ตามท่ีระบุไวใ้นกฎหมายขอ้เสีย คือไม่ยุติธรรมส าหรับนายจา้งท่ีดีท่ีมีความพยายามจะจดัสวสัดิการ
ท่ีสูงกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด เพราะสังคมมกัมองวา่นายจา้งเป็นผูเ้อาเปรียบ 
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4.4..ทฤษฎีวา่ดว้ยการประชาสัมพนัธ์ ท่ีเช่ือกนัวา่ สวสัดิการสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือสร้าง 
สัมพนัธ์ภาพท่ีดีระหวา่งนายจา้ง-ลูกจา้งได ้การใหส้วสัดิการโดยอาศยัทฤษฎีน้ีอาจถือเป็นจุดขาย 
เพราะสวสัดิการท่ีดีจะท าใหเ้กิดความนิยมในลูกจา้ง สวสัดิการท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานความเช่ือไดแ้ก่ 
สวสัดิการกีฬา ดนตรี ทุนการศึกษา ท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ ซ่ึงส่งผลต่อชุมชนในส่วนรวม ขอ้เสียท่ีอาจ 
เกิดข้ึน คือ การจดัสวสัดิการท่ีไม่ไดค้  านึงถึงความตอ้งการของลูกจา้ง ยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่พอใจ 

4.5..ทฤษฎีว่าดว้ยหน้าท่ีท่ีพึงปฏิบติัต่อลูกจา้งซ่ึงในฐานะผูผ้ลิตท่ีควรไดรั้บการดูแลให้อยู่
ในสภาพท่ีสมบูรณ์ทั้งทางกาย ทางใจ และไดรั้บการเอาใจใส่ สวสัดิการจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน การเพิ่มผลผลิต การท างานในส่ิงแวดลอ้มท่ีดี ฉะนั้นนายจา้งจึงพยายามจดัสวสัดิการ
ต่างๆ เพื่อลูกจา้งจะไดท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และผลผลิตท่ีสูงข้ึน 

4.6..ทฤษฎีวา่ดว้ยการป้องกนัการเรียกร้อง ซ่ึงเกิดจากความเช่ือท่ีวา่ลูกจา้งในยุคปัจจุบนัมี
ความต่ืนตวัในเร่ืองสิทธิและประโยชน์ต่าง ๆ ท าใหเ้กิดกลุ่มพลงัเรียกร้องสิทธิต่าง ๆ ท่ีพึงมี 
ฉะนั้นนายจา้งจึงมีหนา้ท่ีท่ีสอดส่องดูแลความเคล่ือนไหวของลูกจา้งใหใ้นส่ิงท่ีลูกจา้งตอ้งการก่อน 
จะเกิดความเคล่ือนไหว ขอ้ดี ลูกจา้งมกัไดส่ิ้งท่ีตอ้งการแต่มิใช่ทุกคร้ัง 

4.7..ทฤษฎีว่าดว้ยความเช่ือทางศาสนา แนวคิดของทฤษฎีน้ีเช่ือว่าการท าบุญจะส่งผลถึง
ชีวิตท่ีดีในชาติน้ีและชาติหน้า การให้สวสัดิการเป็นเร่ืองท่ีดี เพราะเป็นการให้โดยความสมคัรใจ
ของนายจา้งว่ามีระดบัความเช่ือเก่ียวกบับาปบุญคุณโทษอยูใ่นระดบัใด ในทางกลบักนัการให้
สวสัดิการโดยมีความเช่ือเก่ียวกบัศาสนา เป็นเร่ืองท่ีหวงัผลจากส่ิงท่ีตนคาดหวงั 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ มีผลต่อการก าหนดสวสัดิการภายในองค์การเม่ือ
พนกังานไดรั้บสวสัดิการทั้ง 6 ประเภท อนัไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสุขภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้น 
ความปลอดภยั ดา้นการศึกษา และดา้นนนัทนาการ ก็จะท าให้ลูกจา้งเกิดความพึงพอใจ เม่ือ
พนกังานไดรั้บเงินเดือน ส่ิงอ านวยความสะดวกปลอดภยั ความมัน่คง ตวัพนกังานก็จะมีการ
ตอบสนองต่อองค์การกลับมาในทางบวก สวสัดิการถือเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน และการให้สวสัดิการถือเป็นการเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั เพื่อก่อให้เกิด
ความสามคัคี และลดความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้
 

2.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรฝึกอบรมและกำรพฒันำ 
        

 2.3.1  ควำมหมำยของกำรฝึกอบรมและกำรพฒันำ 

 อุทุมพร จามรมาน (2533:2) กล่าววา่ การฝึกอบรม คือ กิจกรรมหรือความพยายามท่ีจะจดั
กิจกรรมใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน เพื่อใหผู้รั้บการฝึกอบรมเกิดการเปล่ียนแปลง
ในทางท่ีดีในเร่ืองความรู้ ทศันคติ และทกัษะในการท างาน 
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             Pont (1992) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นการพฒันาบุคคลแต่ละบุคคล และการช่วยใหบุ้คคล
มีความรู้ความสามารถและความมัน่ใจในการด าเนินชีวติและการท างาน 
 สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550) ได้เสนอให้เห็นถึงแนวการฝึกอบรม
แบบเดิมและการฝึกอบรมแนวใหม่ วา่มีความแตกต่างกนัดงัน้ี 
 การอบรมแบบเดิม            
 1...การไดรั้บความรู้จะน าสู่การปฏิบติั 
 2...ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้ในส่ิงท่ีวทิยากรสอนให้   
 3...น าส่ิงท่ีประยกุตจ์ากการอบรมไปใช ้เพื่อการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน    
  4...การฝึกอบรมเป็นความรับผดิชอบของทีมอบรมตั้งแต่เร่ิมจนจบ    
              การอบรมแนวใหม่      
 1...ทกัษะแรงจูงใจ น าไปสู่การปฏิบติัและทกัษะสามารถพฒันาไดจ้ากการฝึกฝน  
 2...การเรียนรู้เกิดจากศกัยภาพ แรงจูงใจของผูเ้รียน วธีิการ และศกัยภาพของวทิยากรหรือผู ้
ฝึกอบรม บรรทดัฐานในการเรียนรู้ของกลุ่ม และบรรยากาศทัว่ไปของการ ฝึกอบรม 
 วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร (2550 หนา้ 72 – 73) การฝึกอบรมแต่ละหลกัสูตรยอ่มมีรูปแบบการ
จดัหรือการรวมกลุ่มแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัวา่ ตวัของวทิยากรจะน าเสนอในลกัษณะใดแก่ผูเ้ขา้อบรม 
ซ่ึงสามารถแบ่งเป็น 2 ประเภทไดด้งัน้ี 
 1...การฝึกอบรมแบบ On the Job Training--OJT ก็คือ การฝึกการปฏิบติังานจริง โดยมีผู ้
ช านาญงานนั้นเป็นครูฝึก คอยดูแลการฝึกงานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงการฝึกอบรมแบบ On 
the Job Training จะไม่เน้นการเรียนทฤษฎีมากนกั แต่มุ่งเน้นไปในทางฝึกปฏิบติั ท าให้การ
ฝึกอบรมแบบน้ี มีความสามารถในการสร้างความรู้ความเขา้ใจ เหมาะกบัการปฏิบติังานโดยตรง
เพราะเห็นผลในระยะสั้ นค่อนขา้งชัดเจน ตน้ทุนต ่า แต่ก็ไม่ควรท่ีจะให้มีจ  านวนผูเ้ข้ารับการ
ฝึกอบรมมากเกินไป เพราะอาจจะท าให้เกิดการดูแลของผูฝึ้กสอนไม่ทัว่ถึง เกิดการบกพร่องในการ
ปฏิบติังานท าให ้cost of quality สูงข้ึน และ productivity ต ่าลงได ้
 2...การฝึกอบรมแบบ Off the Job Training เป็นการฝึกอบรมท่ีเนน้ความรู้ ความเขา้ใจ โดย
การจดัฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการ ไม่ใช่การเรียนรู้แบบปฏิบติังานจริง ซ่ึงการฝึกอบรมประเภทน้ีจะ
ให้ความรู้ผูเ้ขา้อบรมไดม้ากกวา่การอบรมแบบ On the Job Training เพราะผูเ้ขา้อบรมสามารถ
เรียนรู้ไดอ้ย่างเต็มท่ี แต่อาจจะเกิดปัญหาในเร่ืองของการประยุกตใ์ช ้เพราะความรู้เชิงทฤษฎีท่ีได ้
บางคร้ังไม่สามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานไดท้ั้งหมด หากผูเ้ขา้อบรมไม่มีทกัษะในการประยุกต์
ความรู้เขา้กบัการท างาน หรือมีทศันคติต่อการฝึกอบรมวา่ เป็นการพกัผอ่นผอ่นคลาย ก็จะท าให้การ
ฝึกอบรมนั้นไม่มีประสิทธิผลเท่าท่ีควร 



22 

 อ านวย  เดชชยัศรี  (2542:12) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมไดมี้ความรู้ความเขา้ใจ ความสามารถและเกิดทกัษะจากประสบการณ์ตลอดจนเกิดเจตคติ
ท่ีดีและถูกต้องต่อกิจกรรมต่างๆ   เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานท่ีมีผลต่อความเจริญของ
องคก์าร ตรงตามเป้าหมายของโครงสร้างท่ีปรากฏในระบบงานเหล่านั้น 

 เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง  (2543:166) กล่าวถึงความหมาย การฝึกอบรมว่า เป็นแนวทางและ
ความพยายามท่ีจะท าให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้แนวใหม่ ได้ความช านาญในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและแกปั้ญหา ตลอดจนทศันคติท่ีจะปรับปรุง
งาน เปล่ียนแปลงงานใหดี้ข้ึนตามแนวทางท่ีองคก์ารก าหนด 

 กิตติ  พชัรวชิญ ์ (2544:445) ไดส้รุปไวว้า่ การฝึกอบรมหมายถึง 
 1...กระบวนการจดักิจกรรมท่ีตรงกบัความเป็นจริงของปัญหา 
 2...จดัเพื่อพฒันาความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและเปล่ียนเจตคติของบุคลากร 
 3...น าประสบการณ์ทั้งหมดท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้แก้ปัญหาของงานท่ีท าอยู่ให้
บรรลุความส าเร็จตามความตอ้งการขององคก์าร 
  Good (1973 : 33 ; อา้งอิงจาก ฉัตรพงศ์ พีระวราสิทธ์ิ  2549:11) ให้ความหมายของการ
ฝึกอบรมวา่ หมายถึง กระบวนการใหค้วามรู้ และฝึกทกัษะแก่บุคคลภายใตเ้ง่ือนไขบางประการ แต่
ยงัไม่เป็นระบบเหมือนกบัการศึกษาในสถาบนัทัว่ไป 
  จากความหมายของการฝึกอบรมท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้  สรุปไดว้า่  การฝึกอบรมเป็น
วิธีการในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้  ความเขา้ใจ  มีความสามารถ  มีทกัษะ  เกิดเจตคติท่ีดีต่อ
การปฏิบติังานโดยใชก้ลวธีิท่ีเหมาะสมในการสร้างประสบการณ์จากการฝึกปฏิบติัจริงของผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมเพื่อเป็นการแกไ้ขปัญหาหรือพฒันาองคก์าร 

 

 2.3.2  วตัถุประสงค์ของกำรฝึกอบรม 

 ประพนัธ์  สุริหาร  (2537: 143) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไว ้ดงัน้ีคือ 
  1...เพื่อธ ารง  หรือเพิ่มพนูสมรรถภาพของพนกังานในงานปัจจุบนั 
  2...เพื่อเตรียมพนงังานใหรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  3...เพื่อเป็นการเพิ่มพนูประสบการณ์  จะไดมี้มืออาชีพอ่ืนไดห้ากงานปัจจุบนัส้ินสุดลง 
  4...การฝึกอบรมจะท าใหอ้งคก์ารนั้นเขม้แขง็ข้ึน 
  5...เพื่อจูงใจใหผู้ท่ี้มีความสามารถยดึอาชีพนั้นตลอดไป 
 อ านวย  เดชชยัศรี  (2542  :  12-18)  ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไวว้า่การ
ฝึกอบรมต้องมุ่งเน้นให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมรู้จักแก้ปัญหาได้จริง  มีความทันสมัยต่อการ
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เปล่ียนแปลงของสังคมโลก  ไม่วา่จะเป็นทางดา้นเน้ือหา  เจตคติ  ทกัษะ  แต่โดยวตัถุประสงคท์ัว่ไป
ในการฝึกอบรมส่วนใหญ่มกัจะเนน้การสนบัสนุนทางดา้นความรู้ในสาขาวิชาต่างๆ  ท่ีตอ้งการเพื่อ
ส่งเสริมทกัษะ  ส่วนการเปล่ียนแปลงเจตคติ  ค่านิยม  ความเช่ือ  เป็นพฤติกรรมภายในท่ีเป็นผล
พลอยได ้ เพราะเป็นเร่ืองท่ีฝึกอบรมไดย้ากมากกวา่การฝึกอบรมทางดา้นความรู้และทกัษะ 
 ทรัพยม์ณี  สุทธิโพธ์ิ  (2545  :  11-12) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

 1...พนกังานใหม่ท่ีเขา้ท างาน  จะมีเพียงความรู้ก่อนการท างาน  ซ่ึงไดศึ้กษาเล่าเรียนมาจาก
โรงเรียน  วิทยาลยั  มหาวิทยาลยั  แต่ยงัไม่อยูใ่นสภาพท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ
ได้  ต้องมีการสอนงานอบรมงานเพื่อปรับความรู้ท่ีเรียนมาให้สามารถน ามาใช้ปฏิบัติงานใน
องค์การได้  เพราะองค์การมีลกัษณะงานเฉพาะตวัมีแบบแผน  ซ่ึงจะตอ้งฝึกอบรมพนกังานของ
ตนเอง  ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่  มีสภาพการปฏิบติังานท่ีเหมือนกนัจะตอ้ง
อบรมพนกังานใหมี้พฤติกรรม  ทศันคติ  ฯลฯ  ในรูปแบบท่ีองคก์ารตอ้งการพึงประสงค์ 

 2...เพื่อการเปล่ียนแปลงความกา้วหน้าและมีช่ือเสียงขององค์การ  ท าให้องค์การมีความ
สมบูรณ์และพร้อมท่ีจะด ารงอยู่ท่ามกลางการแข่งขนั  การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
เจา้หน้าท่ีพนกังานจากการจดัการฝึกอบรมท่ีเขม้แข็งและมีประสิทธิภาพเป็นประจ าทนัสมยั  ทนั
เหตุการณ์อยูเ่สมอ 

 3...องค์การจะด ารงอยู่จะตอ้งมีการเจริญกา้วหน้า  ขยายกิจการ  ทั้งการขายการผลิตการ
บริการเติบโตกวา้งขวาง องคก์ารตอ้งสร้างคนท่ีมีความรู้ความสามารถออกไปประจ ารับภาระหนา้ท่ี
การงาน ตามสาขางานท่ีขยายออกไป จึงจ าเป็นต้องสร้างบุคคลให้มีความรู้ความสามารถเพื่อ
ทดแทนเพิ่มเติมและเขา้ประจ าตามต าแหน่งต่างๆ ตามขนาดของงานท่ีขยายออกไป  องค์การตอ้ง
เตรียมกนัเอาไว ้ เพื่อรับการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย ลาออก องค์การจึงตอ้งพร้อมในการฝึกอบรม
และพฒันา 

 4...ปัจจุบนัสังคมมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆ  ดา้นไม่เช่ืองชา้เหมือนสมยัก่อน  
ไม่วา่ดา้นสังคม  การเมือง  เศรษฐกิจ  ฯลฯ  โดยเฉพาะดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  จ  าเป็นท่ี
จะตอ้งอบรมเจา้หนา้ท่ี  พนกังานใหมี้ความรู้  ความสามารถในการปรับตวัปรับปรุงเปล่ียนแปลงตวั
ให้เขา้กบัสมยัสังคม  ชุมชนท่ีเปล่ียนแปลงไป  ดา้นวิทยาศาสตร์ใหม่ๆ  เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรใหม่ๆ  
ท่ีน ามาใช้ในการขยายผลการผลิตและบริการ  จ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลเพื่อให้
พนกังานมีความสามารถท่ีจะใช้เคร่ืองมืออย่างมีประสิทธิภาพได ้ เพราะเคร่ืองมืออย่างมีราคาสูง
มาก  จะใชว้ธีิหดัเองลองถูกไม่ได ้ ตอ้งฝึกอบรมใหถู้กวธีิ 



24 

 5...พนกังานเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในองค์การมาเป็นเวลานาน  แมแ้ต่เดิมจะมีความรู้ความ
ช านาญ  มีความสามารถในขณะหน่ึงเพียงใด  แต่เม่ืออยูก่บัท่ีงานนานๆ  จะเกิดความจ าเจ  เม่ือยลา้  
เหน่ือยหน่ายได้  ซ่ึงเป็นธรรมดาของมนุษย์ท่ีไม่มีการเพิ่มเติม  เคล่ือนไหวด้านความรู้จ าเป็นท่ี
องค์การต้องจดัให้เข้ารับการอบรมบ้าง  ในระยะเวลาท่ีเหมาะสมปีละคร้ังเป็นอย่างน้อย  เป็น
ลกัษณะการอบรม  เพื่อการพฒันาเรียกวา่  การปัดฝุ่ น  (Brush Up) หรือเคาะสนิมเป็นคร้ังคราว เพื่อ
เป็นการกระตุ้นบ ารุงขวญัในการท างานท่ีก าลังลดลงให้กลบักระฉับกระแฉงข้ึนเป็นการสร้าง
บรรยากาศภายในองค์การให้มีชีวิตจิตใจ บรรยากาศสดใสเพื่อประสิทธิภาพของการอยู่ท  างาน
ร่วมกนัในองคก์าร 

 6...องคก์ารตอ้งวางแผนพฒันาต าแหน่งของเจา้หนา้ท่ี  พนกังานท่ีจะฝึกอบรม  พนงังานท่ี
ท าประโยชน์ให้กบัองค์การให้เต็มท่ี  เช่น  งานท่ีตอ้งใช้ความรู้  ความสามารถพิเศษ  งานเทคนิค
วิชาการ  ท่ียากๆ  หรือแมง้านดา้นบริหารซ่ึงตอ้งใช้เวลาในการเตรียมคนและฝึกอบรมเป็นระยะ
เวลานานกว่าคนนั้นจะท างานได้ดี  ไม่เกิดผลเสีย  การฝึกอบรมประเภทน้ีตอ้งจดัต่อเน่ืองอย่างมี
แผนและมีระบบจึงจะบรรลุผล 

 จากความหมายของวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมจากงานวิจยัท่ีกล่าวมา  สรุปได้ว่า  
วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม  คือการเพิ่มพูนความรู้  ความเข้าใจสามารถให้กบับุคลากรของ
องคก์าร  ใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ  และทนัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงของ
สังคมและเศรษฐกิจ 

 

2.3.3  ควำมจ ำเป็นในกำรฝึกอบรม   

 ก่อนท่ีจะด าเนินโครงการฝึกอบรม เจา้หนา้ท่ีผูด้  าเนินการฝึกอบรมจะตอ้งหาความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งท าการฝึกอบรมเสียก่อน ความจ าเป็นในการฝึกอบรม หรือท่ีเรียกกนัโดยทัว่ไปวา่ “ทีเอ็น” 
หรือ “TN” หมายถึง สภาพการณ์ หรือปัญหาอุปสรรคขอ้ขดัขอ้งท่ีตอ้งการแกไ้ขดว้ยการฝึกอบรม 
เพื่อใหส้ามารถบรรลุถึงจุดมุ่งหมาย หรือวตัถุประสงคไ์ด ้ 

 สุปราณี ศรีฉตัราภิมุข (2544 :  34) ไดก้ล่าวถึงความจ าเป็นการฝึกอบรมวา่ เป็นการคน้หา
สภาพการณ์หรือปัญหาเก่ียวกับบุคคลในองค์การ ซ่ึงสามารถด าเนินการหรือแก้ไขได้ด้วยการ
ฝึกอบรม เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงค ์

 Linton (1970 : 77-78 )  ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการการฝึกอบรมวา่ หมายถึง ปัญหา อุปสรรค
หรือขอ้ขดัขอ้งใด ๆ ท่ีอาจจะแกไ้ขไดด้ว้ยการฝึกอบรม และปัญหาอุปสรรคหรือขอ้ขดัขอ้งใดๆ ท่ี
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เกิดข้ึนในองค์การถ้าหากการฝึกอบรมไม่อาจแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ก็จะไม่เรียกว่าเป็นความ
ตอ้งการการฝึกอบรมแต่อาจเป็นความตอ้งการท่ีจะแกไ้ขดว้ยวธีิอ่ืน 

 

 2.3.4  ประเภทของกำรฝึกอบรม 

 อุทยั หิรัญโต (2531 : 111–113 อา้งอิงจาก ฉตัรพงศ ์พีระวราสิทธ์ิ. 2549 : 12-13) ไดจ้  าแนก
ประเภทของการฝึกอบรม ดงัน้ี 

 1...การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Introduction or Orientation) มีวตัถุประสงค์ตอ้งการให้ผู ้
ท  างานใหม่เป็นคนท างานท่ีมีประโยชน์ในระยะเวลาอนัสั้นท่ีสุดการฝึกอบรมปฐมนิเทศจึงมกัใช้
เวลาไม่มากนกัในการให้ความรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานในหน้าท่ีความรู้เก่ียวกบัหน่วยงานท่ีท าสิทธิ
และหนา้ท่ี สวสัดิการท่ีจะไดรั้บตลอดจนนโยบายขององคก์รวา่มีอยา่งไร 

 2...การฝึกอบรมการท างาน (On the Job Training) การฝึกอบรมประเภทน้ีอาจเรียกไดห้ลาย
อย่าง เช่น การฝึกอบรมทางเทคนิค และการฝึกอบรมการสอนงาน (Job Instruction Training) 
วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมประเภทน้ี ได้แก่ การสอนและให้ความรู้ ความเข้าใจในการ
ปฏิบติังานจริง ๆ แก่เจา้หนา้ท่ีชั้นเสมียนพนกังานการฝึกอบรมการท างานน้ีนิยมใชก้นัมากในวงการ
ธุรกิจ เพราะเป็นการฝึกอบรมท่ีสอนใหค้นงานท างานไดจ้ริง ๆ โดยการฝึกอบรมกนัในโรงงาน จึงมี
การเรียกการฝึกอบรมประเภทน้ีวา่เป็น Shop Training 

 3...การฝึกอบรมเจา้หน้าท่ีระดบัผูบ้งัคบับญัชา (Supervisory Training) โดยทัว่ไปการ
บริหารงานในหน่วยราชการ และองคก์รธุรกิจเอกชนจะแบ่งแยกระดบัการท างานออกเป็น 3 ระดบั 
คือ การบริหารงานระดับสุดยอด การบริหารระดับกลางและการบริหารระดับต้น เจ้าหน้าท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัมีหน้าท่ีในการมอบหมายงานควบคุมงาน และวินิจสั่งการในเร่ืองส าคญั ๆ 
จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาเป็นอยา่งดี การจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบั
ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งจดัใหต้รงกบัความตอ้งการ (Needs) ของผูรั้บการฝึกอบรมและขององคก์รนั้น 
ๆ ซ่ึงโดยหลกัการแลว้ถือวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการในเร่ืองส าคญั 5 ประการ คือความรอบรู้
งานความรอบรู้ในด้านความรับผิดชอบ ความช านาญในการน าคน หรือ การใช้ภาวะผูน้ า ความ
ช านาญในดา้นการวางแผน ความช านาญในดา้นการสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 4...การฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบันกับริหารหรือเรียกวา่ การพฒันานกับริหาร นกับริหาร นกั
บริหาร หมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งสูงสุดในสายการบงัคบับญัชาขององค์กร และเป็นผูท่ี้มี
อ านาจในการวินิจฉยัช้ีขาดในเร่ืองนโยบายส าคญั ๆ หรืออีกนยัหน่ึง นกับริหาร หมายถึง บุคคลท่ี
ท างานประสบความส าเร็จโดยอาศยับุคคลอ่ืน และเป็นบุคคลท่ีมีวินิจฉัยช้ีขาดปัญหา ทั้งท่ีเป็น
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ปัญหานโยบาย และปัญหาทางปฏิบติั เป็นผูใ้ช้อ  านาจหน้าท่ีควบคุมให้มีการปฏิบติัเป็นไปตาม
วนิิจฉยัสั่งการนั้น ๆ 

 วินยั  ดอนโคตรจนัทร์  (2542:  37 - 38) กล่าวถึง การจ าแนกประเภทการฝึกอบรมของ
ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 3 ประเภท คือ 
 1...การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน เป็นการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาให้บุคคลมีความ รู้
ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั อนัเป็นการเตรียมคนก่อนเขา้ท างาน 
 2...การฝึกอบรมปฐมนิเทศ เป็นการฝึกอบรมบุคคลท่ีเข้าท างานใหม่ในหน่วยงาน เช่น 
บรรจุใหม่ ยา้ย หรือโอนมาปฏิบติังานใหม่ เพื่อให้ทราบนโยบาย ผูบ้ริหารเพื่อนร่วมงานและ
เร่ืองราวทัว่ๆไปของหน่วยงาน การปฐมนิเทศอาจรวมถึงการฝึกอบรมก่อนการปฏิบติังานก็ได ้
 3...การฝึกอบรมระหว่างการท างาน เป็นการช่วยปรับปรุงพฒันาความสามารถในการ
ท างานบุคลากรในโอกาสท่ีน าเอาเทคโนโลยีและวิธีการใหม่มาใชต้ลอดทั้งมีการโยกยา้ยเล่ือนขั้น
และเล่ือนต าแหน่ง 
 กิตติ  พชัรวชิญ ์ (2544: 451) ไดส้รุปไวด้งัน้ีคือการฝึกอบรมแบ่งเป็น 2 ประเภท 
 1...การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน ไดแ้ก่ 
  1.1  การปฐมนิเทศ 
  1.2  การแนะน างาน 
 2...การฝึกอบรมระหวา่งการท างาน ไดแ้ก่ 
  2.1  การฝึกอบรมระหวา่งท างาน  
  2.2  การฝึกอบรมนอกท่ีท างาน 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ประเภทการฝึกอบรมจ าแนกตามวตัถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม ซ่ึงแยกออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1...การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างานใหม่ เป็นการสร้างความมัน่ใจให้แก่บุคลากรก่อนท่ีจะ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากสถาบนัการศึกษาไม่สามารถจดัหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของทุก
หน่วยงานได ้หน่วยงานจึงจ าเป็นฝึกอบรมบุคลากรใหม่ให้มีความรู้ความเขา้ใจ สามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสมซ่ึงการฝึกอบรมประเภทน้ี ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ การทดลองและการฝึกงาน เป็น
ตน้ 
 2...การฝึกอบรมหลงัจากการเขา้ท างานใหม่ เป็นการพฒันาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ไดแ้ก่ การฝึกอบรมเฉพาะเร่ือง การฝึกอบรมก่อน
เล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
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 2.3.5  ประโยชน์ของกำรฝึกอบรม 
 สมพงศ ์เกษมสิน (2523: 200) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรม ดงัน้ี 
 1...การฝึกอบรมช่วยท าใหร้ะบบวธีิการปฏิบติังานมีสมรรถภาพสูงข้ึนมีการติดต่อประสาน
ดีข้ึน 
 2...การฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีท าให้เกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวตัถุท่ีใช้
ในการปฏิบติังาน 
 3...การฝึกอบรมสามารถช่วยลดเวลาในการเรียนงานใหน้อ้ยลง 
 4...การฝึกอบรมช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีการงานของผูบ้งัคบับญัชามาท าไดม้ากข้ึน 
 5...กระตุน้เตือนผูป้ฏิบติังานใหป้ฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในการงานของตน 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่การฝึกอบรม คือ กระบวนการในการพฒันาบุคคลอยา่งเป็นระบบ 
เพื่อช่วยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ความเขา้ใจ ความช านาญ และมีทศันคติท่ีถูกตอ้งในเร่ือง
ใดเร่ืองหน่ึงถึงขั้นสามารถน าความรู้ในเร่ืองนั้น ไปปฏิบติัภาระหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

2.4  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรประเมนิผลกำรปฏบิัติงำน 
 

 2.4.1  ควำมหมำยของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

 Bedeian (1993) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการพิจารณา
ตดัสินวา่ผูป้ฏิบติังานก าลงัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลหรือไม่ 

 Werther and Davis (1996) ไดก้ล่าวไวว้่าการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น หมายถึง 
กระบวนการท่ีจดัข้ึนอยา่งเป็นทางการเพื่อประเมินค่าการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร 

 Cascio (1998) ไดก้ล่าวไวว้่า การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น หมายถึง ระบบท่ีอธิบาย
รายละเอียดเก่ียวกบัผลการประเมินผลการปฏิบติังานทั้งจุดเด่น จุดดอ้ยของบุคลากรแต่ละคน และ
ขอ้มูลท่ีได้จะใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารงานบุคคล การศึกษาวิจยัดา้นการบริหารงานบุคคลใช้
คาดการณ์ผลการปฏิบติังานในอนาคต และใชก้ าหนดเป้าหมายในการอบรมและพฒันาบุคลากร 

 เริงศกัด์ิ ปานเจริญ (2538) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง การก าหนด
มาตรฐานการปฏิบติังานโดยน าผลการปฏิบติังานจริงมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้พื่อ
ตรวจสอบหาจุดอ่อนและก าหนดแผนการเอาชนะจุดอ่อนนั้น 

 วิทยา คู่วิรัตน์ (2539) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง ระบบท่ีจดัข้ึน
อยา่งเป็นทางการเพื่อประเมินค่าการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 



28 

 วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั (2541) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง การตีความ
ผลการวดัการปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคนเพื่อบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ท างานเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน 

 พะยอม วงศส์ารศรี (2541) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการ
ตดัสินใจการวินิจฉัยและการตีราคาส่ิงใดส่ิงหน่ึงอย่างเป็นระบบและมีหลกัเกณฑ์โดยอาศยัความ
ยติุธรรมไม่ล าเอียงหรืออคติ 

 พรเทพ รู้แผน (2546) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นหมายถึง กระบวน
การณ์พิจารณาตดัสินคุณค่าผูป้ฏิบติังานทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ซ่ึงพิจารณาจากศกัยภาพ
คุณลกัษณะดา้นต่างๆ พฤติกรรมและผลการปฏิบติังานท่ีบรรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวม้ากนอ้ย
เพียงใด โดยอาศยัพื้นฐานของความเป็นระบบ ความมีมาตรฐานเดียวกนั และให้ความเป็นธรรมโดย
ทัว่กนั 

 ธงชยั สันติวงษ์ (2546) ไดก้ล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นหมายถึง กิจกรรม
ทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวธีิการท่ีหน่วยงานพยายามจะก าหนดให้ทราบแน่ชดัได้
วา่พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีมากนอ้ยเพียงใด 

 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิตสัชฌุกร (2546) ได้กล่าวไวว้่าการประเมินผลการปฏิบติังาน
หมายถึง กระบวนการประเมินค่าบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ี
มีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึก
และประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกนัมี
เกณฑก์ารประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 

 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ นักวิชาการส่วน
ใหญ่ระบุวา่เป็นกระบวนการพิจารณาตดัสินผลการปฏิบติังานโดยเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน
ท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเป็นระบบ จึงสรุปไดว้า่การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการตดัสิน
ผลการปฏิบติังานอยา่งมีระบบตามมาตรฐานตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารประเมินท่ีก าหนด 

 

 2.4.2  องค์ประกอบของระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใหเ้ห็น
รายละเอียดและความสอดคลอ้งระหวา่งองคป์ระกอบตามแนวคิดของนกัวชิาการแต่ละท่านดงัน้ี 
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 Heyel (1963) มีความเห็นวา่การประเมินผลการปฏิบติังานมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่5 
ประการคือ 

1. วตัถุประสงคใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
2. แบบและลกัษณะของงานท่ีจะประเมินผล 
3. ตวัผูป้ระเมินผลและการฝึกอบรมผูท้  าการประเมินผล 
4. วธีิการและขั้นตอนการประเมินผล 
5. การวเิคราะห์ผลและการน าผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ 

 Crook (1972 อา้งถึงใน พรเทพ รู้แผน , 2546)ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของระบบการ 

ประเมินผลการปฏิบติังานไว ้6 ประการ ดงัน้ี 

1. ระบุวตัถุประสงคข์องการประเมิน 
2. ระบุเกณฑม์าตรฐานของการประเมิน 
3. ใหน้ ้าหนกัความส าคญัของแต่ละองคป์ระกอบในงานท่ีประเมิน 
4. ก าหนดขั้นตอนและแนวทางการประเมิน 
5. ผลการประเมินการปฏิบติังาน 
6. บริหารจดัการโดยการก ากบั ติดตาม 

 Lattham and Wexley (1981) กล่าวถึง องคป์ระกอบของระบบการประเมินผลการปฏิบติั 

งานไว ้8 ประการดงัน้ี 

1. ทบทวนขอ้ก าหนดเก่ียวกบังาน 
2. การวเิคราะห์งาน 
3. พฒันาเคร่ืองมือส าหรับการประเมิน 
4. คดัเลือกผูป้ระเมิน 
5. ขั้นตอนการประเมิน 
6. ผลการปฏิบติังาน 
7. ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบผลการประเมิน 
8. ก าหนดเป้าหมายของผลการปฏิบติังาน 

 Holly and Jennings (1983) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของระบบการประเมินผลการปฏิบติั 
งานไว ้6 ประการคือ 

1. ตอ้งมีวตัถุประสงคข์องระบบการประเมินท่ีชดัเจน 
2. เน้ือหาสาระท่ีใชใ้นการประเมินผล บางหน่วยงานประเมินบนพื้นฐานของพฤติกรรม 
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ท่ีแสดงออกประเมินผลผลิตท่ีได ้
3. เทคนิควธีิท่ีใชใ้นการประเมินผลซ่ึงมีอยูห่ลายวธีิ เช่น การใชแ้บบประเมินมาตราส่วน 

ประมาณค่าการเขียนเป็นรายงาน การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน การวดัพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานการประเมินโดยเนน้วตัถุประสงคข์องการปฏิบติังาน 

4. การเลือกผูป้ระเมินตอ้งมีความเหมาะสมและสามารถประเมินไดใ้กลเ้คียงกบัความเป็น 
จริงของผูรั้บการประเมินมากท่ีสุด 

5. จ านวนคร้ังท่ีประเมินใหพ้ิจารณาความเหมาะสมวา่จะประเมินก่ีคร้ังในรอบ 1 ปีเพื่อให ้
การประเมินนั้นเกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 

6. ควบคุมใหร้ะบบด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพโดยมีวธีิการท่ีส าคญัคือ การใหข้อ้มูล 
ป้อนกลบัแก่ผูดู้แลระบบต่อผูบ้ริหารเพื่อใหท้ราบถึงผลของการใชร้ะบบการด าเนินงานของระบบ 
วา่มีขอ้บกพร่อง จุดอ่อน ควรปรับปรุงแกไ้ขในดา้นใด 

Mondy and Noe (1987) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของระบบการประเมินผลการ 
ปฏิบติังานไว ้6 ประการคือ 

1. เป้าหมายการประเมิน 
2. ความคาดหวงัในงาน 
3. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
4. การตรวจสอบการปฏิบติังาน 
5. ผลการประเมินการปฏิบติังาน 
6. การอภิปรายผลการประเมินกบัผูป้ฏิบติังาน 

 Werther and Davis (1996) ไดเ้สนอองคป์ระกอบการปฏิบติังานของบุคลากรคือ  

1. วตัถุประสงคแ์ละเน้ือหาในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลาการ 
2. เคร่ืองมือวดัและผูเ้ก่ียวขอ้งในการประเมิน 
3. ผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากร 
4. ใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรและหน่วยงานพฒันาบุคลากร 
5. ขอ้มูลของบุคลากรเพื่อผูบ้ริหารจะใชใ้นการตดัสินใจในการบริหารงาน 

 Dessler (2000) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ไว ้3 ประการคือ 

1. การก าหนดขอบเขตของงาน 
2. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
3. ผลการประเมินและการใหข้อ้มูลป้อนกลบั 
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 Hornby and Kuratko (2000 อา้งถึงใน พรเทพ รู้แผน, 2546) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองค ์

ประกอบของระบบการประเมินไว ้8 ประการคือ 

1. ระบุวตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน 
2. พิจารณากฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน 
3. พฒันาหรือเลือกเคร่ืองมือส าหรับการประเมินผลการปฏิบติังาน 
4. ก าหนดเน้ือหา เกณฑก์ารประเมิน ขั้นตอนวธีิการ และเป้าหมายของการประเมินผล 
5. ใหก้ารฝึกอบรมแก่ผูป้ระเมินเพื่อลดความคาดเคล่ือนของการประเมิน 
6. บนัทึกพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบังาน 
7. ผลการประเมินการปฏิบติังาน 
8. ใหข้อ้มูลป้อนกลบัดว้ยการสัมภาษณ์ 

 ธงชยั สันติวงษ ์(2546) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบในการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

1. นโยบายเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นแนวทางท่ีมีแบบแผนไวว้า่จะ 
กระท าเม่ือใด บ่อยคร้ังเพียงใด ใครจะเป็นผูรั้บผดิชอบในการประเมิน เกณฑท่ี์จะใชใ้นการประเมิน 

ตลอดจนเคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งในการประเมินท่ีจะน ามาใช ้

2. ผูท้  าการประเมินด าเนินการเก็บขอ้มูลตวัเลขท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
3. ผูท้  าการประเมินด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงในบางกรณีอาจ 

จะมีการใหผู้ป้ฏิบติังานมีการประเมินร่วมกนัดว้ย 

4. การน าผลท่ีประเมินไดม้าถกและพิจารณากบัพนกังาน 
5. การตดัสินใจเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานและสรุปผลเป็น 2 ระบบ ควบคู่กนั 

เสมอ คือ ทั้งในรูปแบบท่ีจดัข้ึนอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ กล่าวคือ ในวธีิท่ีไม่เป็นทาง 

การมกัจะให้หวัหนา้พนกังานนั้นๆแสดงความคิดเห็นโดยทัว่ไปวา่ลูกนอ้งของตนดีอยา่งไรในการ
ท างาน ซ่ึงวธีิท่ีไม่เป็นทางการน้ีมีปัจจยัเก่ียวกบัทศันคติและความใกลชิ้ดในเร่ืองส่วนตวัต่างๆเขา้มา 

ปะปนอยูด่ว้ยเสมอ และมกัจะท าใหห้วัหนา้งานมีความล าเอียง องคก์ารส่วนมากจึงตอ้งมีการจดั 

ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นทางการข้ึน ซ่ึงจะเป็นระบบส าหรับท่ีจะใช้เป็นประจ า
ตามปกติ  และมีระเบียบแบบแผนในวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้ งน้ี เพื่อช่วยให้การ
ประเมินผลดงักล่าวสมเหตุผลและมีความยติุธรรม ซ่ึงจะมีผลต่อขวญัของพนกังานดว้ย 

 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2546) ไดก้ล่าวถึงการประเมินการปฏิบติังานจะตอ้งมี 
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การด าเนินการเป็นกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความมุ่งหมาย หรือวตัถุประสงคใ์นการประเมินวา่ จะใหมี้การประเมินเพื่อน าผลการ 
ประเมินไปใชป้ระโยชน์ดา้นใด 

2. วธีิการประเมินใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน และความมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
3. มาตรฐานในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการก าหนดวา่งานท่ีผูด้  ารงต าแหน่งอ่ืนๆจะตอ้ง 

ปฏิบติัในช่วงเวลาหน่ึงนั้น ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยา่งไร 

4. ความเขา้ใจของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในการประเมิน เพื่อการยอมรับ และร่วมมือ 
5. ช่วงเวลาประเมินใหเ้หมะสมกบัลกัษณะงาน ซ่ึงตามปกติก าหนดใหปี้ละหน่ึงคร้ังหรือ 

หกเดือนต่อคร้ัง 

6. หน่วยงานและบุคคลท่ีรับผดิชอบด าเนินการและประสานงาน โดยปกติองคก์ารจะ 
มอบใหห้น่วยงานดา้นบริหารบุคคลเป็นผูรั้บผดิชอบด าเนินการ 

7. ด าเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเ้ป็นไปตามขั้นตอนต่างๆท่ีก าหนด 
8. ผลการประเมินการปฏิบติังาน คือ วเิคราะห์และน าผลการประเมินไปใชห้ลงัจากผูท่ี้ 

ประเมินท าการประเมินแลว้ หน่วยงานท่ีรับผดิชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากการปฏิบติังาน 

จากหน่วยงานต่างๆ มาวิเคราะห์ เพื่อประมวลเสนอผูบ้ริหารระดบัต่างๆรวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาของ
แต่ละหน่วยงาน นอกจากน้ียงัตอ้งมีการแจง้และหารือผลการปฏิบติังานเป็นการส่ือสารกลบัให้ผูรั้บ
การประเมินทราบดว้ยเพื่อจะไดป้รับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

9. การติดตามผล เป็นขั้นตอนท่ีพิจารณาวา่ผลการประเมินดงักล่าว สามารถท่ีจะน าไปใช ้
ประโยชน์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่เพียงใด รวมทั้งท่ีติดตามการด าเนินการประเมินผลการ 

ปฏิบติังานของหน่วยงานต่างๆ วา่ไดด้ าเนินไปอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมเพียงใด ทั้งน้ีเพื่อน าขอ้มูล 

ต่างๆ ท่ีไดรั้บกลบัไปเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัส าหรับระบบการประเมินผลต่อไป 

 ศิริชยั กาญจนวาสี (2547) ไดน้ าเสนอองคป์ระกอบในกระบวนการประเมินผลการด าเนิน 

งานประกอบดว้ย 

1. การศึกษาวสิัยทศัน์หรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร  
2. การศึกษาวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของการด าเนินการ 
3. การวเิคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้(ทรัพยากร)กระบวนการ 

และผลการด าเนินงาน 
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4. ติดตามก ากบัการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน 
5. วดัผลการด าเนินงาน 
6. ผลการประเมินการปฏิบติังาน ซ่ึงตดัสินผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินงานโดยเปรียบเทียบ 

ผลการวดัท่ีไดก้บัผลการด าเนินงานท่ีคาดหวงัและมาตรฐานการปฏิบติังาน 

7. ใชผ้ลการประเมินส าหรับพฒันาผลการด าเนินงานในระดบัขั้นท่ีสูงยิง่ข้ึน 
 

2.4.3  วตัถุประสงค์ของกำรประเมินผลของกำรปฏิบัติงำน 

 Beach (1975 อา้งถึงใน อมรรัตน์ ทิพยจนัทร์ 2547) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัของ 

การประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 6 ประการ 

1. เพื่อประเมินผลการท างานของบุคลากร 
2. เพื่อพฒันาบุคลากร 
3. เพื่อท าความเขา้ใจกบัฝ่ายนิเทศงาน 
4. เพื่อเป็นแนวทางท่ีจะเปล่ียนหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 
5. เพื่อปรับปรุงค่าจา้งและเงินเดือน 
6. เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆ เก่ียวกบัการบริหารบุคลากร 

 Henderson (1984) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานโดยสรุปดงั 

ต่อไปน้ีคือ 

1. การตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการใหค้่าตอบแทน 
2. วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 
3. การพฒันาผูป้ฏิบติังาน 
4. การตั้งเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร 
5. การตดัสินใจเก่ียวกบัผูป้ฏิบติังาน เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย การใหพ้น้จาก 

งาน การลดต าแหน่ง 

 6.  การวางแผนก าลงัคน  

 ธนชยั ยมจินดา (2544) ไดส้รุปเก่ียวกบัวตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบติังานไดเ้ป็น 
3 ประเด็น คือ 

1. เพื่อการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์
2. เพื่อการคดัเลือกตวับุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
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3. เพื่อใชเ้ป็นเอกสารหลกัฐานสนบัสนุนการด าเนินงานดา้นความเป็นธรรมต่อผูป้ฏิบติั 
งาน 

 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547) ก าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินโดยผูป้ระเมินผลการ 

ปฏิบติังานดงัน้ี 

1. เพื่อใชใ้นการควบคุมและบริหารงานภายในองคก์รใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 
2. เพื่อใชใ้นการพฒันาและปรับปรุงระบบการบริหารงานภายในองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิ 

ผลและมีประสิทธิภาพสูง 

3. เพื่อประโยชน์ในการก าหนดผลตอบแทน 
4. เพื่อใชใ้นการพฒันาฝึกอบรมบุคลากร 
5. เพื่อใชใ้นการเล่ือนต าแหน่ง 
6. เพื่อใชใ้นการช้ีแจงพนกังาน 

 วเิชียร วทิยอุดม (2549)  ไดก้ าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีส าคญั 

มี 2 ประการคือ 

1. เพื่อการปรับปรุงและพฒันา 
2. เพื่อการประเมินผลและตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

 จากแนวคิดเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานของนกัวชิาการต่างๆ ผู ้

วจิยัวเิคราะห์วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานมี 4 ประการคือ 

1. เพื่อพฒันาบุคลากร 
2. เพื่อพิจารณาคดัเลือกบุคลากร 
3. เพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี 
4. เพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 

 

2.5  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรออกแบบงำน 

 ระบบงำน (Work system) 

 ระบบงาน หมายถึง การผสมผสานกนัของเน้ือหางาน (Job content) เทคโนโลย ี ทกัษะ
ต่างๆ ของบุคลากร รูปแบบของการจดัการและนโยบายดา้นการจดัการ เพื่อใหเ้อ้ือต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์าร ดงันั้นในส่วนของระบบงานจึงตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบงาน (Job 
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design) ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมดา้นความเครียดจากงาน พบวา่การออกแบบงานสามารถ
แบ่งองคป์ระกอบไดเ้ป็น 6 มิติ (Mark G. Wilson, 2004; Cooper & Cartwright, 1994; Lindstrom, 
1994; Sauter et al. 1990) ไดแ้ก่ 

1) ภาระงาน (Workload) หมายถึง ปริมาณความตอ้งการงานในแต่ละวนั 
2) การควบคุมหรือความเป็นอิสระ (Control/autonomy) หมายถึง ระดบัความเป็นอิสระใน

การท างานของบุคลากรแต่ละคน 
3) เน้ือหางาน (Job content) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีถูกมองวา่มีความหมาย มีคุณค่า

และสร้างประโยชน์ได ้
4) ความชดัเจนในบทบาท (Role clarity) หมายถึง เป้าหมายการท างานของบุคลากรและ

ความชดัเจนในหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีถูกส่ือสารอยา่งชดัเจน โดยพิจารณาจากความเขา้ใจของบุคลากร
ในกระบวนการท างานท่ีจะช่วยใหบ้รรลุถึงเป้าหมายนั้น 

5) สภาพแวดลอ้มการท างานทางกายภาพและส่ิงแวดลอ้ม (Environmental and physical 
work conditions)  

6) ตารางการท างาน (Work scheduling) หมายถึง ลกัษณะของการจดัตารางเวลาการท างาน 
เช่น การท างานประจ า การท างานชัว่คราว การท างานล่วงเวลา เป็นตน้ 

นอกจากน้ี Hackman และ Oldham (1980) ยงัไดเ้สนอหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาเพื่อการ
ออกแบบระบบงานไว ้5 หลกัเกณฑ ์ไดแ้ก่ 

1)  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) ในการออกแบบงาน ลกัษณะของงานควรมี
ลกัษณะท่ีตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้นในการปฏิบติังาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไม่เกิดความรู้สึกเบ่ือ
หน่าย นอกจากน้ียงัท าใหง้านนั้นดูมีความหมายมากยิง่ข้ึน 

2) อตัลกัษณ์ของงาน (task identity) หมายถึง การท่ีลกัษณะของงานมีขอบเขตการท างานท่ี
ครอบคลุมงานในภาพรวมทั้งช้ินงาน ท าใหง้านนั้นดูมีความหมายมากกวา่งานท่ีมีขอบเขตการ
ท างานเป็นเพียงส่วนยอ่ยของงานทั้งหมด 

3)  ความส าคญัของงาน (task significance) งานท่ีมีความส าคญัและส่งผลกระทบต่อ
ความส าเร็จขององคก์ารในภาพรวมมากกวา่ ยอ่มดูมีความหมายมากกวา่งานท่ีมีความส าคญันอ้ย 

4)  การมีอิสระในการท างาน (authonomy) หมายถึง การใหอิ้สระเสรีแก่พนกังานในการใช้
ดุลยพินิจตดัสินใจการท างานไดเ้อง จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรับผดิชอบต่องานสูง 

5)  การมีระบบการป้อนกลบั (feedback) ในการออกแบบงาน ควรมีการสร้างระบบการ
ป้อนกลบัขอ้มูลเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานทราบถึงผลการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความ
พึงพอใจต่อผลการปฏิบติังานและน าไปสู่การเพิ่มผลการปฏิบติังานในท่ีสุด 
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ดงันั้นในงานวจิยัช้ินน้ีจึงให้ความสนใจในการศึกษาถึงอิทธิพลของการออกแบบงานท่ีมี
ต่อสุขภาวะของบุคลากร  

2.6  ผลงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

  ทศันนัท ์ ทุมมานนท ์(2541 : บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้คุณภาพชีวิตการท างานและ
ความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลจงัหวดัในเขตสาธารณสุข 3 โดยได้
ท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ
โดยจ าแนกตามระดับ การศึกษา ประสบการณ์การท างานและสถานภาพสมรส รวมทั้ งศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ 

1...พยาบาลประจ าการนั้นมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เม่ือจ าแนกตามระดับการศึกษา
ประสบการณ์ในการท างานและสถานภาพสมรส 

2...พยาบาลประจ าการมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก และมีความผกูพนัต่อ 

องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา ประสบการณ์การ
ท างานและสถานภาพสมรส 

 3...คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลประจ าการโดยรวมและรายดา้นนั้นความสัมพนัธ์ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2541 : บทคดัย่อ) การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การ ท าการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารตามลกัษณะส่วนบุคคล การศึกษา รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารและศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บรรษทับริหารสินทรัพยส์ถาบนัการเงิน(บบส.) พบวา่ในภาพรวมพนกังานมีระดบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดบัปานกลาง แต่มีความผกูพนัต่อองค์การในระดบัสูงในประเด็นของลกัษณะ
ส่วนบุคคล พบวา่เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัท าให้มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั
ในขณะท่ีระดบัต าแหน่งงาน สายงาน ท่ีแตกต่างกนัไม่ท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่าง
กนั ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

  ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ์ (2542 : บทคัดย่อ) การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อท าการ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานท่ีเป็นจริง ท่ีคาดหวงัและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานท่ี
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มีลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงต่างกนัและเพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งพนกังาน
ท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นจริง ท่ีคาดหวงัและผลต่างของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงและต ่า 
ผลการวจิยัพบวา่ 

1. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีคุณภาพชีวติการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงั 
สูงกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า แต่ไม่ถึงกบัมีนยัส าคญัทางสถิติและมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.08 ตามล าดบั 

2. พนกังานท่ีมีอายมุาก อายงุานนอ้ยและสมรสแลว้ จะมีคุณภาพชีวติการท างานทั้งท่ีเป็น 
จริงและคาดหวงัสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย อายงุานมาก และโสดแต่ไม่ถึงกบัมีนยัส าคญัทางสถิติ 

3. พนกังานท่ีมีอายงุานมากและสมรสจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมี 
อายุน้อย อายุงานน้อยและโสดอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01และ 0.05 ตามล าดบั และ
พนกังานท่ีมีระดบั การศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า
แต่ไม่ถึงกบัมีนยัส าคญัทางสถิติ 

4. พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัสูงจะมีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

5. พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวงัต่างกนันอ้ยจะมีความ 
ผกูพนัต่อองค์การสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวงัต่างกนัมาก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 วชิาญ สุวรรณรัตน์ (2543 : บทคดัยอ่) การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานและระดบัความผูกพนัต่อองค์การผลการวิจยัพบว่า พนกังานฝ่ายปฏิบติัการบินมี
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลางและมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงาน รายได้และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมี
คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนระยะเวลาใน
การท างานพบวา่ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัและสถิติ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่
พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานและรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การโดนรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนัมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในด้าน
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ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า มีความสัมพนัธ์
ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.516 

  พิชญสิ์นี ดีผลิผล (2544 : บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัและ
เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร
และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทั ไทยแอร์พอร์ตส์กราวด์ เซอร์วิสเซส จ ากดั ผลการวิจยัพบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
คุณภาพชีวิตในการท างานทั้งโดยรวม และมีความผกูพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
และมีคุณภาพชีวิตในการท างานทางดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานสังคมสัมพนัธ์ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และพบวา่พนกังานท่ีมีประเภทของงานต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพและดา้นสังคมสัมพนัธ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0 .05 ส่วนปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลอ่ืนๆไดแ้ก่เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุงาน 
ไม่พบวา่มีคุณภาพชีวิตในการท างานทั้งรายดา้นและโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
นอกจากน้ีไม่พบว่าพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั
แต่พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

โศรยา  วงศ์วิริยะสิทธ์ิ (2544 : บทคดัย่อ) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบั
คุณภาพชีวิตในการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและระดบัความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลและศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวิจยัพบวา่พนกังานส่วน
ใหญ่มีคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมและความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีอายุและรายไดแ้ตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมแตกต่างกนั พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานในองค์การแตกต่างกันมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร(r = 0.58) และคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความภูมิใจในองคก์าร คุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านสังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านภาวะอิสระจากงาน สามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 53.0 

 กชกร รพีกาญจน์ (2549:บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาความพึงพอใจในค่าจา้งและสวสัดิการ
ของพนกังานบริษทั ธานินทร์ เอลน่า จ ากดัวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีสุ่มทั้งส้ิน 150 คน ประกอบดว้ยเพศ
ชายจ านวน 25 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.66 และเพศหญิงจ านวน125 ราย คิดเป็นร้อยละ 83.34 พบวา่มี
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ความพอใจมากท่ีสุดอนัดบัท่ี 1 คือ ค่าจา้งผูพ้อใจมากถึงมากท่ีสุดจ านวน 37 รายหรือคิดเป็นร้อยละ 
24.67 อนัดบัท่ี2 คือ ค่าล่วงเวลามีผูพ้อใจมากถึงมากท่ีสุดจ านวน 34 รายหรือคิดเป็นร้อยละ 22.67 
อนัดบัท่ี 3 คือเบ้ียขยนัมีผูพ้อใจมากถึงมากท่ีสุดจ านวน 33 รายหรือคิดเป็นร้อยละ 22 และมีความไม่
พอใจมากท่ีสุดคือ โบนสัมีผูไ้ม่พอใจและไม่พอใจเป็นอยา่งมากจ านวนถึง 82 รายหรือคิดเป็นร้อย
ละ 54.67 

 กิตตินนัต ์ พิศสุวรรณ (2553:บทคดัยอ่) ท าการวิจยัความตอ้งการสวสัดิการของพนกังาน
บริษทัลานนามีวตัถุประสงคเ์พื่อวจิยัความตอ้งการของพนกังานในสวสัดิการแต่ละดา้นท่ีไดรั้บจาก
ฝ่ายนายจา้งและเพื่อวิจยัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อความตอ้งการของสวสัดิการท่ีไดรั้บจาก
ฝ่ายนายจา้งจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในบริษทั ลานนาอุตสาหกรรมเกษตร จ ากดั จ านวน 400 คนผลการวิจยั
พบวา่ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 51 อายุ 20 – 30 ปีคิดเป็นร้อยละ 
88.5 สถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 83.5 ส าเร็จการวิจยัในระดบัปวช. – ปวส. คิดเป็นร้อยละ 75.5 
จา้งงานในลกัษณะพนกังานรายเดือนคิดเป็นร้อยละ  96.8 สังกดัแผนกผลิตคิดเป็นร้อยละ65.8 
ระยะเวลาในการท างาน 1 – 2 ปีคิดเป็นร้อยละ56.5 เงินเดือนค่าจา้งอยูท่ี่ 7,001 – 10,000 บาทคิดเป็น
ร้อยละ 84 ภูมิลาเนาอยูต่่างจงัหวดัคิดเป็นร้อยละ 94.8 ความตอ้งการในสวสัดิการของกลุ่มตวัอยา่งมี
ความตอ้งการโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางโดยพบว่ามีความตอ้งการในระดบัปานกลาง ด้าน
สุขภาพอนามยัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคมและนนัทนาการ และดา้น
การศึกษา 

พนชักร สิมะขจรบุญ (2554:บทคดัยอ่) ท าการวิจยัศึกษาค่าตอบแทนและสวสัดิการของ
ธุรกิจโรงแรมประเภทแฟรนไชส์น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัค่าตอบแทนและ
สวสัดิการและปัญหาและอุปสรรคในการได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการของธุรกิจโรงแรม
ประเภท แฟรนไชส์ กรณีศึกษากรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากโรงแรมประเภทแฟรนไชส์ท่ีเป็น
สมาชิกของสมาคมโรงแรมไทย ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 25 – 35 ปี มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรสโสด 
เป็นลูกจา้งประจ า มีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 10 ปี ผลการท างาน มีการขาด ลา มาสายบา้งแต่
ถูกตอ้งตามกฎของบริษทั โรงแรมท่ีท าการศึกษามีขนาดจ านวนหอ้งพกัมากกวา่ 500 ห้อง มาตรฐาน
ของโรงแรมระดบั 5 ดาวและระยะเวลาในการประกอบการต ่ากวา่ 10 ปี ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่วนใหญ่ปัจจยัดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ประเภทลูกจา้ง ประสบการณ์
ในการปฏิบติังาน มาตรฐานโรงแรม และระยะเวลาในการประกอบกิจการของโรงแรม ผล
การศึกษาพบวา่พนกังานท่ีท างานในธุรกิจโรงแรมประเภทแฟรนไชส์ส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจ า
ท าให้ได้รับการข้ึนเงินเดือนประจ าปี มีการจ่ายค่าเซอร์วิสชาร์จให้เฉพาะลูกจา้งท่ีเป็นพนกังาน
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ประจ าข้ึนไป บางแห่งมีการรับประกนัค่าเซอร์วิสชาร์จขั้นต ่าให้แก่พนักงาน พนกังานมีความ
คิดเห็นว่าปัญหาและอุปสรรคของค่าตอบแทนและสวสัดิการได้แก่ จ านวนพนกังานท่ีมีผลต่อ
เซอร์วิสชาร์จ รายไดข้องโรงแรมไม่ถึงตามมาตรฐานท่ีก าหนด ชัว่โมงการท างานเป็นชัว่โมงไม่
ปกติ การใหส้วสัดิการไม่สม ่าเสมอ การจ่ายเงินเดือนไม่ตรงตามสัญญา 

 จตุรงค ์อินทรรุ่ง (2552:บทคัดย่อ) การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อพัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน โดยใชแ้นวคิดเชิงระบบ การด าเนินการวิจยัซ่ึงประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน
คือ การวเิคราะห์ระบบ การสังเคราะห์ระบบ การออกแบบระบบและการประเมินระบบ ผลพบวา่มี
ความเหมาะสมกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานในทุกดา้น 
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของแนว
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อสุขภาวะของบุคลากร ซ่ึงผู ้วิจ ัยก าหนดรายละเอียดของ
วธีิด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  การตรวจสอบและทดสอบเคร่ืองมือ 
 3.4  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.6  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

 3.1.1  ประชำกร 
 ประชากรใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรภายในสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหาร
ลาดกระบงั จ  านวนทั้งส้ิน 2,189 คน  
 

 3.1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดข้ึนโดยใช้สูตร Yamane (พวงรัตน์ ทวีรัตน์ 
2543) 

 

สูตรในการค านวณ 
1 ²

N
n

Ne



 

เม่ือ n แทน ขนาดของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 N แทน จ านวนประชากรในการวจิยัคร้ังน้ีมีทั้งส้ิน 2,189 คน 
 e แทน ขนาดของความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้
โดยการสุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ี ได้ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างเท่ากบั 

0.05 ค่าท่ีค  านวณไดคื้อ 339 คน 
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การสุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ีใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) จ  านวน     
339 คน จากประชากร 2,189 คน ท่ีปฏิบติังานภายในสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหาร
ลาดกระบงั  
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย  
 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัความคิดเห็นของ
บุคลากรเก่ียวกบัสุขภาวะ และมีลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้แบบปลายปิดกบัแบบสอบถามแบบ
ปลายเปิด ซ่ึงมีรายะเอียดดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งเป็นค าถามในเร่ือง เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างานในองคก์าร จ านวน 5 ขอ้ 
 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมและการพฒันา 
การประเมินผลการปฏิบติังาน การออกแบบงานท่ีมีผลต่อสุขภาวะของบุคลากร มีลกัษณะเป็นมาตร
วดั (Likert Scale)   

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัสุขภาวะของบุคลากร ซ่ึงผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาคน้ควา้
เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเป็นแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ 
Likert  Scale ประกอบดว้ยขอ้ความเชิงบวก (Positive items) และขอ้ความเชิงลบ (Negative items) 
ทั้งหมด 5 ระดบั  

 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด คือให้ผูต้อบแบบสอบถามเขียนตอบไดอ้ย่างอิสระ
เก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสุขภาวะของบุคลากร จ านวน 1 ขอ้ 
 

3.2.1  กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 ในการสร้างเคร่ืองมือส าหรับการวจิยั ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงัต่อไปน้ี 
 1) ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัในคร้ังน้ี 
 2) ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามจากต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3) ก าหนดประเด็นและขอบข่ายของค าถาม ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยั 
 4) สร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง แลว้น าเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง
ของเน้ือหา พร้อมทั้งพิจารณาความถูกตอ้งของภาษาท่ีใช ้

5) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีผูท้รงคุณวฒิุเสนอแนะ มาปรับปรุงแกไ้ข 
6) น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไป

ทดลองใช้ (Try Out) กบับุคลากรในสถาบนัการศึกษาอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี
ท าการศึกษา จ านวน 30 คน 
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7) หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของ
เคร่ืองมือแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยจะใช้วิธีของ Cronbach ค่าความเช่ือมัน่ท่ีหาโดยวิธีน้ี
เรียกวา่ “สัมประสิทธ์ิแอลฟา” ( ) มีสูตรในการหาความเช่ือมัน่วธีิน้ีคือ 
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2   แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

S t

2  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ตามวิธีของ Cronbach’ 

Alpha Coefficient  ซ่ึงมีค่าดงัต่อไปน้ี 
 

ตำรำงที ่3.1 ค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปร 
ตวัแปร Cronbach’ Alpha  

1..ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.885 
2..การฝึกอบรมและการพฒันา 0.921 
3..การประเมินผลการปฏิบติังาน 0.875 
4..การออกแบบงาน 0.808 
5..สุขภาวะของบุคลากร 0.925 

 
8) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบด้วยวิธีการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ตามวิธีของ 

Cronbach’ Alpha Coefficient  จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพื่อใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีตอ้งการศึกษา 

 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจะคน้หาขอ้มูลจะใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 2 แบบ คือ 
 3.3.1..ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามบุคลากรภายใน
สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจา้คุณทหารลาดกระบงั โดยจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 328 คน จาก
บุคลากรทั้งหมด 1,808 คน 
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 3.3.2..ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการคน้ควา้รวบรวมงานวิจยั บทความ วารสาร 
ต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นส่วนประกอบในเน้ือหาและการน าไปใชว้เิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.4  กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 

 การวิจยัคร้ังน้ีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป คือ โปรแกรม SPSS for 
Windows ในการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยมีขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 3.4.1..ตรวจสอบแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดก้ลบัมาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์และ
ตรวจสอบจ านวนของแบบสอบถาม 
 3.4.2..น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมและการ
พฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การออกแบบงาน และน าเสนอขอ้มูลของแต่ละขอ้ในรูปแบบ 
ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

3.4.2.1..ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมและ
การพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การออกแบบงาน ค่าสถิติท่ีใช้ในการน า เสนอขอ้มูล คือ 
ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) (พวงรัตน์ ทวรัีตน์ 2543: 137-143)  
 ดังนั้ น การแบ่งระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ การ
ฝึกอบรมและพฒันา  การประเมินผลการปฏิบติังาน การออกแบบงาน สามารถจ าแนกไดด้งัน้ี  
 

คะแนนเฉลีย่         ควำมหมำย 
4.50 – 5.00  ระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  3.50 – 4.49   ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 
  2.50 – 3.49  ระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
  1.50 – 2.49   ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 

1.00 – 1.49  ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 ส าหรับเกณฑก์ารแปลความค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็นดงัน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ 2544:76) 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ต ่ากวา่ 1 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มากกวา่หรือเท่ากบั 1 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนั

มาก 
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3.5  สถิติทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

 3.5.1..ค่ำเฉลี่ยหรือมัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) ใช้อธิบายค่าเฉล่ียของคะแนน
ความคิดเห็นในดา้นต่างๆ เปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงค านวณไดจ้ากสูตร (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 
2540: 137) 
 

                                             X  =      
n

X i   

                                       
 โดยท่ี            X  = คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
           X  = ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
         X = ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
             n = จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
  

3.5.2  ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) ใช้อธิบายลกัษณะการกระจาย
ของขอ้มูล ซ่ึงค านวณไดจ้ากสูตร (พวงรัตน์ ทวรัีตน์. 2540: 143)   

 

   S.D. =   
)1(

)( 22



 
nn

XXn ii      

   
 โดยท่ี               S.D. =  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 3.5.3..ค่ำร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระยะเวลาในการท างาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
 
                                                             ค่าร้อยละ  =  ค่าท่ีค  านวณได ้x 100    
                     ค่าจ  านวนทั้งหมด 
                        

3.5.4..กำรวเิครำะห์กำรถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression 
Analysis) 

เป็นการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรอิสระ (independent variable) หลายตวัแปรร่วมกนัวา่จะมี
ผลกระทบต่อตวัแปรตาม (dependent variable) อย่างไรบา้ง ซ่ึงตวัแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรอิสระและตวัแปรตามเรียกวา่ตวัแบบการถดถอยเชิงเส้นพหูคูณ เขียนไดเ้ป็น 
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   =  β0+ β1X1i + β2X2i ….+ βkXki + i             

                         
            เม่ือ   = ค่าสังเกตท่ี i ของตวัแปรตามของประชากร 

  Xij  =  คือค่าท่ีสังเกตท่ี i ของตวัแปรอิสระท่ี j เม่ือ j = 1,2,…,k 
  β0  =  ค่าท่ีตดัแกน Y ของสมการเส้นตรง (เม่ือ Xi ทุกค่าเป็น 0) 
  βj    =  ค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยบางส่วน (partial regression   

  coefficient) ของตวัแปรอิสระท่ี j 
   i   = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี i  

ขอ้สมมติ (Assumption) ของความคลาดเคล่ือน 
1.   i มีการแจกแจงแบบปกติ (Normal distribution) โดยมีค่าคาดหมาย (Expected value)  

เป็นศูนยแ์ละมีความแปรปรวนคงท่ี 
2.   i และ j ส าหรับ i ≠ j เป็นอิสระต่อกนั 
3.  Xij แต่ละค่าเป็นอิสระต่อกนั 

 โดยทัว่ไปในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นพหุคูณจะใช้เมตริกซ์เป็นเคร่ืองมือโดย
ก าหนดค่าต่าง ๆ ดงัน้ี 
 สมการการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
 ค่าประมาณค่า Yi ท่ีก าหนดไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง เขียนเป็นสมการเรียกวา่ สมการถดถอยเชิง
เส้นพหุคูณ โดยสมการเป็นดงัน้ี 
 
   i =  b0+ b1X1i + b2X2i ….+ bkXki        
           
 โดยท่ี i เป็นค่าประมาณของ และ b0 ,b1 , b2 ,…,bk เป็นค่าประมาณ β0 ,β1, β2,… βk 
,β1, β2,… βk ตามล าดบั ใน การหาตวัประมาณ b0 ,b1 , b2 ,…,b0 ของ β0 ,β1, β2,… βk จะหาได้
โดยใชว้ธีิ least squares method 
 ในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณจะใชเ้มตริกซ์เป็นเคร่ืองมือ จะไดสู้ตรการประมาณ
ค่าดงัน้ี 
  

b = (X'X)-1 X'Y 
เม่ือ 
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 Y =    ,     X=   , b =  

 

 การทดสอบสมการความถดถอยเชิงเส้นโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกแบบ
ทางเดียว โดยมีสมมติฐานคือ  
      

Ho   : β1 = β2 =… βk = 0 
  H1    :  βj อยา่งนอ้ย 1 ค่าท่ี ≠ 0: i = 1,2,3,…,k 
    

เม่ือ βk เป็นค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) โดยมีสูตรท่ีใช้ในการ
ค านวณ คือ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 302-303)  
  

F  
   1/'''

/'' 2

















knYXbYY

kynYXb

 

 
เปรียบเทียบค่า F ท่ีไดจ้ากการค านวณกบัค่า F ท่ีไดจ้ากตารางท่ี df = n – k – 1 เม่ือก าหนด

ระดบันยัส าคญั  α  เท่ากบั 0.05 และ 0.01 
 ถา้ค่า F ท่ีไดจ้ากการค านวณมีค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบัค่า F ท่ีไดจ้ากตาราง ท่ีระดบันยัส าคญั 
α  จะ ยอมรับ H0 แสดงวา่ X ทั้ง k ตวั ไม่มีอิทธิพลต่อ Y ในรูปเชิงเส้น 
 ถา้ค่า F ท่ีไดจ้ากการค านวณมีค่ามากกว่าค่า F ท่ีไดจ้ากตาราง ท่ีระดบันยัส าคญั α  จะ
ปฏิเสธ H0 แสดงวา่มี Xi อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อ Y ในรูปเชิงเส้น จึงตอ้งทดสอบต่อไปวา่ Xi 

ตวัใดมีความสัมพนัธ์กบั Y โดยใชส้ถิติทดสอบเก่ียวกบัสัมประสิทธ์ิการถดถอยทดสอบต่อไป 
 การทดสอบนยัส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย (regression coefficient) 
 สมมติฐาน 
 

Ho   : βi =  0 
  H1    :  βj ≠ 0 
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 สถิติท่ีทดสอบ  
 

  t =  

 
  หาไดจ้ากการถอดรากก าลงัสองของ var(bj) ซ่ึงค านวณไดจ้ากสูตร  

 
  var(bj)  =  (X'X)-1        
                                                                                
เม่ือ  คือค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน ซ่ึงประมาณไดจ้าก (Y'Y – b'X'Y)/(n-k-1) 

เปรียบเทียบค่า t ท่ีไดจ้ากการค านวณกบัค่า t ท่ีไดจ้ากตารางท่ี df = n – k – 1 เม่ือก าหนด
ระดบันยัส าคญั  α  เท่ากบั 0.05 และ 0.01 

ถา้ค่า t ท่ีไดจ้ากการค านวณมีค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบัค่า t ท่ีไดจ้ากตาราง ท่ีระดบันยัส าคญั 
α  จะยอมรับ H0 แสดงวา่ค่า βj =  0 นัน่คือ ตวัแปร Xj ไม่มีมีอิทธิพลต่อตวัแปร Y เป็นเส้นตรง 
 ถา้ค่า t ท่ีไดจ้ากการค านวณมีค่ามากกวา่ค่า t ท่ีไดจ้ากตาราง ท่ีระดบันยัส าคญั α จะปฏิเสธ 
H0 ยอมรับ H1 แสดงวา่ค่า βj ≠ 0 นัน่คือ ตวัแปรตาม Xj มีอิทธิพลต่อตวัแปร Y เป็นเส้นตรง 
 กำรแปลควำมหมำย 
 เม่ือ  มีนยัส าคญั แปลความความไดว้า่เม่ืออิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ี j เปล่ียนแปลงไป 

1 หน่วย ค่าของตวัแปรตามจะเปล่ียนแปลงไป  หน่วย เม่ืออิทธิพลของตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ คงท่ี 

Coefficient of determination , R2 
 ในการใชส้มการไปพยากรณ์ค่า Y ค่า R2 บ่งบอกถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์โดยบอก
ให้ทราบถึงร้อยละความแปรปรวนของ Y ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้ว้ยเส้น regression ค านวณจาก
สูตร 

 

R2 
2

2

'

''

ynYY

ynYXb




  

                                  
โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีการก าหนดตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 
  k   = จ านวนตวัแปรอิสระ คือ 5 
  Y  = ตวัแปรตาม คือ สุขภาวะของบุคลากร 
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X1 = ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
X2 = การฝึกอบรมและการพฒันา 

  X3 = การประเมินผลการปฏิบติังาน 
X4 = การออกแบบงาน  

 วธีิการน้ีใชท้ดสอบสมมติฐาน 
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บทที ่4 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

จากการวจิยัเร่ืองการบูรณาการแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัสุขภาวะของ
บุคลากร กรณีศึกษาสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั  ผูว้ิจยัเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

4.1..ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 
4.2..ผลการวเิคราะห์ระดบัของแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
4.3..ผลการวเิคราะห์ระดบัสุขภาวะของบุคลากร 
4.4..ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากร 

 

4.1..ผลกำรวเิครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลำกร 

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระยะเวลา
ในการท างาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ของบุคลการ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตาราง
ท่ี 4.1 

ตำรำงที ่4.1  จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล ร้อยละ 
1. เพศ  

ชาย 44.3 
หญิง 55.7 

2. สถานภาพการจา้ง  
พนกังานประจ า 98.4 
พนกังานชัว่คราว 1.6 

3. ระดบัการศึกษา  
ปริญญาตรี 33.3 
ปริญญาโท  47.0 
ปริญญาเอก 19.7 
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ตำรำงที ่4.1 (ต่อ) 
ปัจจยัส่วนบุคคล ร้อยละ 

4. ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ  
สายวชิาการ 66.7 
สายสนบัสนุน 33.3 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.7 มีสถานภาพ

การจา้งเป็นพนกังานประจ า คิดเป็นร้อยละ 98.4 จบการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 47.0 
และมีลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบในสายวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 66.7 

4.2..ผลกำรวเิครำะห์ระดับของแนวปฏบัิติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับของแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ออกแบบงาน สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

4.2.1..ระดับควำมคิดเห็นทีม่ีต่อแนวปฏิบัติด้ำนค่ำตอบแทนและสวสัดิกำร 

จากการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวปฏิบติั ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการของ
บุคลากร ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2  
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ตำรำงที ่4.2  ค่าเฉล่ีย( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) ระดบัความคิดเห็นและล าดบัท่ีของ 

แนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ขอ้ แนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ X  S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี 

1 สถาบนัฯของท่านมีการจดัสถานท่ีพกัผอ่น
และสถานท่ีออกก าลงักายอยา่งเหมาะสม  

2.96 0.85 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

4 

2 สถาบนัฯของท่านมีการจดัประกนัสุขภาพ
หมู่อยา่งเหมาะสม  

3.10 0.86 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

3 สถาบนัฯของท่านมีการจดักองทุนส ารอง
เล้ียงชีพอยา่งเหมาะสม  

3.60 0.87 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

1 

4 สถาบนัฯของท่านมีบริการจดัตรวจ
สุขภาพแก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม  

2.46 0.92 เห็นดว้ย
นอ้ย 

5 

5 สถาบนัฯของท่านใหเ้งินชดเชยหรือค่า
รักษาพยาบาลกรณีเกิดอุบติัเหตุอยา่ง
เหมาะสม 

3.29 0.84 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

2 

ในภาพรวม 3.08 0.82 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

 

  

ผลการวิเคราะห์พบว่า บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อแนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.08 
และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.82 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

 ล าดบัท่ี.1.สถาบนัฯของท่านมีการจดักองทุนส ารองเล้ียงชีพอยา่งเหมาะสม พบวา่บุคลากร
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.60 และ
บุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.87 
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ล าดบัท่ี.2.สถาบนัฯของท่านให้เงินชดเชยหรือค่ารักษาพยาบาลกรณีเกิดอุบติัเหตุอย่าง
เหมาะสม พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึง
มีค่าเท่ากบั 3.29 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.84 

ล าดบัท่ี.3.สถาบนัฯของท่านมีการจดัประกนัสุขภาพหมู่อย่างเหมาะสม พบว่าบุคลากรมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.10 และ
บุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.86 

ล าดับท่ี.4.สถาบันฯของท่านมีการจัดสถานท่ีพกัผ่อนและสถานท่ีออกก าลังกายอย่าง
เหมาะสม พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึง
มีค่าเท่ากบั 2.96 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.85 

ล าดบัท่ี.5.สถาบนัฯของท่านมีบริการจดัตรวจสุขภาพแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม พบว่า
บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยน้อย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.46และ
บุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.92 

4.2.2  ระดับควำมคิดเห็นทีม่ีต่อแนวปฏิบัติด้ำนกำรฝึกอบรมและพฒันำ 

จากการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวปฏิบติัด้านการฝึกอบรมและพฒันาของ
บุคลากร ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 
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ตำรำงที ่4.3  ค่าเฉล่ีย( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) ระดบัความคิดเห็นและล าดบัท่ีของ 

       แนวปฏิบติัดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา 

ขอ้ แนวปฏิบติัดา้นการฝึกอบรมและการ
พฒันา 

X  S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี 

1 สถาบนัฯของท่านมีโครงการฝึกอบรม 
ใหก้บับุคลากรอยา่งเพียงพอ 

3.08 0.79 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

1 

2              สถาบนัฯของท่านมีวทิยากรท่ีเหมาะสมต่อ
การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

2.90 0.84 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

4 

3 สถาบนัฯของท่านใชง้บประมาณในการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

2.87 0.83 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

5 

4 ระยะเวลาในการอบรมบุคลากรมีความ
เหมาะสม 

2.93 0.80 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

5 สถาบนัฯของท่านมีความพร้อมในดา้น
อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร 

3.05 0.73 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

2 

ในภาพรวม 2.97 0.71 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

 

 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อแนวปฏิบติัดา้นการฝึกอบรมและ
พฒันา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.97 และ
บุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

 ล าดับท่ี.1.สถาบันฯของท่านมีโครงการฝึกอบรมให้กับบุคลากรอย่างเพียงพอ พบว่า
บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.08 
และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.79 

ล าดับท่ี .2.สถาบันฯของท่านมีความพร้อมในด้านอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง โดย



55 

พิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.05 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.73 

ล าดบัท่ี.3.ระยะเวลาในการอบรมบุคลากรมีความเหมาะสม พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.93 และบุคลากรแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.80 

ล าดับท่ี.4.สถาบนัฯของท่านมีวิทยากรท่ีเหมาะสมต่อการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
2.90 และบุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.84 

ล าดับท่ี.5.สถาบนัฯของท่านใช้งบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย 
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.87 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.83 

 

4.2.3  ระดับควำมคิดเห็นทีม่ีต่อแนวปฏิบัติด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

จากการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวปฏิบติัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4  
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ตำรำงที ่4.4  ค่าเฉล่ีย( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) ระดบัความคิดเห็นและล าดบัท่ีของแนว
ปฏิบติัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ขอ้ แนวปฏิบติัดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

X  S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี 

1 สถาบนัฯของท่านมีการประกาศ
หลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแก่บุคลากรอยา่งทัว่ถึง 

2.65 0.68 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

4 

2              สถาบนัฯของท่านมีวธีิการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน 

2.96 0.82 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

1 

3 สถาบนัฯของท่านมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายของสถาบนัฯ 

2.91 0.78 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

2 

4              สถาบนัฯของท่านมีระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีโปร่งใสเป็นธรรม 

2.55 0.79 เห็นดว้ย
นอ้ย 

5 

5 ท่านรับรู้ผลการประเมินการปฏิบติังาน
ของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

2.82 0.87 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

ในภาพรวม 2.78 0.64 เห็นดว้ย
ปานกลาง 

 

 
ผลการวเิคราะห์พบวา่ บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อแนวปฏิบติัดา้นการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.78
และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

 ล าดบัท่ี.1.สถาบนัฯของท่านมีวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน พบวา่
บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.96
และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.82  

ล าดบัท่ี 2 สถาบนัฯของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายของสถาบนัฯ พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณา
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จากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.91 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.78 

ล าดบัท่ี.3.ท่านรับรู้ผลการประเมินการปฏิบติังานของท่านอยา่งสม ่าเสมอ พบวา่บุคลากรมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 2.82 และ
บุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.87 

ล าดบัท่ี.4.สถาบนัฯของท่านมีการประกาศหลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน
แก่บุคลากรอย่างทัว่ถึง พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.65 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.68 

ล าดบัท่ี.5.สถาบนัฯของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีโปร่งใสเป็นธรรม
พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.55
และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.79 

4.2.4  ระดับควำมคิดเห็นทีม่ีต่อแนวปฏิบัติด้ำนกำรออกแบบงำน 

จากการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวปฏิบติัดา้นการออกแบบงานของบุคลากร 
ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5  
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ตำรำงที ่4.5  ค่าเฉล่ีย( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) ระดบัความคิดเห็นและล าดบัท่ีของแนว
ปฏิบติัดา้นการออกแบบงาน 
ขอ้ แนวปฏิบติัดา้นการออกแบบงาน X  S.D. ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบัท่ี 

1 ลกัษณะงานท่ีท่านท า มีภาระงานท่ี
เหมาะสม 

3.75 0.85 เห็นดว้ย 4 

2              ท่านรับรู้ถึงบทบาทและหนา้ท่ีในการ
ท างานอยา่งชดัเจน 

3.74 0.82 เห็นดว้ย 1 

3 สภาพแวดลอ้มในการท างานของท่านมี
ความเหมาะสม 

3.55 0.78 เห็นดว้ย 2 

4              เน้ืองานท่ีท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสม
กบัขีดความสามารถของท่าน 

3.62 0.92 เห็นดว้ย 5 

5 ท่านมีอิสระในการก าหนดตารางการ
ท างานของท่านได ้

3.58 0.76 เห็นดว้ย 3 

ในภาพรวม 3.65 0.53 เห็นดว้ย  
 

ผลการวิเคราะห์พบว่า บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อแนวปฏิบติัดา้นการออกแบบงาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.65 และบุคลากรแต่ละคน
มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.53 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

 ล าดบัท่ี.1.ท่านรับรู้ถึงบทบาทและหนา้ท่ีในการท างานอยา่งชดัเจน พบวา่บุคลากรมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.74 และบุคลากรแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.82  

ล าดบัท่ี 2 สภาพแวดลอ้มในการท างานของท่านมีความเหมาะสม พบว่าบุคลากรมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.55 และบุคลากรแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.78 

ล าดบัท่ี.3.ท่านมีอิสระในการก าหนดตารางการท างานของท่านได ้พบวา่บุคลากรมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.58 และบุคลากรแต่ละคนมี
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ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.76 

ล าดบัท่ี.4.ลกัษณะงานท่ีท่านท า มีภาระงานท่ีเหมาะสม พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.75 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.85 

ล าดบัท่ี.5.เน้ืองานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัขีดความสามารถของท่าน พบว่า
บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.62 และ
บุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.92 

4.2.5  ระดับควำมคิดเห็นทีม่ีต่อแนวปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ ในภำพรวม 

จากการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมของ
บุคลากร ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 

ตำรำงที ่4.6  ค่าเฉล่ีย( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัความคิดเห็นและล าดบัท่ีของแนว
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม 

แนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ n = 300 ระดบัความคิดเห็น ล าดบัท่ี 
  S.D. 

1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.08 0.82 เห็นดว้ยปานกลาง 2 
2. การฝึกอบรมและพฒันา 2.97 0.71 เห็นดว้ยปานกลาง 3 
3. การประเมินผลการปฏิบติังาน 2.78 0.64 เห็นดว้ยปานกลาง 4 
4. การออกแบบงาน 3.65 0.53 เห็นดว้ย 1 

ในภาพรวม 3.12 0.90 เห็นดว้ยปานกลาง  
 
ผลการวเิคราะห์พบวา่ บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.12 และบุคลากร
แต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.90 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 
 ล าดบัท่ี.1.การออกแบบงาน พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.65 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.53 
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ล าดบัท่ี.2.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย
ปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.08 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.82 

ล าดบัท่ี.3.การฝึกอบรมและพฒันา พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปาน
กลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.97 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.71 

ล าดบัท่ี.4.การประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
ปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.78 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.64 

4.3  ผลกำรวเิครำะห์ระดับสุขภำวะของบุคลำกร 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัสุขภาวะของบุคลากร ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 
4.7 

ตำรำงที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) ระดบัและล าดบัท่ีของสุขภาวะของ
บุคลากร 
ขอ้ สุขภาวะของบุคลากร X  S.D. ระดบัสุข

ภาวะ 
ล าดบัท่ี 

1 ค่ าตอบแทนท่ีได้ รับ เพี ยงพอกับการ
ด ารงชีวติของท่าน 

3.54 0.79 มาก 5 

2 สถานท่ีท างานของท่านมีแสงสวา่ง 
อุณหภูมิ ระบบถ่ายเทอากาศ และเสียง ท่ี
ถูกสุขลกัษณะ 

3.68 0.74 มาก 4 

3 ท่านไดค้วามรู้เพิ่มข้ึนจากการปฏิบติังาน
ภายในบริษทั 

3.38 0.74 ปานกลาง 6 

4 ท่านมีโอกาสเท่าเทียมกับคนอ่ืนในการ
พิจารณาใหเ้ล่ือนต าแหน่ง 

3.04 0.82 ปานกลาง 9 

5 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

3.27 0.72 ปานกลาง 8 

6 หวัหนา้ของท่านปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาทุกคนอยา่งเสมอภาค 

3.28 0.75 ปานกลาง 7 
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ตำรำงที ่4.7 (ต่อ) 
ขอ้ สุขภาวะของบุคลากร X  S.D. ระดบัสุข

ภาวะ 
ล าดบัท่ี 

7 ท่านสามารถลางานเพื่อไปพกัผอ่นหรือไป
ท าธุระส่วนตวัไดอ้ยา่งอิสระ 

3.74 0.85 มาก 3 

8 สถาบนัฯ ท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นสถาบนัฯ ท่ี
มีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม 

4.12 0.52 มาก 1 

9 ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสถาบนัฯ 
แห่งน้ี 

4.02 0.56 มาก 2 

ในภาพรวม 3.56 0.43 มาก  
 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า บุคลากรมีระดบัสุขภาวะในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.56 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัสุขภาวะไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.43 เม่ือพิจารณาระดบัสุขภาวะเป็นรายขอ้ 
สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

 ล าดบัท่ี.1.สถาบนัฯ ท่ีท่านท างานอยู่เป็นสถาบนัฯ ท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม
พบวา่บุคลากรมีสุขภาวะอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 4.12 และบุคลากร
แต่ละคนมีระดบัสุขภาวะไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.52 

ล าดบัท่ี.2 ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสถาบนัฯ แห่งน้ี พบวา่บุคลากรมีสุขภาวะอยูใ่น
ระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 4.02 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัสุขภาวะไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.56 

ล าดบัท่ี.3.ท่านสามารถลางานเพื่อไปพกัผ่อนหรือไปท าธุระส่วนตวัไดอ้ย่างอิสระ พบว่า
บุคลากรมีสุขภาวะอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.74 และบุคลากรแต่ละ
คนมีระดบัสุขภาวะไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.85 

ล าดบัท่ี.4 สถานท่ีท างานของท่านมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ ระบบถ่ายเทอากาศ และเสียง ท่ีถูก
สุขลกัษณะพบวา่บุคลากรมีสุขภาวะอยู่ในระดบัมากโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.68
และบุคลากรแต่ละคนมีระดับสุขภาวะไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.74 



62 

ล าดบัท่ี.5 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีวิตของท่าน พบวา่บุคลากรมีสุขภาวะ
อยูใ่นระดบัมากโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.54 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัสุขภาวะ
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.79 

ล าดบัท่ี.6 ท่านไดค้วามรู้เพิ่มข้ึนจากการปฏิบติังานภายในบริษทั พบวา่บุคลากรมีสุขภาวะ
อยูใ่นระดบัปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.38 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัสุข
ภาวะไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.74 

ล าดบัท่ี.7 หวัหนา้ของท่านปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเสมอภาค พบวา่บุคลากร
มีสุขภาวะอยูใ่นระดบัปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.28 และบุคลากรแต่ละคน
มีระดบัสุขภาวะไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.75 

ล าดบัท่ี.8 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน พบวา่บุคลากรมี
สุขภาวะอยูใ่นระดบัปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.27 และบุคลากรแต่ละคนมี
ระดบัสุขภาวะไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.72 

ล าดบัท่ี.9 ท่านมีโอกาสเท่าเทียมกบัคนอ่ืนในการพิจารณาให้เล่ือนต าแหน่ง พบวา่บุคลากร
มีสุขภาวะอยูใ่นระดบัปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.04 และบุคลากรแต่ละคน
มีระดบัสุขภาวะไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.82 

 

4.4..ผลกำรวิเครำะห์แนวปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อสุขภำวะของ
บุคลำกร 

 

ในการวิเคราะห์แนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากร โดย
ใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ของตวัแปรต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

X1 = แนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
X2 = แนวปฏิบติัดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 
X3 = แนวปฏิบติัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
X4 = แนวปฏิบติัดา้นการออกแบบงาน 
 =สุขภาวะของบุคลากร 
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สมมติฐำน:.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การออกแบบงาน มีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากร 

ตำรำงที่ 4.8  การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
อิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากร  

ตวัแปร bj t p-value 
ค่าคงท่ี -1.762 -4.328 0.000** 

X1 = ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.152 2.417 0.017* 
X2 = ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 0.141 3.125 0.002** 
X3 = ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.228 4.461 0.000** 
X4 = ดา้นการออกแบบงาน 0.033 0.561 0.575 

R² = 0.689 ; F =130.137 ; p-value = 0.000** 

หมายเหตุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
                ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01                        

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ มีค่า R2 เท่ากบั 0.689 ซ่ึงอธิบายไดว้า่ตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถ
อธิบายความผนัแปรของสุขภาวะของบุคลากรไดร้้อยละ 68.9 โดยแนวปฏิบติัดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะของบุคลากรในเชิงเส้นตรง (b3= 0.228) และตวัแปรท่ี
มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะของบุคลากรรองลงมาคือ แนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
(b1 = 0.152) และแนวปฏิบติัดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (b2 = 0.141) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และ 0.01 ตามล าดบั ในส่วนของแนวปฏิบติัดา้นการออกแบบงานไม่มีอิทธิพลต่อสุข
ภาวะของบุคลากรในเชิงเส้นตรง ซ่ึงสามารถแสดงสมการการถดถอยเชิงเส้นแบบพหูคูณของแนว
ปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากรได ้ดงัสมการ 

 

 = -1.762** + 0.152*X1+ 0.141**X2 + 0.228**X3 + 0.033X4  
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บทที ่5 

สรุป อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 บทน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึงการสรุปผล อภิปราย และขอ้เสนอแนะการวิจยัเร่ืองการบูรณาการ
แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัสุขภาวะของบุคลากร กรณีศึกษา สถาบนัเทคโนโลยี
พระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั  

5.1  สรุปผลกำรวจิัย 

 จากการวเิคราะห์ผลการวจิยัในบทท่ี  4 สรุปผลการวจิยัไดต้ามล าดบัดงัน้ี 

5.1.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลำกร  

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.7 มีสถานภาพการจา้งเป็นพนกังาน
ประจ า คิดเป็นร้อยละ 98.4 จบการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 47.0 และมีลกัษณะงานท่ี
รับผดิชอบในสายวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 66.7 

 

5.1.2  ระดับของแนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 

ในภาพรวม บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อแนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบั
เห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.12 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นสามารถเรียงจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี 1) .แนวปฏิบติัด้านการออกแบบงาน พบว่า
บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.65 และ
บุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.53 2) แนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่าบุคลากรมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.08 และ
บุคลากรแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.82 3) แนวปฏิบติัดา้นการฝึกอบรมและพฒันา พบวา่บุคลากรมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.97 และบุคลากรแต่
ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมซ่ึงมี
ค่าเท่ากบั 0.71 และ 4) แนวปฏิบติัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.78 และบุคลากรแต่ละคนมี
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ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.64 

5.1.3  ระดับสุขภำวะของบุคลำกร 

บุคลากรมีระดบัสุขภาวะในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 3.56 และบุคลากรแต่ละคนมีระดบัสุขภาวะไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.43 

5.1.4  แนวปฏิบัติทีม่ีอทิธิพลต่อสุขภำวะของบุคลำกร 

จากการวิเคราะห์แนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมและพฒันา การ
ประเมินผลการปฏิบติังานและการออกแบบงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลารโดยใช้การ
วเิคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ ไดผ้ลการวเิคราะห์ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี  

 แนวปฏิบติัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะของบุคลากร
ในเชิงเส้นตรง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะ
ของบุคลากรรองลงมาคือ แนวปฏิบัติด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการและแนวปฏิบัติด้านการ
ฝึกอบรมและพฒันาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 ตามล าดบั ในส่วนของแนว
ปฏิบติัดา้นการออกแบบงานไม่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากรในเชิงเส้นตรง โดยตวัแปรอิสระ
ทั้งหมด สามารถอธิบายความผนัแปรของสุขภาวะของบุคลากรไดร้้อยละ 68.9 

5.2  อภิปรำยผล 

 การวจิยัเร่ืองการบูรณาการแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัสุขภาวะของ
บุคลากร กรณีศึกษา สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั สามารถน าผลการ
ทดสอบสมมติฐานมาอภิปรายได ้ดงัน้ี 

 ผลการทดสอบแนวปฏิบัติด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการและดา้นการฝึกอบรมและพฒันา มีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะของบุคลากร ซ่ึงอธิบาย
ไดว้า่ 

แนวปฏิบัติด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของ
บุคลากร เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นแนวปฏิบติัท่ีบ่งบอกถึงผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรวา่สามารถท างานไดต้ามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานท่ีสังกดัมากนอ้ยเพียงไร นอกจากน้ีผล
การปฏิบติังานจากการประเมินยงัมีความเช่ือมโยงกบัการได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนของ
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บุคลากร ดงันั้นแนวปฏิบติัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานจึงมีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะของ
บุคลากร  

แนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากร
เน่ืองจากค่าตอบแทนและสวัสดิการมีผลกระทบทางตรงต่อการด ารงชีพของบุคลากร ซ่ึง
ค่าตอบแทนและสวสัดิการนั้น ครอบคลุมถึงค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน และเป็น
ปัจจยัพื้นฐานท่ีสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร เน่ืองจากภาวะเศรษฐกิจไดเ้ปล่ียนแปลงไป ค่าครอง
ชีพของบุคลากรก็เปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ความตอ้งการค่าจา้งท่ีไดรั้บท่ีสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพ
ในปัจจุบนัและอาจจะสร้างความมัน่คงในการท างานให้กบับุคลากรไดโ้ดยมีการจดักองทุนส ารอง
เล้ียงชีพให้แก่บุคลากรเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Artur & George 
(1992) ท่ีกล่าวว่า รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนหรือผลตอบแทนในทางออ้มให้แก่ลูกจ้าง โดย
นายจา้งคาดหวงัถึงการเพิ่มผลผลิต และการจงรักภกัดีของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของนายจา้งโดยมี
รูปแบบท่ีดีต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมพงษ์ เกษม
สิน (2526) กล่าวว่า การให้สวสัดิการไดแ้ก่ การอนุญาตให้ลาเพื่อศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม การลา
ป่วย โบนสั บ าเหน็จบ านาญ และเงินสงเคราะห์อ่ืนๆ เป็นรายไดพ้ิเศษท่ีหน่วยงานจ่ายให้เพิ่มเติม
จากเงินเดือนหรือค่าจา้ง ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานให้เป็นผลดียิ่งข้ึน ซ่ึงส่งผล
ต่อคุณภาพชีวติในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 

แนวปฏิบติัดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของซ่ึงผูว้ิจยัมี
ความคิดเห็นว่าการฝึกอบรมและการพฒันามีความจ าเป็นส าหรับสถาบนัการศึกษาในการพฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ท่ีทนัสมยั เน่ืองจากองค์ความรู้ในศาสตร์ต่างๆ ถูกสร้างข้ึนอย่างต่อเน่ือง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อ านวย เดชชยัศรี (2542) ท่ีกล่าววา่การฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วย
ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้มีความรู้ความเข้าใจ ความสามารถและเกิดทกัษะจากประสบการณ์
ตลอดจนเกิดเจตคติท่ีดีและถูกตอ้งต่อกิจกรรมต่างๆ เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานท่ีมีผล
ต่อความเจริญขององคก์ารตรงตามเป้าหมายของโครงสร้างท่ีปรากฏในระบบงานเหล่านั้น  

5.3  ข้อเสนอแนะ 

5.3.1  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จำกกำรวจัิยคร้ังนี ้

            1. สถาบนัฯ ควรให้ความส าคญักบักระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความ
เช่ือมโยงกับกระบวนการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ การฝึกอบรมและพฒันา 
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         2. สถาบนัฯ ควรมีการก าหนดค่าตอบแทนและสวสัดิการ ท่ีสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพ
ในปัจจุบนัของบุคลากร และมีกระบวนการในการก าหนดค่าตอบแทนท่ีใช้ผลการปฏิบติังานเป็น
ฐานการค านวณท่ีเป็นรูปธรรม 

         3. สถาบนัฯ ควรมีการจดัการฝึกอบรมและพฒันาอย่างต่อเน่ือง โดยมีการส ารวจถึง
ความตอ้งการของบุคลากรอยา่งทัว่ถึง  

      

5.3.2  ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรวจัิยในอนำคต 

           1...ควรขยายขอบเขตการศึกษาวิจยัไปยงักลุ่มนกัศึกษาภายในสถาบนั เพื่อก าหนด
แนวทางในการบริหารจัดการสุขภาวะของกลุ่มนักศึกษาซ่ึงใช้ชีวิตอยู่ภายในสถาบันตลอด
ระยะเวลาท่ีศึกษาอยู ่ 

                      2...ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจยัดา้นองคก์ารอ่ืนๆ เช่น นโยบายขององคก์าร ภาวะ
ผูน้ า ท่ีคาดวา่จะมีอิทธิพลต่อสุขภาวะของบุคลากร 

  

 


