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บทคัดยอ  

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนานักบริหารทรัพยากรมนุษยสูประชาคม
อาเซียนดวยศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ ควรพัฒนาท้ังหมด 3 ระดับ คือ 1. ระดับองคการ ควรพัฒนาศูนย
ขอมูลใหสามารถรองรับฐานขอมูลในดานตางๆ ตามลักษณะขององคการใหเปนศูนยขอมูลสาขาวิชาชีพของ
อาเซียน รวมถึงการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะของอาชีพสาขาทรัพยากรมนุษย 2. ระดับหนวยงาน เปนการ
ระบุความตองการจากมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงาน และการรายงานสารสนเทศดานตางๆ และ  
3. ระดับบุคคล เพ่ิมสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน คือ ทักษะทางภาษาอังกฤษ สมรรถนะดานการเรียนรู
ขามวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของอาเซียน และสมรรถนะเก่ียวกับอาชีพ นักทรัพยากรมนุษยใน
ประเทศไทยยังประสบปญหาการรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐานความสามารถในวิชาชีพการบริหารทรัพยากร
บุคคลอยูในระดับต่ํา อีกท้ังในการอบรมหรือสอบมาตรฐานความสามารถเพ่ือรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ พบวา 
ผูสมัครใหมขาดความเขาใจเรื่องเกณฑการใหคะแนน คุณสมบัติผูสอบ และเอกสารประกอบการพิจารณา
คะแนน รวมถึงผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสายงานทรัพยากรบุคคลมานานไมเห็นความสําคัญในการทดสอบ  

คําสําคัญ: การพัฒนา นักทรัพยากรมนุษย ประชาคมอาเซียน ศูนยรับรองคุณวุฒิ 
 
ABSTRACT  

The human resources development to ASEAN Community by the professional 
qualification center The purpose of this research is to study the process of human resources 
management to ASEAN Community by the professional qualification center. There are 3 
levels that should be developed. First is the organization level, should improve the data 
center to be able to support the database in field that according to the characteristics of the 
organization, to be a data center of professional field of ASEAN. Including to develop the 
performance standards in the field of human resources. Second is the department level, to 
identify the requirements from standard or the performance targets which are English skills, 
ASEAN cross-cultural learning capacity and career skills. Human resources in Thailand 
confronted problem of information recognize in professional qualification of Human 
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resources development examination in low level. Either, the training or the professional 
qualification examination to certify the professional qualification, has found out that new 
candidates have less understanding about the scoring criteria, qualification of examinee and 
consideration documents including the long term-personnel who works in human resources 
field don’t notice the importance of this examination. 

Keywords: Development, Human Resources, ASEAN Community, Professional 
Qualification Center 
 
บทนํา  

ปจจุบันมาตรฐานอาชีพเปนสิ่งสําคัญในการกาวไปขางหนา สําหรับประเทศไทยไดรับรองมาตรฐาน
อาชีพ 36 มาตรฐานอาชีพ และคุณวุฒิวิชาชีพ 483 คุณวุฒิ ซ่ึงเกิดมาจากความรวมมือของบุคคลในสาขา
อาชีพ เพ่ือนํามาใชในการประเมินสมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพใหไดรับประกาศนียบัตรคุณวุฒิ
วิชาชีพ ซ่ึงคุณวุฒิวิชาชีพถือเปนอีกเกณฑมาตรฐานหนึ่งท่ีเก่ียวของตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ
ไทยในอนาคต เพ่ือคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน มีความชํานาญในวิชาชีพ และพัฒนาไปตามเสนทางอาชีพได
อยางเหมาะสม พรอมรับการเคลื่อนยายแรงงานเสรีในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนตอไป (วีระชัย ศรีขจร, 
2559) 

จากสถิติของบริษัทในประเทศไทยท่ีข้ึนทะเบียนไวตอหนวยงานภาครัฐกวา 35,000 แหง พบวา สวน
ใหญบริษัทท่ีมีจํานวนพนักงาน 100 คนข้ึนไป จะมีนักทรัพยากรมนุษยอยางนอย 1 คน จึงคาดการณไดวาใน
อนาคตจะมีบุคคลทํางานในสาขาอาชีพบริหารงานบุคคลประมาณ 600,000-700,000 คน นอกจากนี้ พบวา 
บุคคลเหลานี้เคยผานการทดสอบตามมาตรฐาน ซ่ึงผานเกณฑการทดสอบแคประมาณรอยละ 30 เทานั้น ซ่ึง
ขอมูลนี้ชี้ใหเห็นวา บุคคลท่ีทํางานดานทรัพยากรมนุษยนี้ไมยังมีมาตรฐานเทาท่ีควร ฉะนั้น จึงจําเปนตองสราง
องคความรูใหแกบุคคลในสาขาอาชีพนี้โดยการฝกอบรม สัมมนา ยกระดับความรู เพ่ือเขาสูระบบการทดสอบ
และประเมินตามมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ ซ่ึงเปนมาตรฐานของประเทศท่ีทัดเทียมกับตางประเทศ ท้ังนี้การ
จัดตั้งศูนยคุณวุฒิวิชาชีพ จึงเปนทางออกหนึ่งท่ีใชเปนวิธีในการแกปญหาดวยการจัดทํามาตรฐานอาชีพ 1ใหเปน
มาตรฐานสากล กําหนดองคกรเพ่ือรับรองสมรรถนะบุคคล และเปนศูนยกลางขอมูลเก่ียวกับคุณวุฒิวิชาชีพ 
และมาตรฐานอาชีพ โดยมีเปาหมายในการขับเคลื่อนประเทศไปสูการเปนเศรษฐกิจสังคมฐานความรู พัฒนา
กําลังคนของประเทศใหสอดคลองกับความตองการของตลาดงาน เพ่ิมขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย 
และสรางมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจของประเทศอยางยั่งยืน (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2559)   

สําหรับการดําเนินงานของศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยนั้น
ภาระหนาท่ีความรับผิดชอบนี้อาจจะไมสอดคลองและไมตรงตามเปาหมายความรับผิดชอบของศูนยฯ 
เนื่องจากไมไดเปดสอนตามหลักสูตรเหมือนสถานศึกษาท่ัวไป แตทําหนาท่ีประเมินตรวจสอบวาบุคคลท่ี
ประกอบอาชีพนั้นมีความสามารถหรือคุณสมบัติเพียงพอ และเหมาะสมหรือไม โดยศูนยฯ ตองประสานงาน
กับสถาบันการศึกษาในประเทศท้ังภาครัฐและเอกชนเพ่ือเรงผลักดันใหสามารถผลิตแรงงานไดตรงตาม
มาตรฐานแรงงานตางประเทศ (บัญชา วิชยานุวัติ, 2558) ท้ังนี้การตรวจสอบมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ
จําเปนตองใชอาศัยบุคลากรท่ีมีความรูคอนขางหลากหลาย อีกท้ัง คนไทยสวนใหญยังไมคอยเขาใจเก่ียวกับการ
ดําเนินงานของศูนยฯ เพราะการทํางานในอาชีพของคนไทยมีเพียงบางวิชาชีพเทานั้นท่ีออกใบรับรอง หรือ
จําเปนตองไดใบรับรอง รวมท้ังกฎหมายในประเทศยังไมไดมีการบังคับในดานของการใชใบรับรอง ปจจุบันมี
ศูนยรับรองดานคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษย มีปญหาเบื้องตนเปนเหตุผลใหผูวิจัยศึกษาคนควา 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
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รวบรวม วิเคราะห และสังเคราะหขอมูลเพ่ือพัฒนานักบริหารทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนดวยศูนย
รับรองคุณวุฒิวิชาชีพตอไปในอนาคต 

 
ทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development - HRD) เปนกระบวนการท่ีมุงจะ

เปลี่ยนแปลงความรู พฤติกรรมความสามารถ ทักษะ และวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเปนไปทางท่ีดีข้ึน
เพ่ือใหบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวนั้น สามารถปฏิบัติงานไดผลลัพธตามวัตถุประสงคของหนวยงาน และ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถสรางผลผลิตใหกับองคการท่ีสามารถแขงขันได แบงองคประกอบ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได 3 องคประกอบดังนี้ (Pace, Smith, & Mill, 1991) (Johnston, 2001) 

1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) จะชวยเหลือบุคลากรโดยสรางจุดแข็งดานความรู 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ทําใหจุดออนหายไป สามารถดึงศักยภาพท่ีมีอยูมาใชใหมีประสิทธิภาพของ
องคการ และทําใหเปาหมายของบุคคลมีความสําเร็จบรรลุเปาหมายของตนเอง มีชีวิตดี ครอบครัวดี 
สัมพันธภาพของชุมชนดีข้ึน ในปจจุบันมุงการพัฒนารายบุคคลท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย (Human 
Capital) เพราะทุนมนุษยจะชวยขับเคลื่อนองคการไดอยางประสบความสําเร็จท่ีใชตนทุนเหมาะสม 

2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) จะใหความสําคัญกับความเหมาะสมระหวางคนกับ
งาน กําหนดโครงสรางงานและวางแผนท่ีตอบสนองงานอาชีพของบุคลากร และปรับบทบาทของบุคคลเพ่ือ 
ข้ึนสูตําแหนงงาน ความทาทายของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมืออาชีพ คือ สนับสนุนพนักงานแตละคนให 
กาวหนาและพัฒนาตนเองโดยผานกระบวนการเรียนรูและตองพิจารณาท้ังคนและงานควบคูกันไป  

3. การพัฒนาองคการ (Organization Development) จะใหความสําคัญกับโครงสรางและหนาท่ี
การจัดการในกระบวนการเปลี่ยนแปลงท่ีเนนการสรางสัมพันธภาพ เพ่ือประสิทธิภาพภายในหนวยงานและ
ระหวางหนวยงานเปนผูสรางองคการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากการกระตุนใหคนพัฒนามากข้ึน ความทาทาย
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมืออาชีพ คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยใชกลยุทธของการเรียนรูเปนฐานท่ี
สรางความสําเร็จใหกับองคการในเปาหมายเชิงธุรกิจท่ีสามารถแขงขันได ดังนั้นโปรแกรมการฝกอบรมและ
พัฒนามุงท่ีการสรางศักยภาพของผูเรียนรูใหเกิดทักษะในระดับท่ีองคการตองการตอไปในอนาคต คือ การ
พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน 
จุดมุงหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน คําวา “อาเซียน” หมายถึง 

สมาคมประชาชาติแหงเอเซียตะวันออกเฉียงใต (Association of Southeast Asian Nations: ASEAN) 
ปจจุบันประกอบดวยกลุมประเทศในสมาชิกอาเซียน ไดแก สาธารณรัฐอินโดนีเซีย มาเลเซีย สาธารณรัฐ
ฟลิปปนส สาธารณรัฐสิงคโปร ราชอาณาจักรไทย บรูไนดารุสซาลาม สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สหภาพพมา และราชอาณาจักรกัมพูชา รวมตัวกันเพ่ือสรางความ
เขมแข็งและอํานาจการตอรองเพ่ือแขงขันกับภูมิภาคอ่ืนและทันตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณโลก
โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ กระแสสังคม กระแสโลกาภิวัฒน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย จึงไดทํา
ขอตกลงรวมกันระหวางประเทศสมาชิกอาเซียนภายใตกฎบัตรอาเซียน (ASEAN Charter) ท่ีเปรียบเสมือน
ธรรมนูญของอาเซียนท่ีกําหนดกรอบทางกฎหมายและโครงสรางองคกร การจัดระบบการปฏิบัติและบริหาร
กลไกความรวมมือรวมกัน ท้ังนี้มีผลตั้งแตวันท่ี 15 ธันวาคม พ.ศ. 2551 ประกอบดวย 3 เสาหลักคือ 
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ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และประชาคมสังคมและวัฒนธรรม
อาเซียน โดยสรุปจุดมุงหมายหลัก 3 ประเด็น ดังนี้ (สุเมธ แยมนุน, 2555) 

1. ธํารงรักษาสันติภาพ และความม่ันคงในภูมิภาค เพ่ือใหประเทศในภูมิภาคอยูรวมกันอยางสันติสุข 
สามารถแกปญหาและความขัดแยงดวยสันติวิธี โดยมีเปาหมายหลักคือ (1) มีกฎกติกาเปนพ้ืนฐานภายใต
คานิยมรวมกัน (2) มีความรับผิดชอบรวมกันในการรักษาความม่ันคง และ (3) มีการปฏิสัมพันธกับประเทศ 
นอกอาเซียน  

2. การสรางตลาดและฐานการผลิตเดียว มีการรวมตัวทางเศรษฐกิจท่ีม่ันคง โดยมีเปาหมายหลักคือ 
(1) เปนตลาดและฐานการผลิตเดียว (2) มีความสามารถในการแขงขันเศรษฐกิจ (3) มีการพัฒนาเศรษฐกิจ
อยางเสมอภาค และ (4) สามารถบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก  

3. การพัฒนาท่ียั่งยืนผานความรวมมืออยางใกลชิดดานการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต โดย
มุงหวังเปนประชาคมท่ีประชาชนเปนศูนยกลาง มีสังคมท่ีเอ้ืออาทรและแบงปน มีสภาพความเปนอยูท่ีดี มีการ
พัฒนาทุกดานเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนสงเสริมการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน และสงเสริมอัตลักษณ 
อาเซียน เพ่ือรองรับการเปนประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน ประกอบดวยความรวมมือ 6 ดาน คือ (1) 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) การคุมครองและสวัสดิการสังคม (3) ความยุติธรรมและสิทธิ (4) สงเสริม
ความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม (5) การสรางอัตลักษณอาเซียน และ (6) การลดชองวางทางการพัฒนา   

มาตรฐานวิชาชีพดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับการบริหารจัดการองคกรใหเปนเลิศ 
1. มาตรฐานวิชาชีพทรัพยากรมนุษย เปนการวัดและประเมินความรูความสามารถหรือสมรรถนะ

ของบุคคล ไมเพียงแคเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะบุคลากรภายในองคกรเทานั้น แตยังเปนการวัดผล
เปรียบเทียบมาตรฐานบุคลากรในระดับประเทศ จึงเปนเครื่องมือสําคัญอยางยิ่งท่ีจะทําใหองคกรมีทิศทางการ
พัฒนาและประเมินผลตามมาตรฐานท่ีถูกตองในการสรางบุคลากรใหมีความรู 

2. มาตรฐานวิชาชีพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ เกณฑท่ีกําหนดวาบุคคลท่ีทําอาชีพบริหาร
บุคคล มีความสามารถเชิงวิชาชีพระดับใด เปนเกณฑกลางท่ีทําใหผูเก่ียวของกับวิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคล
มีความเขาใจตรงกันและยึดถือเกณฑเดียวกันในการดําเนินการตางๆ  

3. มาตรฐานวิชาชีพดานบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ขอกําหนดท่ีเปนมาตรฐาน หรือขอกําหนด   
ข้ันต่ําท่ีเก่ียวของกับคุณลักษณะท่ีพึงประสงคทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังระบบ ตั้งแตการสรรหา 
การพัฒนา ระบบการจูงใจ การจายคาตอบแทน และระบบแรงงานสัมพันธ เปนตน   

4. มาตรฐานวิชาชีพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ หลักวิชาการ (Principle) และแนวปฏิบัติ
พ้ืนฐาน (Practice) ท่ีทันสมัยเพ่ือใหผูปฏิบัติงานแตละระดับสามารถทํางานไดอยางมืออาชีพ มีความสําคัญตอ
การจัดองคกรเปนเลิศ  

5. มาตรฐานอาชีพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management 
Occupational Standard) คือ เปนการกําหนดมาตรฐานของสมรรถนะ รวมท้ังความรูและความเขาใจท่ี
คาดหวังวาบุคลากรนั้นๆ จะบรรลุสําหรับอาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับตางๆ โดยใชเปนฐานใน
การกําหนดและประเมินในคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานสมรรถนะในระดับตางๆ ซ่ึงมีความสําคัญในการบริหาร
จัดการองคโดยเปนการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดวยการตอบสนองศักยภาพของบุคลากรในดานตางๆ ควบคูไป
กับการพัฒนาความรูความสามารถ และการเพ่ิมศักยภาพใหกับบุคลากรและองคกร ตลอดจนประเทศในการ
แขงขัน 
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ศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ 
องคการภาคธุรกิจและองคการรัฐวิสาหกิจ มีแนวคิดในการผลักดันใหมีการรับรองมาตรฐานอาชีพและ

คุณวุฒิวิชาชีพดานทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย “ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ” ถูกพัฒนาข้ึนโดยมีวัตถุประสงค
หลักเพ่ือการรับรอง “สมรรถนะ” ของกําลังคนตามมาตรฐานอาชีพ การประกอบอาชีพเพ่ือตอบสนองความ
ตองการของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม “ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ” จึงเปนกระบวนการรับรอง เพ่ือใหบุคคลไดรับ
การยอมรับใน ความรู ทักษะ ตลอดจนความสามารถ และไดรับ “คุณวุฒิวิชาชีพ” ซ่ึงแนวคิดของการจัดตั้ง 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) ในประเทศไทยไดถูกพิจารณาข้ึนเปนครั้งแรกเม่ือ พ.ศ. 2547 ภายใต
การนําเสนอของ สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) เปนหนวยงานหลักท่ีรวมมือกับภาครัฐและเอกชนในการสนับสนุนการ
จัดทํามาตรฐานอาชีพในสาขาตาง ๆ เพ่ือใหมาตรฐานอาชีพท่ีจัดทํารวมกันเปนท่ียอมรับจากผูมีสวนไดสวนเสีย 
และเกิดการนําไปใชจริง อีกท้ังยังมีภารกิจในการรับรองและประเมินองคกรท่ีทําหนาท่ีรับรองสมรรถนะของ
บุคคล โดยทดสอบการประยุกตใชความรู ทักษะ และความสามารถในการประกอบอาชีพของบุคคล รวมถึง
เทียบโอนคุณวุฒิวิชาชีพกับคุณวุฒิทางการศึกษา โดยอางอิงตามกรอบคุณวุฒิวิชาชีพ และเปนศูนยกลางขอมูล
เก่ียวกับระบบคุณวุฒิวิชาชีพ และ มาตรฐานอาชีพของประเทศไทย (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2559) 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย  

เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนานักบริหารทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนดวยศูนยรับรองคุณวุฒิ
วิชาชีพ  
 
วิธีดําเนินการวิจัย  

การศึกษานี้ใชรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงวิธีดําเนินการวิจัย 2 ระยะ 
คือ  

ระยะท่ี 1  ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนานักทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีการคนควาและการวิจัยตามระเบียบ
วิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยการวิเคราะหขอมูลจากเอกสารชั้นตน (Primary 
Sources) ไดแก เว็บไซต (Website) ของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับศูนยรับรองคุณวุฒิการศึกษาวิชาชีพนัก
บริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศ และหลักฐานชั้นรอง (Secondary Sources) ไดแก หนังสือ งานวิจัย และ
บทความตางๆ ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกับวิธีการดําเนินการวิจัย 4 ข้ันตอน 

ข้ันตอนท่ี 1 การศึกษาแนวคิดและหลักการจากเว็บไซต หนังสือ งานวิจัย และบทความตางๆ ใน
ประเทศเบื้องตน ข้ันตอนท่ี 2 การเก็บรวบรวมขอมูล ศูนยรับรองคุณวุฒิการศึกษาวิชาชีพนักบริหารทรัพยากร
มนุษยในประเทศ ข้ันตอนท่ี 3 การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ข้ันตอนท่ี 4 สรุปผลการวิจัยระยะท่ี
หนึ่งเพ่ือใชเปนขอมูลสวนหนึ่งในการรางแบบสัมภาษณ และเปนขอมูลพ้ืนฐานในการประกอบการสัมภาษณ
เจาะลึกในระยะท่ีสองตอไป 

ระยะท่ี 2 ศึกษาแนวทางในการพัฒนานักบริหารทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนดวยศูนยรับรอง
คุณวุฒิวิชาชีพของประเทศไทย ในระยะนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณกลุมผูบริหารงานศูนย
รับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษยของประเทศไทย จํานวน 2 แหง และผูบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีประสบการณการทํางานดานทรัพยากรมนุษยอยางนอย 15 ป การวิจัยระยะนี้ใชวิธีการ
สัมภาษณแบบกลุม (Focus Group) เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดตั้งศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ
นักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมกับประเทศไทย 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล  
ผลการศึกษาจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางแบงออกเปนประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้  
1. ทิศทางการพัฒนาการรับรองมาตรฐานวิชาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษยและการเชื่อมตอ

อาเซียนในอนาคต 
การพัฒนาการรับรองมาตรฐานวิชาชีพการบริหารงานบุคคลใหเปนสากล ควรพัฒนาควบคูไปกับ

การพัฒนาการบริหารจัดการ เพราะการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และความเปลี่ยนแปลงของรูปแบบ
ธุรกิจ เชน การเขามาของบริษัทขามชาติ การรับคนตางชาติเขามาทํางานท้ังในระดับแรงงาน ระดับปฏิบัติการ 
และระดับบริหาร ยอมมีผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการรวมงานแบบขามวัฒนธรรม (Cross 
Cultural) ดังนั้นเพ่ือใหนักวิชาชีพบริหารทรัพยากรมนุษย มีมาตรฐานฐานวิชาชีพท่ีเปนสากล สามารถ
ปฏิบัติงานท้ังในประเทศและตางประเทศได ควรมีใบรับรองวิชาชีพท่ีเปนสากลแยกออกมาใหชัดเจน โดยวาง
มาตรฐานใหสอดคลองกับการสอบใบประกอบวิชาชีพของประเทศตางๆ และขอสอบเปนภาษาอังกฤษ หรือ
สรางความรวมมือในระดับอาเซียน เพ่ือจัดทําเกณฑมาตรฐานวิชาชีพการบริหารงานบุคคล เพ่ือรองรับการ
พัฒนาเปนอาชีพเสรีอาเซียน จากการสัมภาษณพบประเด็นท่ีสําคัญ ดังนี้ 

การพัฒนาการรับรองมาตรฐานวิชาชีพการบริหารบุคคลสู AEC แบงออก 3 ระดับ คือระดับ
องคการ ระดับหนวยงาน และระดับบุคคล เพ่ือเชื่อมโยงความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน สามารถกําหนดทิศทางพัฒนาดานตางๆ ไดแก  

(1) สมรรถนะสากล ไดแก  
1.1 ทักษะการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล ความทาทายคือสมรรถนะท่ีพึงประสงคดานการ

ติดตอสื่อสารระหวางบุคคล ท่ีจําเปนสําหรับบัณฑิตไทยและบุคคลท่ัวไปในตลาดแรงงาน ท้ังในประเทศและ
ระหวางประเทศ โดยทักษะการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล ไดแก ความสามารถในการสื่อความหมาย เสียงท่ี
ใชในการพูด การเขียน การแสดงสีหนาทาทาง รวมถึงบุคลิกลักษณะ สามารถถายทอดความรูสึกนึกคิด และ
สามารถสื่อความหมาย ไดหลายชองทาง เชน การใชโทรศัพท การใชอีเมล จดหมาย แผนพับ และรายงาน
ตางๆ เพราะสิ่งเหลานี้จะชวยสงเสริมความเขาใจและสรางสัมพันธภาพท่ีดีตอผูท่ีไดติดตอสื่อสารซ่ึงกันและกัน 

1.2 ทักษะภาษาอังกฤษ เปนนโยบายหลักของความรวมมือประชาคมอาเซียนท่ีเสนอใหใช
ภาษาอังกฤษเปนภาษาท่ีสองในการสื่อความหมายในกลุมประเทศอาเซียน ดังนั้น สมรรถนะดานการใชภาษา 
อังกฤษจึงมีความจําเปนอยางสูงสําหรับเยาวชนและประชาชนท่ัวไปในการเสริมสรางทักษะการฟง การพูด 
การอาน และการเขียนภาษาอังกฤษ เพ่ือการสื่อความหมายไดอยางถูกตอง  

1.3 เรียนรูขามวัฒนธรรม จากแนวคิดหลักในประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียนให
ความ สําคัญทางดานทํานุบํารุงทรัพยากรธรรมชาติ และวัฒนธรรม จึงมีความจําเปนท่ีเยาวชนและประชาชน
ชาวไทยตองเรียนรูเก่ียวกับเอกลักษณ ศิลปวัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณี สงเสริมใหเรียนรูใน
บทบาททางสังคมตางวัฒนธรรม และจิตสํานึกในการทํารงรักษาศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษสิ่งแวดลอมของ
ประเทศชาติ และประเทศ ในกลุมสมาชิกอาเซียน  

1.4 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสืบคนและการสื่อสาร ในปจจุบันตองยอมรับวา
เทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาททางสังคม เนื่องจากความเปนโลกาภิวัตน โลกไรพรมแดน จึงมีความจําเปน
อยางสูงท่ีประชาชนทุกกลุม ทุกวัย ตองพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือการสืบคน และการสื่อสารใหเกิดความคลองตัวในการทํางาน การศึกษา การพัฒนา และการติดตอสื่อสาร
รวมกัน เพ่ือสรางความเขมแข็งใหกับประเทศชาติและประชาคมอาเซียน  
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(2) สมรรถนะมาตรฐานวิชาชีพของอาเซียน จากกลไกในการเจรจาเปดเสรีการคาบริการใน
อาเซียน โดยเฉพาะกลุมสาขาวิชาชีพ 7 กลุม มาตรฐานวิชาชีพจึงเปนตัวกําหนดความตองการ สมรรถนะดาน
มาตรฐานวิชาชีพของอาเซียน เพ่ือรองรับการใหบริการท่ีหลากหลายเชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม เพ่ือการ
ยอมรับและไดรับความไววางใจในกลุมประเทศสมาชิกอาเซียนในฝมือแรงงานของคนไทย  

การสํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน นอกจากจะศึกษาจาก
นโยบายและแผนยุทธศาสตรของประเทศแลว ควรมีความตองการดวยวิธีการอ่ืนๆ เชน สอบถาม สัมภาษณ 
สังเกต และประเมินผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค รวมท้ังการใชกระบวนการวิจัย เพ่ือคนหา 
วางแผนพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลท่ีคุมคากับการลงทุน  

นอกจากนี้ การจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองมีการออกแบบกิจกรรมท่ีบูรณาการวิธีการ
ท่ีหลากหลาย เชน การบูรณาการท้ังวิธีการบรรยาย การเลา ประสบการณ การลงมือปฏิบัติในเรื่องเดียวกัน จึง
จะสามารถถายโอนความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจุบันใหความสําคัญกับการออกแบบกิจกรรมท่ีเนนการ
เรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต เชน การ มอบหมายงานโครงการ การจัดทําสื่อผสมทาง
อิเล็กทรอนิกส การสืบคนฐานขอมูลความรู และการเรียนรูผานเว็บไซต เปนตน โดยใชแผนกลยุทธในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร และเทคโนโลยีเปนเครื่องมือในการสื่อสาร และสรางความเขาใจการพัฒนาตนเอง
ตามความตองการท่ีเชื่อมโยงความตองการขององคกรกับความตองการของบุคลากร อันจะนํามาสูแรงจูงใจใน
การเรียนรูและสรางโอกาสในการเติบโตในวิชาชีพท่ี สามารถแขงขันไดในประชาคมอาเซียน หลักการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญตอสมรรถนะ ท่ีบุคลากรในองคการตองมีความรู ความสามารถ ทักษะ และเจต
คติท่ีดีในการปฏิบัติงาน สามารถขับเคลื่อนองคการใหแขงขันไดในสภาพแวดลอมท่ีแปรเปลี่ยนอยูตลอดเวลา 
ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามทิศทางการดําเนินการของ
องคการ และควรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดจากการหาความตองการในการฝกอบรมและพัฒนา ตาม
กระบวนการหาความตองการท่ีเริ่มตนจากการพิจารณาผูมีสวนไดเสียคือใครบาง ท่ีเก่ียวของกับประเด็นท่ี
ตองการพัฒนา วางแผนในการจัดกิจกรรมมาจากการวิเคราะหความตองการ 3 ระดับ คือ ระดับองคการ 
ระดับหนวยงาน และระดับบุคคล รวบรวมขอมูลจากการประเมินผลลัพธในการปฏิบัติงานของผูมีสวนไดสวน
เสีย วิเคราะหขอมูลและจัดกลุมเปนการเรียนรูและพัฒนา การพัฒนาองคการ การพัฒนาอาชีพ และจัดลําดับ
ของกิจกรรมวาควรใชกิจกรรมอะไรกอนหลัง แลวสรุปรายงานผลการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือจัดทําแผนกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอไป 

การบริหารจัดการรับรองมาตรฐานวิชาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย  
1. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ 

1.1 ควรมีการประเมินแนวทางท่ีเหมาะสมกับการบริหารงานบุคคลในแตละสาขา และสัดสวน
ของการใชขอสอบควรลดลงหรือกําหนดสัดสวนคะแนนใหม เนื่องจากการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพเปนการ
ประเมินสมรรถนะท่ีใชในการทํางาน แตการใชขอสอบเปนการประเมินดานความรูเทานั้น 

1.2 ควรทําใหการสอบรับรองทําไดงาย ลักษณะเดียวกับการสอบ TOFEL และ TOEIC 
1.3 ควรปรับรูปแบบการทดสอบสําหรับผูท่ีสําเร็จการศึกษา เนื่องจากปจจุบันการทดสอบ

คุณวุฒิวิชาชีพเริ่มตนท่ีระดับ 3 ซ่ึงจะตองแสดงแฟมสะสมผลงานดวย ดังนั้นเพ่ือเปนการเปดโอกาสใหผูท่ีเพ่ิง
สําเร็จการศึกษาดานทรัพยากรมนุษย หรือผูท่ีตองการเขาสูสายงานทรัพยากรมนุษยไดทดสอบมาตรฐาน
คุณวุฒิวิชาชีพ จึงควรมีการปรับรูปแบบท่ีไมตองใชแฟมสะสมงาน หรือจัดใหมีรูปแบบสําหรับผูท่ีตองการเขาสู
สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย 
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2. การกําหนดมาตรการเชิงบังคับในการทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพ ขอแตกตางของการทดสอบ
มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลกับสายงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดกลาวไวใน ขอ 4 คือ การสอบใบประกอบ
วิชาชีพของหนวยงานตางๆ เปนการทดสอบเชิงบังคับ คือ ผูท่ีตองการประกอบวิชาชีพตองผานการทดสอบ
ตามเกณฑและไดใบประกอบวิชาชีพ จึงจะมีสิทธิ์ปฏิบัติงานในสายงานนั้นได แตการทดสอบมาตรฐานคุณวุฒิ
วิชาชีพบริหารงานบุคคลยังไมไดมีการกําหนดในลักษณะดังกลาว จากการสัมภาษณแนวทางการบริหารจัดการ
รับรองมาตรฐานวิชาชีพบริหารงานบุคคล พบวา ตองการใหสรางความสําคัญของการทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 
ดังนี้ 

2.1 สรางความสําคัญของการทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพ วาคุณวุฒิดังกลาวจะเปนประโยชนตอผูผาน
การทดสอบและองคกรอยางไร เชน สามารถนําไปเปน Reference ใน โปรไฟลของตนเอง รวมถึงการสมัคร
งานหรือการโอนยายเลื่อนตําแหนง 

2.2 ควรมีเกณฑ กติกา มาตรฐานหรือการนําไปใชประโยชนหรือตอยอดได จะทําใหผูสอบเห็น
ความสําคัญของการสอบ 

2.3 สรางความรวมมือกับสถาบันการศึกษาตางๆ ท่ีมีการเปดสอนในสาขาวิชาพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ในการทดสอบบัณฑิตท่ีจบการศึกษาวามีความรูความสามารถพ้ืนฐานเพียงพอท่ีจะเขาสูวิชาชีพบริหาร
ทรัพยากรมนุษยหรือไม ซ่ึงจะสามารถดําเนินการไดหลังจากท่ีกําหนดใหมีการสอบวัดระดับโดยไมตองใชแฟม
สะสมงาน 

2.4 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ควรมีการขยายการทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพไปยังหนวยงานภาครัฐดวย 
เนื่องจากสํานักงานขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดกําหนดมาตรฐานตําแหนงสายงานทรัพยากรบุคคลไว โดยใน
สายงานนี้จะมีระดับตําแหนง 5 ข้ัน ไดแก นักทรัพยากรระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการ
พิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ ซ่ึงลักษณะท่ีกําหนดโดย ก.พ. ครอบคลุมงานท่ีเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชนเดียวกับองคกรภาคเอกชน ดังนั้นเพ่ือเปนการสรางความสําคัญของการทดสอบ
วิชาชีพ จึงควรใหมีการทดสอบในภาคราชการดวย เชนเดียวกันกับการทดสอบวิชาชีพครู แพทย หรือวิศวกร ท่ี
แมจะทํางานในหนวยงานภาครัฐก็ตองทดสอบเพ่ือใหผานและไดรับใบประกอบวิชาชีพเชนเดียวกัน 

การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบของศูนยทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 
1. มีการจัดตั้งโครงสรางการบริหารศูนยสอบท่ีชัดเจน โดยประกอบดวยผูบริหารศูนยและเจาหนาท่ี

ประสานงาน  
2. มีการจัดตั้งศูนยสอบโดยตรง มีบุคลากรท่ีบริหารงานโดยเฉพาะ 
3. ควรนําเทคโนโลยีกระบวนการสมัครท่ีสมัครในเว็บไซตได และการใหขอมูลผานเว็บไซตและมีการ

ผลักดันอยางเปนรูปธรรมมากข้ึน 
4. มีระบบการวัดผลสําเร็จของศูนยท่ีชัดเจน 
การรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐานความสามารถในวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษย และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) 

หรือ TPQI ไดรวมมือกันในการดําเนินโครงการจัดทํามาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลข้ึนใน 
พ.ศ. 2557 และมีการทดสอบมาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลครั้งแรก ในปจจุบันมีศูนย
สอบสาขาวิชาชีพบริหารงานบุคคล 3 แหง  ไดแก 1. ศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษยแหง
สถาบันการจัดการปญญาภิวัฒน 2. สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย และ 3. มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  
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ผลการสัมภาษณดานการรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐานความสามารถในวิชาชีพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พบวา การรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐานความสามารถในวิชาชีพการบริหารทรัพยากร
บุคคลยังอยูในระดับต่ํา การรับรูเฉพาะองคกรและนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเปนสมาชิกของสมาคมการ
จัดการงานบุคคล สวนองคกรและนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีไมไดเปนสมาชิกของสมาคมการจัดการงาน
บุคคล และท่ีอยูในตางจังหวัดมีการรับรูเรื่องนี้นอยมาก ดังนี้เพ่ือใหเพ่ิมการรับรูขอมูลในทดสอบมาตรฐาน
อาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคล จึงควรเนนการประชาสัมพันธใหมากข้ึน ดังนี้ 

1. การประชาสัมพันธของศูนยสอบ 
1.1 ศูนยสอบควรมีการประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะกอนการจัดทดสอบ เนื่องจาก

การทดสอบคุณวิชาชีพนี้ยังเปนเรื่องใหม นอกเหนือจากการประชาสัมพันธเพ่ือเปดสมัครสอบแลว ควร
ประชาสัมพันธเพ่ือใหขอมูลตางๆ กอนการเปดสอบสักระยะหนึ่ง เพ่ือใหผูท่ีตองการเขาทดสอบสามารถเตรียม
ความพรอมสําหรับเขารับการทดสอบได 

1.2 เพ่ิมชองทางในการประชาสัมพันธในรูปแบบตางๆ ใหมากข้ึน เชน การจัด Open House, 
การสัมมนา เปนตน เพ่ือสรางความตระหนักถึงความสําคัญในการทดสอบนี้   

1.3 จัดทําขอมูลเพ่ือประชาสัมพันธในสื่อออนไลนใหมีขอมูลครบถวน นาสนใจ และเขาใจงาย 
ผานเว็บไซตหรือเฟซบุกสของศูนยสอบ เพ่ือใหผูท่ีตองทดสอบสามารถสืบคนขอมูลไดงาย  

2. การประชาสัมพันธของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ หนวยงานของรัฐ เชน กระทรวงแรงงาน กระทรวง
พาณิชย หรือ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ควรมีบทบาทชวยเหลือศูนยสอบในการประชาสัมพันธไปยังหนวยงาน
ภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ และผูประกอบการ โดยเฉพาะในเขตตางจังหวัด เพ่ือใหทุกฝายทราบและเขาใจถึง
ความสําคัญในการทดสอบคุณวุฒินี้ 

ปญหาหรืออุปสรรคในการสอบมาตรฐานความสามารถเพ่ือรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ 
1. ปญหาสวนบุคคลของนักทรัพยากรบุคคลท่ีทดสอบ/ท่ีตองการสอบ 

1.1 ผูสมัครใหมขาดความเขาใจเรื่องเกณฑการใหคะแนน คุณสมบัติผูสอบ และเอกสาร
ประกอบการพิจารณาคะแนน 

1.2 ผู ท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสายงานทรัพยากรบุคคลมานานไมเห็นความสําคัญในการทดสอบ 
เนื่องจากหากสอบไมผาน อาจทําใหดูวาตนเองไมมีความสามารถ ท้ังท่ีปฏบัติงานดานนี้มานาน และการมา
สอบนี้ไมเกิดผลประโยชนใดๆ เชน เงินเดือน หรือการเลื่อนข้ัน 

2. ปญหาดานเกณฑการทดสอบและขอสอบ 
2.1 สําหรับ Examiner การพิจารณาเกณฑ การใหคะแนน Port ควรเพ่ิมความละเอียดโดยยึด

เกณฑมาตรฐานจากสวนกลาง ปจจุบันยังมีความคลุมเครือและใชดุลยพินิจของผูใหคะแนนเปนหลัก 
2.2 เกณฑการวัดและประเมินผลในแตละสวนของแฟมสะสมงาน ยังมีสัดสวนคะแนนท่ีไม

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง เชน ในหัวขอของรางวัลท่ีไดรับ และการทํา CSR ในดานการบริหารงาน
บุคคล ควรมีสัดสวนคะแนนท่ีนอยลง 

2.3 การเรียนหรือการอบรมท่ีออกแบบมาใหความรู ทักษะท่ีตรงกับการสอบรับรอง ยังไมมีท่ีเปน
รูปธรรม นักทรัพยากรมนุษยตองหาความรูและเตรียมตัวสอบเอง 

2.4 ขอสอบท่ีวัดความรูเชิงความจดจําทฤษฎี อาจไมสามารถเปนสิ่งท่ีชี้บงไดวาผูทําขอสอบได
เปนผูท่ีทํางานไดดี 

2.5 จํานวนขอของขอสอบท่ีมากทําใหผูสอบทําขอสอบไมทัน โดยเฉพาะขอสอบท่ีเปน
กรณีศึกษาตองใชเวลาในการอานมาก 
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2.6 คุณวุฒิมาตรฐานท่ีมีหลายคุณวุฒิวิชาชีพมากเกินไป อาจไมสอดคลองกับความตองการของ 
ทรัพยากรมนุษย เพราะแบงสลับซับซอนและเยอะเกินไป เพราะทรัพยากรมนุษยสวนใหญเปนทรัพยากรมนุษย
M ถูกคาดหวังวาตองทําทุกอยางอยูแลว ดังนั้น ควรจัดคุณวุฒิตามกลุมวิชาชีพ (Career or Position Group) 
และจัดสอบตามนั้น เชน อาจแบงเปนเพียง 3 คุณวุฒิ คือ ทรัพยากรมนุษย M, ทรัพยากรมนุษย D, และ
Recruitment โดยท่ีทรัพยากรมนุษยกลุมใหญก็จะสอบในคุณวุฒิทรัพยากรมนุษย เม่ือแบงเปน 3 กลุม
ดังกลาว ก็จัดคุณวุฒิแบงตามระดับความเชี่ยวชาญ (ระดับ 3 - 6) อยางไรก็ตามเฉพาะความเชี่ยวชาญดานการ
สรรหาบุคคลอาจจัดเพียงระดับ 3 - 4 เทานั้น 

2.7 คุณวุฒิท่ีมีลักษณะงานหรือคุณสมบัติเฉพาะ ก็อาจจัดเปนหลักสูตรและใหคุณวุฒิเฉพาะไป 
เชน คุณวุฒิดาน Performance Management, Talent Management หรือ Organization 
Development เปนตน ซ่ึงไมจําเปนตองแบงระดับมาก เชนอาจมี 2 ระดับ คือ ระดับผูปฎิบัติงาน กับ นัก
บริหาร เปนตน 

2.8 มีความสับสน และซับซอนในการสอบ เชน การเรียกวาสอบครั้ง 1 ครั้ง 2 การสอบซอม คือ
ไมมีกฎเกณฑท่ีชัดเจน และคุณสมบัติของผูท่ีสอบ ควรกฎเกณฑของผูสมัคร เชน ไมตองมีประสบการณในงาน 
ทรัพยากรมนุษยโดยตรง หรืออาจตองดูงานท่ีเก่ียวพันกัน 

2.9 ปญหาของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ตองพิจารณาเรื่องของเกณฑใหมวาตางประเทศนั้น และสิ่ง
ท่ีนํามาใชในประเทศไทย ควรปรับใหเขากับบริบท เชน การสอบขอเขียน จากเสียงสะทอนคนสอบ วายาก วัด
ระดับความสามารถดานไหน/ ซ่ึงขอสอบไมไดสะทอนถึงความสามารถดานวิชาชีพ 

3. ปญหาดานการนําคุณวุฒิวิชาชีพไปใชประโยชน 
3.1 คนยังไมเห็นความสําคัญของการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ มักมีคําถามเสมอๆ วา สอบแลวได

อะไร เนื่องจากเขาเหลานั้นก็ยังสามารถประกอบอาชีพไดถึงแมจะไมมีการรับรอง 
3.2 ควรมีเกณฑ กติกา มาตรฐานหรือการนําไปใชประโยชนหรือตอยอดได จะทําใหผูสอบเห็น

ความสําคัญของการสอบ 
3.3 คาธรรมเนียมในการสอบอาจไมสูงมาก แตการท่ีนายจางยังไมยอมรับในความศักดิ์สิทธิ์ของ

ใบรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ ทําใหผูเขาสอบตองเสียเงินคาธรรมเนียมเอง และไมไดประโยชนท่ีเปนตัวเงินท่ีใดๆ 
หากสอบผานมาตรฐาน ไมเหมือนกับชางเชื่อมท่ีหากทดสอบผานเปนชางเชื่อมระดับ 3 เม่ือแสดงใบคุณวุฒิ
วิชาชีพตอนายจาง มีกฎหมายกําหนดใหนายจางตองจายคาจางท่ีสูงข้ึนแกผูไดรับการรับรองนั้น 

3.4 สถานประกอบการไมใหความรวมมือในการจัดคนเขามาสอบเพราะองคกรยังไมเห็น
ความสําคัญ  

4. ปญหาดานการประชาสัมพันธ ขาดการประชาสัมพันธท่ีดีจากท้ังสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพและศูนย
สอบ ทําใหองคกรและนักทรัพยากรบุคคลไมทราบขอมูลการทดสอบมาตรฐานคุณวุฒิ 

แนวทางในการพัฒนาศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษยของประเทศไทย  
1. การจัดตั้งศูนยรับรองคุณวุฒวิชาชีพสาขาทรัพยากรมนุษย โดยรูปแบบการจัดตั้งศูนยฯ มี

หนวยงานกลางรับผิดชอบกํากับดูแลการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพดานทรัพยากรมนุษย อาจเปนหนวยงานของ
ภาคเอกชนท่ีมาจากสมาคมวิชาชีพ หรือหนวยงานของภาครัฐอยางสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

2. การประชาสัมพันธขอมูลท่ีเก่ียวของ โดยการสรางเว็บไซต หรือสื่อในชองทางตางๆ ท่ีประชาชน
สามารถเขาถึงไดงายและรวดเร็วยิ่งข้ึน  
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3. การประสานขอความรวมมือจากภาครัฐและเอกชนในการออกระเบียบเก่ียวกับการเขารับการ
ทดสอบมาตรฐานวิชาชีพดังกลาว และระบุคุณสมบัติสําหรับตําแหนง ซ่ึงจะตองมีการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ จึง
จะมีสิทธิในการสอบตําแหนงงานนั้นๆ  

สวนการอภิปรายผล พบวาแนวทางการพัฒนานักทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน ควรพัฒนา
ท้ังหมด 3 ระดับ คือ (ชมสุภัค ครุฑกะม 2554) (นิรันดร  จุลทรัพย, 2557) (กิตติพงษ เกียรติวัชรชัย, 2558) 

1. ระดับองคการ ควรพัฒนาศูนยขอมูลใหสามารถรองรับฐานขอมูลในดานตางๆ ตามลักษณะของ
องคการใหเปนศูนยขอมูลสาขาวิชาชีพของอาเซียน รวมถึงการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะของอาชีพสาขา
ทรัพยากรมนุษย เพ่ือพัฒนานักทรัพยากรมนุษยใหมีขีดความสามารถท่ีสามารถแขงขันไดในระดับอาเซียน  

2. ระดับหนวยงาน เปนการระบุความตองการจากมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงาน และ
การรายงานสารสนเทศดานตางๆ  

3. ระดับบุคคล เปนการระบุความตองการจากการประเมินคุณลักษณะผลลัพธในการปฏิบัติงาน 
และประเมินจากสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน คือ ทักษะทางภาษาอังกฤษ สมรรถนะดานการเรียนรู
ขามวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของอาเซียน สมรรถนะดานการวิจัยเก่ียวกับอาเซียน สมรรถนะท่ี
จําเปนเก่ียวกับมาตรฐานวิชาชีพของอาเซียน เนื่องจากสมรรถนะเหลานี้ถือวามีความจําเปนอยางยิ่งในการ
พัฒนาทรัพยากมนุษยสูประชาคมอาเซียน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการเรียนรู การฝกอบรม การพัฒนางานอาชีพ การ
เรียนรูตลอดชีวิต และการพัฒนาองคการ (Joy-matthews, Megginson & Surtees, 2004) (Mankin, 
2009) ดังนั้นศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพจึงสามารถตอบโจทยของการพัฒนาและยกระดับอาชีพนักทรัพยากร
มนุษยได แตนักทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยยังประสบปญหาการรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐาน
ความสามารถในวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูในระดับต่ํา เปนการรับรูเฉพาะองคกรและนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีเปนสมาชิกของสมาคมการจัดการงานบุคคล ดังนั้นควรเนนการประชาสัมพันธของศูนยสอบ
ใหมีการประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง เพ่ิมชองทางในการประชาสัมพันธในรูปแบบตางๆ มากข้ึน เพ่ือใหผูท่ีตอง
ทดสอบสามารถสืบคนขอมูลไดงาย และการประชาสัมพันธของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพของหนวยงานภาครัฐ 
หรือสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพควรมีบทบาทชวยเหลือศูนยสอบในการประชาสัมพันธไปยังหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวของ 

อีกท้ัง ในการอบรมหรือสอบมาตรฐานความสามารถเพ่ือรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ พบวา ผูสมัครใหมขาด
ความเขาใจเรื่องเกณฑการใหคะแนน คุณสมบัติผูสอบ และเอกสารประกอบการพิจารณาคะแนน รวมถึงผูท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีในสายงานทรัพยากรบุคคลมานานไมเห็นความสําคัญในการทดสอบ เนื่องจากหากสอบไมผาน 
อาจทําใหดูวาตนเองไมมีความสามารถ ท้ังท่ีปฏิบัติงานดานนี้มานาน และการมาสอบนี้ไมเกิดผลประโยชนใดๆ 
เชน เงินเดือน หรือการเลื่อนข้ัน รวมท้ังปญหาดานเกณฑการทดสอบและขอสอบ สําหรับ Examiner การ
พิจารณาเกณฑการใหคะแนน Port ควรเพ่ิมความละเอียดโดยยึดเกณฑมาตรฐานจากสวนกลาง ปจจุบันยังมี
ความคลุมเครือและใชดุลยพินิจของผูใหคะแนนเปนหลัก เกณฑการวัดและประเมินผลของแฟมสะสมงานยังมี
สัดสวนคะแนนท่ีไมสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง การเรียนหรือการอบรมท่ีออกแบบมาใหความรู ทักษะ 
ท่ีตรงกับการสอบรับรองยังไมมีท่ีเปนรูปธรรม ขอสอบท่ีวัดความรูเชิงความจดจําทฤษฎี อาจไมสามารถเปนสิ่ง
ท่ีชี้บงไดวาผูทําขอสอบไดเปนผู ท่ีทํางานไดดี จํานวนขอของขอสอบท่ีมากทําใหผูสอบทําขอสอบไมทัน 
โดยเฉพาะขอสอบท่ีเปนกรณีศึกษาตองใชเวลาคอนขางนาน 
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COMMITMENT AFFECTING TO THE RESULT OF WORK PERFORMANCE OF 
PERSONNEL IN ROYAL THAI ARMY ORDANCE DEPARTMENT 
 

ไพโรจน พิภพเอกสิทธิ์1*, สรวงอัยย อนันทวิจักษณ2 และสุพล ใจหนักดี3 

Phairhoote Phiphopaekasit1*, Suang-I Anunthawichak2 and Supol Jainakdee3 

 
1,2คณะบริหารธุรกิจและอุตสาหกรรมบริการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ วิทยาเขตปราจีนบุร ี

1,2Faculty of Business Administration and Service Industry, King Mongkut’s University of  
Technology North Bangkok, Prachinburi Campus 

3โรงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก 
3Weapon Production Plan, Arsenal Division, Ordnance Industrial Center,  

Royal Thai Army Ordnance Department 
*Corresponding author, E-mail: proj76@gmail.com  

 
บทคัดยอ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความ
ผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม
สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก และ 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ 
ความผูกพันตอองคกรกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนย
อุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรท่ีทํางานใน
โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก จํานวน 276 คน 
โดยการสุมแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบวา 1. ระดับความคิดเห็นการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกร และ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรม
สรรพาวุธทหารบกในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด และ 2. การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และ
ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชาง
แสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05  

คําสําคัญ: วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกร ผลการปฏิบัติงาน  
 
ABSTRACT  

The objectives of this research are (1) to study the level of opinions of perception, 
vision, mission, duty and organizational commitment affecting to the result of work 
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performance of personnel in royal Thai army ordnance department (2) to study the 
relationship between perception, vision, mission, duty and organizational commitment 
affecting to the result of work performance of personnel in royal Thai army ordnance 
department. The study samples were 276 person who working in the royal Thai army 
ordnance department. The data were collected through questionnaire. Data were analyzed 
by the use of descriptive statistics, consist of frequency, percentage, average, standard 
deviation and multiple regression analysis. 

The results of the research found that (1) the level of opinions of perception, vision, 
mission, duty and organizational commitment affecting to the result of work performance of 
personnel in royal Thai army ordnance department as a whole at high level (2) the 
perception, vision, mission, duty and organizational commitment had relationship with 
performance of personnel in royal Thai army ordnance department with statistical significant 
at the .05   

Keywords: Vision, Mission, Duty, Organizational Commitment, Work Performance  
 
บทนํา  

กรมสรรพาวุธทหารบกเปนหนวยงานภายใตการกํากับดูแลของกองทัพบก โดยกรมสรรพาวุธทหารบก
ไดกําหนด “วิสัยทัศน” คือ มีความพรอมท้ังในดานกําลังพล เครื่องมือ เครื่องจักร และการบริหารจัดการท่ีจะ
ดํารงไวซ่ึงอํานาจการยิงและความคลองแคลวในการเคลื่อนท่ีของหนวยทหารในการปองกันประเทศไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังมีความรับผิดชอบในงานท่ีจะตองสนับสนุนหนวยกําลังรบใหมีอํานาจการยิงและความ
คลองแคลวในการเคลื่อนท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง “พันธกิจ”  ไดแก งานท่ีจะตองสนับสนุนหนวย
กําลังรบใหมีอํานาจการยิงและความคลองแคลวในการเคลื่อนท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง และพันธ
กิจโดยรวมคือ “บริการสรรพาวุธ” (Ordnance Services) หรือการสนับสนุนสายสรรพาวุธ (Ordnance 
Support) ไดแก การสงกําลัง (Supply) การซอมบํารุง (Maintenance) การขาวกรองทางเทคนิคสาย
สรรพาวุธ (Ordnance Technical Intelligence) การใหความชวยเหลือทางเทคนิค (Technical 
Assistance) การทําลายลางวัตถุระเบิด (Explosive Ordnance Disposal) และการปรับเทียบสภาพทางขีปน
วิธี (Ballistic Calibration) และ “ภารกิจ” กรมสรรพาวุธทหารบกดํารงไวซ่ึงอํานาจการยิง (Fire- Power) 
และความคลองแคลวในการเคลื่อนท่ี (Mobility) (http://www.ordnancerta.com/index.php)  

โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก (รง.อว.
กชส.ศอ.สพ.ทบ.) เปนหนวยงานท่ีอยูในสังกัดกรมสรรพาวุธทหารบกไดนําวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจของกรม
สรรพาวุธทหารบกมาเปนหลักปฏิบัติในการดําเนินงานเพ่ือใหประสบความสําเร็จสูงสุดจําเปนตองมีระบบการ
สรรหาและวาจางบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ การดําเนินการสอบคัดเลือกและสอบสัมภาษณบุคคลเพ่ือเขามา
ทํางานจึงจําเปนตองคัดเลือกบุคคลท่ีมีความตั้งใจจริงและมีความรักในงาน รวมท้ังตองมีความซ่ือสัตยและมี
ความผูกพันตอองคกรเพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร จาก
การสัมภาษณบุคลากรของ รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. พบวามีปญหาการรอคอยวัสดุท่ีใชในกระบวนการผลิต
อาวุธและปญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในตําแหนงพนักงานราชการสงผลให รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 
ตองประกาศรับสมัครพนักงานราชการเพ่ือทดแทนตําแหนงท่ีวางลงและตองเสียเวลาในการฝกอบรมพนักงาน
ราชการใหมใหมีความรูเก่ียวกับวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจขององคกร  
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การศึกษาครั้งนี้มีจุดมุงหมายท่ีจะศึกษาระดับความคิดเห็นและความสัมพันธของการรับรูวิสัยทัศน 
พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกรกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของ รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. วาอยูใน
ระดับใด ผลการศึกษาท่ีไดจะนําไปใชเปนแนวทางการบริหารจัดการบุคลากรของ รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. ใหมี
ความรูดานวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ เกิดความผูกพันตอองคกรและมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึนตอไป 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

การรับรูวิสัยทัศน 
จารุวรรณ ทิมทอง. (2545 : 55) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูวิสัยทัศน

ขององคการ ปจจัยจูงใจ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการของอาจารยพยาบาลสถาบันการศึกษา
พยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา การรับรูวิสัยทัศนขององคการของอาจารยพยาบาลโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง และรายดานพบวาอาจารยพยาบาลรับรูกระบวนการท่ีไดมาของวิสัยทัศนมากกวา
ดานอ่ืนๆ    

การรับรูนโยบายผูบริหารและนโยบายองคกร 
พัทธรา ปนสกุล. (2556 : 17-18) การรับรูนโยบายผูบริหาร หมายถึง นโยบายผูบริหารสามารถนําสู

การปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรมและนโยบายองคการมาจากการมีสวนรวมของผูบริหารและพนักงานโดยท่ี
องคการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นเชิงนโยบาย รวมถึงผูบริหารมีการสื่อสารนโยบายถึง
พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ และนโยบายสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานใชทักษะและความสามารถสนับสนุน
สมรรถนะองคการ พรอมกับมีการพัฒนาและปรับปรุงนโยบายอยางตอเนื่องตามสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง 

อาทิตย มณีวรรณ. (2558 : 24) นโยบายองคกร หมายถึง การกําหนดลักษณะกวาง ๆ และมี
ผลกระทบท่ีสําคัญตอองคกรแตจะไมมีขอบเขตผลกระทบ ภายในองคกรมีการออกแบบเพ่ือชวยตัดสินใจ
ตลอดจนมีเง่ือนไขท่ีเฉพาะเจาะจง นโยบายจะชวยสมาชิกองคกร ผูบริหาร ผูจัดการข้ันตนใชเปนแนวทางใน
การตัดสินใจ  

จากความหมายดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ไดวา การรับรู
วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ เปนสวนยอยของการรับรูนโยบายองคกรหรือนโยบายการบริหารท่ีบุคลากรใน
องคกรตองนําไปปฏิบัติโดยใชความรูความสมารถและทักษะท่ีตนเองมีอยูอยางเต็มท่ีเพ่ือสนับสนุนใหองคกร
ประสบความสําเร็จและดําเนินกิจการไดอยางตอเนื่อง   

ความผูกพันตอองคกร 
ไพรัช แกวศรี. (2551 : 8-9) ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูทํางานมีทัศนคติท่ีดีมี

ความซ่ือสัตยและมีคานิยมสอดคลองกับบุคคลอ่ืนในองคกรท่ีพรอมจะทุมเทกําลังกายกําลังใจท่ีจะทํางาน 
สุวรรณา พูนพะเนาว. (2552 : 8-9) ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูทํางานท่ีแสดงวา

ตนเปนสวนหนึ่ง หรือเปนหนึ่งเดียวกับองคกร มีทัศนคติท่ีดี มีความซ่ือสัตย มีคานิยมสอดคลองกับบุคคลอ่ืนใน
องคกร พรอมท่ีจะทุมเทกําลังกายและกําลังใจท่ีจะทํางานเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

Steers, R.M. (1977 : 46, อางถึงใน นงนาฏ พิสิษบรรณกร, 2557 : 12) ความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีจุดรวมท่ีเหมือนกันของ
สมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการ และเต็มใจท่ีจะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจของ
องคการ ความรูสึกนี้จะแตกตางจากความรูสึกผูกพันองคการ อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดย
ปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคการอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย  
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จากความหมายดังกลาวผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอองคกร ไดวา ความผูกพัน
ตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีทัศนคติดี มีความซ่ือสัตย มีคานิยมท่ีสอดคลองกับบุคลอ่ืนใน
องคกร และคํานึงถึงประโยชนขององคกรเปนสําคัญ 

ผลการปฏิบัติงาน 
ชีวิน เปลี่ยนเฉย. (2558 : 26) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคคลทํางานสําเร็จลุลวง หรือ

ทํางานบรรลุเปาหมายงานท่ีตั้งไว 
ณัฐนันท ปานนุช. (2553 : 13) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรตาม

ความถนัดและความสามารถ ตามวัตถุประสงคขององคการในความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายโดยมีแผนงาน
อยางชัดเจน มีคุณภาพสามารถตรวจสอบและวัดผลได 

นงนาฏ พิสิษบรรณกร. (2557 : 32) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของผลการทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวง 

จากความหมายดังกลาวผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของผลการปฏิบัติงาน ไดวา ผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายในระยะเวลาหนึ่งใหมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพ สามารถตรวจสอบและวัดผลได 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นดานความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความ
ผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม
สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกรกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธ
ทหารบก 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม

สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก จํานวน 691 คน กําหนดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรตามวิธีของ Yamane 
(1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดจํานวนกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 253 คน แตมีการเก็บขอมูลจริงเพ่ิมเปน
จํานวน 276 คน โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling)  

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือการวิจัยไดสรางข้ึนมาจากแหลงขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ ขอมูลปฐมภูมิ (Primary 

Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม
สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบกท่ีไดจากการตอบแบบสอบถาม และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปน
การเก็บรวบรวมขอมูลจากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือมาสรางเปนแบบสอบถาม โดย
แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพัน
ตอองคกร และตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดทําการทดสอบความเชื่อม่ันของ
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แบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach, 1951) ไดคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ
เทากับ 0.95   

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวเองโดยนําแบบสอบถามไปแจกบุคลากรในโรงงานผลิต

อาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก จํานวน 276 คน โดยเก็บ
รวบรวมขอมูลระหวางวันท่ี 1 มีนาคม ถึง 30 มิถุนายน 2560 ผูวิจัยรอรับแบบสอบกลับหลังจากตอบคําถาม
เสร็จและไดรับแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณทุกฉบับ มีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 

  
ตารางท่ี 1:  หนวยงานและจํานวนผูตอบแบบสอบถาม (กลุมตัวอยาง) 
   
ลําดับ ผูตอบแบบสอบถาม (กลุมตัวอยาง) จํานวน หนวย 

 หนวยงาน   
1. ผ.1 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 54 คน 
2. ผ.2 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 57 คน 
3. ผ.3 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 53 คน 
4. ผตค.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 17 คน 
5. ผผว.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 18 คน 
6. ผสน.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 19 คน 
7. ผคช.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 15 คน 
8. สคซ.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 43 คน 

 รวมท้ังส้ิน 276 คน 
 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
หลักเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย อาศัยเกณฑการหาความกวางของอันตรภาค

ชั้น (บุญชม ศรีสะอาด, 2542) ซ่ึงคาท่ีไดเทากับ 0.8 มีรายละเอียดดังนี้ 
 

คะแนนเฉล่ีย ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 เห็นดวยมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 

เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
1. ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังตารางท่ี 2  

 
ตารางท่ี 2:  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  (n = 276) 
ลําดับ รายละเอียด ความถี่ รอยละ 

 หนวยงาน   
1. ผ.1 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 54 19.6 
2. ผ.2 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 57 20.7 
3. ผ.3 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 53 19.2 
4. ผตค.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 17 6.2 
5. ผผว.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 18 6.5 
6. ผสน.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 19 6.9 
7. ผคช.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 15 5.4 
8. สคซ.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 43 15.6 
 เพศ   

1. ชาย 219 79.3 
2. หญิง 57 20.7 
 อายุ   

1. 20-30 ป 164 59.4 
2. 31-40 ป 89 32.2 
3. 41-50 ป 14 5.1 
4. 51-60 ป 9 3.3 
 สถานภาพ   

1. โสด 152 55.1 
2. สมรส 121 43.8 
3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3 1.1 
 ระดับการศึกษา   

1. ต่ํากวาปริญญาตรี 178 64.5 
2. ปริญญาตรี 88 31.9 
3. สูงกวาปริญญาตรี 10 3.6 
 ตําแหนง   

1. ชั้นสัญญาบัตร 13 4.7 
2. ชั้นประทวน 29 10.5 
3. พนักงานราชการ 203 73.6 
4. ลูกมือชาง 15 5.4 
5. อ่ืน ๆ 16 5.8 
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ลําดับ รายละเอียด ความถี่ รอยละ 
 รายไดตอเดือน   

1. นอยกวา 20,000 บาท 223 80.8 
2. 20,001-25,000 บาท 32 11.6 
3. 25,001-30,000 บาท 15 5.4 
4. 30,001-35,000 บาท 5 1.8 
5. มากกวา 40,000 บาท 1 .4 
 ประสบการณ   

1. ต่ํากวา 5 ป 169 61.2 
2. 5 - 10 ป 78 28.3 
3. 11 - 15 ป 15 5.4 
4. 16 - 20 ป 3 1.1 
5. 21 - 25 ป 2 .7 
6. มากกวา 25 ป 9 3.3 

 
จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวาดานหนวยงาน แบง

ออกเปน 8 หนวยงาน ดังนี้ 1. ผ.2 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 20.7 2. ผ.1 รง.อว.
กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 19.6 3. ผ.2 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 53 คน คิดเปน
รอยละ 19.2 4. สคซ.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 15.6 5. ผสน.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.
ทบ. จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 6.9 6. ผผว.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.5 7. 
ผ.2 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 6.2 และ 8. ผคซ.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 
15 คน คิดเปนรอยละ 5.4 ตามลําดับ ดานเพศ แบงออกเปน 2 เพศ ดังนี้ 1. เพศชาย จํานวน 219 คน คิดเปน
รอยละ 79.3 และ 2. เพศหญิง จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 20.7 ดานอายุ แบงออกเปน 4 กลุม ดังนี้ 1. 
อายุ 20-30 ป จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 59.4 2. อายุ 31-40 ป จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 32.2 3. 
อายุ 41-50 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.1 และ 4. อายุ 51-60 ป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.3 
ตามลําดับ ดานสถานภาพ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 1. โสด จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 55.1 2. สมรส 
จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 43.8 และ 3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.1 
ตามลําดับ “ดานระดับการศึกษา” แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 1. ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 178 คน คิดเปน
รอยละ 64.5 2. ปริญญาตรี จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 31.9 และ 3. สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 10 คน 
คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ ดานตําแหนงงาน แบงออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 1. พนักงานราชการ จํานวน 203 
คน คิดเปนรอยละ 73.6 2. ชั้นประทวน จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 10.5 3. อ่ืน ๆ จํานวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 5.8 4. ลูกมือชาง จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.4 และ 5. ชั้นสัญญาบัตร จํานวน 13 คน คิดเปน
รอยละ 4.7 ตามลําดับ ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน แบงออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 1. นอยกวา 20,000 บาท จํานวน 
223 คน คิดเปนรอยละ 80.8 2. 20,001-25,000 บาท จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 11.6 3. 25,001-
30,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.4 4. 30,001-35,000 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.8 
และ 5. มากกวา 40,000 บาท จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 ตามลําดับ ดานประสบการณ แบงออกเปน 
6 กลุม ดังนี้ 1. ต่ํากวา 5 ป จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 61.2 2. 5-10 ป จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 
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28.3 3. 11-15 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.4 4. มากกวา 25 ป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.3 5. 
16-20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.1 และ 6. 21-25 จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ พบวา ระดับการ
รับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คาเฉลี่ย 4.49 เรียงลําดับจากคาเฉลี่ย
มากไปหานอยดังนี้ 1. ภารกิจ คาเฉลี่ย 4.50 2. พันธกิจ คาเฉลี่ย 4.48 และ 3. วิสัยทัศน คาเฉลี่ย 4.48 
ตามลําดับ 

3. ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร พบวา ระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คาเฉลี่ย 4.43 เรียงลําดับจากคาเฉลี่ย
มากไปหานอยดังนี้ 1. ทานมีความปรารถนาท่ีจะอยูในองคการ คาเฉลี่ย 4.62 2. ทานมีความตั้งใจท่ีจะคงอยู
กับองคการ คาเฉลี่ย 4.60 3. ทานจะไมลาออกจากการทํางานซ่ึงมีสวนชวยใหอัตราการลาออกจากงานลดลง 
คาเฉลี่ย 4.59 4. ทานมีความตองการทํางานเพ่ือใหเกิดสัมฤทธิ์ผล คาเฉลี่ย 4.50 5. ทานมีประวัติการมา
ทํางานทุกวัน ยกเวน วันหยุดราชการ หรือวันหยุดท่ีองคการเปนผูกําหนด คาเฉลี่ย 4.47 6. ทานมีความพรอม
ท่ีจะไดรับการเลื่อนตําแหนง คาเฉลี่ย 4.47 7. ทานเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจของ
องคการ คาเฉลี่ย 4.46 8. ทานมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงกวาเกณฑ คาเฉลี่ย 4.43 9. ทานมีความรูสึก
วาองคการเปนท่ีพ่ึงได คาเฉลี่ย 4.42 10. ทานมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคการ คาเฉลี่ย 
4.41 11. ทานมีความชอบในงานท่ีทํา คาเฉลี่ย 4.40 12. ทานมีปฏิสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานและผูอ่ืน 
คาเฉลี่ย 4.39 13. ทานมีความรูสึกของการผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ คาเฉลี่ย 4.39 14. 
ทานมีความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ คาเฉลี่ย 4.37 15. ทานและเพ่ือรวมงานไดทํางานท่ี
มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน คาเฉลี่ย 4.33 16. ทานมีสวนรวมในการนําเสนอทัศนคติของกลุมตอ
องคการ คาเฉลี่ย 4.31 17. ทานไดรับคําชมเชยท่ีเปนผลสะทอนกลับจากงาน คาเฉลี่ย 4.30 18. ทานไดรับ
มอบหมายใหทํางานท่ีมีความหลากหลายของทักษะท่ีใชในการทํางาน คาเฉลี่ย 4.29 19. ทานมีความรูสึกวา
เปนบุคคลสําคัญขององคการ คาเฉลี่ย 4.29 20. ทานมีความเปนอิสระในการทํางาน คาเฉลี่ย 4.25 และ 21. 
ทานมีความอิสระในการตัดสินใจในงาน คาเฉลี่ย 4.21 ตามลําดับ 

4. ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน พบวา ระดับความคิดเห็นความ
เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คาเฉลี่ย 4.46 เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมาก
ไปหานอยดังนี้ 1. มีความรับผิดชอบและเอาใจใสงานท่ีไดรับมอบหมาย คาเฉลี่ย 4.55 2. มีความประพฤติ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งท่ีผูบังคับบัญชากําหนดอยางเครงครัด คาเฉลี่ย 4.54 3. สามารถ
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จทันตามเวลาท่ีกําหนด คาเฉลี่ย 4.51 4. สามารถปฏิบัติตัวไดอยางเหมาะสม มี
ความออนนอม และถูกกับกาลเทศะ คาเฉลี่ย 4.51 5. ปฏิบัติตนเปนท่ีไววางใจท่ีจะมอบหมายงานสําคัญให
รับผิดชอบได คาเฉลี่ย 4.51 6. มีความกระตือรือรนในการทํางานและติดตามงาน คาเฉลี่ย 4.51 7. มีความ
ทุมเทและเสียสละในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 4.51 8. ผลของงานท่ีไดรับมอบหมายมีความถูกตอง คาเฉลี่ย 
4.47 9. มีความตรงตอเวลาในการมาทํางาน โดยพิจารณาจากเวลาเริ่มทํางานและเวลาเลิกงาน คาเฉลี่ย 4.47 
10. ปริมาณงานท่ีทําไดเปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีกําหนด คาเฉลี่ย 4.45 11. มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค และความรูความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ี คาเฉลี่ย 4.34 12. สามารถใหขอเสนอและคําแนะนํา
ในงานอ่ืน ๆ ท่ีเขาไปมีสวนเก่ียวของ คาเฉลี่ย 4.32 และ 13. สามารถนําความคิดริเริ่มสรางสรรค และความรู
ความสามารถของตนไปปฏิบัติไดจริง คาเฉลี่ย 4.28 ตามลําดับ 
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5. ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอ
องคกร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม
สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบกในภาพรวม มีรายละเอียดดังตารางท่ี 3   
 
ตารางท่ี 3: ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอ 

องคกร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนย
อุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก ในภาพรวม 

(n = 276) 

ลําดับ ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ 4.49 0.54 เห็นดวยมากท่ีสุด 
2 ความผูกพันตอองคกร 4.43 0.45 เห็นดวยมากท่ีสุด 
3 ผลการปฏิบัติงาน 4.46 0.43 เห็นดวยมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ียรวม 4.46 0.47 เห็นดวยมากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 3  พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกร 

และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรม
สรรพาวุธทหารบกในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คาเฉลี่ย 4.46 เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหา
นอยดังนี้ 1. การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ คาเฉลี่ย 4.49 2. ผลการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 4.46 และ 3. 
ความผูกพันตอองคกร คาเฉลี่ย 4.43 ตามลําดับ 

6. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอ
องคกรกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ 
กรมสรรพาวุธทหารบก มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4   

 
ตารางท่ี 4: ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอ

องคกรกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนย
อุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก 

 

ตัวแปรอิสระ 

ผลการปฏิบัติงาน 
คา

สัมประสิทธิ์
ถดถอย 

คาความคลาด
เคล่ือน

มาตรฐาน 

t P-
Value 

VIF 

คาคงท่ี 1.442 .201 7.159 .000  
การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ .122 .042 2.877 .004 1.429 
ความผูกพันตอองคกร .558 .051 10.909 .000 1.429 
R2 = .458     F = 115.531     Adj. R2 = .454          
มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05  



PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 22 
 

จากตารางท่ี 4  พบวา การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรม
สรรพาวุธทหารบก มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .122 และ .558 ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05  

อภิปรายผล 
การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอองคกรท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานในภาพรวมมี

คาเฉลี่ย 4.46 อยูในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้เปนเพราะบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนย
อุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบกทุกคนไดรับการอบรมความรูเก่ียวกับ วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ
ของกรมสรรพาวุธทหารบกภายหลังจากไดรับการบรรจุเขาทํางานแลว ซึงเปนการอบรมความรูท่ัวไปเก่ียวกับ
องคกรท่ีตนเองทํางานอยูเรียกวา Orientation Training สอดคลองกับพัทธรา ปนสกุล (2556 : บทคัดยอ) 
การรับรูนโยบายผูบริหารมีอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยผานดานคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและสภาพแวดลอม และสอดคลองกับอนุสรา เวหาธรนาวี (2557 : 98) ระดับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานในบริษัทดานบรรทัดฐานทางสังคมและความถูกตองของพนักงานกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ
องคกรในสวนของการมีความยินดีเสมอท่ีจะตอบแทนองคกรนี้ดวยการทําใหองคกรกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จสูงท่ีสุด  

การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (multicollinearity test) โดยใชคา Variance 
Inflation Factor (VIF) ปรากฏวาคา VIF ของตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัวแปร มีคาเทากับ 1.429 ซ่ึงมีคานอยกวา 
10 แสดงวาตัวแปรอิสระแตละตัวมีความสัมพันธกันในระดับท่ียอมรับได (Hair et al., 1995) ดังนั้นการรับรู
วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก  
  
สรุป 

การวิจัยในครั้งนี้ทําใหทราบระดับความคิดเห็นดานความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ 
ภารกิจ ความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง 
ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบกไดอยางถูกตองวาอยูในระดับมากท่ีสุด และทําใหทราบถึง
ความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกรกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก มี
ความสัมพันธกันไปในทิศทางเดียวกัน คือ ถาการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอองคกร
เพ่ิมข้ึนสงผลใหการปฏิบัติงานก็จะเพ่ิมข้ึนดวย   
 
ขอเสนอแนะ 

1. เชิงนโยบาย โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธ
ทหารบก ควรนําผลการศึกษาท่ีไดจากการศึกษาไปกําหนดนโยบายสงเสริมกิจกรรมการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับ
การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ของกรมสรรพาวุธเพ่ือใหบุคลากรมีความเขาใจซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกพัน
ตอองคกรและสงผลใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะสูงยิ่งข้ึนตอไป 

2. เชิงปฏิบัติ โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธ
ทหารบกควรนําผลการศึกษาท่ีไดจากการศึกษาไปเปนตนแบบสําหรับการศึกษาของหนวยงานอ่ืน ๆ ภายใน
กรมสรรพาวุธทหารบก และดําเนินการจัดกิจกรรมการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ 
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ภารกิจของกรมสรรพาวุธทหารบกอยางตอเนื่องทุกป ท้ังนี้เม่ือบุคลากรมีการทบทวนความรูอยูเปนประจําก็จะ
ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรและทํางานอยูกับองคกรตอไป 
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บทคัดยอ  

การศึกษนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคา เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในในการทํางานของพนักงานคลังสินคาของบริษัท ABC จํากัด ซ่ึงคณะผูวิจัยศึกษาจากกลุม
ตัวอยาง คือ พนักงานคลังสินคา จํานวน 61 คน โดยใชการวิจัยแบบผสมระหวางเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานในตําแหนง Store Keeper รอยละ 17.5 เปน
เพศชาย รอยละ 80.3 อายุระหวาง 26-35 ป รอยละ 42.6 ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช./ปวส. 
รอยละ 52.5 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 12,000 บาท รอยละ 67.2 มีความพึงพอใจตอคุณภาพชีวิตใน
การทํางานภาพรวมระดับปานกลาง สวนรายดานความภูมิใจในองคกรและดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางานมีความพึงพอใจระดับมาก ดานกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ดานการเติบโตและความม่ันคงใน
ระดับปานกลาง ดานการพัฒนาความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีสงเสริม ดานคาตอบแทนดานเงินเดือน และ
ดานสุขภาพ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการทํางาน ในระดับปานกลาง ท้ังนี้พบวา อายุ ระดับการศึกษา 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตในการทํางาน พนักงานคลังสินคา บริษัท ABC จํากัด  
 
ABSTRACT  

This paper aims 1) to study the quality of work life balance for store staff, 2) to 
investigate the relationship between the personal factors and the quality of work life 
balance, 3) to suggest the concept of development in the quality of work life balance 
towards ABC company. The participants of this study were selected by purposive sampling. 
They were 61 store staff. This research was conducted by mixed methodology, both phases 
of quantitative research and qualitative research. The findings of the study of factors related 
to quality of work life balance for store staff in ABC company showed that most participants 
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who answered the questionnaires worked as the store keepers, 17.5 percent of them were 
male. 80.3 percent was 26-35 years of age. 42.6 percent was found in the education degree 
of senior high school. 52.5 percent hold the education degree of vocational certificate 
and/or higher vocational certificate. 67.2 percent had the average income which was below 
12,000 baht on monthly basis. In terms of quality of work life balance, the satisfaction was 
showed as the level of “Medium”. In terms of the pride in the organization commitment, 
and the balance between life and work, the satisfaction was found as the level of “High” 
whilst the satisfaction of the law and the process of justice, the work progress, and the job 
security was revealed as the level of “Medium”. In terms of increasing the capability 
development, the supported job, the fringe benefit and compensation, the employment 
income as the salary, the healthiness, the work environment, the workplace safety, the 
satisfaction was found as the level of “Medium”. The employee’s age, the degree of 
education, and the average income on monthly basis have the obviously significant 
relationship in positive effect along with quality of work life balance.       

Keywords: Quality of Work Life, Store Staff, ABC Company 
 
บทนํา  

ปจจุบันทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยสําคัญอยางมากสําหรับการพัฒนาในทุกๆ ดาน เนื่องจาก
มนุษยมีความรู ความสามารถ มีความรับผิดชอบ มีคุณธรรมจริยธรรม และสามารถพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา 
เปาหมายของผลลัพธดานทรัพยากรบุคคลแบงเปน 2 เปาหมายคือ พนักงานและองคการ ซ่ึงการลงทุนดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะทําใหพนักงานมีความสามารถในการทํางานและชวยใหองคการประสบผลสําเร็จ  
อยางไรก็ตามการทํางานก็มีความสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของบุคคลเชนกัน เพ่ือตอบสนองตอความตองการ
พ้ืนฐาน ท้ังปจจัยดานการเงิน การยอมรับนับถือในสังคม รวมถึงความพึงพอใจในชีวิตของตน แตหากพนักงาน
ไมมีความสุขกับการทํางานหรือไมพึงพอใจในชีวิตการทํางานยอมแสดงใหเห็นถึงคุณภาพชีวิตการทํางานมีแนว
โนมท่ีไมดี แตถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีแลว ยอมมีความสุขในการทํางาน สามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิผล ท้ังยังชวยสงเสริมใหพนักงานมีความเต็มใจในการทําสิ่งตางๆ เพ่ือใหองคการบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไว (พนิดา อรามจรัส, 2552) 

อุตสาหกรรมยานยนตเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมท่ีมีความสําคัญอันดับตนๆ ของโลก จากขอมูลแผน
แมบทอุตสาหกรรมยานยนตป 2555-2559 ของสถาบันยานยนต พบวา ในชวง 10 ปท่ีผานมาจํานวนการผลิต
รถยนตของโลกมีอัตราการเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง สงผลใหธุรกิจชิ้นสวนยานยนตขยายตัวข้ึนตาม หนึ่งในนั้นคือ 
บริษัท ABC จํากัด ซ่ึงเปนตัวแทนจําหนายอะไหลเครื่องยนตและกลุมสินคาดีเซลมากกวา 60 ป แตท้ังนี้พบวา 
ธุรกิจประสบปญหาการขาดแคลนพนักงานคลังสินคา เนื่องจากลักษณะงานในคลังสินคาเปนพ้ืนท่ีท่ีมีฝุนควัน
จากการขนสงสินคาเขาออกจากคลัง คลังสินคาสวนใหญไมมีเครื่องปรับอากาศ การจัดเก็บ การหยิบสินคาคลัง
ท่ีมีสินคาหลากหลายตองใชความละเอียดรอบคอบ ซ่ึงอาจทําใหเกิดความสับสนหรือผิดพลาดไดงาย อีกท้ังมี
โอกาสเกิดอุบัติเหตุจากการเคลื่อนยายสินคาอีกดวย ทัศนคติตองานดานคลังสินคานี้จึงอาจเปนปจจัยท่ีทําให
พนักงานไมตองการเขามาในอุตสาหกรรมนี้ (กองวิจัยตลาดแรงงาน, 2554) นอกจากนี้ พบวา พนักงาน
คลังสินคาอยูใน 10 อาชีพท่ีคนลาออกมากท่ีสุด คือ อยูในอันดับ 4 และเม่ือพิจารณาตามหมวดอุตสาหกรรม
แลว อุตสาหกรรมสถานท่ีเก็บสินคามีผูลาออกมากเปนอันดับท่ี 5 สาเหตุอันดับแรก คือ เพ่ือเปลี่ยนงานมากถึง 
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รอยละ 27 รองลงมา คือ รายไดหรือคาจางท่ีลดลงรอยละ 10.9 สําหรับสาเหตุการเปลี่ยนงานนั้นมีความ
ซับซอนกวาท่ีคนท่ัวไปรับรู บางครั้งเงินเดือนสูงๆ หรือสภาพการทํางานท่ีนาพอใจไมอาจรักษาพนักงานใหอยู
ในองคการได (Sanjeevkuma, 2012: 91-101; Min, 2007: 375-388) ไดศึกษางานวิจัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับ
การลาออกของพนักงานคลังสินคา พบวา ความม่ันคงในงานกลับเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการรับสมัครงาน
และการรักษาพนักงานคลังสินคาไว ขณะท่ีแรงจูงใจท่ีเปนเงินนั้นมีผลนอยมากหรือไมมีเลย ปจจัยตางๆ ท่ี
เก่ียวของกับการทํางานนี้สามารถเรียกรวมไดวาเปนปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานนั่นเอง 

ดังนั้น คุณภาพชีวิตการทํางานจึงเปนประเด็นท่ีสําคัญขององคการท่ีควรมีการเสริมสรางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดวยวิธีการตางๆ เพ่ือทําใหพนักงานคลังสินคามีความสุขกับการปฏิบัติงาน และยังคอยปองกัน    
มิใหบุคคลเกิดความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตการทํางานไมดี ดวยเหตุนี้ คณะผูวิจัยมีความตองการทราบระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคา รวมถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตในในการทํางานของพนักงานคลังสินคาตอไปอนาคต 
 
ทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึง 1Davis (1977) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน คือ คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางานของเขา 
และเนนท่ีมิติเก่ียวกับความสัมพันธระหวางมนุษย ซ่ึงมักถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทาง
เศรษฐศาสตรในการออกแบบการทํางาน สวน 1Arthur (1981) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนสวน
หนึ่งของคุณภาพชีวิต หมายถึง “ความรูสึกทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู (Well-beings) หรือ
ความสุขโดยรวม (Whole Happiness) ซ่ึงเปนความพึงพอใจตอชีวิตหรือมีแนวโนมตอชีวิตในทางบวก สรุปได
วาคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความ
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคกร ความสมดุลระหวางงานและ
ชีวิตสวนตัว และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม ซ่ึงองคประกอบของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานประกอบดวย 8 ดาน คือ (Huse and Cumming, 1985) 1. คาตอบแทนดานเงินเดือน หมายถึง การ
ไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและ
เปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืนๆ 2. ดานสุขภาพ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการทํางาน 
หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพ
และไมเสี่ยงอันตราย 3. ดานการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและความ 
สามารถหลากหลาย งานมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการ
ยอมรับวามีความสําคัญ และงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 4. ดานการเติบโตและความม่ันคง 
หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง 5. ดานลักษณะงานท่ีสงเสริม
ดานสังคม การท่ีผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงานท่ีทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร 
ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติไดรับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน 6. ดานกฎหมาย
และกระบวการยุติธรรม หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม 
พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 
บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและยุติธรรม 7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง 
ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชวงของชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียด
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จากหนาท่ีความรับผิดชอบ และ 8. ความภูมิใจในองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีได
ปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีชื่อเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 

สรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคการ โดยเก่ียวของกับการเพ่ิมข้ึน
ของผลผลิตและปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวของกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องท่ีเก่ียวของกับ
การทํางาน การตอบสนองความตองการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางาน
อยางเต็มท่ี ดังนั้นนักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบ เพ่ือสรางสภาพการทํางานใหมี
แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และสรางความผูกพันในองคการ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีเพ่ิมผลการปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึง
ก็คือคุณภาพในการทํางานนั่นเอง 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประชากรศาสตร 
ยุบล เบ็ญจรงคกิจ (2542) ไดกลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตร เปนทฤษฎีท่ีใชหลักของเหตุ

และผล คือ พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดข้ึนตามแรงกระตุนจากภายนอก มาเปนแนวคิดท่ีวาคนท่ีมีลักษณะ
ประชากรแตกตางกัน จะมีความแตกตางกันในดานพฤติกรรมไปดวย ซ่ึงลักษณะประชากรสามารถอธิบายเปน
กลุมๆ ได คือ บุคคลท่ีมีพฤติกรรมคลายกันมักจะอยูในกลุมเดียวกัน โดยแบงสวนตัวแปรดานลักษณะของ
ประชากรประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ 
และรายไดตอเดือน สรุปไดวาปจจัยทางดานประชากรศาสตรเปนสิ่งท่ีทําใหความตองการของบุคคลมีความ 
แตกตางกัน ซ่ึงสิ่งแวดลอมทางประชากรศาสตรประกอบดวย การเพ่ิมข้ึนและการลดลงของประชากร 
โครงสรางอายุของประชากร การยายถ่ิน รูปแบบของครอบครัว การศึกษา รายได เชื้อชาติ และวัฒนธรรม 
จากแนวความคิดและทฤษฏีท่ีกลาวมาดานตน ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดนี้มาใชประกอบเพ่ือใชเปนแนวทางในการ
วิจัย เนื่องจากปจจัยแตละปจจัยของบุคคลหนึ่งท่ีแตกตางกันตามลักษณะทางประชากรศาสตรถือเปนพ้ืนฐาน
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

สวนการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับงานวิจัย อาทิ สุพจน ธนาศิริเจริญ (2550) ไดศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานฝายทรัพยากรมนุษย ในโรงงานท่ีผลิตชิ้นสวนรถยนต รถจักรยานยนต 
และชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟาท่ีอยูในกลุมบริษัทไทยซัทมิท พบวา ระดับคุณภาพชีวิต 8 ดาน ดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานการพัฒนาความ 
สามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน
รวมกัน ดานสิทธิของพนักงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน และดานความเปนประโยชน
ตอสังคม พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลางท้ังหมด ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน และประสบการณทํางานตางกัน มี
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของยุทธนา พีระยุทธ (2551) ไดศึกษา
เรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอารเอส จํากัด (มหาชน) พบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตมากท่ีสุด คือ ดาน
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดังนั้นหนวยงานจึงควรสํารวจคาตอบแทนในอุตสาหกรรมเดียวกันวา 
ปจจุบันอัตราคาตอบแทนท่ีองคกรอ่ืนๆ มีใหกับพนักงานนั้น มากหรือนอยกวาท่ีบริษัทใหกับพนักงานอยูแลว 
หรือหากไมสามารถปรับเพ่ิมใหไดอาจมีการเพ่ิมเติมในสวนของสวัสดิการอ่ืนๆ เพ่ือใหพนักงานไดรูสึกวามี
คุณภาพชีวิตท่ีดีจากบริษัทแลว และปจจัยท่ีมีผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกมาก คือ เรื่องของความกาวหนา
และความม่ันคงในการทํางาน และคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดังนั้นหนวยงานจึงควรมีการจัดทําสาย
งานความกาวหนา เพ่ือใหพนักงานมีความตั้งใจทํางานเพ่ือไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน สวนปยวรรณ พฤกษะวัน 
และกาญจนาท เรืองวรากร (2556) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
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กรณีศึกษาบริษัท คลอลิตี้ เทรดดิ้ง จํากัด พบวา พนักงานมีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานเปนรายดาน พบวา 
พนักงานมีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุด คือ ดานการดําเนินชีวิตท่ีสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานกับชีวิตสวนตัว รองลงมาคือ สภาพการปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพ
ของพนักงาน ดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสิทธิสวนบุคคล ดานโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานการปฏิบัติงานรวมกันและความ 
สัมพันธกับผูอ่ืนภายในองคกร และดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม และ Sompong Morarit (2014) ได
ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาธารณสุข ในศูนยอนามัยท่ี 10 
เชียงใหม พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง รอยละ 84.5 โดยมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานรายดานทุกดานอยูในระดับปานกลาง  

กรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงพัฒนาจากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 
Huse and Cummings (1985, pp. 199-200) ดังภาพท่ี 1 

 

  ตัวแปรตน                   ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคาของบริษัท ABC จํากัด 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

คลังสินคาของบริษัท ABC จํากัด 
3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในในการทํางานของพนักงานคลังสินคาบริษัท

ของ ABC จํากัด  
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.  แผนก 

2.  เพศ 

3.  อาย ุ

4.  ระดับการศึกษา  

5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1.  คาตอบแทนดานเงินเดือน  

2.  ดานสุขภาพ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัย
ในการทํางาน  

3.  ดานการพัฒนาความสามารถ  

4.  ดานการเติบโตและความมั่นคง  

5.  ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมดานสังคม  

6.  ดานกฎหมายและกระบวการยตุิธรรม  

7.  ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  

8.  ดานความภูมิใจในองคกร 
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วิธีดําเนินการวิจัย  

การศึกษานี้ใชรูปแบบการวิจัยแบบผสมระหวางเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยกลุมเปาหมายท่ีสนใจ
ศึกษาแบงออกเปน 2 กลุม คือ กลุมตัวอยางสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ คือ พนักงานคลังสินคาของ
บริษัท ABC จํากัด จํานวน 61 คน ซ่ึงการแบงกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน 
(Non-probability Sampling) โดยการคัดเลือกแบบมีจุดประสงค (Purposive Selection) กลุมตัวอยาง
สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ใชการสัมภาษณตัวแทน ซ่ึงดํารงตําแหนงหัวหนาแผนก รองหัวหนา
แผนก หรือพนักงานคลังสินคามีประสบการณทํางานทางดานคลังสินคาอยางนอย 5 ป โดยคัดเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง คณะผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ ใชการวิเคราะหขอมูลหา
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยสถิติอางอิงคาไคสแควร (Chi-
Square Test) สวนขอมูลเชิงคุณภาพอาศัยวิธีเชิงอรรถาธิบาย พรรณนาความจากเอกสาร ตีความขอมูล และ
สรุปผลขอมูล 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล  

ผลการวิจัยนี้ จําแนกตามวัตถุประสงคไดดังนี้  
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานในตําแหนง Store Keeper รอยละ 17.5 เปนเพศชาย รอยละ 

80.3 อายุระหวาง 26-35 ป รอยละ 42.6 ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช./ปวส. รอยละ 52.5 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 12,000 บาท รอยละ 67.2  

ท้ังนี้ ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทํางานภาพรวมระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.34 เม่ือจําแนกเปนรายขอตามลําดับ พบวา ดานความภูมิใจในองคกร ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.65 ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 ดานกฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรม ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 ดานการเติบโตและความม่ันคง ในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 ดานการพัฒนาความสามารถ ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 ดาน
ลักษณะงานท่ีสงเสริมดานสังคม ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 คาตอบแทนดานเงินเดือน ในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 และดานสุขภาพ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการทํางาน ในระดับ    
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 

ในสวนของผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1: คาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคา  
 

ปจจัย 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

Pearson Chi-Square Sig. 
1. เพศ 0.967 1.000 
2. อายุ  21.820* 0.000 
3. ระดับการศึกษา  5.217 0.634 
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน  83.836* 0.000 

*Sig. < .05 
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สวนการอภิปรายผล ดังนี้ ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

คลังสินคาของบริษัท ABC จํากัด มีความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทํางานภาพรวมระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยท้ังในและตางประเทศ อาทิ 1สุพจน ธนาศิริเจริญ (2550) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงานในฝายทรัพยากรมนุษย ในโรงงานท่ีผลิตชิ้นสวนรถยนต รถจักรยานยนต และชิ้นสวน
เครื่องใชไฟฟา ท่ีอยูในกลุมบริษัทไทยซัทมิท ย1ุทธนา พีระยุทธ (2551) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอารเอส จํากัด (มหาชน) การศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับคุณลักษณะทางประชากรของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในประเทศ
อิหราน (Bolhari, Rezaeean Bolhari Bairamzadeh & Soltan, 2011) ท้ังนี้อาจเปนเพราะธรรมชาติของ
มนุษยมีความคาดหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ จากการทํางานท่ีสูงข้ึนกวาท่ีเปนอยูใน
ปจจุบัน แมวาองคการจะมีปจจัยตางๆ ท่ีมอบใหกับพนักงาน ยอมทําใหพนักงานมีความพอใจไดในระดับหนึ่ง 
แตพนักงานก็ยังคาดหวังผลตอบแทนหรือผลประโยชนตางๆ ท่ีไดรับจากการทํางานท่ีสูงข้ึน ดังทฤษฎีลําดับข้ัน
ความตองการของมาสโลวท่ีตั้งสมมติฐานเก่ียวกับมนุษยวา มนุษยมีความตองการไมมีท่ีสิ้นสุด ประกอบกับ
สถานการณตางๆ ภายนอกธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เชน เทคโนโลยี สภาพสังคม สภาพเศรษฐกิจ 
ฯลฯ สถานการณการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ยอมมีผลกระทบกับชีวิตความเปนอยูของพนักงาน ธุรกิจอาจจะยังไม
สามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยเฉพาะในปจจัยท่ีเอ้ือมาสูการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงาน  

สวนผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เนื่องจากความแตกตางในระดับคุณภาพชีวิตการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีระยะเวลาและประสบการณการ
ทํางานท่ีตางกัน (Rezaeean, Bolhari, Bairamzadeh & Soltan, 2011) ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานท่ีมีอายุ
การทํางานมากกวามีความคุนชินกับองคการมานาน ยอมมีความพึงพอใจและยอมรับไดกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานท่ีเปนอยูมากกวากลุมพนักงานท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสอดคลองกับงานวิจัยของ 
กมลชณกนันท เอ่ียมแมนศรี และณัดดา ทิพยจันทา (2558) พบวา คาเฉลี่ยของผูมีระดับต่ํากวา 10,000 บาท 
มีความตองการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด ผลมาจากท่ีระดับรายไดตางๆ โดยสวนมากจะสอดคลองกับระดับ
การศึกษา กลุมนี้มีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมากท่ีสุด เพ่ือตองการปรับระดับรายไดใหสูงข้ึนและเพ่ือ
ความม่ันคงในอาชีพการงานมากยิ่งข้ึน งานวิจัยของมัทนินท เขียววิจิตร (2548) ไดวิจัยเรื่องความคาดหวังของ
พนักงานในการพัฒนาบริหารงานขององคการคลังสินคา พบวา ระดับรายไดท่ีตางกันมีความตองการในการ
พัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และนพรัตน รุจนกานต (2547) ท่ีพบวา 
เงินเดือนท่ีตางกันทําใหคุณภาพชีวิต กรทํางานแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากตัวแปรเก่ียวกับเงินเดือน
ประจําท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในลักษณะท่ีวา พนักงานท่ีมีเงินเดือนมากกวายอมมีความพึงพอใจ
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีเงินเดือนประจํานอยกวา อาจเปนผลมาจากสภาพเศรษฐกิจท่ี
ชะลอตัว 

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคา ดังตอไปนี้ 
1. 1พัฒนาทางกาย เพ่ือมุงใหรางกายมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และความ

พิการใดๆ 
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2. 1พัฒนาทางอารมณ 1 เพ่ือมุงใหอารมณมีความสนุกสนานราเริง ไมมีความเครียด หรือวิตกกังวลตอ
การเรียน หรือตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบ มีแตความเจริญหู เจริญตา เจริญใจ มองโลกในแงดี
ตลอดไป 

3. 1พัฒนาทางสังคม1 เพ่ือมุงใหเปนคนท่ีมีเกียรติ ไดรับการยกยอง เคารพนับถือการยอมรับความรูสึก
เปนเจาของ และความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม 

4. 1พัฒนาทางความคิด1 เพ่ือมุงใหเปนคนท่ีมีความตองการท่ีจะรูและเขาใจในสิ่งตางๆ มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการคิดคนหาวิธีการปองกันแกไขปญหาท้ังหลายใหตัวเองไดดํารงชีพอยูอยางสุขสบาย 

5. 1พัฒนาทางจิตใจ 1 เพ่ือมุงใหเปนคนท่ีมีคุณคา มีประโยชนตอชุมชน เปนท่ีพ่ึงท่ียึดเหนี่ยวทางใจ มี
ความม่ันใจวาชีวิตนี้มีคุณคามีความสุขหรือมีชีวิตท่ีดีกวาในอนาคต ไดรับความหลุดพนจากทุกขท้ังหลาย 

6. 1พัฒนาทางปญญา1 เพ่ือมุงใหเปนคนมีความเฉลียวฉลาด สามารถคิดพิจารณาเรื่องตางๆ ไดอยางมี
เหตุผล ซ่ึงปญญาจะแตกฉานในบุคคลไดนั้น จําเปนจะตองมีการศึกษาเลาเรียนมีความสนใจเอาใจใสตอวิชา
ความรูท่ีครูอาจารยอบรมสั่งสอนเพ่ือใหเปนผูมีความรูความสามารถและนําไปพัฒนาชีวิตท่ีมีคุณคาตอไปภาย
ภาคหนา 

7. 1พัฒนาทางวินัย เพ่ือมุงใหเปนคนมีระเบียบวินัยในตนเอง สามารถเคารพ และปฏิบัติตอ
ภาระหนาท่ีตางๆ ท่ีมีอยูใหอยูในกรอบของขอบังคับของกฎเกณฑท่ีไดกําหนดข้ึน ไมประพฤติตนออกนอกลู
นอกทาง 
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บทคัดยอ  

งานวิจัยฉบับนี้เปนการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน Gen X และ Gen Y ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดย
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสมดุลชีวิตในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 2) เ พ่ือศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 3) เพ่ือเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน Gen X และ Gen Y ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และ เพ่ือเปนขอมูล
สําหรับการเสนอแนะแกองคกรท่ีกําลังมีการวางแผนปรับสมดุลชีวิตในการทํางานใหเกิดประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลไดแก 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาแจกแจงความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก T-test One Way Anova และ Multiple 
Regression 

ผลการวิจัยสรุปไดสี่ประการ ประการแรก คือ สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดของกลุม GEN X คือ ดานสังคม ดานการทํางาน ดาน
ครอบครัว ตามลําดับ ประการท่ีสอง คือ สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดของกลุม GEN Y คือ ดานเวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ตามลําดับ 
ประการท่ีสาม คือ สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดาน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดของกลุม GEN X คือ ดานสังคม ดานการทํางานและดานเวลา ตามลําดับ 
ประการท่ีสี่ คือ สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดาน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดของกลุม GEN Y คือ ดานเวลา ดานสติปญญาและดานครอบครัว 
ตามลําดับ ดังนั้น ชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์และดานความสามารถเชิงสมรรถนะมีความแตกตางกัน  
 คําสําคัญ: สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เจเนอเรชั่น 
 

mailto:nink.wipawee@gmail.com


PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 35 
 

ABSTRACT 
The study on “The Comparative relationships between Work-Life Balance and Work 

Effectiveness of Gen X and Gen Y in Private Companies in Bangkok Metropolitan Area” The 
objective of this research was to 1) Study a work-life balance of the employees in private 
companies in Bangkok Metropolitan Area 2) Study work effectiveness of the employees in 
private companies in Bangkok Metropolitan Area 3) Study comparative relationships between 
a work-life balance and work effectiveness of Gen X and Gen Y in private companies in 
Bangkok Metropolitan Area and to us information as a guidance to improve organization 
planning for employee effectiveness. The questionnaires were distributed to 400 persons in 
private companies in Bangkok Metropolitan Area. The statistical data analysis was conducted 
by using the descriptive statistics which included Frequency, Percentage, Mean, S.D. and the 
Inferential Statistics by T-Test One Way Analysis of Variance Test and Multiple Regression 
Analysis. The results from the study could be concluded into 4 items. First, the work-life 
balance that produced most positive impact on work effectiveness achievement for Gen X 
group were the social work and family. Second, the work-life balance that produced most 
positive impact on work effectiveness achievement for Gen Y group were time, social life 
and intelligence. Third, the work-life balance that produced most positive impact on work 
effectiveness competency for Gen X group were social life and time. Lastly, the work-life 
balance that produced most positive impact on work effectiveness competency for Gen Y 
group were time, intelligence and Family. In conclusion, the work-life balance in different 
generations could affect different work effectiveness. 

Keywords: Work-Life Balance, Work Effectiveness, Generation 
 
บทนํา  

ในยุคสมัยปจจุบันการตอบสนองความตองการของพนักงานเปนสิ่งสําคัญท่ีตองใหความตระหนักมาก
ข้ึน เนื่องดวยพนักงานทุกคนยอมเปนกําลังสําคัญขององคกร การทําใหพนักงานเกิดความรักในองคกรมากข้ึน 
รักงานท่ีจะทํามากข้ึน ซ่ึงตองเริ่มมาจากนโยบายขององคกร ท่ีจะทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตองาน ซ่ึง
ประสิทธิผลถือเปนประเด็นหนึ่งท่ีองคกรตระหนัก ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเรื่องของผลลัพธหรือ
ผลสัมฤทธิ์ท่ีไดจากการปฏิบัติงานวาตรงตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไม อีกท้ังคนในปจจุบันมี
การใหความสําคัญกับสมดุลระหวางงานและชีวิตเปนอยางมาก แตปจจุบันยังพบปญหาท่ีวา เวลาท่ีควรจะเปน
เวลาพักผอนอยูกับครอบครัว กลับใชไปกับการทํางานท้ังสิ้น กรมสุขภาพจิตไดระบุวา สังคมท่ีเรงรีบและเต็มไป
ดวยการแขงขันเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลใหเกิดความเครียดและความวิตกกังวล ตัวอยางเชน อาจทําใหเกิดการ
ทํารายตัวเองตามมาได ลักษณะดังกวายอมเสี่ยงตอภาวะของการขาดสมดุลระหวางงานและชีวิต ท่ีกอใหเกิด
ปญหาดานสุขภาพ และปญหาดานสัมพันธภาพระหวางคนในครอบครัวตามมา (ไทยพีบเีอส, 2560) 

ผลวิจัยท่ียืนยันอยางชัดเจนวาการขาดภาวะสมดุลระหวางงานและชีวิตนั้นสงผลกระทบในทางลบตอ
พนักงาน ผลโดยตรงตอพนักงานคือ พนักงานเกิดปญหาดานสุขภาพ มีความเครียดและความเหนื่อยลาทาง
อารมณสูงข้ึน ระดับความพึงพอใจในชีวิตลดลง อัตราการขาดงานและการลาออกสูงข้ึน และท่ีสําคัญสงผลตอ
ประสิทธิผลและประสิทธิผลของงานลดต่ําลง (Fu & Shaffer,2001) แตหากองคกรสามารถมีการปรับเปลี่ยน
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สมดุลระหวางงานกับชีวิตไปในทางบวก พบวา สมดุลจะชวยเพ่ิมความพึงพอใจ เพ่ิมขวัญกําลังใจในการทํางาน
และเพ่ิมความจงรักภักดีตอองคกร ลดความกดดันในการทํางาน ไปจนกระท่ังสามารถลดอัตราการลาออก 
กอใหเกิดความตั้งใจในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคกรท่ีจะสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมขององคกร (Forsthy & Polzer-Debruyne,2007) ดังนั้นสมดุลชีวิต (Work life balance) จึงสําคัญ
อยางยิ่งท่ีองคกรควรมีความใสใจ และตระหนักถึงความสําคัญ แตในอีกประเด็นท่ีไมควรมองขามคือ 
พฤติกรรมของ เจเนอเรชั่น ความคิด การดําเนินชีวิต ความตองการ ฯลฯ ท่ีแตกตางกัน 

จากความสําคัญท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาในหัวขอ การศึกษาเปรียบเทียบ
ความสัมพันธระหวางสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  Gen X และ 
Gen Y ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการทํางาน 
จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารท่ีเก่ียวของกับความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน มีผูใหคํา

จํากัดความ ไวอยางหลากหลายเก่ียวกับความสมดุลระหวางชีวิต ผูไดเลือกทําวิจัยเลือกของ Merrill & Merrill 
(2003) มาเปนแนวคิดมีองคประกอบท่ีสําคัญ 5 ดานดังนี้  

1. ดานการทํางาน หมายถึง หนาท่ีการงาน หรืออาชีพ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีชวยในการผลักดันใหเกิดความคิด
สรางสรรค 

2. ดานครอบครัว หมายถึง การสรางความสุขสวนบุคคลท่ีนําไปสูความสําเร็จ ซ่ึงชวยในการผลักดันให
เกิดความสุขในการใชชีวิตภายในสังคม 

3. ดานเวลา หมายถึง เวลาเปนสิ่งสําคัญท่ีเก่ียวของกับการตัดสินใจในทุกๆอยางของชีวิต ดังนั้นทุกคน
จึงตองทําใหเกิดสมดุลกับดานอ่ืนๆของชีวิต 

4. ดานการเงิน หมายถึง เปนเครื่องมืออยางหนึ่งท่ีชวยใหบุคคลสามารถท่ีจะดํารงชีวิตไดในปจจุบัน 
และอนาคต และเก่ียวของกับการทํางาน ครอบครัว และเวลา 

5. ดานสติปญญา หมายถึง เนื่องจากชีวิตของคนเราไมหยุดนิ่ง สิ่งท่ีเราควรตองทําคือการพัฒนา ดาน
สติปญญาและการสรางสมดุลใหกับชีวิต เพ่ือเติมเต็มชีวิตทุกดาน และทําใหทุกฝายเกิดความพึงพอใจ 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
Cameron (1980, p. 17) แนวทางกระบวนการภายในมองวาประสิทธิผลขององคกรก็คือองคกรท่ีมี

สุขภาพดี (Healthy Organization) หรืออีกนัยหนึ่งคือความสามารถในการใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิผล
และสรางความสัมพันธภายในองคกร ซ่ึงทําใหเกิดความไวเนื้อเชื่อใจ และมีการทํางานอยางราบรื่นและ
คลองตัว 

Robbins (2003, p. 58) แนวทางเชิงระบบ อธิบายวา เปนความสามารถขององคกรในการจัดหา
ทรัพยากร ซ่ึงรักษาไวซ่ึงระบบภายในขององคกร และการมีปฏิสัมพันธท่ีดีกับสภาพแวดลอมท่ีอยูภายนอก
องคกร 

Vidyanee Vithanage และ Bhadra J H Arachchige ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการ
ทํางานของครอบครัวและประสิทธิผลการทํางานของนักวิชาการในศรีลังกา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธระหวางสมดุลการทํางานของครอบครัวของนักวิชาการกับประสิทธิผลการทํางานของ
นักวิชาการ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ นักวิชาการ จํานวน 200 คนจากมหาวิทยาลัยรัฐบาลท่ีใหญท่ีสุด 
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4 แหงในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผล
การทํางาน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรช่ัน  
Humphrey & Stokes (2000, p. 4) กลาววา ความแตกตางของเจเนอเรชั่น ทําใหเกิดความคิดใน

การสรางสรรคสิ่งใหมตางๆ ใหกับสังคม ท้ังในระดับครอบครัว หนวยงาน องคกร และประเทศชาติ ดังนั้น หาก
สามารถทําการศึกษา วิเคราะห และทําความเขาใจ ถึงความแตกตางระหวางกลุมเจเนอเรชั่น แบงไดเปนในเชิง
ความคิด คุณลักษณะ ความเชื่อ ทัศนคติ แนวโนมพฤติกรรม ในการใชชีวิต ไปจนถึงวิธีการทํางานของคนทุก
รุนจนเขาใจ หรือทราบถึงคุณลักษณะตางๆอยางถองแท ท่ีสามารถทําใหเราเขาใจผูอ่ืน ตนเอง และสังคมรอบ
ขางไดอยางมากยิ่งข้ึน 

Mannheim (1952) กลาวถึง ความเปนมาของเจเนอรชั่นวา บุคคลตองประสบกับเหตุการณทาง
ประวัติศาสตรรวมกันเพ่ือท่ีจะไดเกิดการรวมตัวกันเปนรุนเดียวกัน ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีสอดคลองกับขอสันนิฐาน
ท่ีวาคนรุนหนึ่ง ควรตองผานกระบวนการเดียวกัน  

Glass (2007, p.99) กลาวถึง เจเนอเรชั่นวา ผูมีประสบการณจากเหตุการหรือสภาพแวดลอม
คลายกันในสังคมหนึ่ง โดยประสบการณดังกลาวกอใหเกิดเอกลักษณ ทัศนคติและพฤติกรรมรวมกันในกลุมคน
รุนเดียวกัน 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาสมดุลชีวิตในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชน Gen X และ Gen Y ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
4. เพ่ือเปนขอมูลสําหรับการเสนอแนะแกองคกรท่ีกําลังมีการวางแผนปรับสมดุลชีวิตในการทํางานให

เกิดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ จํานวนประชากร Gen X และ Gen Y ซ่ึงมีอายุตั้งแต 18 ป ถึง 57 ป 

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีจํานวนท้ังสิ้น 3,375,900 คน (ระบบสถิติทางการทะเบียน, 2559) 
 คํานวณกลุมตัวอยางของทาโรยามาเน (Taro Yamane) ณ ระดับความเชื่อม่ัน 95% ความผิดพลาด
ไมเกิน 5% (Yamane, 1967) พบวาไดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจํานวน 400 คน 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผานการ

ตรวจ IOC จากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ทําการเก็บขอมูลโดยมีการเลือกกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะแบบเจาะจง 
(Purposive sampling)  

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีการเก็บขอมูล 2 สวน คือ แหลงขอมูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) โดยการแจกแบบสอบถาม แบบเจาะจงใหแกกลุมตัวอยาง ท่ีกําหนดไวคือ GEN X และ GEN 
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Y และ แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลอางอิงจากแหงตางๆท่ีมีผูวิจัยในเรื่องของ สมดุล
การใชชีวิตและการทํางาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และเจเนอเรชั่น 

การวิเคราะหขอมูล 
สถิติเชิงพรรณา ใชคาสถิติ คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติเชิงอนุมาน ใชคาสถิติ การทดสอบ Independent Sample t-test, การวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA), สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

พบวา GEN X มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดานสังคม มีคา Sig = 0.000 ดานการทํางาน มีคา Sig=0.001 และดานครอบครัว มีคา 
Sig=0.001  ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุลการใชชีวิตและ
การทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานการทํางานและดานครอบครัว ตามลําดับ 

พบวา GEN Y มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดานเวลา มีคา Sig = 0.000 ดานสังคม มีคา Sig=0.003 และดานสติปญญา  มีคา 
Sig=0.028  ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุลการใชชีวิตและ
การทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ปจจัยสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน 

1) ดานการทํางาน 

2) ดานครอบครัว 

3) ดานสังคม 

4) ดานเวลา 

5) ดานการเงิน 

6) ดานสติปญญา 

 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

Gen X และ Gen Y 

1) ดานผลสัมฤทธิ์ 

2) ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ 

ปจจัยสวนบุคคล 

1) เพศ 

2) ชวงปเกิด 

3) สถานภาพ 

4) ระดับการศึกษา 

5) ระดับตําแหนงงาน 
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ระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ตามลําดับ 

พบวา หากพิจารณาผลรวมท้ัง GEN X และ GEN Y มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดานสังคม มีคา Sig = 0.000 ดานเวลา มีคา 
Sig=0.000 และดานการทํางาน มีคา Sig=0.002 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดาน

ผลสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน 
สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานเวลาและดานการ
ทํางาน ตามลําดับ 

พบวา GEN X มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน            
ดานความสามารถเชิงสมรรรถนะ คือ ดานสังคม มีคา Sig = 0.000 ดานการทํางาน มีคา Sig=0.001 และดาน
เวลา มีคา Sig=0.009  ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุลการใช
ชีวิตและการทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรรถนะ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิง
บวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานสังคม ดานการทํางานและ
ดานเวลา ตามลําดับ 

พบวา GEN Y มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ คือ ดานเวลา มีคา Sig = 0.000 ดานครอบครัว มีคา Sig=0.004 และดาน
สติปญญา  มีคา Sig=0.003 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุล
การใชชีวิตและการทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิง

สมรรถนะ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน 
สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดาน
สติปญญาและดานครอบครัว ตามลําดับ 

พบวา หากพิจารณาผลรวมท้ัง GEN X และ GEN Y มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิงสมรรถนะ คือ ดานสังคม มีคา Sig = 0.000 ดาน
เวลา มีคา Sig=0.000 และดานการทํางาน มีคา Sig=0.008  ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β 
สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรถนะไดดี
ท่ีสุดคือดานสังคม ดานเวลาและดานการทํางาน ตามลําดับ 
 
การทดสอบสมมติฐาน 

สมมฐานชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกัน 

1. กลุมตัวอยางท้ังหมด  GEN X และ GEN Y พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวก
ตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือ ดานสังคม ดานเวลาและดานการทํางาน ตามลําดับ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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2. กลุมตัวอยางในชวง GEN X พบวา  สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานการทํางานและดานครอบครัว ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3. กลุมตัวอยางในชวง GEN Y พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เพราะฉะนั้นชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกัน  

สมมติฐานชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงานดานความสามารถเชิงสมรรถนะมีความแตกตางกัน 

1. กลุมตัวอยางท้ังหมด  GEN X และ GEN Y พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวก
ตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรถนะไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานเวลาและดานการทํางาน 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2. กลุมตัวอยางในชวง GEN X พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานสังคม ดานการทํางานและดานเวลา ตามลําดับ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3. กลุมตัวอยางในชวง GEN Y พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสติปญญาและดานครอบครัว 
ตามลําดับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เพราะฉะนั้นชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ มีความแตกตางกัน 
 
อภิปรายผล 

อภิปรายผลในชวง GEN X ดานผลสัมฤทธิ์ 
ผลของสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ 

คือ ดานสังคม ดานการทํางานและดานครอบครัว ตามลําดับ ทําใหเห็นวากลุม GEN X มีพฤติกรรมตอ
ผลสัมฤทธิ์ คือองคกรท่ีมีการปฏิสัมพันธท่ีดีตอกันท้ังผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน มีวัฒนธรรมองคกรท่ี
อบอุน ตองการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน มีความกาวหนาในตําแหนง
งานท่ีชัดเจน รวมไปถึงความโปรงใสในการประเมินผลงาน และใหความสําคัญกับการมีเวลาใหครอบครัว การ
ทํางานท่ีไมกระทบกับวันหยุดหรือชวงเวลาท่ีพักผอนกับครอบครัว GEN X จะถือวาองคกรนั้นๆใหเกียรติกัน 
จะทําใหกลุมคน GEN X พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดและจะสงผลใหผลสัมฤทธิ์ในการทํางานออกมาดี 
จึงท้ังหมดนี้จะสงผลใหผลสัมฤทธิ์ในการทํางานออกมาดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดท่ีวา ลักษณะสําคัญของกลุม 
GEN X คนกลุมนี้มองวางานเปนเพียงสวนหนึ่ง ของชีวิตเทานั้นทําใหคนกลุมนี้ใหความสําคัญตอการพัฒนา
ทักษะ ความรูและความสามารถในการทํางานควบคู ไปกับ การพัฒนา คุณภาพชีวิต ท้ังทางสังคม ครอบครัว 
และความเปนสวนตัว จนกระท่ังสามารถสราง ความสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน (Work-Life Balance)  
(เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2551; Gursoy et a., 2008) การทุมเทใหกับงานจนไมมีเวลาสวนตัวจะไมใช
แนวทางของคนกลุมนี้เพราะกลุม GEN X ไดเรียนรูปญหาจากคนรุนพอแมท่ีเปนกลุม GEN Baby Boomer 
ดังนั้น GEN X จึงมีการปรับตัวไดอยางดี สอดคลองกับงานวิจัยของ Vidyanee Vithanage และ Bhadra J H 
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Arachchige ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการทํางานของครอบครัวและประสิทธิผลการทํางานของ
นักวิชาการในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิผลการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริณดา สมควร (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ กองบังคับการอํานวยการ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สมมติฐาน พบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานการทํางาน ดานสวนตัว  ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ ท่ีแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานไมสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดาน
เวลา ดานการเงิน และดานสติปญญา สามารถอธิบายไดวา GEN X ไมไดตองการการยืดหยุนเวลาเขาออก 
แมแตสวัสดิการดานวันลา รวมไปถึงความสําคัญในการบริหารเวลาตางๆ เพราะท้ังหมดนี้ไมทําให GEN X เกิด
ประสิทธิผลการทํางานมากข้ึน เนื่องดวยอายุการทํางาน รวมถึงวุฒิภาวะของคน GEN X ท่ีผานการทํางานมา
เปนเวลานาน คนวัยนี้อยูในจุดท่ีคงท่ีสําหรับการทํางาน เพราะฉะนั้นคาตอบแทนจึงไมมีผลท่ีจะทําใหคนวัยนี้
การทํางานท่ีดีข้ึนได และคน GEN X ผานการทํางานมาเปนเวลานาน ถึงแมวาองคกรมีการสงเสริมการพัฒนา
บุคคลมากข้ึนก็ไมสามารถทําใหผลสัมฤทธิ์ท่ีองคกรตองการจากพนักงาน GEN X เพ่ิมข้ึน  

อภิปรายผลในชวง GEN X ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ 
สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิง

สมรรถนะ คือ ดานสังคม ดานการทํางาน และดานเวลา ตามลําดับ ทําใหเห็นวากลุม GEN X มีพฤติกรรมตอ
ความสามารถเชิงสมรรถนะ คือ การมีความสุขตอการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในงาน ทําความเขาใจ
และเรียนรูงานใหมๆ ไดอยางรวดเร็ว องคกรจะตองเนนใหผูบังคับบัญชามีปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา
นอกเหนือเวลางาน ถาองคกรมีการวางแผนเสนทางความกาวหนาใหชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
มีความโปรงใสยุติธรรม การกําหนดระยะเวลาการทํางานอยางชัดเจน มีสวัสดิการดานเวลาท่ีเปนไปตาม
กฎหมาย อีกท้ังท่ีสําคัญ คือ ไมตองนํางานไปทํานอกเวลาเพราะชวงวัยนี้เปนวัยท่ีมีครอบครัว ตองการมีเวลา
สวนตัวอยางชัดเจน หากองคกรใหความสําคัญในเรื่องนี้ จะทําใหคนกลุมนี้มีความมุงม่ันในการพัฒนาตนเอง 
หากมีความผิดพลาดก็พรอมท่ีจะแกไข ซ่ึงท้ังหมดนี้จะสงผลใหเกิดความสามารถเชิงสมรรถนะในทางบวกได 
ผลท้ังหมดนี้สอดคลองแนวคิดท่ีวา การบริหารงานคนรุนนี้ ตองจัดสถานท่ีภายในองคกรใหมีบรรยากาศแบบ
เปนกันเอง ยืดหยุน มีการปฏิบัติงานในความสัมพันธอยางอบอุน มีมนุษยธรรม มีเวลาการทํางานไมยาวเกิน
กวาปกติเพราะจะใหความสําคัญกับชีวิตสวนตัว สามารถมอบหมายงานท่ีหลากหลายในเวลาเดียวกันได มี
ทัศนคติตอการเปลี่ยนแปลงหมายถึงการเลื่อนตําแหนง วิธีการประเมินผลงานแบบพิจารณาตามความสามารถ
ไมใชอายุงาน (ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์, 2554) สอดคลองกับงานวิจัยของ Vidyanee Vithanage และ Bhadra J H 
Arachchige ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการทํางานของครอบครัวและประสิทธิผลการทํางานของ
นักวิชาการในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิผลการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริณดา สมควร (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ กองบังคับการอํานวยการ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สมมติฐานพบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานการทํางาน ดานสวนตัว ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ ท่ีแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานไมสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิง
สมรรถนะ คือ ดานครอบครัว ดานการเงิน และดานสติปญญา สามารถอธิบายไดวา GEN X เปนกลุมท่ีมี
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ประสบการณการทํางานมานานแลว แมวาองคกรจะมีวันหยุดพักผอนใหพนักงานอยางเต็มท่ีใหกับครอบครัว
เพราะชวงวัยท่ีมีอายุแลวและสวนใหญการอยูกับครอบครัวจะเปนเพียงการพักผอนเทานั้น คนในชวงวัยนี้จะมี
คาตอบแทนท่ีคงท่ีแลว จึงไมมีผลท่ีจะทําใหเพ่ิมขีดความสามารถได และระยะเวลาและประสบการณทํางาน
เปนเวลานานแลว การสงเสริมการพัฒนาบุคคล การอบรม การจัดสัมมนา ไมไดทําใหเพ่ิมขีดความสามารถของ
กลุมคนวัยนี้ไดเพราะคนกลุมนี้จะเชื่อในประสบการณของตัวเอง  

อภิปรายผลในชวง GEN Y ดานผลสัมฤทธิ์ 
สมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดาน

เวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ทําใหเห็นวากลุม GEN Y มีพฤติกรรมตอผลสัมฤทธิ์ คือ หากองคกร
มอบหมายงานใดใดจะตองทําใหงานบรรลุเปาหมาย รวมไปถึงหากมีการประสานงานกับสวนงานอ่ืนๆก็ตองทํา
ใหสําเร็จ ซ่ึงดานเวลา Gen Y ใหความสําคัญในการยืดหยุนเวลาในการทํางาน ไมกําหนดหรือตัดทอนเวลามาก
เกินไป องคกรมีวัฒนธรรมองคกรปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน ท้ังผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน มีความสําคัญมากท่ี
จะทําใหการประสานงานเกิดความราบรื่นและสําเร็จได ทําใหผลสัมฤทธิ์ในการทํางานออกมาดี และ ดาน
สติปญญา หากองคกรมีการสงเสริมการพัฒนาบุคคล เชน การอบรม การจัดสัมมนา การดูงานนอกสถานท่ี 
ท้ังหมดนี้จะทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการทํางานออกมาดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดท่ีวา คนกลุม Gen Y นี้เกิดมา
พรอมกับการปลูกฝงและผลักดันในดานการศึกษาและเสริมทักษะตางๆตั้งแตวัยเด็ก จะไมชอบอยูในกรอบและ 
เง่ือนไข (เสาวคนธ วิทวัสโอฬาร, 2550) สอดคลองกับงานวิจัยของ Vidyanee Vithanage และ Bhadra J H 
Arachchige ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการทํางานของครอบครัวและประสิทธิผลการทํางานของ
นักวิชาการในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิผลการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริณดา สมควร (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ กองบังคับการอํานวยการ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สมมติฐานพบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานการทํางาน ดานสวนตัว ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ ท่ีแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานไมสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดาน
การทํางาน ดานครอบครัว และดานการเงิน สามารถอธิบายไดวา  GEN Y มีความเชื่อม่ันใจตัวเองสูง ชอบการ
ทํางานท่ีทาทาย ความคิดเปนของตัวเอง แนนอนวาจะไมตองการการชี้นําตางๆจากครอบครัวท่ีคิดวาจะผลดี
ตองานเพราะสิ่งตางๆเหลานั้นอาจไมใชสิ่งเดียวกับท่ีคน GEN Y คิดไวแลวก็ตาม คนวัยนี้เชื่อวาสังคมในการ
ทํางานเขาใจถึงงานมากกวาคนในครอบครัว และการท่ีองคกรใหคาตอบแทนสูง โบนัสสูง แตไมไดทําใหสงผล
ตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน เพราะคาตอบแทนสูงๆไมไดชวยใหสงเสริมศักยภาพท่ีจะทําใหผลสัมฤทธิ์
เพ่ิมข้ึน  

อภิปรายผลในชวง GEN Y ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ 
สมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิง

สมรรถนะ คือ ดานเวลา ดานสติปญญา และดานครอบครัว ทําใหเห็นวากลุม GEN X มีพฤติกรรมตอ
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ตองการทราบเปาหมายการทํางานท่ีชัดเจน เพราะจะเปนชวงอายุท่ีไมชอบทํางาน
เดิมๆซํ้าๆเปนเวลานาน ตองการความทาทายจากงานใหมๆอยูเสมอ หากองคกรกําหนดชวงเวลาของภาระงาน
ใหชัดเจนก็จะทําใหคนกลุมนี้มีความมุงนั้นในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน ตองการแสวงหาความรูอยูเสมอ อีกท้ังคน 
GEN Y เกิดมาในชวงท่ีสะดวกสบายสําหรับแสวงหาความรูใหมๆผานทางชองทางอินเตอรเน็ต คนกลุมนี้จะมี
ความรูท่ีเปดกวาง หากองคกรมีการเปดกวางในการแสดงความคิดเห็น การไดใชความคิดสรางสรรคในการ
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ทํางาน จนกระท่ังมีการสงเสริมการพัฒนาบุคคล ในการจัดอบรมหรือดูงานนอกสถานท่ี การพักผอนในวันหยุด
ยาวท่ีไมมีความกดดันจากภาระงานนั้น สงผลทําใหการเปดการหลังวันหยุดยาว GEN Y จะมีพลัง ความมุงม่ัน 
กระตือรือรน ในงานหรือพรอมท่ีจะปรับปรุงแกไขงานอยางทันทวงที เพราะคนกลุมนี้เชื่อวาองคกรท่ีใหเกียรติ
และแยกแยะงานกับเวลาสวนตัว จะทําใหคน GEN Y ผูกพันธกับองคกรอยางมากและพรอมท่ีจะพัฒนา
ปรับปรุงตนเองอยูเสมอ ท้ังหมดนี้จะสงผลใหเกิดความสามารถเชิงสมรรถนะในทางบวกได ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดท่ีวา “การบริหารงานคนรุนนี้ องคกรตองแจงใหทราบถึงเปาหมายในระยะยาวท่ีวางไวหรือสิ่งท่ี
คาดหวัง พรอมท้ังเรียนรูและพัฒนาเปาหมายของพนักงานแตละคนอยางตอเนื่อง ไปพรอมกันเพ่ือประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน โดยไมกีดกันหรือแบงเพศในการแบงบทบาทหนาท่ี ในการทํางาน รวมถึงควรทราบสิ่งท่ีคน
รุนนี้ตองการคือ ความอิสระในการทํางาน เม่ือเขารวมงาน กับองคกรในชวงแรกตองการไดรับการฝากอบรม
เพ่ือพัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน โดยมี พ่ีเลี้ยงคอยแนะนําชวยสอนงาน รวมถึงการท่ีผูบริหารคอยให
ความชวยเหลือและใหการสนับสนุน” (ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์, 2554) สอดคลองกับงานวิจัยของ Vidyanee 
Vithanage และ Bhadra J H Arachchige ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการทํางานของครอบครัว
และประสิทธิผลการทํางานของนักวิชาการในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมี
ความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผลการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริณดา สมควร (2557) ได
ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ 
กองบังคับการอํานวยการ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สมมติฐานพบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
ท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย ดานการทํางาน ดานสวนตัว ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ ท่ีแตกตางกันมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานไมสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิง
สมรรถนะ คือ ดานการทํางาน ดานสังคม และดานการเงิน สามารถอธิบายไดวา GEN Y การอยูในกรอบ
ความคิดเดิมๆขององคกรในปจจุบันจะไมสามารถเพ่ิมขีดความสามารถได เพราะคนวัยนี้จะมีความคิดท่ีอยูนอก
กรอบ คนกลุมนี้จะตองการกําลังจากครอบครัวไดดีมากกวาสังคม และ คาตอบแทนไมสามารถชวยใหเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางาน จนถึงมีกําลังใจในการทํางานของคน GEN Y ท่ีมีความเชื่อม่ันในตัวเองซ่ึงเงินไม
สามารถทําใหคนวัยนี้เปลี่ยนคนความคิดหรือมุมมองจากองคกรท่ีตนเองมองได  

ผลการวิจัยนี้ ศึกษาสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ 
ระหวาง กลุม GEN X และ GEN Y พบวา GEN X สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานการทํางานและดานครอบครัว 
ตามลําดับ แต GEN Y สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดาน
ผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ตามลําดับ  

ผลการวิจัยนี้ ศึกษาสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถ
เชิงสมรรรถนะ ระหวาง กลุม GEN X และ GEN Y พบวา GEN X สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิง
บวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานสังคม ดานการทํางานและ
ดานเวลา ตามลําดับ แต GEN Y สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสติปญญาและดานครอบครัว ตามลําดับ 

เม่ือพิจารณาผลการวิจัยพบวา GEN X และ GEN Y มีสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์และดานความสามารถเชิงสมรรถนะท่ีแตกตางกัน  
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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาวิจัยอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมในการทํางาน มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) วิเคราะห
อัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน (2) กําหนดแผนอัตรากําลังคนระยะ 3 ป ท่ีสอดคลองกับภารกิจและ
แผนยุทธศาสตรองคกร (3) เสนอแนวทางการบริหารกําลังคนใหเปนไปตามแผนกําลังคน ของ สกว.ฝายวิจัย
เพ่ือทองถ่ิน การวิจัยนี้จะเปนการวิจัยแบบผสมประสาน (Mixed Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  โดยมีกลุมเปาหมายเปนผูบริหารและ
พนักงานในสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จํานวน 17 คน ผลของการศึกษาอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับงาน พบวา 
กลุมงานบริหารโครงการ (Project Owner : PO) ตองเพ่ิมอัตรากําลัง จํานวน 2 คน และกลุมงานบริหารท่ัวไป 
สนับสนุน (Project Support : PS) ตองเพ่ิมอัตรากําลัง จํานวน 2 คน กลุมงานสนับสนุนงานบริหารสํานักงาน 
(Administration Officer : AO) ตองเพ่ิมอัตรากําลัง จํานวน 1 คน และกลุมงานจัดการความรู (Project 
Owner-Knowledge Management : PO-KM) ตองเพ่ิมอัตรากําลัง จํานวน 1 คน อยางไรก็ตามจากขอมูล
เชิงคุณภาพท่ีไดจากการสัมภาษณเชิงลึกพบวามีโอกาสท่ีจะปรับปรุงกระบวนการทํางาน รูปแบบ วิธีการจัด
โครงสรางองคกรใหสามารถใชกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

คําสําคัญ: อัตรากําลังคน แผนกําลังคน การบริหารกําลังคน  
 
ABSTRACT 

           The objectives of this research are (1) to analyze the appropriate manpower in the 
workplace (2) to define the plan of manpower for the period of 3 years which harmonizing 
with the organization’s mission statement, and strategy plan (3) to recommend the direction 
of manpower management in accordance with The Thailand Research Fund’s manpower 
plan.  This research was conducted by the Mixed Methodology, both phases of Qualitative 
Research and Quantitative Research were included and analyzed in the overall research 
study respectively. The participants consisted of 17 management and staff of The Thailand 
Research Fund.  The key findings from the research of the appropriate manpower in the 
workplace showed that Project Owner : PO had to increase 2 management staff, and Project 
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Support : PS had to increase 2 staff, whilst Administration Officer : AO required 1 more staff, 
and Project Owner - Knowledge Management : PO-KM  also required 1 more staff.  However; 
according to the collected data from in-depth semi-structured interviews, it found that there 
was an opportunity to improve in procedures of working, styles or models, and how to 
manage the organization’s structure in order to enable the manpower having much more 
efficiency.  

Keywords: Workforce, Workforce Planning, Workforce Management 
 

บทนํา 
สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน หนวยงานภายใตสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) โดยยุทธศาสตร 

ของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ท่ีเนนการเพ่ิมขีดความสามารถของชุมชนทองถ่ิน โดยเนนให “คน” ในชุมชน
ทองถ่ินใชประโยชนจากงานวิจัยดวยการเขารวมกระบวนการวิจัยทุกข้ันตอน โดยการทํางานท่ี สกว.ฝายวิจัย
เพ่ือทองถ่ิน ตองดําเนินเพ่ือใหเกิดงานวิจัยท่ีเกิดจากนักวิจัยในทองถ่ิน โดยการประสานงาน ติดตามสนับสนุน 
และบริหารจัดการงานวิจัยจากคณะทํางานสกว. ฝายวิจัยทองถ่ิน อันประกอบดวย ผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือ
ทองถ่ิน ผูประสานงานเครือขาย เจาหนาท่ีบริหารโครงการ เจาหนาท่ีสนับสนุนท่ัวไปและเจาหนาท่ีสนับสนุน
งานบริหาร   

สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินมีปริมาณงานและภาระหนาท่ีท่ีเพ่ิมมากข้ึน โดยใชอัตรากําลังคน ณ ปจจุบัน
ท่ียังมิไดมีการวิเคราะหอัตรากําลังกับปริมาณงานท่ีแทจริง อีกท้ัง สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ไดมีการยายสถานท่ี
ทํางานจาก จังหวัดเชียงใหม มายังสํานักงานในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนการเปลี่ยนสภาพแวดลอมการทํางาน 
ตลอดจนสภาพงานวิจัยท่ีตองประสานงานกับหลายฝาย ไมวาจะเปนโครงการประสาน (Node) หัวหนานักวิจัย 
ผูชวยนักวิจัย ตลอดจนชาวบาน และปริมาณงานวิจัยท่ีเกิดข้ึนในแตละปท่ีเพ่ิมมากข้ึน อาจเปนสวนท่ีมี
ผลกระทบกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (The Thailand Research Fund, 2016) 

สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน มีผูอํานวยการสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) เปนผูบริหารสูงสุด
ของ โดยมีผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน (Project Director : PD) รับผิดชอบการบริหารหนวยงาน มีผูชวย
ผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เปนผูชวยในการบริหารหนวยงาน 

สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน  แบงลักษณะงานออกเปน 4 งานหลักๆ คือ  
1. งานบริหารโครงการ มีเจาหนาท่ีบริหารโครงการ (Project Owner : PO) รับผิดชอบ ซ่ึงแบงความ

รับผิดชอบตามรายภาคของประเทศไทย โดยมีการบริหารโครงการโดยสังเขป ตั้งแต การดําเนินงานกอนเริ่ม
งานวิจัย การจัดทําสัญญาวิจัย การดําเนินงานวิจัย จนถึงการดําเนินงานหลังงานวิจัยเสร็จสิ้น 

2. งานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน มีเจาหนาท่ีบริหารท่ัวไป/สนับสนุน (Project Support : PS) เปน
ผูรับผิดชอบสนันสนุนงานของงานบริหารโครงการ 

3. งานสนับสนุนงานบริหารสํานักงาน มีเจาหนาท่ีสนับสนุนงานบริหาร (Administration Officer : 
AO) เปนผูรับผิดชอบในดานงานเลขานุการ งานงบประมาณ งานอาคารสถานท่ี งานประสานงานภายใน งาน
เบิกคาใชจายภายในฝาย เปนตน 

4. งานจัดการความรู มีเจาหนาท่ีบริหารโครงการจัดการความรู (Project Owner-Knowledge 
Management : PO-KM) มีลักษณะงานโดยสังเขป คือ การจัดทําหนังสือถอดประสบการณ งานจดหมายขาว 
งานจัด Forum การจัดทํา Annual Report งานใชประโยชนงานวิจัย งาน Research Exploitation เปนตน 

การวางแผนอัตรากําลังคนเปนการกําหนดความตองการกําลังคนท้ังในแงปริมาณและคุณภาพท่ี
สามารถรองรับยุทธศาสตรของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินในอนาคตได ซ่ึงการวางแผนอัตรากําลังคนนั้น เปนการ
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เชื่อมโยงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเขากับยุทธศาสตรขององคกร (Belcourt. M. and Mcbey J. 
2004 และ Bechet P. 2008) 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ 
1. ศึกษาและวิเคราะหอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
2. กําหนดแผนอัตรากําลังคนระยะ 3 ป ท่ีสอดคลองกับภารกิจและแผนยุทธศาสตรองคกร  
3. เสนอแนวทางการบริหารกําลังคนใหเปนไปตามแผนกําลังคน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

กําหนดขอบเขตการวิจัยดานอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสม โดยศึกษาวิเคราะหภาระงานปจจุบันและ
คาดการณปริมาณงานในอนาคตในระยะ 3 ป เพ่ือกําหนดแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม พรอมเสนอแนวทางการ
บริหารกําลังคนใหเปนไปตามแผนกําลังคนท่ีกําหนดไว  
 
การทบทวนวรรณกรรม 

มีผูใหนิยามการวางแผนกําลังคนไวมากมาย แตละทานอาจมีขอบเขตท่ีแตกตางกันบาง ท่ีนาสนใจ เชน 
สํานักงาน ก.พ. (2556) ใหความหมายการวางแผนกําลังคนวา เปนการดําเนินการอยางเปนระบบในการ
วิเคราะหและพยากรณเก่ียวกับอุปสงคและอุปทานกําลังคน เพ่ือนําไปสูการดําเนินการ กลวิธีท่ีจะใหไดกําลังคน
ในจํานวนและสมรรถนะท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาท่ีตองการ โดยแผนการใชและพัฒนากําลังคนเหลานั้น
อยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง    

International Personnel Management Association (IPMA. 2002) ไดใหความหมายของการวางแผน
กําลังคนไววา การวางแผนกําลังคนเปนกลยุทธของการเชื่อมโยง (Alignment) ทุนมนุษย (Human Capital) ของ
องคกรเขากับทิศทางขององคกร (Business Direction) โดยใชกระบวนการวิเคราะห กําลังคนปจจุบันและอนาคตกับ
ความตองการขององคกรในปจจุบันและอนาคต เพ่ือระบุไดวามีชองวาง (Gap) ท้ังในปจจุบันและอนาคตมาก
นอยเพียงใด ทําใหองคกรสามารถดําเนินการใหบรรลุพันธกิจ (Missions) เปาหมาย (Goals) และวัตถุประสงค 
(Objectives) 

การวางแผนกําลังคนเปนสะพานเชื่อมเปาหมายองคกรหรือกลยุทธธุรกิจสูการบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ อนึ่ง การวางแผนกําลังคนทําใหอุปสงคและอุปทานกําลังคนในปจจุบันและอนาคตมีความเหมาะสม 
จึงกลายเปนจุดเริ่มตนกระบวนการบริหารอ่ืนๆ ในลําดับถัดไปอยางเหมาะสมดวย 

เพ่ือทําใหกระบวนการวางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธมีความสมบูรณข้ึน นักวิจัยจึงพัฒนากระบวนการ
วางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธ และนําเสนอเครื่องมือสําคัญท่ีใชในกระบวนการ ดังนี้ 
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ปรับปรุงจาก Thomas D. Bechet (2008) และ Monic Belcourt & Kenneth J. Mcbey (2004) 

 
ภาพท่ี 1: กระบวนการวางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธ 
 

จากภาพขางตน กระบวนการวางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 7 ข้ันตอน กลาวคือ 
ข้ันตอนท่ี 0 (Set up Workforce Planning System) เปนข้ันเตรียมความพรอมวางระบบการจัดทํา

แผนกําลังคน ประกอบดวย การกําหนดบทบาทของผูเก่ียวของ อํานาจและกลไกในการตัดสินใจ ชวงเวลา
ดําเนินการ การเตรียมความพรอมดานขอมูลในการจัดทําแผนกําลังคน อันประกอบดวย แผนกลยุทธธุรกิจ เพ่ือ
ศึกษาเปาหมาย ทิศทาง และวิธีการดําเนินธุรกิจ (Business Model)  

ข้ันตอนท่ี 1 การตรวจวินิจฉัยกําลังคน (Workforce Diagnosis) เปนการรวบรวมขอมูลข้ันตนเก่ียวกับ
สถานะกําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบัน เชน จํานวน ระดับตําแหนง อายุตัว อายุงานเฉลี่ย สายอาชีพ การกระจาย
ของกําลังคนในหนวยงาน พ้ืนท่ี คุณลักษณะพ้ืนฐาน เชน เพศ ศาสนา เชื้อชาติ ภูมิลําเนา ผลการปฏิบัติงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ นอกจากนั้น ยังหมายความรวมถึงการจัดโครงการดานบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี
เก่ียวของอีกหลายสวน เชน โครงการกําลังคนทดแทน (Succession Planning) ความกาวหนาในอาชีพ 
(Career Development) ผูมีความสามารถสูง (Talent Management) การโยกยาย (Retention) เปนตน 

ข้ันตอนท่ี 2 การพยากรณอุปทานกําลังคน (Workforce Supply Forecasting) เปนการวิเคราะหอุปทาน
กําลังท่ีใชขอมูลในอดีตเปนพ้ืนฐานกอนทําการวิเคราะหสถานการณในอนาคต และพยากรณไปภาพอนาคตวา
อุปทานกําลังคนจะมีลักษณะเปลี่ยนแปลงไปแบบใด ท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เชน อัตราของการไดเลื่อน
ตําแหนง การโอนยายไปหนวยงานหรือสายงานอ่ืน (Lateral Transfer) การออกจากงานดวยสาเหตุตางๆ (Exit 
from the job) และการออกตามวาระท่ีกําหนด 

ข้ันตอนท่ี 3 การพยากรณอุปสงคกําลังคน (Workforce Demand Forecasting) เปนการพยากรณไป
ขางหนาวาในระยะเวลาตางๆ ของแผนตองการกําลังคนแตละประเภท เปนเทาไร โดยใชเครื่องมือท่ีมีความ
หลากหลาย แตกตางกันตามความเหมาะสม โดยแบงไดเปน 5 กลุม คือ 
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1. การใชวิธีการดุลพินิจ (Judge mental Methods) เปนการใหขอมูลกับบุคคลท่ีเก่ียวของใน
กระบวนการวางแผนกําลังคน แลวใหบุคคลเหลานั้นใชดุลยพินิจพยากรณความตองการกําลังคนในอนาคตใน
ระยะตางๆ วาเปนเทาใด 

2. การใชวิธีการทางคณิตศาสตร (Mathematical Methods) เปนการใชขอมูลเชิงปริมาณในอดีตมา
ใชในการพยากรณกําลังคน เชน วิเคราะหแนวโนม (Trend Analysis) การหาความสัมพันธระหวางกําลังคนกับ
ตัวแปรบางอยาง และทําสูตรประเมินแบบสมการถดถอย (Regression Analysis) การคํานวณจากจํานวนผลัด
หรือกะในการทํางาน (Shift) 

นอกจากนั้นยังสามารถใชสัดสวนงานตอกําลังคนท่ีเคยใชในอดีตมาใชพยากรณกําลังคนในอนาคต เชน 
ใชสัดสวนบุคลากรสายงานหลัก (Line) ตอสายงานสนับสนุน (Staff) เครื่องจักรตอกําลังคนประจําเครื่อง 
ยอดขายตอพนักงาน เปนตน 

3. การใชวิธีการแบบวิทยาศาสตร (Scientific Methods) วิธีการนี้มีการดําเนินการในหลายแบบ เชน 
การศึกษาความเคลื่อนไหวของรางกายในการทํางาน จับเวลาเพ่ือหาคาเวลามาตรฐานแลวกําหนดความ
ตองการท่ีเหมาะสม (Motion and Time Study) การวิเคราะหปริมาณของงานและชิ้นงานมาตรฐานท่ีบุคคล
พึงทําได เพ่ือคํานวณเปนกําลังคนท่ีตองการเพ่ิมหรือลดลงตามปริมาณงานท่ีคาดการณในอนาคต หรือการ
วิเคราะหกระบวนการทํางาน (Work Flow Analysis) เม่ือมีการปรับปรุงกระบวนการของงานท่ีเหมาะสมแลว
จัดกําลังคนมาตรฐานใชเปนฐานในการพยากรณกําลังคนในอนาคต 

4. การใชวิธีการแบบโครงการ (Project Methods) เปนการพยากรณกําลังคนเปนรายโครงการท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต วาแตละโครงการตองการกําลังคนลักษณะใด จํานวนเทาไร เม่ือพิจารณาประกอบกับความ
เปนไปไดของการจะเกิดโครงการนั้นๆ ในอนาคตแลวจึงวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสมสําหรับโครงการนั้นๆ 

5. วิธีการเทียบเคียงกับกลุมเปา หมาย (Benchmarking Methods) เปนการเปรีบเทียบความตองการ
กําลังคนกับกลุมเปาหมายท่ีกําหนด ซ่ึงมักจะเลือกจากงานท่ีมีลักษณะใกลเคียงท่ีทําหนาท่ีไดดี   

ข้ันตอนท่ี 4 วิเคราะหเปรียบเทียบอุปสงคกับอุปทานกําลังคนในอนาคต (Gap Analysis) ในข้ันตอนนี้
เปนการนําความตองการกําลังคน ประเภท และจํานวนท่ีพยากรณไวในอนาคต เทียบเคียงกับอุปทานกําลังคน
ท่ีมีอยู ซ่ึงจะเกิดเหตุการณเปน 3 กรณี คือ 1. กําลังคนท่ีตองการมากกวากําลังคนท่ีมีเหลืออยูในอนาคต ท้ังเชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณ 2. กําลังคนท่ีตองการนอยกวากําลังคนท่ีมีอยู ท้ังในเชิงปริมาณ และคุณภาพ 3. 
กําลังคนท่ีตองการมีความพอดีกับกําลังคนท่ีมีอยู ท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงมักเกิดข้ึนไดยาก ผลการ
วิเคราะหเปรียบเทียบนํามาสูการวางแผนปฏิบัติการดานกําลังคนอยางเหมาะสมแลวแตกรณี 

ข้ันตอนท่ี 5 จัดทําแผนปฏิบัติการกําลังคน (Action Plan/Workforce Planning) การวิเคราะห
เปรียบเทียบในข้ันตอนท่ี 4 หากเกิดในกรณีท่ี 3 คือ กําลังคนพอดีในชวงเวลาท่ีทําแผน แทบไมตองดําเนินการ
ใดๆ แตหากเกิดกําลังคนขาด (Gap) จะตองทําแผนในการสรรหาคัดเลือก ควบคูกับการรักษากําลังคนปจจุบันท่ี
มีอยู อนึ่ง หากเกิดกําลังคนสวนเกิน (Surplus) ซ่ึงอาจเกิดในทุกสายอาชีพหรือเกิดในบางสวน บางระดับ ก็
สามารถวางแผนดําเนินการเปนเฉพาะกรณีไป เชน การเคลื่อนยายไปในสวนอ่ืน (Migration) หรือการใหพน
จากสภาพ (Retirement) เปนตน 

ข้ันตอนท่ี 6 การบูรณาการแผนกําลังคนกับแผนงานทรัพยากรมนุษย (Workforce Planning 
Integration) ในดานตางๆ กลาวคือ เชื่อมโยงกับแผนการสรรหาคัดเลือก เชื่อมโยงไปสูแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เชื่อมโยงไปสูแผนการบริหารผูมีความสามารถ (Talent Management) เชื่อมโยงไปสูแผน
บริหารความกาวหนาในอาชีพและกําลังคนทดแทน (Career & Succession Plan) ซ่ึงเปนแผนท่ีทําเพ่ือการ
พัฒนากําลังคนในระยะยาว 
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ข้ันตอนท่ี 7 การวัดและประเมินผลการดําเนินการตามแผนกําลังคน (Measurement) หลักการท่ัวไป
สามารถทําการวัดและประเมินผลได 4 ระดับ คือ 1. ระดับผลลัพธถึงกระบวนการ (Process & 
Implementation Measurement) เปนการประเมินความถูกตองครบถวนของการดําเนินการตามระบบท่ี
กําหนด 2. ระดับผลลัพธของผูรับบริการ (User Satisfaction) เปนการประเมินความพึงพอใจของผูมีสวนได
สวนเสียของแผนกําลังคน เชน หนวยงานท่ีรับผลกระทบ 3. ระดับตนทุนในการดําเนินงาน (Costing & 
Activity Based Management) เปนการวัดดานตนทุนท้ังทางตรงและทางออมของการดําเนินการตามแผน
ตลอดกระบวนการ 4. ระดับผลลัพธทางธุรกิจ (Business Outcome) เปนการวัดวาแผนกําลังคนมีสวนใน
ความสําเร็จตามเปาหมายทางธุรกิจท่ีวางไวเพียงใด 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนจึงพัฒนาเปนกรอบความคิดในการวิจัย ดังนี้

 
 

ภาพท่ี 2: กรอบความคิดในการวิจัย 
 

กรอบความคิดในการวิจัยนี้ ประกอบดวย 
1. การพยากรณอุปทานกําลังคน (Workforce Supply Forecasting) เปนการมองอนาคตของกําลังคน

ท่ีมีอยูในปจจุบันวามีโอกาสเคลื่อนไหวในลักษณะใดไดบาง จะเหลืออยูเทาใด ท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 
กลาวคือ 

 1.1 อัตราของการไดเลื่อนตําแหนง 
1.2 การโอนยายไปหนวยงานหรือสายงานอ่ืน (Lateral Transfer) 
1.3 การออกจากงานดวยสาเหตุตางๆ (Exit from the job) 
1.4 การออกตามวาระท่ีกําหนด 
การวิเคราะหอุปทานกําลังคนมักใชขอมูลในอดีตเปนพ้ืนฐานกอนทําการวิเคราะหสถานการณใน

อนาคต และพยากรณไปภาพอนาคตวาอุปทานกําลังคนจะมีลักษณะเปลี่ยนแปลงไปแบบใด 
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 2. การพยากรณอุปสงคกําลังคน (Workforce Demand Forecasting) เปนการพยากรณไปขางหนาวา
ในระยะเวลาตางๆ ของแผนตองการกําลังคนแตละประเภท เปนเทาไร โดยใชเครื่องมือท่ีมีความหลากหลาย 
แตกตางกันตามความเหมาะสม โดยแบงไดเปน 5 กลุม คือ 1. การใชวิธีการดุลพินิจ (Judge mental 
Methods) 2.การใชวิธีการทางคณิตศาสตร (Mathematical Methods) 3. การใชวิธีการแบบวิทยาศาสตร 
(Scientific Methods) 4.  การใชวิธีการแบบโครงการ (Project Methods) และ 5. วิธีการเทียบเคียงกับ
เปาหมาย (Benchmarking Methods) ในหลายกรณีสามารถใชเครื่องมือพยากรณอุปสงคกําลังคนหลากหลาย
วิธีประกอบกัน หรือแมการประสมประสานเทคนิควิธีการอ่ืนๆ เพ่ิมเติมก็สามารถทําได 

ในการวิจัยนี้จะใชวิธีการพยากรณความตองการกําลังคน โดยวิธีการแบบวิทยาศาสตร (Scientific 
Methods) กลาวคือ มีการศึกษางานเขียนกระบวนการทํางาน จับเวลาท่ีตองใชในแตละงาน และปริมาณงาน
ตอป เพ่ือใชคํานวณความตองการกําลังคน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

วิธีวิจัย 
การวิจัยนี้จะเปนการวิจัยแบบผสมประสาน (Mixed Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดกระบวนการวิจัย
เปนลักษณะการสรางความเขาใจรวมกัน เนนการทําวิจัยแบบมีสวนรวม การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) มุงผลลัพธท่ีสามารถนําไปดําเนินการได (Action Research) โดยมีข้ันตอนการวิจัยดังนี้ 

1. ทําการศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวของ อันประกอบไปดวย วิสัยทัศน กลยุทธ หรือแผนงานในอนาคต 
เอกสารการทํางานของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เชน คําบรรยายลักษณะงาน วิธีหรือข้ันตอนปฏิบัติงาน เปนตน    

2. สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูบริหารระดับสูงและเจาหนาท่ีในฝายเพ่ือทราบเปาหมาย 
ทิศทางของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และความคาดหวังในอนาคต  

3. การประชุมกลุมยอย (Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือวิเคราะหปริมาณงานและกําลังคน
ในปจจุบัน พรอมตรวจสอบความถูกตอง พยากรณความตองการอัตรากําลังระยะ 3 ป 

4. นําเสนอแผนกําลังคน 
5. ดําเนินการบริหารตามแผนกําลังคน 
6. ประเมินและทบทวน พรอมผลนําเสนอแนวทางเพ่ือการปรับปรุง 
7. จัดทํารายงานฉบับสมบูรณ 
ประชากรและกลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัย 
กลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัยนี้เปนผูบริหารและเจาหนาท่ีของ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 

(สกว.) ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จํานวน 17 คน 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย   
ดานเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดานอัตรากําลังคนนี้จะใชเครื่องมือ ประกอบดวย  
1. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูบริหารระดับสูงและเจาหนาท่ีในฝายเพ่ือทราบ

เปาหมาย ทิศทางของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และความคาดหวังในอนาคต 
2. การประชุมกลุมยอย (Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือ วิเคราะหปริมาณงานและ

กําลังคนในปจจุบัน พยากรณความตองการอัตรากําลังระยะ 3 ป 
3. พัฒนาแบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิงสํารวจ 
การวิเคราะหขอมูล 
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 ลักษณะขอมูลท่ีเก็บมีสองลักษณะ คือ ขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) 
สวนขอมูลเชิงปริมาณจะใชการวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณา 

 
 

ผลการวิจัย 
ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
1. การจัดโครงสรางและการแบงสวนงานของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน  สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน  มี

ผูอํานวยการสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) เปนผูบริหารสูงสุดของ โดยมีผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือ
ทองถ่ิน (Project Director : PD) รับผิดชอบการบริหารหนวยงาน มีผูชวยผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน 
เปนผูชวยในการบริหารหนวยงาน แบงลักษณะงานออกเปน 4 งานหลักๆ คือ 1. งานบริหารโครงการ มี
เจาหนาท่ีบริหารโครงการ (Project Owner : PO) รับผิดชอบ 2. งานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน มีเจาหนาท่ี
บริหารท่ัวไป/สนับสนุน (Project Support : PS) เปนผูรับผิดชอบสนันสนุนงานของ PO 3. งานสนับสนุนงาน
บริหารสํานักงาน มีเจาหนาท่ีสนับสนุนงานบริหาร (Administration Officer : AO) เปนผูรับผิดชอบ และ 4. 
งานจัดการความรู มีเจาหนาท่ีบริหารโครงการจัดการความรู (Project Owner-Knowledge Management :  PO-
KM) รับผิดชอบ 

2. การเก็บขอมูลโดยการวิเคราะหกระบวนงานอยางเปนวิทยาศาสตร จากการประชุมกลุมยอย 
(Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือวิเคราะหปริมาณงานและกําลังคนในปจจุบัน ท้ังนี้คณะผูวิจัย
ใชเวลามาตรฐานเวลาการปฏิบัติงานของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ตอคนตอปเทากับ 230 
วัน เปนเวลามาตรฐาน 

3. วิเคราะหอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานบริหารโครงการ (PO) และงานบริหารท่ัวไป/
สนับสนุน (PS) ในปจจุบัน พบวา งานบริหารโครงการ (PO) ใชเวลาดานงานโครงการมากท่ีสุดอยูท่ี 83.94% 
และใชเวลาการบริหารโครงการ 16.06% ดาน งานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน (PS) เวลาการทํางานมากท่ีสุดอยูท่ี
ดานงานโครงการ 96.34% รองลงมาคือ การบริหารโครงการ 3.66% 

หากแยกเวลาทํางานของงานโครงการท่ี งานบริหารโครงการ (PO) และงานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน 
(PS) ใชเวลาในการทํางานมากท่ีสุด พบวา งานบริหารโครงการ (PO) ใชเวลาในระยะการดําเนินงานวิจัยมากถึง 
41.20% รองลงมาคือ ระยะกอนดําเนินงานวิจัยท่ี 26.54% และระยะหลังการดําเนินงานวิจัยเสร็จสิ้น 21.18% 
ตามลําดับ สําหรับงานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน (PS) นั้นใชเวลาในระยะหลังการดําเนินงานวิจัยเสร็จสิ้นมาก
ท่ีสุดถึง 60.53% รองลงมา คือ ระยะการจัดทําสัญญา 18.71% และ 11.81% ในระยะการดําเนินงานวิจัย 
ตามลําดับ 

การวิเคราะหปริมาณงานและกําลังคนในปจจุบัน พบวา ปริมาณงานและเวลาการปฏิบัติงานท่ี
คํานวณไดตองมีอัตรากําลังคนของ งานบริหารโครงการ (PO) จํานวน 10 คน ซ่ึงปจจุบันมีอัตรากําลัง 8 คน 
จําเปนตองเพ่ิมอัตรากําลัง 2 คน สําหรับปริมาณงานและเวลาการปฏิบัติงานท่ีคํานวณไดตองมีอัตรากําลังคน
ของงานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน (PS) จํานวน 6 คน ซ่ึงปจจุบันมีอัตรากําลัง 4 คน จําเปนตองเพ่ิมอัตรากําลัง 2 
คน   

4. วิเคราะหอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับงานสนับสนุนงานบริหารสํานักงาน (AO) ในปจจุบัน พบวา 
งานบริหารสํานักงาน ใชเวลา มากท่ีสุดอยูท่ี 43.86% ในการประสานงานภายใน สกว. รองลงมาคือ งานเบิก
คาใชจายผูทรงคุณวุฒิทุกวันพุธ ท่ี 23.63% ตามดวย 12.86% ในงานงบประมาณบริหารงานฝาย 
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วิเคราะหปริมาณงานและกําลังคนในปจจุบัน พบวา ปริมาณงานและเวลาการปฏิบัติงานท่ีคํานวณ
ไดตองมีอัตรากําลังคนของงานสนับสนุนงานบริหารสํานักงาน จํานวน 2 คน ซ่ึงปจจุบันมีอัตรากําลัง 1 คน 
จําเปนตองเพ่ิมอัตรากําลัง 1 คน 

5. วิเคราะหอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับงานจัดการความรู (PO-KM) ในปจจุบัน พบวา เวลาทํางาน
ภาพรวมตามภาระงานของงานจัดการความรู (PO-KM) พบวา งาน Research Expectation ใชเวลาในการทํางาน
มากท่ีสุดอยูท่ี 36.08% รองลงมาคือ งานการใชประโยชนงานวิจัย (Research Utilization) ท่ี 13.85% ตาม
ดวยการจัดงาน Forum ท่ี 13.62%  

วิเคราะหปริมาณงานและกําลังคนในปจจุบันของงานจัดการความรู (PO-KM) พบวา ปริมาณงาน
และเวลาการปฏิบัติงานท่ีคํานวณไดตองมีอัตรากําลังคนของงานจัดการความรู (PO-KM) จํานวน 3 คน ซ่ึง
ปจจุบันมีอัตรากําลัง 2 คน จําเปนตองเพ่ิมอัตรากําลัง 1 คน 

6. รายงานจากการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ท่ีเก่ียวกับภาระงานโดยรวม ปริมาณงานเพ่ิมข้ึนหรือลดลง 
รวมท้ังการทํางานจะยุงยากข้ึนหรือยุงยากนอยลง ข้ึนอยูกับการบริหารจัดการอีก 3 มิติ คือ มิตินโยบาย มิติ
การจัดารบริบทในการทํางาน และมิติระบบการทํางาน ดังนั้น จึงควรดําเนินการควบคูกันระหวางการเพ่ิม
กําลังคนตามปริมาณงาน และการปรับปรุงการบริหารจัดการเพ่ือครอบคลุมท้ัง 3 มิติขางตนใหไดมากข้ึนและมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 การวิจัยนี้มีขอคนพบท่ีสําคัญท่ีควรนํามาเปนประเด็นในการอภิปรายผล ดังนี้ 

1. การศึกษาวิจัยดานการศึกษาอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับงาน ใชวิธีการแบบวิทยาศาสตร (Scientific 
Methods) กลาวคือ เปนการศึกษากระบวนการทํางาน วิเคราะหข้ันตอนการทํางาน เวลาท่ีใชโดยละเอียด ทํา
ใหสามารถพยากรณความตองการกําลังคนไดชัดเจน อยางไรก็ตาม กระบวนการทํางานและปริมาณงานมีความ
ไมแนนอนสูง มีการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืนๆ ดวย สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินจึงควรมีการ
ทบทวนเปนระยะ เชน ปละ 1 ครั้ง ควบคูกับการทําแผนงาน ซ่ึงวิธีการนี้จะไดแผนกําลังคนท่ีถูกตอง 

2. โครงการท่ีไดรับจากงานวิจัยนี้ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ในชวงป 2560 ควรกําหนดเปน “วาระ” 
ของฝายฯ ท่ีจะปรับปรุงและแกไข “ปญหาค่ังคาง” อยางเอาจริงเอาจังใหเสร็จสิ้นภายในป 2560 เพ่ือใหมี
ความพรอมในการกําหนด “ยุทธศาสตรเชิงรุก” ในป 2561-2564 ตอไป ท่ีเปนเปาหมายในการผลักดันให
ประเทศสมาชิกกลุม 77 ประเทศ จาก 134 ประเทศ ไดพัฒนาความรวมมือระหวางกัน ในการบรรลุเปาหมาย
การพัฒนาอยางยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ในอีก 15 ปขางหนา 

3. เนื่องจากสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เปนองคกรทองถ่ิน ทําหนาท่ีอยูในสังคม ซ่ึงมีลักษณะพิเศษ เชน 
มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงสูง มีการพัฒนาคน มีการทํางานรวมกับองคกรอ่ืนๆ ตองตอบสนองนโยบาย
รัฐบาล ตองการนวัตกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้น ผูท่ีจะรวมงานจะตองมีการเคลื่อนไหวสูง และพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลง 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

1. เนื่องจากเรื่องกําลังคนท่ีเหมาะสมกับงานมีผลเก่ียวเนื่องกับกับการบริหารจัดการองคกรท้ังระบบ 
ไมสามารถแกไขในสวนหนึ่งสวนใดได หนวยงานท่ีรับผิดชอบดานบริหารทรัพยากรมนุษยจึงควรเปนเจาของ
เรื่องในการทําการศึกษา โดยใชตนแบบท่ี สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จัดทําข้ึน และขยายผลไปในสวนงานอ่ืนๆ 
เพ่ือใหระบบการบริหารมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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2. เนื่องจากการเก็บขอมูลจากงานวิจัยนี้ เนนประมวล Voices of Stakeholders โดยเก็บขอมูลจาก
มุมมองของผูบริหารและคนทํางาน 17 คน ในฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ทําใหเห็น “ประเด็น” และ “priority” 
ตามท่ีไดนําเสนอในรายงาน ในอนาคตหากทาง สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินตองการมุมมองท่ีเพ่ิมข้ึน อาจขยาย
การเก็บขอมูลไปยัง Voices of Customers ของหนวยงาน เชน ทีมประสานงาน Node หรือนักวิจัยชุมชน ถึง
โครงการวิจัยท่ีมีจุดติดขัด หรือยกเลิกไป ภาคีท่ีทํางานใกลชิดกับ สกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินหรือภาคีท่ีทํางาน
ใกลชิดกับ Node เชน มหาวิทยาลัย ตลอดจน ทัศนะของผูบริหาร สกว. ดานนโยบาย ทิศทาง และความ
คาดหวังตอการดําเนินงานของสกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และนําขอมูลท่ีไดเพ่ิมเติมนํามาเปรียบเทียบกับ 
“มุมมอง” ของคนทํางาน 

3. การวิจัยครั้งถัดไปในดานอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสม ผูวิจัยอาจนําตัวแปรในดานกลยุทธองคกร 
ความกาวหนาในสายอาชีพ ความลาชาของโครงการมาใชเปนตัวแปรในการวิจัย  

4. เพ่ือใหเห็นมุมมองในดานอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมนั้น ในการวิจัยคราวถัดไป ควรทําการ
เปรียบเทียบ (Benchmark) กับหนวยงานท่ีมีลักษณะใกลเคียงกัน เพ่ือทําใหเห็นมาตรฐานของงาน สมรรถนะ 
และระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  
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ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอมหาวทิยาลัยของ
นักศึกษา: บทบาทของการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยในฐานะตัวแปรสื่อ 

RELATIONSHIP BETWEEN SATISFACTION TO SERVICES AND STUDENT 
ENGAGEMENT TO UNIVERSITY: THE MEDIATING ROLE OF PERCEIVED 
UNIVERSITY IMAGE 
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บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการและความ
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา  โดยมีการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนตัวแปรสื่อ กลุมตัวอยางท่ี
ใชในการวิจัยคือ นักศึกษาระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยเชียงใหมท่ีลงทะเบียนเรียนในปการศึกษา 2559 
จํานวน 4,048 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก 
สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน 

ผลการวิจัยพบวา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวนของความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจตอการบริการและความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา 

คําสําคัญ: ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย ความพึงพอใจตอการบริการ ความผูกพันตอมหาวิทยาลัย 

 
ABSTRACT 

The purpose of this research was to investigate the relationship between satisfaction to 
services and student engagement to university with perceived university image as mediator. 
Samples were 4,048 Chiang Mai University undergraduate students who enrolled in 2016 
academic year. The questionnaires were employed to collect data. Statistics used for data 
analysis were descriptive statistics, Pearson’s product moment correlation, and multiple 
regression analysis was conducted to test research hypotheses to test the research hypotheses. 

The result showed that perceived university image partially mediated the 
relationship between satisfaction to services and student engagement to university. 

Keywords: University Image, Satisfaction, Engagement  
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บทนํา  
ความผูกพันของนักศึกษาเปนสิ่งท่ีสะทอนใหทราบถึงความรูสึกดานบวกของนักศึกษาท่ีมีตอการเรียน

และตอสถาบันการศึกษาในดานตาง ๆ  ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนมีความสําคัญอยางมาก ในแงของการมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของนักศึกษาในระหวางท่ีศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยและยังสงผลตอความสัมพันธระหวางนักศึกษา
กับมหาวิทยาลัยในอนาคตอีกดวย โดยเฉพาะความผูกพันของนักศึกษาท่ีมีตอมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนภาวะท่ี
นักศึกษามีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง มีความภาคภูมิใจ  เต็มใจท่ีจะอุทิศตน มีความปรารถนาท่ีจะอยูใน
มหาวิทยาลัยนั้นตอไป ตลอดจนการใหขอมูลหรือแนะนําบุคคลอ่ืนเก่ียวกับมหาวิทยาลัยของตน 

แมจะมีหลายปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา แตปจจัยหนึ่งท่ีมี
ความสําคัญอยางมาก ไดแก การประเมินเชิงความรูสึกของนักศึกษาเองท่ีมีตอการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย   
เชน หลักสูตร  การจัดการเรียนการสอน  และการใหบริการดานตาง ๆ  ซ่ึงความพึงพอใจตอการบริการในดาน
ตาง ๆ ท่ีนักศึกษาไดรับจากกิจกรรมเชิงวิชาการ  การจัดการเรียนการสอน การจัดสภาพแวดลอมและสิ่ง
อํานวยความสะดวกท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการใชชีวิต จะทําใหนักศึกษาในฐานะผูรับบริการเกิดภาพลักษณท่ี
ดีตอสถาบันการศึกษานั้นๆ     

ภาพลักษณขององคการ (organizational image) นับเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
สถาบันการศึกษาระดับสูง (Higher Education Institutions) อยางเชน วิทยาลัย มหาวิทยาลัยตางๆ ในฐานะ
ท่ีเปนองคการท่ีใหบริการดานการจัดการศึกษา ซ่ึงในสถานการณปจจุบันมีการแขงขันกันสูง และผูใชบริการ
ตางตองการการบริการดานการศึกษาท่ีมีคุณภาพท่ีดี (Pérez and Torres, 2017) ภาพลักษณของ
สถาบันการศึกษาในมุมมองของผูปฏิบัติงานอยางเชน คณาจารย หรือบุคลากร สงผลใหเกิดความผูกพันทาง
อารมณความรูสึก ผลการปฏิบัติงานท่ีดี ความผูกพันตอสถาบัน การมีสวนรวมมีความสัมพันธกันในหมูบุคลากร 
(Herrbach & Mignonac, 2004; Traverso, 2005; Treadwell & Harrison, 1994 cited in Pérez and 
Torres, 2017)  สวนในมุมมองของผูเรียน การรับรูภาพลักษณของสถาบันการศึกษานั้นมีความสําคัญในแงท่ี
ชวยสงเสริมความเชื่อม่ันไววางใจในสถาบัน (Aghaz, Hashemi, & Sharifi Atashgah, 2015; Helgesen & 
Nesset, 2007) ชวยสรางการตระหนักรูตอการเรียน ทําใหผูเรียนเกิดความภักดี และชวยดึงดูดผูเรียนคนอ่ืน ๆ 
(Alves & Raposo, 2010; Brown & Mazzarol, 2009)  

ในการวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาบทบาทของการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยอันเกิดจากปจจัยเก่ียวกับ
การใหบริการของมหาวิทยาลัย ไดแก หลักสูตรการศึกษา กิจกรรมเสริมหลักสูตร การสอนของอาจารย และสิ่ง
อํานวยความสะดวกของมหาวิทยาลัย ตามท่ีผูเรียนไดรับรู และศึกษาบทบาทของการรับรูภาพลักษณของ
มหาวิทยาลัยในฐานะตัวแปรสื่อ ของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษา ผลของการวิจัยนี้จะเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสูความเปนเลิศ  
ซ่ึงมุงเนนใหความสําคัญกับนักศึกษา ไดองคความรูใหมเก่ียวกับการรับรูของนักศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจใน
บริการดานตางๆ ของมหาวิทยาลัย การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษา 
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การทบทวนวรรณกรรม 
ภาพลักษณขององคการ (Organizational image) 
Kotler and Fox (cited in Alves & Raposo, 2010) เสนอวา ภาพลักษณนั้นเปนภาพรวมของ

ความประทับใจท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือองคการตาง ๆ ภาพลักษณขององคการเปนแนวคิดท่ีมีความ
ซับซอน  อันมีพ้ืนฐานมาจากการรับรูของบุคคลหรือกลุมงานตอองคการ เปนการรับรูในเชิงการประเมินเพ่ือ
เปรียบเทียบ หรือจําแนกความแตกตางของคุณลักษณะตาง ๆ ขององคการท่ีถูกประเมินนั้น (Gunalan & 
Ceylan, 2014 cited in Pérez and Torres, 2017) ภาพลักษณขององคการเปนภาพท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของ
บุคคล ท่ีมีตอองคการใดองคการหนึ่งซ่ึงอาจเปนไดทางบวกและทางลบ  อันเกิดจากประสบการณท่ีไดรับ   

ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย 
ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  เปนการรับรูภาพลักษณท่ีผูคนมีตอสถาบันการศึกษาระดับสูง (Higher 

education institutions) ตามความคิด ความสนใจและประสบการณสวนบุคคลของเขา  บุคคลหรือกลุมคนท่ี
เก่ียวของกับมหาวิทยาลัยจะมีการประเมินท้ังทางความรูสึกและเหตุผล ตอคุณลักษณะตาง ๆ ของสถาบัน  ท้ัง
คุณลักษณะท่ีจับตองสัมผัสได (tangible attributes) และท่ีจับตองสัมผัสไมได (intangible attributes) 
(Pérez and Torres, 2017) ซ่ึงภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนการรับรูจากท้ังภายนอก (องคการตาง ๆ 
ผูสําเร็จการศึกษา และหนวยงานของรัฐและเอกชน) และยังเกิดจากการรับรูจากภายในสถาบัน (เชน  จาก
นักศึกษาปจจุบัน  อาจารยและบุคลากรในสถาบันนั้นๆ)  

ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย มีคุณลักษณะท้ังในดานของหนาท่ีและดานของอารมณความรูสึก 
(Functional and emotional aspects) ในสวนของหนาท่ีมาจากการประเมินในเรื่องของสิ่งอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ ทางการศึกษา แตในสวนของอารมณความรูสึก  จะเก่ียวพันกับความรูสึกของผูเรียน (Pérez 
and Torres, 2017; Beerli Palacio, Díaz Meneses, & Pérez Pérez, 2002)  ท้ังนี้ ภาพลักษณของ
มหาวิทยาลัยนั้นเกิดจากคุณลักษณะตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย เชน  ท่ีตั้ง  ประเภทของมหาวิทยาลัย  
กระบวนการรับเขา  หลักสูตรตาง ๆ   คาใชจายในการศึกษา  การใหบริการแกผูเรียน  การวิจัย  คณาจารย  
และคุณภาพของผูสําเร็จการศึกษา (Polat, Arslan, & Yavaş, 2016) 

การศึกษาวิจัยพบวา ภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของนักศึกษา  การ
ท่ีนักศึกษามีการรับรูภาพลักษณท่ีดีของมหาวิทยาลัยจะชวยสงตอการรับรูภาพลักษณท่ีดีนี้ไปสูบุคคลภายนอก
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหนักศึกษามีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเพ่ิมข้ึน (Azoury, Daou, & EL 
Khoury, 2013) กลาวคือ เม่ือนักศึกษามีการรับรูภาพลักษณท่ีดีของมหาวิทยาลัย โดยผานทางการรับรูและ
ประสบการณตรงจากการไดรับการบริการดานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย อาทิ หลักสูตรการศึกษา การจัดการ
เรียนการสอนของสถาบัน และอาจารยผูสอน ตลอดจนการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ จึงมีความเปนไป
ไดอยางมากท่ีนักศึกษาจะเกิดความผูกพันตอมหาวิทยาลัยได    

มหาวิทยาลัยในฐานะผูใหบริการดานการศึกษา 
การจัดสภาพแวดลอมทางการศึกษาและสภาพแวดลอมในดานตางๆ นับเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอความ 

พึงพอใจของนักศึกษา ตอการรับรูภาพลักษณของสถาบัน ตลอดจนการมีความภักดีของนักศึกษาตอสภาบัน
นั้นๆ มหาวิทยาลัยในฐานะของผูใหบริการดานการศึกษา ไดมีการดําเนินงานดานตางๆ ไดแก การจัดหลักสูตร
การศึกษา กิจกรรมเสริมหลักสูตร การสอนของอาจารย และสิ่งอํานวยความสะดวกของมหาวิทยาลัย ซ่ึง 
Fram (1982 cited in Alves & Raposo, 2010) ไดกลาววา ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย มักถูกมองใน
ภาพรวม อันเกิดจากการท่ีผูเรียนมีการรับรูหรือมีความพึงพอใจตอองคประกอบของการดําเนินงานดานตางๆ 
ดังขางตน   
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ความพึงพอใจตอการบริการกับการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย 
 มีหลายปจจัยท่ีกอใหเกิดการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย อาทิ ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยนั้นๆ   
บุคลากร การวางแผนดานการศึกษา และสภาพแวดลอมในมหาวิทยาลัย (Aghaz, Hashemi, & Sharifi 
Atashgah, 2015) หนึ่งในปจจัยสําคัญท่ีกอใหเกิดการรับรูภาพลักษณท่ีดีขององคการหรือมหาวิทยาลัยนั้นคือ 
การแสดงออกหรือพฤติกรรมการกระทําท่ีดีขององคการและบุคลากรขององคการนั้นๆ อาทิ การใหบริการท่ีดี
ตอผูรับบริการ ซ่ึงสงผลใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ ความพึงพอใจตอการบริการจึงมีความเชื่อมโยงกับ
การรับรูภาพลักษณขององคการ (Andreasen & Lindestad, 1998) ซ่ึง Helgesen and Nesset (2007) 
เสนอวา ความพึงพอใจของผูเรียนเปนสิ่งผลักดันใหเกิดภาพลักษณท่ีมีตอมหาวิทยาลัย ท้ังนี้เปนเพราะการรับรู
ภาพลักษณของผูรับบริการ เปนการรับรูอันเกิดมาจากประสบการณท่ีไดรับ หากมหาวิทยาลัยมีการใหบริการท่ี
ดีในดานตางๆ อาทิ การจัดโปรแกรมการเรียนการสอน การมีผลงานการวิจัยท่ีดี คณาจารยและบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ  ก็จะเปนองคประกอบของการเกิดภาพลักษณตามการรับรูของผูเรียน (Polat et. al., 2016) หาก
ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการรับบริการ จะสงผลตอการรับรูภาพลักษณท่ีดีขององคการนั้นๆ อันจะสงผล
ตอแนวโนมท่ีจะมีการคงอยูและมีความภักดีตอมหาวิทยาลัย (Nguyen, & LeBlanc, 2001; Helgesen & 
Nesset, 2007) ซ่ึงแสดงออกโดยการท่ีผูเรียนมีความตั้งใจท่ีจะศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยนั้นๆ ตอไป และมี
ความตองการท่ีจะศึกษาตอในอนาคต (Mohammad & Awang, 2009)  

ความผูกพันตอมหาวิทยาลัย 
 ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยในการศึกษาครั้งนี้ คือ การท่ีนักศึกษามีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง และ
ภาคภูมิใจ มีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนและแนะนําผู อ่ืนใหรูจักมหาวิทยาลัย และปรารถนาท่ีจะศึกษาอยูใน
มหาวิทยาลัยตอไป โดยพิจารณาจากแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) 
ตามแนวคิดของ Mowday, Steers, and Porter (1979) ซ่ึงเปนภาวะท่ีบุคคลมีความรูสึกยึดม่ันในองคการของ
ตน ยอมรับเปาหมายขององคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทความอุตสาหะในการทํางานใหแกองคการ  และปรารถนาท่ีจะ
อยูในองคการตอไป ความผูกพันตอองคการแสดงออกไดโดยการมีพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับความผูกพันอันสะทอน
ใหเห็นวาบุคคลมีการประพฤติปฏิบัติหรือการกระทําตางๆ ท่ีเชื่อมโยงตนเองกับองคการ ซ่ึง Mowday, Steers, 
and Porter (1979) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการแสดงออกได 3 ลักษณะ ดังนี้ 1) สมาชิกมีการยอมรับและ
เชื่อม่ันอยางมากในเปาหมายและคานิยมขององคการ 2) สมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามทําสิ่งตาง 
ๆ เพ่ือองคการ และ 3) สมาชิกมีความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการและความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของ
นักศึกษา โดยมีการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนตัวแปรสื่อ 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐานวา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อของ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางไดแก นักศึกษาระดับปริญญาตรีท่ีลงทะเบียนเรียนในปการศึกษา 2559 จํานวน 4,048 

คน จากจํานวนประชากรท้ังหมด 35,977 คน ซ่ึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามกฎของความชัดเจน (rule 
of thumb) ท่ีระบุวารอยละของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมกับประชากรท่ีเปนจํานวนหลักหม่ืน ควรใชกลุม
ตัวอยางอยางนอยรอยละ 10 ของประชากรท้ังหมด (Neuman, 1991)  

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย 
1. แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะประชากรของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ กลุมสาขาวิชา คณะ  
2. แบบวัดความผูกพันตอมหาวิทยาลัย เปนแบบวัดท่ีคณะผูวิจัยสรางข้ึนเองตามแนวคิดของ 

Mowday, Steers, and Porter (1996) ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 6 ขอ แบบวัดนี้มีลักษณะเปนมาตร
ประเมินคา 5 ระดับ คือ 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดวยอยางยิ่ง) คาความเท่ียง (reliability) ของ
แบบวัดท่ีไดจากการวิจัยนี้มีคาเทากับ .80 

3. แบบวัดความพึงพอใจตอการบริการ เปนแบบวัดท่ีคณะผูวิจัยสรางข้ึนเองเพ่ือใหสอดคลองกับ
บริบทของมหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวนขอคําถาม 14 ขอ สําหรับวัดความพึงพอใจท่ีเกิดจากการรับรูของ
นักศึกษาใน 4 ประเด็นของการบริการท่ีไดรับจากมหาวิทยาลัย ไดแก หลักสูตรการศึกษา จํานวน 4 ขอ  
กิจกรรมเสริมหลักสูตร จํานวน 4 ขอ การสอนของอาจารย จํานวน 3 ขอ และสิ่งอํานวยความสะดวกของ
มหาวิทยาลัย จํานวน 3 ขอ คาความเท่ียง (reliability) ของแบบวัดท้ังฉบับ มีคาเทากับ .93 

4. แบบวัดการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย เปนแบบวัดท่ีคณะผูวิจัยสรางข้ึนเอง จํานวนขอ
คําถาม 3 ขอ คาความเท่ียง (reliability) ของแบบวัดท่ีไดจากการวิจัยนี้มีคาเทากับ .78 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
คณะผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังนักศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 4,500 คน และมีผูตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 4,152 คน โดยมีผูตอบแบบสอบถามท่ีสมบูรณ จํานวน 4,048 คน คิดเปนรอยละ 90.0 
ของแบบสอบถามท่ีสงไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติในการคํานวณ โดยใชสถิติ ดังตอไปนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) เพ่ือใชบรรยายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
2. การวิเคราะหสหสัมพันธ (correlational analysis) โดยใช Pearson’s Correlational Coefficient 

เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปร และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression 
analysis) เพ่ือตรวจสอบอํานาจการพยากรณของตัวแปรความพึงพอใจตอการบริการของมหาวิทยาลัยตอ
ความผูกพันของนักศึกษาโดยมีการรับรูภาพลักษณเปนตัวแปรสื่อ โดยใชวิธี Causal Steps ของ Baron and 
Kenny (1986 cited in Kenny, 2014)   

ข้ันตอนการวิเคราะหตัวแปรส่ือ 
วิธี causal steps ของ Baron and Kenny (1986 cited in Kenny, 2014) มีข้ันตอนของการ

วิเคราะหการถดถอย (regression analysis) และหาคาสัมประสิทธิ์การถดถอย  โดยกําหนดให 
 a คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรตน (X) ไปยังตัวแปรสื่อ (M) 
 b คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสื่อ (M) จากการวิเคราะหการถดถอย ระหวางตัวแปรตน 
(X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสูตัวแปรตาม (Y) เม่ือตัวแปรตนคงท่ี 
 c คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรตน (X) จากการวิเคราะหการถดถอยระหวางตัวแปรตน 
(X) ไปสูตัวแปรตาม (Y) 
 c’ คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอย  ของตัวแปรตน (X) จากการวิเคราะหการถดถอยระหวางตัวแปรตน  
(X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสูตัวแปรตาม (Y) เม่ือควบคุมตัวแปรสื่อ  หรือเรียกวาผลทางตรง (direct effect) ท่ี
ตัวแปรตนสงไปยังตัวแปรตาม 

ข้ันตอนการวิเคราะห มีดังนี้ 
ข้ันท่ี 1 ตรวจสอบผลโดยรวม (total effect) สัญลักษณ c คือคาสัมประสิทธิ์การถดถอยระหวางตัวแปร

อิสระ (X) ไปยังตัวแปรตาม (Y) โดยคา c จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา มีการสงผลจากตัวแปรอิสระ
ไปสูตัวแปรตาม แตหากไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรอิสระ ไมไดสงผลตอตัวแปรตาม ดังแสดงในภาพท่ี 
2 
 

 
 

ภาพท่ี 2:  การสงผลโดยรวม จากตัวแปรอิสระ ไปยังตัวแปรตาม 
 

ข้ันท่ี 2 หาคา a คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ (X) ตอตัวแปรสื่อ (M) โดยท่ีคา a 
ตองมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา มีการสงอิทธิพลจากตัวแปรอิสระ ไปสูตัวแปรสื่อ แตหากคา a ไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรสื่อท่ีทดสอบ ไมเปนตัวแปรสื่อ ดังแสดงในภาพท่ี 3 
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ภาพท่ี 3:  สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ ไปสูตัวแปรสื่อ 

 
ข้ันท่ี 3 หาคา b คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสื่อ (M) ซ่ึงไดจากการวิเคราะหการถดถอย

พหุคูณระหวางตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสูตัวแปรตาม (Y) เม่ือมีการควบคุมตัวแปรอิสระใหคงท่ี
แลว คา b ตองมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา มีการสงอิทธิพลจากตัวแปรสื่อไปยังตัวแปรตาม แตหากคา 
b ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรสื่อท่ีทดสอบ ไมเปนตัวแปรสื่อ ดังแสดงในภาพท่ี 4 
 

 
ภาพท่ี 4:  สัมประสิทธิ์การถดถอยระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรสื่อ  ไปสูตัวแปรตาม 
 

ข้ันท่ี 4 หาคา c’ หรือผลทางตรง (direct effect) คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ (X) 
จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสูตัวแปรตาม  (Y) เม่ือมี
การควบคุมตัวแปรสื่อ (M) ดังแสดงในภาพท่ี 5 
 

 
ภาพท่ี 5: สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางตัวแปรอิสระ 

  และตัวแปรสื่อ ไปสูตัวแปรตาม 
 

ในข้ันนี้ หากผลทางตรง (c’) มีคาเปน 0 หรือไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรอิสระสงผลไปยัง
ตัวแปรตาม โดยผานตัวแปรสื่ออยางสมบูรณ (complete mediation) แตหากคา c’ มีคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยลดลง แตยังคงมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา ตัวแปรสื่อท่ีทดสอบ เปนตัวแปรสื่อบางสวน (partial 
mediation)  ในข้ันตอนนี้ จะมีการทดสอบการเปนตัวแปรสื่อดวยการทดสอบการมีนัยสําคัญของคาการสงผล
ทางออม (indirect effect) ซ่ึงคํานวณไดจากคา a*b หรือหาไดจากสมการ 

ผลโดยรวม (c)  =   ผลทางตรง (c’) + ผลทางออม (a*b) 
 ผลทางออม (a*b)  =  ผลโดยรวม (c) - ผลทางตรง (c’) 
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ข้ันท่ี 5 คํานวณคาสถิติ Sobel’s test โดยใชคาสถิติ Z เพ่ือยืนยันวาตัวแปรสื่อท่ีทดสอบ เปนตัวแปร
สื่อจริง ถาหากคา Z มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยใชสูตรดังนี้ 

 

Z  =  
𝑎∗𝑏

�𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏
2 

 

 
เม่ือ 𝑠𝑎 R  คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ a และ  𝑠𝑏 R  คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

หากคา Z ท่ีคํานวณไดมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาคาผลทางออมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงจะสามารถ
สรุปไดวาตัวแปรท่ีทดสอบเปนตัวแปรสื่อ 

 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
จากกลุมตัวอยาง จํานวน 4,048 คน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 2,498 คน 

คิดเปนรอยละ 61.7 เพศชาย จํานวน 1,550 คน  คิดเปนรอยละ 38.3  กลุมตัวอยางสวนใหญศึกษาอยูในกลุม
สาขาวิชามนุษยศาสตร-สังคมศาสตรมากท่ีสุด จํานวน 1,736 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมาสาขาวิชา
วิทยาศาสตรเทคโนโลยี และสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ จํานวน 1,336 คน คิดเปนรอยละ 33.0 และ 
จํานวน 976 คน คิดเปนรอยละ 24.1 ตามลําดับ ในสวนของคณะวิชาและ/หรือวิทยาลัย กลุมตัวอยางศึกษา
อยูในคณะวิศวกรรมศาสตรมากท่ีสุด จํานวน 371 คน คิดเปนรอยละ 9.2  รองลงมาศึกษาอยูในคณะพยาบาล
ศาสตร และคณะมนุษยศาสตร จํานวน 339 คน คิดเปนรอยละ 8.4  และ จํานวน 312 คน คิดเปนรอยละ 7.7 
ตามลําดับ สําหรับกลุมตัวอยางท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด ศึกษาอยูในคณะสัตวแพทยศาสตร จํานวน 64 คน คิดเปน
รอยละ 1.6 

 
สวนท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางท่ี 1:  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีศึกษา (n = 4,048) 
 

ตัวแปร (1) (2) (3) 
(1) ความพึงพอใจตอการบริการ 1   
(2) การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย .720** 1  
(3) ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา .756** .783** 1 
** p<.01 
 

จากตารางท่ี 1 พบวา ความพึงพอใจตอการบริการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .756) ความพึงพอใจตอการบริการมี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = 
.720) ขณะท่ีการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของ
นักศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .783)   
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ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ท่ีกําหนดวา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อ
ของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา  ผลการ
ทดสอบตัวแปรสื่อ แสดงไดดังตารางท่ี 2 ถึง ตารางท่ี 4 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2:  ผลการวิเคราะหการถดถอยอยางงายของความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา  
 

ตัวแปรพยากรณ b SEb t 
ความพึงพอใจตอการบริการ (X) .773 .011 73.529** 
คาคงท่ี (a) 1.077 .042  
** p<.01 
 

ข้ันตอนการวิเคราะหตัวแปรสื่อ  ในข้ันท่ี 1 ไดผลดังตารางท่ี 2 พบวาความพึงพอใจตอการบริการ
พยากรณความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์
การถดถอยเทากับ .773 และความพึงพอใจตอการบริการสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดรอยละ 57.2 กลาวคือ มีการสงผลโดยรวม (total effect) ของความพึงพอใจตอ
การบริการ (X) ไปยังความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา (Y)  
 

ตารางท่ี 3:  ผลการวิเคราะหการถดถอยอยางงายของการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  
 

ตัวแปรพยากรณ b SEb t 
ความพึงพอใจตอการบริการ (X) .828 .013 65.917** 
คาคงท่ี (a) .849 .050  
** p<.01 
 

ข้ันท่ี 2 ไดผลดังตารางท่ี 3 พบวาความพึงพอใจตอการบริการของมหาวิทยาลัยสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 
.828 และความพึงพอใจตอการบริการสามารถอธิบายความแปรปรวนของการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยได
รอยละ 51.8 กลาวคือ มีการสงผลระหวางความพึงพอใจตอการบริการ (X) ไปสูการรับรูภาพลักษณของ
มหาวิทยาลัย (M)  
 

ตารางท่ี 4:  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ  
 

ตัวแปรพยากรณ b SEb Beta t 
ความพึงพอใจตอการบริการ (X) .408 .013 .400 31.723** 
การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย (M) .440 .011 .496 39.329** 
คาคงท่ี (a) .703 .037   
R = .831 R2

adj=.690  Overall F = 4509.374** 
R2 = .690     
** p<.01 
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ข้ันท่ี 3 ไดผลดังตารางท่ี 4 พบวาการรับรูภาพลักษณสามารถพยากรณความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
ของนักศึกษาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ .440 กลาวคือ มีการ
สงผลระหวางการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย (M) ไปสูความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา (Y) เม่ือ
ควบคุมความพึงพอใจตอการบริการ (X) ใหคงท่ี ซ่ึงแสดงวาการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนตัวแปร
สื่อ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสื่อ (b) เทากับ .440 

ข้ันท่ี 4 จากตารางท่ี 4 เม่ือทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางความพึงพอใจตอการบริการ 
(X) และการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย (M) ไปสูความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา (Y) เม่ือ
ควบคุมการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  จะไดคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ (c’) หรือผล
ทางตรง (direct effect) ท่ีตัวแปรอิสระสงไปยังตัวแปรตาม เทากับ .408** และคา c’ มีนัยสําคัญทางสถิติ 
แสดงวาตัวแปรอิสระสงผลไปยังตัวแปรตาม โดยผานตัวแปรสื่อบางสวน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
สําหรับคาผลทางออม (indirect effect) จะเทากับ a*b = (.828)(.440) = .364 

ข้ันท่ี 5 การคํานวณคาสถิติของ Sobel (Sobel’s Test) เพ่ือหาคาสถิติ  Z วามีนัยสําคัญทางสถิติ
หรือไม  โดยท่ี Sa  มีคาเทากับ .013 และ Sb มีคาเทากับ .011 คาสถิติ Z= 33.873  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซ่ึงแสดงวาความพึงพอใจตอการบริการสงผลทางออมผานการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยไปสู
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  สามารถสรุปอิทธิพลท่ีสงผลทางตรงและ
ทางออม ดังภาพท่ี 6 และความพึงพอใจตอการบริการและการรับรูภาพลักษณ รวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา ไดรอยละ 69 

 
ภาพท่ี 6:  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณระหวางความพึงพอใจตอการบริการ และการรับรูภาพลักษณของ

มหาวิทยาลัย ไปยังความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยนี้ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว วา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อ
ของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา โดยมี
บทบาทเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวน (partial mediation) ในความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการ
บริการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา แสดงวา ความพึงพอใจตอการบริการสงผลทางตรงไปยัง
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา และสงผลทางออมผานการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยไปสู
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดเชนกัน   

การสงผลทางตรงของความพึงพอใจตอการบริการ  ไปยังความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา 
สามารถอธิบายไดวา หากมหาวิทยาลัยใหความสําคัญตอการใหบริการทางการศึกษาและการพัฒนานักศึกษา  
โดยผานทางการออกแบบหลักสูตร  การจัดการเรียนการสอน  กิจกรรมเสริมหลักสูตรตาง ๆ ตลอดจนการจัด
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สิ่งอํานวยความสะดวกตอการเรียนและการใชชีวิตของนักศึกษาในมหาวิทยาลัย  นักศึกษาจะมีความพึงพอใจ
ตอการบริการเหลานี้  อันจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอมหาวิทยาลัยตามมา   สวนการสงผลทางออมของ
ความพึงพอใจตอการบริการ ท่ีมีอิทธิพลสงผานการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยในลักษณะของตัวแปรสื่อ
แบบบางสวน  ไปยังความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา  สามารถอธิบายไดวา หากนักศึกษามีความพึง
พอใจตอการบริการตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย  ก็จะสงผลใหมีการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยในทางท่ีดี 
ภาพลักษณท่ีดีขององคการเปนพ้ืนฐานในการสรางความเชื่อม่ัน  ศรัทธา  รวมท้ังความนิยมเลื่อมใสท่ีมีตอ
องคการนั้น ๆ  ท้ังนี้เปนเพราะการรับรูภาพลักษณของผูรับบริการ เปนการรับรูอันเกิดมาจากประสบการณท่ี
ไดรับ การท่ีผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการรับบริการ จะสงผลตอการรับรูภาพลักษณท่ีดีขององคการนั้น ๆ 
อันจะสงผลตอแนวโนมท่ีจะคงอยูและมีความภักดีตอมหาวิทยาลัยนั้นๆ (Nguyen, & LeBlanc, 2001; 
Helgesen & Nesset, 2007) ซ่ึงสอดคลองกับแบบจําลองภาพลักษณขององคการและอิทธิพลตอความภักดี
ของลูกคา ของ Andreassen and Lindestad (1998) ท่ีระบุวา ภาพลักษณขององคการมีอิทธิพลตอความ
ภักดีของลูกคาหรือผูรับบริการ และ Bhattacharya and Sen (2003 cited in Sung & Yang, 2008) ได
เสนอวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการนั้นเปนผลมาจากภาพลักษณขององคการ รวมกับการรับรูของ
ผูรับบริการเก่ียวกับคุณลักษณะตางๆ ขององคการนั้นๆ งานวิจัยของ Jiewanto, Laurens, and Nelloh 
(2012) ท่ีศึกษาอิทธิพลของคุณภาพของการบริการ ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย และความพึงพอใจของ
นักศึกษา ท่ีมีตอความตั้งใจในการบอกเลาใหขอมูลแบบปากตอปาก (word of mouth intention) พบวา 
คุณภาพของการบริการมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจของนักศึกษา และภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  
โดยท้ังความพึงพอใจและภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อไปยังความตั้งใจของนักศึกษา 
ในการบอกเลาใหขอมูลแบบปากตอปากเก่ียวกับมหาวิทยาลัยของตน และการศึกษาของ Aghaz, Hashemi, 
and Sharifi Atashgah (2015) ท่ีพบวา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยนั้นสงผลตอการรับรูของ
นักศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะของมหาวิทยาลัย ความนาเชื่อถือ และการเชื่อมโยงตนเองกับมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยท่ีมีภาพลักษณท่ีดี พบวามีผลตอความเชื่อม่ันในคุณภาพการศึกษา รวมท้ังมักจะไดรับความสนใจ
เลือกเขามาศึกษาตอเพ่ิมมากข้ึน (จิตติมา พัดโบก, 2552 และ กิตติภณ กิตยานุรักษ, 2552) 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ท่ีพบวา ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อ
บางสวน (partial mediation) ในความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษา อาจเปนไปไดอยางมากวา ยังมีตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีสามารถเปนตัวแปรสื่อท่ีจะมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดเชนกัน อาทิ ปจจัยเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของ
นักศึกษาเอง คุณลักษณะทางจิตวิทยาบางประการ อยางเชน ความเชื่อในความสามารถแหงตน การมี
จุดมุงหมายในชีวิต (Hakenen, Bakker, & Schaufeli, 2006) และทัศนคติของนักศึกษา (อารี บัวแพร, 
จุฑามาศ ชัยวรพร, และ ศิวพร พิสิษฐศักดิ์, 2559)  ตลอดจนปจจัยทางสังคม อยางเชน การรับรูการสนับสนุน
ทางสังคมจากอาจารยและเพ่ือน (จุฑารัตน ทิพยบุญทรัพย และ ศศิธร โรจนสงคราม, 2560)  
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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร กรณีศึกษา สํานักงาน
กองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร (2) ศึกษาแนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
การทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร การวิจัยนี้เปนการวิจัยแบบผสมประสาน (Mixed 
Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research)  โดยใชการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เพ่ือ
กําหนดกรอบแนวความคิดข้ันตน แลวจัดทําแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เก็บขอมูลจาก
กลุมเปาหมายซ่ึงเปนผูบริหารและพนักงานในสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จํานวน 17 คน พบวา พนักงานมีระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรในระดับสูง มีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.77 คิด
เปนรอยละ 75.46 ระดับความผูกพันของพนักงานดังกลาว มีผลตอผลการปฏิบัติงานท้ังระดับองคกร ทีมงาน 
และบุคคล โดยท่ีภาพความสําเร็จเกิดข้ึนอยางชัดเจนท่ีผลงานระดับทีมงานสูงสุดท่ี .71 รองลงมา คือ ระดับ
องคกร .68 และสุดทายระดับบุคคล .19 แสดงใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานวา ผลสําเร็จของงานเกิดจาก
ความรวมมือกันเปนทีมงาน ปจจัยสรางความผูกพันตอองคกรท่ีมีน้ําหนักความสําคัญ เรียงตามลําดับดังนี้ คือ 
ลําดับท่ีหนึ่ง ดานระบบองคกร (Organization Practice) ลําดับท่ีสอง ดานสภาพแวดลอมขององคกร 
(Organization Climate) ลําดับท่ีสาม ดานลักษณะงาน (Job characteristics) และลําดับท่ีสี่ ดานบุคคลและ
สังคมในองคกร (People / Social) สําหรับสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินไดนําขอคนพบจากการวิจัยไปใชเปน
แนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรไดตามลําดับดังนี้ 
(1) พัฒนาระบบการชื่นชม ยกยอง ผูท่ีมีผลการทํางานดี (2) พัฒนาระบบการเลื่อนตําแหนง การปรับตําแหนง
และความกาวหนาในงานท่ีสะทอนความสามารถของพนักงาน (3) การถายทอดกลยุทธจากระดับองคกรสู
หนวยงานและบุคคลอยางเปนระบบ (4) ปรับโครงสรางและสวนงานใหมีความชัดเจน และ (5) สงเสริมชองทาง
การเรียนรูเพ่ือการพัฒนาความสามารถในการทํางานอยางเพียงพอ 

คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันของพนักงาน  
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ABSTRACT 

The objectives of this research aim (1) to study the factors that have an effect to the 
quality of work life in employee engagement toward the organization (2) to study the 
direction of the improvement on quality of work life in employee engagement toward the 
organization. This research was conducted by the Mixed Methodology, both phases of 
Qualitative Research and Quantitative Research were included and analyzed in the overall 
research study respectively. Review of Literature and In-depth interviews through the 
management of The Thailand Research Fund were analyzed for defining the framework of 
primary thought concepts. The participants consisted of 17 management and staff in The 
Thailand Research Fund. The data were collected through questionnaire using a Likert-type 
scale which then was statistically analyzed. The key findings showed that the level of 
employee engagement was found rather high with having the Mean of scores 3.77 which was 
equivalent to 75.46 percent. The said result of the above mentioned on employee 
engagement had an effect to the performance in all ranks and files staff in terms of the 
organization, the teamwork, and the individual accordingly. The apparently successful 
performance of teamwork level was found at 0.71 whilst the level of the organization was 
0.68, and the level of the individual was 0.19 respectively. It was self-explanatory to staff 
acknowledgement that the successful work was showed up by all cooperation as a 
teamwork. The factors which were closely related to employee engagement toward the 
organization had the significant figures as follow: the first was the Organization Practice, the 
second was the Organization Climate, the third was the Job Characteristics, and the fourth 
was the People and Social in the organization respectively. The said key findings from this 
research can be brought up as the concept or direction on  improvement in terms of quality 
work life in employee engagement toward the organization as follow: (1) to develop the 
system of admiration and appreciation for staff having the outstanding performance (2) to 
develop the system of staff promotion, adjusted position and progress in work (3) to convey 
the strategy from the organization level to the division level, and to the individual level 
systematically (4) to adjust the structure of job, and proper work clearly (5) to support and 
promote the channels of learning in order to develop the ability of work sufficiently.  

Keywords: Quality of Work life, Employee engagement 
 
บทนํา 

สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) เปนหนวยงานของรัฐในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี มีระบบ
การบริหารท่ีแตกตางจากระบบราชการ สกว. เริ่มสนับสนุน “งานวิจัยเพ่ือทองถ่ิน” เม่ือเดือนตุลาคม 2541 
โดยจัดตั้งสํานักงานภาค (สกว.สํานักงานภาค ปจจุบันเปลี่ยนชื่อเปน สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน) ข้ึนท่ีจังหวัด
เชียงใหม 

ยุทธศาสตร ของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เนนท่ีการมุงเขาไปเพ่ิมขีดความสามารถของชุมชนทองถ่ิน 
โดยเนนให “คน” ในชุมชนทองถ่ินใชประโยชนจากงานวิจัยดวยการเขารวมกระบวนการวิจัยทุกข้ันตอน โดยมี
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ลักษณะการทํางานท่ี สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ตองดําเนินการใหเกิดงานวิจัยท่ีเกิดจากนักวิจัยในทองถ่ิน เพ่ือ
สรางสรรคปญญา การพัฒนาทองถ่ิน เพ่ิมขีดความสามารถของชุมชนทองถ่ิน โดยเนนให “คน” ในชุมชน
ทองถ่ินใชประโยชนจากงานวิจัย โดยการประสานงาน ติดตามสนับสนุน และบริหารจัดการงานวิจัยจาก
คณะทํางานสกว. ฝายวิจัยทองถ่ิน  อันประกอบดวย ผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ผูประสานงานเครือขาย 
เจาหนาท่ีบริหารโครงการ เจาหนาท่ีสนับสนุนท่ัวไปและเจาหนาท่ีสนับสนุนงานบริหาร (The Thailand 
Research Fund, 2016)   

สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินมีปริมาณงานและภาระหนาท่ีท่ีเพ่ิมมากข้ึน อีกท้ัง สกว. ฝายวิจัยทองถ่ินไดมี
การยายสถานท่ีทํางานจากจังหวัดเชียงใหม มายังสํานักงานในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนการเปลี่ยน
สภาพแวดลอมการทํางาน ตลอดจนสภาพงานวิจัยท่ีตองประสานงานกับหลายฝาย ไมวาจะเปนโครงการ
ประสาน (Node) หัวหนานักวิจัย ผูชวยนักวิจัย ตลอดจนชาวบาน และปริมาณงานวิจัยท่ีเกิดข้ึนในแตละปท่ี
เพ่ิมมากข้ึน อาจเปนสวนท่ีมีผลกระทบกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันของพนักงานตอองคกรได  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 2 ประการคือ 
1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
2. เพ่ือศึกษาแนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ

องคกร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

กําหนดขอบเขตการวิจัยนี้เปน 2 ดานคือ 
1. ปจจัยท่ีมีความสําคัญและสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ

องคกรของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน  
2. แนวทางในการปรับปรุง และยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ

องคกรท่ีสามารถดําเนินการไดทันทีและแผนดําเนินการในระยะยาว 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

การสรางความผูกพันตอองคกรเปนรูปแบบใหมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีตองการสรางแรง
บันดาลใจโดยการดึงดูด (Attract) การยึดม่ัน (Commit) มีสวนรวม (Involvement) มีความสุขความพึงพอใจ
ในงาน และความปลื้มปติ (Fascinate) ตองาน ใหความสําคัญตอความสําเร็จขององคกรในอนาคต จึงทุมเท
ปฏิบัติงาน เพ่ือม่ันใจวาองคกรจะบรรลุเปาหมาย (เลิศชัย สุธรรมานนท, 2560)  

คุณภาพชีวิตการทํางาน มีผูศึกษาและใหความหมายถึงคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรไวมากมาย สามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร (Employee engagement) หมายถึง ความรูสึก ทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีดีในเชิงบวกของพนักงานท่ี
มีตอองคกร เพ่ือชวยสนับสนุนผลลัพธขององคกรใหประสบความสําเร็จตามกลยุทธ วิสัยทัศน และพันธกิจ ซ่ึง
ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 1. ความเชื่อม่ันตอเปาหมาย นโยบายขององคกร และรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 2. มีความมุงม่ัน ทุมเท ทํางานอยางเต็มความสามารถ และอุทิศตนเองเพ่ือความสําเร็จขององคกร 3. 
ปรารถนาจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป  (Aon Hewitt, 2013, Blessing White, 2013) ซ่ึงสอดคลองกับ
Development Dimension International: DDI (2013) กลาววา เปนสิ่งท่ีเกิดจากการท่ีพนักงานมีความสุข 
สนุกสนาน (Enjoyment) ในสิ่งท่ีเขาไดทํางานท่ีตรงกับความถนัด ความชอบ และทักษะท่ีตนเองมีอยู และมี
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ความเชื่อ (Belief) ในสิ่งท่ีพวกเขาไดกระทําวาเปนสิ่งท่ีมีความหมายตองาน ตอองคกร สัมคมโดยรวม หัวหนา
งาน และตอตัวพนักงาน และรับรูไดถึงคุณคา (Value) จากการท่ีไดรับการยอมรับจากองคกร แฃะไดรับรางวัล
จากสิ่งท่ีเขาไดปฏิบัติไป ซ่ึงรางวัลท่ีไดรับนั้นมีหลายรูปแบบท่ีองคกรสามารถจัดใหได 

แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีหลาย
ทฤษฎีและแนวคิด เชน ทฤษฎี แรงจูงใจของมนุษย หรือ ลําดับข้ันของความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย ถูก
จัดเปนลําดับข้ันความตองการทางสรีรวิทยาของความตองการ จะเริ่มตนท่ีพ้ืนฐานความตองการทางดาน
รางกายเปนลําดับแรก หลังจากความตองการตางๆ เหลานั้นไดรับการตอบสนอง ความตองการลําดับข้ันท่ี
สูงข้ึน เปนความตองการความปลอดภัย ความตองการความรัก และความภาคภูมิใจ เปนลําดับ ซ่ึงความ
ตองการในแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันไปตามประสบการณของแตละบุคคล (Maslow, 1970) 

Frederick Herzberg (1987) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจ และไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
ซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความสุขจากการทํางานกอใหเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคกร 
ประกอบดวย 2 ประเภท คือ 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีสนับสนุนใหเกิดความพึงพอใจ
ของพนักงานเพ่ิมมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในท่ีพัฒนาทัศนคติทางบวก 2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene 
factors) เปนปจจัยท่ีปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึงเปนแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะ
แวดลอมในการทํางาน 

สําหรับรูปแบบความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ไดเสนอทฤษฎีสองปจจัยสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนใหเกิดการรับรูถึงความรูสึกผูกพันสวนบุคคลของพนักงาน โดยนําเสนอดังนี้ 

1. Motivators Factors ไดแก ความพอดีกับวัฒนธรรมองคกร เสียงสะทอนของพนักงานและการให
การยอมรับ ความสอดคลองของแบรนด ความกาวหนาในอาชีพการงาน งานท่ีมีความหมายและทาทาย และ
ความมีอิสระในการทํางาน 

2. Hygiene Factors ไดแก คาตอบแทน และสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน  เครื่องมือและ
อุปกรณท่ีสมกับบทบาทตําแหนง  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา กลุมทํางาน และความสัมพันธกับผูรวมงาน 

Heskett et al (1994, 2008) ไดเสนอการสรางความผูกพันในลักษณะ Service Profit Chain ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1: Service Profit Chain 
ท่ีมา:  เลิศชัย สุธรรมานนท, 2560 ปรับปรุงจาก Heskett et al  (2008) 
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จากภาพขางตน การบริหารปจจัยท่ีมีผลตอการปรับปรุงคุณภาพการใหบริการของพนักงาน (Internal 
Service Quality) สรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน (Employee Satisfaction) ทําใหองคกรสามารถรักษา
พนักงาน (Employee Retention) และสามารถเพ่ิมประสิทธิผลในงาน (Employee Productivity) ทําให
พนักงานใหบริการกับลูกคา สามารถรักษาลูกคาไวได มีการซ้ือเพ่ิม แนะนําผูอ่ืนมารับบริการ และชวยใหขอมูล 
เพ่ือเปนการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ ซ่ึงจะสงผลตอรายได (Revenue) และการทํากําไร (Profitability) 

Jannie Catherine De Lacy (2009) ทํา การศึกษาและพบวาการสรางความผูกพันกับองคกรเกิดจาก
การบูรณาการหลายเรื่องเขาดวยกัน และหากสภาพแวดลอมตางกันอาจมีความแตกตางกันออกไปดวย ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2: ตัวแบบความผูกพันตอองคกรของ Jannie Catherine De Lacy 

 
จากภาพขางตนพบวา ภาวะผูนํา (Affective Leader) มีอิทธิพลตอการสรางความคิดในความผูกพัน

กับองคกร ซ่ึงสงผลตอไปใหบุคลากรมีความยึดม่ันในพันธสัญญา มีความยึดม่ันท่ีจะอยูกับองคกร และมีความ
ทุมเทในการสรางผลงานอยางชัดเจน  

นอกจากนี้ Towers Perrin (2003) ไดเสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ซ่ึงสามารถ
สรุปไดวา ความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีความเชื่อมโยงและสัมพันธกับผลการดําเนินธุรกิจ กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรจะทําใหพนักงานสามารถผลิตสินคา ใหบริการท่ีดีและมีคุณภาพ ทําใหลูกคา
เกิดความพึงพอใจ มียอดขาย และกําไรเพ่ิมข้ึน สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จได 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนจึงพัฒนาเปนกรอบความคิดในการวิจัย ดังนี้  

 

 
 

 
ภาพท่ี 3: กรอบความคิดในการวิจัย 

 
จากภาพท่ี 3 แสดงใหเห็นวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ

องคกรเกิดจากการท่ีองคกรควรดําเนินการ 2 กลุมใหญ คือ 
1. กลุมปจจัยสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงาน (Employee 

Engagement Hygiene Drivers) ประกอบดวย 1.1 การกําหนดนโยบาย กลยุทธทางธุรกิจ การจัดการความ
เปลี่ยนแปลงใหทันกับสถานการณ ทางธุรกิจ (Strategy, Policy and Change) 1.2 การสื่อสารนโยบาย กล
ยุทธ และแผนธุรกิจใหบุคลากรทราบ (Communication) 1.3 บุคลากรถูกสรรหา คัดเลือกมีขีดความสามารถ
ตรงกับงาน (Recruitment) 1.4 การบริหารผลงานและการพัฒนาบุคลากร รวมถึงการสรางความ กาวหนาใน
อาชีพใหแกพนักงาน (Performance and Development) 1.5 การดําเนินการเพ่ือสามารถรักษาบุคลากร 
(Retention) เชน การบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจ สุขภาพอนามัย ความปลอดภัย และการสงเสริมแรงงาน
สัมพันธ 1.6 การมอบหมายงาน (Deployment) ซ่ึงรวมไปถึงการมีแนวปฏิบัติในการโอนยาย หมุนเวียนงาน 
การพนสภาพการทํางาน 

2. กลุมปจจัยสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement Motivation Drivers) ประกอบดวย 2.1 งานและสถานท่ีทํางาน (Job & Workplace) 
กลาวคือ ความทาทายของงาน ความเสี่ยงภัยท่ีมีโอกาสเกิดในงาน 2.2 ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
(Capability) การมีโอกาสในการริเริ่มสิ่งใหม ความพรอมดานเครื่องมือ ทรัพยากร สภาพแวดลอมทางสังคม 
2.3 การจูงใจดวยรางวัล การชื่นชม (Motivation) จากหัวหนา ผูรวมงาน และความใกลชิด สนิทสนมกัน2.4 
การมอบอํานาจการตัดสินใจ (Employment) ความยืดหยุนในการทํางาน การเปดโอกาสใหเสนอแนวความคิด
ริเริ่มสรางสรรค 2.5 ขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึง การมีระบบใหบุคลากรเขาถึงแหลงขอมูล ระบบ
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การรายงาน ติดตามผล 2.6 ความเชื่อม่ัน เชื่อถือซ่ึงกันและกัน (Trust) ในทีมงาน การยอมรับใน Brand และ
ชื่อเสียง ขององคกร 

ปจจัยสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานเหลานี้จะถูกคนหาใหพบวามี
เรื่องใดบางท่ีองคกรตองปรับปรุง โดยผลการพัฒนาจะตองทําใหเกิดความรูสึกผูกพันของพนักงาน (Feel 
Engaged) ซ่ึงวัดไดจาก ความมีปฏิกิริยาตอบรับอยางฉับพลัน (Urgency) ความทุมเท (Intensity) ความเอาใจ
ใส (Focus)  ความกระตือรือรน (Enthusiasm) ความมุงความสําเร็จ (Achievement) ความมุงสูความเปนเลิศ 
(Excellence) 

ความรูสึกนึกคิดท่ีดีเหลานี้จะสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกันระหวางบุคคล ทีมงาน และหนวยงาน
อยางดี (Look Engaged) โดยวัดจากความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลตอผูรวมงานในประเด็น การสงมอบงาน
กันตรงเวลา (Timeliness) ผูรวมงานใชความรู ความสามารถในการทํางานรวมกันอยางเต็มท่ี (Competence)  
ความมีมิตรภาพ (Friendliness) ความมีจิตใจเอ้ือเฟอกัน (Extra Mind) ปฏิบัติตอกันอยางยุติธรรม (Fairness) 
ประเมินผลของการไดรับการปฏิบัติจากผูรวมงานวาดีหรือไม (Outcome) 

ซ่ึงผลการปฏิบัติงานดวยดีดังกลาวจะสงผลใหลูกคาและผูรับบริการไดรับสิ่งท่ีดี มีความผูกพัน 
(Customer Engagement) อันมีผลโดยตรงกับผลประกอบการขององคกรฯ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

วิธีวิจัย 
การวิจัยนี้จะเปนการวิจัยแบบผสมประสาน (Mixed Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดกระบวนการวิจัย
เปนลักษณะการสรางความเขาใจรวมกัน เนนการทําวิจัยแบบมีสวนรวม การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) มุงผลลัพธท่ีสามารถนําไปดําเนินการได (Action Research) โดยมีข้ันตอนการวิจัยแตละดาน ดังนี้ 

1.  การศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย เอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวของกับ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Employee Engagement) วิสัยทัศน กลยุทธ หรือแผนงานใน
อนาคต  เอกสารการทํางานของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน   

2.  สัมภาษณเชิงลึก (Indebt Interview) ผูบริหารระดับสูงและเจาหนาท่ีในฝายเพ่ือทราบเปาหมาย 
ทิศทางของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และความคาดหวังในอนาคต  

3.  การประชุมกลุมยอย (Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือหา Employee Engagement 
Model ข้ันตนท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร 

4.  จัดลําดับความสําคัญของปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร และนําเสนอแผนการพัฒนาหรือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 

5.  ดําเนินการบริหารแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
6.  ประเมินและทบทวนแผนและนําเสนอแนวทางเพ่ือการปรับปรุง 
7.  จัดทํารายงานฉบับสมบูรณ 
ประชากรและกลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัย 
กลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัยนี้เปนผูบริหารและเจาหนาท่ีของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 

(สกว.) ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จํานวน 17 คน 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย   
ดานเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรนี้จะใช

เครื่องมือ ประกอบดวย  
1. สัมภาษณเชิงลึก (In-debt Interview) ผูบริหารระดับสูงและเจาหนาท่ีในฝายเพ่ือทราบเปาหมาย 

ทิศทางของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และความคาดหวังในอนาคต  
2. การประชุมกลุมยอย (Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือหา Employee Engagement 

Model ข้ันตนท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
3.  พัฒนาแบบฟอรม เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิงสํารวจ 
การวิเคราะหขอมูล 

 ลักษณะขอมูลท่ีเก็บมีสองลักษณะ คือ ขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) 
สวนขอมูลเชิงปริมาณจะใชการวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณา 
 
ผลการวิจัย 

ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
1. รายงานจากการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ประชุม

กลุมยอย (Focus Group) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับ ตัวแบบความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement Model) ข้ันตน และเชิงปริมาณจากการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรแบงเปน 4 ดาน คือ  

ดานท่ี 1 ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) พบวา นโยบายผูบริหาร ปริมาณงานไมไดสัดสวนกับ
จํานวนพนักงาน ลักษณะของหัวหนาโครงการ การใชผูทรงคุณวุฒิ ระบบงาน อิสระในการทํางาน และความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว เปนตน เปนปจจัยท่ีสงผลถึงคุณภาพชีวิตและความผูกพันใน
องคกร 

ดานท่ี 2 ดานบุคคลและสังคมในองคกร (People/Social) หลายปจจัยท่ีสงผลถึงถึงคุณภาพชีวิต
และความผูกพันในองคกร พบวา ผูบริหาร ชองทางการสื่อสาร เพ่ือนรวมงาน และความสัมพันธเปนแบบพ่ีนอง 
เปนตน  

ดานท่ี 3 ดานระบบองคกร (Organization Practice) พบวา ความกาวหนาในอาชีพ การไดเรียนรู
งานในสวนงานอ่ืน ระบบคาตอบแทนและสวัสดิการ การประชุมภายใน ระบบการเงิน ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 

ดานท่ี 4 ดานสภาพแวดลอมขององคกร (Organization Climate) พบวา การบริหารงานเนนรวม
ศูนย ความอิสระในการทํางาน วัฒนธรรมองคกร การไดทํางานจริงกับชาวบาน เปนตน  

จากขอมูลขางตนสรุปเปนตัวแบบในการเก็บขอมูลในข้ันตอไปดวยแบบสอบถามได ดังนี้
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ภาพท่ี 4: ตัวแบบการสรางความผูกพันในองคกร 

 
จากภาพท่ี 4 แสดงใหเห็นถึงปจจัยหลักและปจจัยยอยเพ่ือสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความ

ผูกพันของพนักงานตอองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ประกอบดวย 4 
ดานดังนี้ 

1. ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) 
2. ดานบุคคลและสังคมในองคกร (People/Social) 
3. ดานระบบองคกร (Organization Practice) 
4. ดานสภาพแวดลอมขององคกร (Organization Climate) 

2. การสํารวจคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรใชตัวแบบมาจัดทําเปน
แบบสอบถามพนักงาน สกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินไมรวมผูบริหารระดับสูง ท้ังหมด 15 คน มีแบบสํารวจตอบรับ
กลับมา 13 คน คิดเปนรอยละ 86.67
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ภาพท่ี 5: ผลการวิเคราะหทางสถิติตามตัวแบบการสรางความผูกพันในองคกร 

 
ภาพท่ี 5 แสดงถึงการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

กลาวคือ ปจจัยสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Employee 
Engagement Driver) แบงเปน 4 ดาน คือ  

1. ดานลักษณะงาน (Job characteristics) มีน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ .72 
อันประกอบดวย การใหอํานาจตัดสินใจ การมีอิสระ และคลองตัว มีคําอธิบายงานและขอบขายงานท่ีชัดเจน 
ทํางานตรงกับความรู ความสามารถ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ปริมาณงาน งานท่ีมีความ
หลากหลาย (งานประจํากับงานโครงการ) งานใหมและงานไมสามารถวางแผนลวงหนาได มีระบบงานและ
สารสนเทศท่ีสนับสนุนการทํางาน และ งานท่ีทาทาย  

2. ดานบุคคลและสังคมในองคกร (People / Social) มีน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) 
เทากับ .62 อันประกอบดวย บทบาทของผูบริหารระดับสูง บทบาทของผูบริหารระดับกลาง ความสัมพันธใน
องคกร และความหลากหลายในองคกร 

3. ดานระบบองคกร (Organization Practice)  มีน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ .85 
อันประกอบดวย คาตอบแทน เบี้ยเลี้ยงและเงินชวยเหลือในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและอดคลองกับลักษณะ
ของงาน ความกาวหนาในงาน ระบบการพัฒนาและ แหลงความรู ท่ีชวยในการพัฒนา (Learning and 
Development) ระบบบริหารผลงาน  (Performance Management System)  และระบบการชื่นชมผลงาน 

4. ดานสภาพแวดลอมขององคกร (Organization Climate) มีน้ําหนักองคประกอบ (Factor 
Loading) เทากับ .82 อันประกอบดวย การสื่อสารนโยบายขององคกร การสรางวัฒนธรรมองคกร ชื่อเสียง
ขององคกร ความม่ันคงขององคกรบรรยากาศการทํางานเปนทีม โอกาสการเรียนรูสิ่งใหม ชองทางในการ
สื่อสาร ขาวสารภายใน และCSR/Sustainability 

อนึ่ง ปจจัยท้ัง 4 ดาน สงผลถึงคะแนนความผูกพัน (Engagement Scores) พบวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรในระดับสูง คือ มีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.77 จากคะแนนเต็ม 5.00 หรือคิดเปนรอยละ 75.46 
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ระดับของความผูกพันดังกลาว มีผลตอผลการปฏิบัติงาน ท้ังระดับบุคคล ทีมงาน และองคกร โดย
ท่ีภาพความสําเร็จเกิดข้ึนอยางชัดเจนท่ีสุด ท่ีผลงานของทีม .71 รองลงมาคือระดับองคกร .68 และสุดทาย
ระดับบุคคล.19 แสดงใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานวาผลสําเร็จของงานเกิดจากความรวมมือกันเปนทีมงาน    
 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

การวิจัยนี้มีขอคนพบท่ีสําคัญท่ีควรนํามาเปนประเด็นในการอภิปรายผล ดังนี้ 
1. ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงการวิจัยนี้ใชตัวแบบ

การวิจัยท่ีเรียกวาการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยจากผลการวิจัย
พบวาบุคลากรของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินมีความผูกพันท่ีระดับ 75.46% ซ่ึงเปนระดับความผูกพันท่ีคอนขาง
สูงเม่ือเทียบกับระดับความผูกพันของพนักงานกับองคกรในประเทศไทยท่ีอยูในระดับ 62-65% เทานั้น แต
เนื่องจากความผูกพันของพนักงานกับองคกรเกิดจากหลายปจจัยตามขอคนพบจากการวิจัยนี้ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือ
ทองถ่ินจึงควรเลือกปจจัยท่ีมีคาน้ําหนักสูงๆ มาดําเนินการกอน และมีการวัดระดับความผูกพันควบคูกับเลือก
ปจจัยตางๆ มาดําเนินการอยางตอเนื่อง 

2. โครงการท่ีไดรับจากงานวิจัยนี้ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ในชวงป 2560 ควรกําหนดเปน “วาระ” 
ของฝายฯ ท่ีจะปรับปรุง และ แกไข “ปญหาค่ังคาง” อยางเอาจริงเอาจังใหเสร็จสิ้นภายในป 2560 เพ่ือใหมี
ความพรอมในการกําหนด “ยุทธศาสตรเชิงรุก” ในป 2561-2564 ตอไป ท่ีเปนเปาหมายในการผลักดันให
ประเทศสมาชิกกลุม 77 จาก 134 ประเทศ ไดพัฒนาความรวมมือระหวางกัน ในการบรรลุเปาหมายการพัฒนา
อยางยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ในอีก 15 ปขางหนารวมกัน 

3. เนื่องจากสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เปนองคกรท่ีทองถ่ิน ทําหนาท่ีอยูในสังคม นาจะมีลักษณะพิเศษ 
เชน การมีไดนามิคสูง การพัฒนาคน มีการทํางานรวมกับองคกรอ่ืนๆ ตองตอบสนองนโยบายรัฐบาล ตองการ
นวัตกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้น ผูท่ีจะรวมงานจะตองมีไดนามิคสูง และพรอมเปลี่ยนแปลง 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

1. เนื่องจากเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีผลเก่ียวเนื่อง
กับกับการบริหารจัดการองคกรท้ังระบบ ไมสามารถแกไขในสวนหนึ่งสวนใดได หนวยงานท่ีรับผิดชอบดาน
บริหารทรัพยากรมนุษยจึงควรเปนเจาของเรื่องในการทําการศึกษาโดยใชตนแบบท่ี สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน
จัดทําข้ึน และขยายผลไปในสวนงานอ่ืนๆ เพ่ือใหระบบการบริหารมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

2. เนื่องจากการเก็บขอมูลจากงานวิจัยนี้ เนนประมวล Voices of Stakeholders โดยเก็บขอมูลจาก
มุมมองของผูบริหารและคนทํางาน 17 คน ในฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ทําใหเห็น “ประเด็น” และ “priority” 
ตามท่ีไดนําเสนอ ในอนาคตหากทาง สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินตองการมุมมองท่ีเพ่ิมข้ึน อาจขยายการเก็บ
ขอมูลไปยัง Voices of Customers ของหนวยงาน เชน ทีมประสานงาน Node หรือนักวิจัยชุมชน ถึง
โครงการวิจัยท่ีมีจุดติดขัด หรือยกเลิกไป ภาคีท่ีทํางานใกลชิดกับ สกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินหรือภาคีท่ีทํางาน
ใกลชิดกับ Node เชน มหาวิทยาลัย ตลอดจน ทัศนะของผูบริหาร สกว. ดานนโยบาย ทิศทาง และความ
คาดหวังตอการดําเนินงานของสกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และนําขอมูลท่ีไดเพ่ิมเติมนํามาเปรียบเทียบกับ 
“มุมมอง” ของคนทํางาน 
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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจ 
ขายตรง มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง และเพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง ประชากรท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้  คือ สมาชิกในบริษัทขายตรง  
จํานวน 400 คนดวยวิธีการสํารวจ (Survey Research Method) ใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  
เปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสวนการทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความถดถอย (Multiple Regression) 

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 69.0 มีอายุ 31-40 ป 
คิดเปนรอยละ 38.5 มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 64.3 สวนใหญมีรายไดตอเดือน 60,001 บาทข้ึนไป  
คิดเปนรอยละ 35.5 สวนใหญมีระยะเวลาการเปนสมาชิกขายตรงนอยกวา 6 เดือน คิดเปนรอยละ 30.0 
ปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังตอการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง มี
ความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังตอการปฏิบัติงานของสมาชิก
ธุรกิจขายตรงมีความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนประสมทาง
การตลาด ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจําหนาย ดานการสงเสริมการขาย และดานกระบวนการ 
มีอิทธิพลตอความคาดหวังตอการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 และปจจัย
แรงจูงใจ ดานนโยบายตางๆของบริษัท ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน
และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังตอการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

คําสําคัญ: ปจจัยเชิงสาเหตุ ความคาดหวัง ธุรกิจขายตรง 
 
ABSTRACT 

Research Causal factors influencing the expectation of members in the direct sales 
business which the objective are to study the marketing mix that influenced the expectation 
of direct sales members and to study motivational factors influencing the expectation of 
members in the direct sales business. The population used in this study is 400 direct sales 
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members. The questionnaires are used as a tool to collect the data. Researchers have set 
guidelines for conducting research. With On demographic speculation Sampling, data 
collection Data preparation and analysis the researcher then processed the data using a 
software program. The statistics used for data analysis are frequency, percentage, mean and 
standard deviation. And the hypothesis test to analyze the regression of two or more 
variables. Multiple Regression 

The results showed that most respondents were female. 69.0% were male and 
31.0% were male, majority of them were 31-40 years old or 38.5, most of them were 
married. 64.3%, monthly income of 60,001 or more, or 35.5%, become membership period 
of less than 6 months, equivalent to 30%. The researched found that Marketing Mix Factors 
Influencing Expectation Performance of Direct Selling Members Overall importance is very 
high. Motivational factors influencing the expectation of members in the direct sales 
business. Overall importance is very high. The results of hypothesis testing showed that 
Marketing Mix Factor Price products on the distribution channel. Promotion and process 
aspects Influence of Expectations on Membership Performance in Direct Selling Business. At 
significant level 0.05 and motivation factor Corporate Policies Relationships with bosses. 
Relationship to work and salary and welfare. Influence of Expectations on Membership 
Performance in Direct Selling Business. At significance level 0.05 

Keywords: Casual Factors, Expectation, Direct Sales 
 
บทนํา 

ในปจจุบันการขายตรงเปนอีกชองทางหนึ่งท่ียังไดรับความนิยมอยางสมํ่าเสมอและมีแนวโนมเพ่ิมข้ึน 
เนื่องจากยังคงมีสินคาบางประเภทท่ีเหมาะกับการขายตรง อีกท้ังการท่ีใชผูบริโภคสินคานั้นๆ มาเปนตัวแทน 
ขายโดยตรง จากขอมูลสถิติรวบรวมโดยสมาพันธการขายตรงโลกยอดการขายตรงของท่ัวโลกในป พ.ศ. 2557  
มีการขยายตัวเพ่ิมข้ึน รอยละ 6.4 โดยมีมูลคา 1.828 แสนลานเหรียญสหรัฐ จาก 1.7 แสนลานเหรียญ  
ในป พ.ศ. 2556 ท้ังนี้ ทวีปเอเชียนับเปนตลาดท่ีใหญท่ีสุด โดยมีสัดสวนถึง รอยละ 45 ของยอดขายรวมท่ัวโลก 
อันดับ 2 ไดแกทวีปอเมริกา ซ่ึงมีสัดสวน รอยละ 37 ตามดวยทวีปยุโรป รอยละ17 ในปท่ีผานมา มีจํานวน 23 
ประเทศท่ีมียอดการขายตรงสูงท่ีสุด โดยมีมูลคารวมถึง 1.7 แสนลานเหรียญ ซ่ึงนับเปน รอยละ 93 ของท่ัวโลก 
และมีจํานวนนักขายรวมท้ังสิ้น 85.8 ลานคน ในจํานวนนี้ ประเทศไทยอยูในอันดับท่ี 15 ของโลกโดยมี
ยอดขายอยูท่ี 2.76 พันลานเหรียญ โดยตัวเลขของประเทศไทยในป พ.ศ. 2556 มีสัดสวนรอยละ 4 จํานวนนัก
ขายตรงของไทยลดลง จาก 11.1 ลานคน เปน 11 ลานคน นับเปนปรากฏการณท่ีสําคัญในรอบหลายปท่ีผาน
มา (ศรีวิภา สิริปญญาวิทย, 2556) 

ปจจุบันมีบริษัทธุรกิจขายตรงหลายบริษัทท่ีมีระบบโครงสรางการบริหารงานเพ่ือขยายกิจการในรูป
ของเครือขายหรือท่ีเรียกตามภาษาธุรกิจวาระบบการตลาดแบบหลายชิ้น ซ่ึงเปนลักษณะเครือขาย 
ท่ีผสมผสานความรูและวิธีการใหมๆ กับความรูและวัฒนธรรมดั้งเดิมไดอยางสอดคลองกลมกลืนอีกท้ังกระชับ
ความสัมพันธกับคนในองคกรธุรกิจขายตรงใหแนนแฟนยิ่งข้ึนโดยการชักชวนใหรวมเปนสมาชิกและมีการ
ถายทอดความรูและเปลี่ยนประสบการณ ดวยกลยุทธขององคกรธุรกิจขายตรงเพ่ือเรงพัฒนาและขยาย
เครือขายของตนออกไปอยางกวางขวาง ดังนั้นผูเขารวมเปนสมาชิกขององคกรจึงตองไดรับการฝกอบรม 
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ตามกลยุทธวิธีของแตละองคกร ไมวาโดยทางตรงหรือโดยทางออม ซ่ึงการพัฒนาไดใหการศึกษาและ 
การฝกอบรม เพราะถือเปนหัวใจสําคัญยิ่งของการพัฒนาท้ังระบบงานขายและพัฒนางานบุคลากรใหเปนผูท่ีมี
ความรูความสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดรับความสนใจและเปนท่ีนิยมเพ่ิมมากข้ึน  
(นลินี ไพบูลย, 2550, หนา2) จากสถิติการประมาณการการขายตรงโลก WFDSA ระบุชัดยอดขายรวมของ
ธุรกิจขายตรงในป 2010 เติบโตข้ึนสูงถึง 120,000 ลานเหรียญสหรัฐซ่ึงนั้นยังไมนับรวมตลาดประเทศจีนท่ีมี
ความใหญโตมาก เปนการเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องเม่ือเทียบกับป 2008 ท่ีมียอดขาย 110,000 ลานเหรียญ ซ่ึง
เปนการเติบโตท่ีเพ่ิมข้ึนถึง 18% ในขณะท่ีตัวเลขนักขายตรงท่ีหันมาทําธุรกิจเครือขายเปนอาชีพหลักก็เพ่ิม
จํานวนข้ึนอยางตอเนื่องเชนกันจาก 60 ลานคนในป  2008 เพ่ิมเปน 90 ลานคนในป 2010 นั้นแสดงวาธุรกิจ
เครือขายขายตรงเปนธุรกิจท่ีสามารถสรางอาชีพอยางยั่งยืนใหกับผูคนได ดังนั้น ภาพรวมธุรกิจเครือขาย 
ภาพรวมของตลาดในระบบตลาดขายตรงจึงมีมูลคามหาศาลและนาสนใจเพ่ิมมากข้ึนทุกป ดวยเหตุท่ีระบบ
การตลาดหลายชั้นมีประสิทธิภาพในการขยายตัวสูงการแตกรูปแบบทีมไมจํากัด ( 0Multi Level Marketing: 
0MLM) จึงเปนธุรกิจท่ีสามารถขยายตัวไดอยางกาวกระโดด (สถิติขอมูลสมาคมพัฒนาการขายตรงไทยป, 2558) 

ธุรกิจขายตรงยังเปนธุรกิจท่ีมีความเคลื่อนไหวและมีสีสันในวงการเศรษฐกิจโลกปจจุบันมีสินคาและ
บริการมากมายท่ีขายผานธุรกิจขายตรง ซ่ึงนับวาเปนการเปดโอกาสใหแกผูบริโภคไดมีทางเลือกในการซ้ือ 
มากข้ึน และชวยใหผูสนใจมีธุรกิจเปนของตนเองเริ่มตนไดงายข้ึน (สมาคมการขายตรง, 2558, หนา 5) 
นอกจากนั้น ธุรกิจขายตรงยังมีสวนสําคัญในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจภายในประเทศ ดวยรูปแบบของการทํา
ธุรกิจอยางมีระบบ และมีแบบแผนท่ีชัดเจนในการกระจายสินคาเพ่ือสรางโอกาส สรางรายได และสรางความ
ม่ันคงใหกับชีวิตไดอยางยั่งยืน (นลินี ไพบูลย, 2550, หนา3) ธุรกิจในระบบขายตรง มีมูลคาตลาดสูง 
เปนพันๆ ลานบาทตอป และเปนธุรกิจท่ีกระจายรายไดใหแกคนหมูมาก ซ่ึงมีโอกาสและความสามารถในการ
ทํายอดขาย หากการประกอบธุรกิจขายตรงดํารงอยูไดอยางยั่งยืนก็ยิ่งมีสวนชวยใหเศรษฐกิจโดยรวม 
มีความม่ังค่ังตามไปดวย (สุษมศุภนิตย, 2551, หนา 65) 

จากแนวโนมของการแขงขันของธุรกิจขายตรงท่ีรุนแรงมากยิ่งข้ึน ทําใหผูประกอบการธุรกิจทางการ
แขงขัน พยายามสรางความไดเปรียบหรือมีโอกาสเหนือคูแขง ซ่ึงธุรกิจตางตองการใหสินคาและบริการของ
ตนเองเปนท่ียอมรับและมีภาพลักษณท่ีดีในสายตาของผูบริโภค โดยสามารถตอบสนองตอความตองการของ
ผูบริโภคไดอยางตรงจุดและสรางความพึงพอใจแกผูบริโภค ทําใหภาพรวมของสวนแบงการตลาดของบริษัท
เพ่ิมสูงข้ึนหรือรักษาสวนแบงทางการตลาดไวได ซ่ึงปจจัยสวนประสมทางการตลาดอาจมีสวนทําใหธุรกิจขาย
ตรงประสบความสําเร็จ และเปนสิ่งท่ีผูประกอบการหรือนักธุรกิจขายตรงทุกคนตางตองการทราบวา ปจจัยใด
ท่ีมีความสําคัญหรือสามารถดึงดูดใจหรือมีผลตอผูบริโภคตัดสินใจซ้ือสินคาของตน ซ่ึงจะทําใหสินคาของตน
เปนท่ียอมรับของผูบริโภคตลอดไป (รุงทิพย คงมานะ, 2549, หนา 1) 

จากท่ีกลาวมาขางตน ศึกษา ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกธุรกิจขายตรง เพราะธุรกิจขายตรงเปนชองทางการจัดจําหนายท่ีนาสนใจ ในภาวะการแขงขันสูงใน
ปจจุบันและยั ง เปนชองทางหนึ่ ง ท่ี เปดโอกาสใหคน ท่ี มีความสามารถมีความคิดริ เริ่ มกล า เสี่ ย ง 
กลาแสวงหาความสําเร็จและความกาวหนาในธุรกิจขายตรง ประกอบกับเปนแนวทางการวางแผนธุรกิจ 
ขายตรงใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด สรางใหเกิดความพอใจและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก
ธุรกิจขายตรง 
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2. เพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
 

สมมติฐานในงานวิจัย 
1. ปจจัยสวนประสมทางการตลาดมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขาย

ตรง 
2. ปจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง มี 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนประสมทางการตลาด และปจจัยแรงจูงใจ 
ซ่ึงปจจัยสวนประสมทางการตลาด ใชทฤษฎีของ ฉัตยาพร เสมอใจ(2550) ปจจัยแรงจูงใจไดใชแนวคิดของ 
Herzberg, et al., (1959) สวนตัวแปรตาม ใชแนวคิดของ Victor Vroom (1964) การนําเสนอกรอบ
ความคิดการวิจัย มาจัดสรางเปนแนวทางการศึกษาวิจัยในทุกๆข้ันตอนตามแนวคิดของนักวิชาการ เพ่ือให
ผูอานมีความเขาใจความคิดของผูวิจัย 
 
  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

(Independent variables)    (Dependent variables) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ  
3. สถานภาพ  
4. ระดับการศึกษา  

 ไ   
  

 
ความคาดหวงัในการปฏิบตัิงาน

ของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
1. ความคาดหวังเกีย่วกบัความ
พยายามกบัการปฏิบัติงาน 
2. ความคาดหวังเกีย่วกบัการ
ปฏิบัติงานกับผลลัพธ 
3. ความคาดหวังเกีย่วกบัคุณคา

 
 

 

    

ปจจัยสวนประสมทางการตลาด 
1. ดานผลิตภัณฑ 
2. ดานราคา 
3. ดานชองทางการจัดจาํหนาย 
4. ดานการสงเสริมการขาย 
5. ดานบุคคล 
6. ดานลักษณะทางกายภาพ 

  

    ปจจัยแรงจูงใจ 
1.ปจจัยจูงใจ 
2.ปจจัยคํ้าจุน 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ไดใชแบบสอบถามแบบมีโครงสรางท่ีมีคําถามแบบปลายปดเปนเครื่องมือวิจัยใชในการ

เก็บขอมูลกับสมาชิกในธุรกิจขายตรงซ่ึงมีการระบุจํานวนท่ีไมแนนอนจึงใชสูตร (Infinite population)  
ในการคํานวณของขนาดของกลุมตัวอยาง n = P(1-P)(Z) 2/ E2ไดกลุมตัวอยาง 400 ตัวอยาง(นงลักษณ  
วิรัชชัย, 2555: 69) 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสวนการ
ทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความถดถอย (Multiple Regression) 
 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
ธุรกิจขายตรง ผูวิจัยรายงานผลการวิจัยตามวัตถุประสงคดังนี้ 

1. ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 69.0 มีอายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 38.5 มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 64.3 มีรายได 
ตอเดือน 60,001 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 35.5 มีระยะเวลาการเปนสมาชิกขายตรง นอยกวา 6 เดือน  
คิดเปนรอยละ 30.0 

2. ปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจ 
ขายตรงพบวา ปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจ
ขายตรง มีความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับของคาเฉลี่ย พบวา  
มากท่ีสุด คือ ด านผลิตภัณฑ  รองลงมาคือ ด านบุคลากร ด านลักษณะทางกายภาพ ด านราคา  
ดานกระบวนการ ดานชองทางการจําหนาย และดานการสงเสริมการขาย ตามลําดับ 

3. ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรงพบวา ปจจัย
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรงดานลักษณะงาน 
ท่ีปฏิบัติ มีความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับของคาเฉลี่ย พบวา  
มากท่ีสุดคือ มีการแนะนําถึงประโยชน ท่ีรับจากบริการรองลงมาคือ เปนงานท่ีนาสนใจและทาทาย 
ในความสามารถ และเปนงานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ตามลําดับ 

4. ขอมูลเก่ียวกับความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรงพบวา ความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรงโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับของคาเฉลี่ย 
พบวา มากท่ีสุดคือ ความคาดหวังเก่ียวกับคุณคาของผลลัพธหรือรางวัลท่ีจะไดรับ รองลงมาคือ ความคาดหวัง
เก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ และความคาดหวังเก่ียวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1.ทดสอบปจจัยสวนประสมทางการตลาดมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
ในธุรกิจขายตรง 

สรุปไดวา ปจจัยสวนประสมทางการตลาด ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจําหนาย  
ดานการสงเสริมการขาย และดานกระบวนการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจ
ขายตรงท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

2. ทดสอบปจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
สรุปไดวา ปจจัยแรงจูงใจ ดานนโยบายตางๆของบริษัท ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา  
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ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกธุรกิจขายตรง ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกในธุรกิจ 
ขายตรง นํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

จากการวิจัยพบวา ความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง โดยรวมอยูในระดับมาก 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะสมาชิกมีความคาดหวังเก่ียวกับคุณคาของผลลัพธหรือรางวัลท่ีจะไดรับ เพราะสมาชิกเชื่อวา
จะไดรับผลตอบแทนจากท่ีเขาประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานหรือการขาย ซ่ึงความหวังเหลานี้  
ก็ทําใหสมาชิกตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จ และตองใชความพยายามและความสามารถในระดับหนึ่ง 
ท่ีเขาจะไดรับความสําเร็จจากการทํางานนี้ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ อริยา คูหา (2546: 73-74) ไดกลาววา 
มนุษยทุกคนท่ีเกิดมาบนโลกใบนี้ เม่ือเติบโตข้ึนในชวงอายุหนึ่งท่ีมีความตองการ ความรูสึกเปนของตัวเอง  
หรือเม่ือมีวุฒิภาวะเจริญเติบโตข้ึนในทางความคิด ทุกคนตางก็มีเปาหมายใหกับตัวเองเพ่ือตองการใหเกิด
ความสําเร็จและในการเดินทางท่ีจะไปสูเปาหมายนั้น ทุกคนก็จะตองมีความคาดหวังใหกับความสําเร็จนั้น 
เพ่ือใหความคาดหวังนั้น อาจจะเปนความคาดหวังใหกับตัวเองหรือเปนความคาดหวังใหกับบุคคลอ่ืน  
โดยทําการคาดหวังใหบุคคลอ่ืนเปนไปตามท่ีตัวตองการตามเปาหมายท่ีวางไว สอดคลองกับงานวิจัยของ  
สยาม ประเสริฐธรรม (2546) ไดศึกษาเรื่อง "การศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จและอุปสรรค 
ของระบบขายตรงแบบหลายระดับของบริษัทแอมเวย(ประเทศไทย)จํากัด" ผลการศึกษาจากแบบสอบถามและ
การสัมภาษณผูจัดจําหนายจํานวน 30 ราย จากการศึกษาพบวาแรงจูงใจดานเงินรางวัลและเกียรติรางวัลเปน
ปจจัยผลักดันในการเขามาเปนผูจัดจําหนาย และปจจัยทางดานคุณภาพสินคาชื่อเสียง และความม่ันคงของ
บริ ษัทมีสวนในการตัดสินใจในการเขา เปนผู จัดจําหนายดวย ปญหาท่ีสํา คัญท่ีสุดของระบบการ 
ขายตรงแบบหลายระดับของแอมเวย คือ ลักษณะสายงานหลายระดับทําใหเกิดความลาชาในการสงของ 
เพราะจากการสํารวจผูบริโภคและสอบถามผูจัดจําหนาย การเบิกสินคาของผูจัดจําหนายทําไดอยางรวดเร็ว 
ความลาชาของการสงของเกิดจากความลาชาของผูจัดจําหนายเอง ไมใชสาเหตุมาจากระบบการขายตรงแบบ
หลายระดับของแอมเวย แตอยางใด อุปสรรคท่ีสําคัญของระบบการขายตรงแบบหลายระดับของแอมเวยคือ 
ผูบริโภคมองวาสินคาแอมเวยแพงเกินไป การขายสินคาแอมเวยโดยอาศัยความคุนเคยอยางเดียวเปนสาเหตุทํา
ใหผูบริโภคเลิกใชผลิตภัณฑในเวลาตอมา และการออกของผูจัดจําหนาย ทําใหขาดความตอเนื่องในการบริการ
ลูกคา 

ดานปจจัยสวนประสมทางการตลาด ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจําหนาย ดานการ
สงเสริมการขาย และดานกระบวนการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะสินคาหรือผลิตภัณฑท่ีสมาชิกในบริษัทขายตรงนั้นๆ มีสมาชิกอยู มีสินคาท่ีมีคุณภาพ 
ใชเครื่องมือและอุปกรณท่ีทันสมัยตอการผลิตและมีความปลอดภัยในตัวผลิตภัณฑ นอกจากนี้ยังมีการสงเสริม
การขายท่ีดีจากการประชาสัมพันธ ซ่ึงผูประกอบการก็ยังคาดหวังวา อัตราการเติบโตท่ีคาดหวังไว 
มีแนวทางการดําเนินธุรกิจภายใตกลยุทธการตลาด หรือสวนประสมทางการตลาดท่ีเขามามีบทบาทสําคัญ  
ไมแตกตางไปจากกลุมธุรกิจอ่ืนๆ สอดคลองกับ ฉัตยาพร เสมอใจ (2550 หนา 51-55) กลาววา ผลิตภัณฑ 
และบริการ (Product) ในการกําหนดกลยุทธการบริการไมวาจะเปนในธุรกิจท่ีผลิตสินคาหรือบริการก็ตามตาง
ตองพิจารณาถึงลูกคาในเรื่อง ความจําเปนและความตองการของลูกคาท่ีมีผลผลิตภัณฑนั้นๆเปนหลัก 
ซ่ึงผลิตภัณฑในธุรกิจบริการมีความแตกตางจากสินคาท้ังดานรูปแบบและการดําเนินงานท่ีมากมายมารวมกัน
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ท้ังท่ีมองเห็นไดและไมมีตัวตนหรือเปนสิ่งท่ีผูขายมอบใหแกลูกคาและลูกคาจะไดรับผลประโยชนและคุณคา
ของผลิตภัณฑนั้นๆ จากแนวคิดนี้ เปนกลยุทธการเสนอขายผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพโดยการบอกตอๆกัน  
ตามวิธีขายตรงหรือการชักชวน และผูซ้ือหรือผูใชบริการสามารถจายไดและไดรับผลประโยชนตามขอตกลง 
สอดคลองกับงานวิจัยของ อิทธิเนต  เกษสุวรรณ (2552) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมและการตัดสินใจเลือกซ้ือ
ผลิตภัณฑบริษัท คังเซน-เคนโก อินเตอรเนชั่ลแนล จํากัด ณ สาขา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยการตลาดท่ีมีผลตอการเลือกซ้ือผลิตภัณฑ บริษัท คังเซน-เคนโก อินเตอรเนชั่ล แนล จํากัด ณ 
สาขา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจําหนาย ดานการสงเสริมการขาย 
และดานกระบวนการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เตือนใจ รักธรรม (2554) ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจซ้ือ
ผลิตภัณฑเครื่องสําอางในศูนยการคาฟวเจอรพารครังสิต ผลการวิจัยพบวา ระดับความสําคัญของปจจัยดาน
สวนประสมทางการตลาดกับการตัดสินใจเลือกซ้ือผลิตภัณฑเครื่องสําอาง ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดาน
ชองทางการจําหนาย ดานการสงเสริมการขาย และดานกระบวนการ โดยรวมอยูในระดับมาก ลลิตา ทองสวน 
(2554) ปจจัยทางการตลาดธุรกิจขายตรงเครื่องสําอางท่ีมีผลตอการเลือกผลิตภัณฑ ผลการวิจัยพบวา ปจจัย
การตลาดท่ีมีผลตอการเลือกซ้ือผลิตภัณฑเครื่องสําอางขายตรง ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการ
จําหนาย ดานการสงเสริมการขาย และดานกระบวนการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

ดานปจจัยแรงจูงใจ ดานนโยบายตางๆ ของบริษัท ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ดาน
สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงานและดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกธุรกิจขายตรง ท้ังนี้อาจเปนเพราะความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน หรือมีอิทธิพลตอกัน ความคาดหวังหรือแรงจูงใจเก่ียวกับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีสูงมาก 
สามารถอธิบายไดวา สมาชิกในธุรกิจขายตรงมีความเห็นเก่ียวกับนโยบายตางๆของบริษัท สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน คือมีความรูสึกท่ีดีตอกันและรวมกันแกไขปญหาตางๆ ในการทํางาน  
ซ่ึงทําใหมีความรูสึกดีตอองคกรตามไปดวยสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑามาศ ศรีบํารุงเกียรติ (2555) ปจจัย
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททอสงปโตรเลียมจํากัด (แทปไลน) 
ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานท่ีมีเพศ 
อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือนแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกันเชิงบวกในระดับมากกับความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัย 

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก
ธุรกิจขายตรง ดังนี้ 

1. ปจจัยสวนประสมทางการตลาด ดานผลิตภัณฑ ผูประกอบการควรรักษามาตรฐานคุณภาพ 
ของผลิตภัณฑ ซ่ึงมีการแสดงราคาอยางชัดเจนในการขาย เพ่ือใหลูกคารับทราบ ชองทางการจัดจําหนาย 
ควรปรับปรุงในเรื่องของการเพ่ิมชองทาง และประชาสัมพันธการการสงเสริมการขายมากข้ึน เพ่ือใหมีสวนแบง
ทางการตลาดจากผูประกอบการรายอ่ืนๆ ดานการสงเสริมการขาย ควรมีโปรโมชั่นตางๆ มีการนําเสนอ 
และประชาสัมพันธเพ่ิมมากข้ึนอยางตอเนื่อง 

2. ปจจัยแรงจูงใจ ผูบริหารตองจัดสรางรางวัลประโยชนตอบแทนท่ีสอดคลองกับความตองการของ
สมาชิกในธุรกิจขายตรงควรไดรับ เนื่องจากปจจุบันในธุรกิจขายตรงมีสมาชิกเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆ และสมาชิก 
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มีผลทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จฉะนั้น ความตองการผลตอบแทน มีความแตกตางกันไป จึงควรเสนอ
ทางเลือกผลตอบแทนท่ีควรไดรับใหแกพนักงานท่ีหลากหลายมากข้ึน 

3. ตองสรางความคาดหวังท่ีชัดเจนแกสมาชิกวา ถาทุมเทปฏิบัติงานจะทําใหผลงานออกมาดีและ
รางวัลท่ีไดรับมากนอยเพียงใด บริษัทสามารถเสริมสรางแรงจูงใจใหแกสมาชิกสูงข้ึนดวยวิธีการฝกอบรมและ
สอนวิธีการทํางาน เพ่ือใหบริษัทประสบความสําเร็จมากข้ึน 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 จากผลการศึกษาวิจัย ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
ในธุรกิจขายตรง ดังนี้ 

1. การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร แตเนื่องจากสมาชิกธุรกิจ
ขายตรง มีการขายในวงกวางทุกพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ ดังนั้น ควรจะมีการศึกษาวิจัยสมาชิกธุรกิจขายตรงใน 
กลุมพ้ืนท่ีอ่ืนๆ ดวย ซ่ึงผลการวิจัยท่ีไดอาจมีความแตกตางจากสมาชิกท่ีอาศัยในเขตกรุงเทพมหานคร  
เพ่ือจะไดนําผลการวิจัยไปใชประโยชนไดอยางครบถวนในการทําตลาดไดตรงกลุมเปาหมาย 

2. เนื่องจากธุรกิจขายตรง มีการแขงขันทางการตลาดคอนขางสูงกับผลิตภัณฑท่ีมีลักษณะใกลเคียงกัน 
ทําใหผูแขงขันรายใหมๆ เขามาแยงสวนแบงทางการตลาดอยางตอเนื่อง ผูเสนอจึงขอเสนอในการวิจัย 
ครั้งตอไป ควรจะทําการศึกษากลยุทธทางการตลาด เพ่ือใหเปนแนวทางในการเพ่ิมเปาหมายทางการตลาด 
มากข้ึน 
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บทคัดยอ  

การวิจัยมีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาและกําหนดสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม วิธีการศึกษา ดังนี้ 1) ใหความรูแกคณะผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของเกี่ยวกับ ความสําคัญของ
สมรรถนะหลักและประโยชนของการมีสมรรถนะหลักตอการบริหารองคกร 2) ศึกษาและรวบรวมขอมูล
บริษัทฯ และ ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 3) กําหนดแนวคําถามในการสัมภาษณเชิงลึก 
และนําไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทานเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา กลุมตัวอยางที่ใช คือ 
ผูบริหารจากบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม จํานวน 15 คน การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหเชิง
เนื้อหา ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ประกอบดวย 1) 
การคิดสรางสรรคสิ่งใหม 2) การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 3) การทํางานเปนทีม 4) การเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน สําหรับขอเสนอแนะในการนํามาประยุกตใช 1) การศึกษาสมรรถนะ
หลักสามารถนํามาสรางแบบประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม และ
สามารถนําแบบประเมินไปใชในการดําเนินงานของฝายทรัพยากรบุคคลในการวางแผนการพัฒนา
บุคลากร การสรรหาคัดเลือก การวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ  
 คําสําคัญ:  สมรรถนะหลัก บริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 

  
ABSTRACT  

Research objective: to study and define the core competencies for telecommunication 
business. The methods are as follows: 1) Educate about importance and benefits of core 
competencies to management level. 2) Study and collect company data and literature review. 3) 
Set questions guideline for in-depth interview and brought it to 3 experts check the content 
validity. The sample was used by executives 15 persons who set company policies. The data were 
analyzed using content analysis. Finding the core competency of telecommunication business: 1) 
Innovation 2) Change and adaptation 3) Teamwork 4) Continuing learning 5) achievement 
motivation For suggestion to applying education about core competency about core competency 
be able to development core competency assessment of telecommunications staff and human  
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resources department use core competency assessment in staff development, staff selection and 
career development planning.  
 Keywords: Core Competencies, Telecommunication Business  
 
บทนํา  

สมรรถนะเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญและไดรับความสนใจจากองคกรตางเปนอยางมากในขณะท่ีสภาวะ
เศรษฐกิจปจจุบันท่ีเกิดการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจทําใหการบริหารงานขององคกรตางๆใหความสนใจในเรื่อง
ของการบริหารงานขององคกรและในเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนอันดับตนๆ โดยถือวาพนักงาน
เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญขององคกร ซ่ึงในสวนของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดมีการนําเอาแนวคิดเรื่อง
สมรรถนะเขามาชวยในการพัฒนาศักยภาพองบุคคลากร จึงถือวาสมรรถนะเปนรากฐานท่ีสําคัญท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จของการบริหารเชิงกลยุทธ และยังเปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ท่ีจะทําใหองคกรเขมแข็งและสามารถสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน ใหเกิดในองคกรไดซ่ึง
ผูบริหารจะตระหนักดีกวา การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองคกรเปนเรื่องท่ีสําคัญ ท่ีจะตองดําเนินการให
บุคคลในองคกรมีความรู ทักษะความสามารถ และพฤติกรรมในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ คลองตัว
และสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและรับมือในการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (ปรัญญา ไทยแท, 2550) 
บริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่งในปจจุบันยังไมมีการกําหนดและประเมินสมรรถนะหลักของพนักงาน 
จึงทําใหบุคคลากรในองคกรมีพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกันออกไปคนละทิศทางไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ขาดวัฒนธรรมองคกรท่ีดี สงผลใหองคกรไมประสบความสําเร็จกับเปาหมายท่ีตั้งไว และยังสงผลใหการ
ดําเนินงานของฝายทรัพยากรบุคคล ผูวิจัยจึงสนใจการศึกษาสมรรถนะหลักของพนักงานริษัทธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม เพ่ือนําผลการวิจัยไปตอยอดการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ในอนาคตตอไป 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือเปนฐานความรูสําหรับใชใน
การศึกษาโดยมีประเด็นการคนควาเปนดังตอไปนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552: 3) คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมา
จากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนใน
องคการ  

ณภา  ฤทธิเนียด (2556: 8 ) สมรรถนะ คือ เปนคุณลักษณะหรือลักษณะท่ีพึงประสงคท่ีมีอยู
ภายในบุคคล อันประกอบไปดวย ความรู ทักษะ ลักษณะนิสัย อัตมโนทัศนและแรงจูงใจ ซ่ึงจะเปนตัวผลักดัน
ใหบุคคล สามารถแสดงออกทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
เปาหมายตามท่ีองคการตองการ  

ภาวี  ทองกิจปรีชา (2558: 12 ) สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ อุปนิสัย หรือสิ่งท่ีแสดงออกจาก
ตัวบุคคล รวมถึงความตองการในการทํางานและภายในตัวของตนเองท่ีองคกรพึงประสงค และเม่ือบุคคล
ทํางานภายใตสถานการณท่ีแตกตางกัน ก็สามารถกําหนดทิศทางการปฏิบัติงานภายใตสถานการณตางๆ ตาม
ไปดวย เปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงภาวะของการพัฒนาตนเองและสรางความสําเร็จตอองคกร 
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Davies and Ellison. (1997: 39-40 ) สมรรถนะเปนคุณลักษณะท่ีทําใหคนปฏิบัติงานไดดีข้ึน 
หรือเกิดผลผลิตท่ีดีข้ึน สมรรถนะนี้เปนปจจัยชี้นําท่ีจะทําใหเกิดผลสําเร็จในการทํางานเปนปจจัยนําเขาท่ีจะ
กอใหเกิดผลสําเร็จของงาน  

สรุปสมรรถนะ คือ   ทักษะ ความรู ความสามารถ ท่ีแสดงออกมาทางพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหงานนั้นประสบความสําเร็จ และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ตอบสนองความตองการขององคกร
มากท่ีสุด 

1.2 องคประกอบของสมรรถนะ 
นักวิชาการไดจําแนกประเภทของสมรรถนะไวข้ึนอยูกับความเหมาะสมในการนําไปใชกับ

องคกรตางๆ ดังนี้  
Spencer & Spencer (1993: 9-11) ไดแบงองคประกอบของสมรรถนะไว 5 ประการ ดังนี้  
1.  แรงจูงใจ (motive) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลคิดคํานึง หรือตองการ ซ่ึงเปนสิ่งขับดันใหแสดง

พฤติกรรม เปนแรงจูงใจเปนแรงสงเสริมใหเลือกท่ีจะทําหรือแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
และเปนเหตุท่ีทําใหแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกตางกัน เชน คนท่ีมีลักษณะมุงม่ันตอความสําเร็จสูง 
(achievement) ก็จะเปนคนท่ีตั้งเปาหมายใหกับตนเองอยางทาทาย  

2. คุณลักษณะเฉพาะ (traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (physical) และลักษณะนิสัย
ของบุคคลท่ีตองแสดงออกตอสถานการณตางๆ เปนรูปแบบอยางนั้นๆ สมํ่าเสมอ เชน การมีปฏิกิริยาท่ีรวดเร็ว 
มีสายตาดี เปนคุณลักษณะทางรางกาย หรือการมีความสามารถในการควบคุมตนเอง และการมีความคิดริเริ่ม 
ทําใหสามารถแกปญญาภายใตภาวะกดดันตางๆสิ่งเหลานี้เปนสมรรถนะของผูบริหารท่ีจะประสบความสําเร็จ  

3. อัตมโนทัศน (Self-concept) หมายถึง ทัศนคติ (attitudes) คานิยม (values) หรือ
จินตนาการ (Self-image) เชน การเปนคนท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองสูง ก็จะเปนบุคคลท่ีเชื่อวาตนเองสามารถ
ทําในสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพไดในหลายๆสถานการณ สวนคานิยมเปนแรงบันดาลใจใหแสดงพฤติกรรมท่ีสามารถ
พยากรณลวงหนาได เชน บุคคลท่ีมีคานิยมในการเปนผูนําก็แสดงพฤติกรรมอยางผูนํา ดังนั้น เม่ือเขากลาวถึง
งานท่ีจะมองไปวางานนั้นควรดีกวาเดิมอยางไร  

4. ความรู (knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือองคความรูอยางเฉพาะเจาะจงท่ีบุคคลนั้นๆ มี
ความรูเปนสมรรถนะท่ีมีความซับซอน ดังพบไดวา การวัดความรูโดยการทดสอบบอยครั้งท่ีไมสามารถ
พยากรณการทํางานไดท้ังนี้เพราะ ประการแรกการทดสอบเปนการวัดความจํา ประการท่ีสอง เปนการวัดวา
จะแสดงออกในสถานการณตางๆ อยางไร โดยไมไดวัดความสามารถในการใชความรูนั้นเปนพ้ืนฐาน ประการท่ี
สามารถการทดสอบความรูเปนเพียงการพยากรณความสามารถท่ีจะทําแตไมไดวัดวาบุคคลนั้นจะลงมือทํา 

5. ทักษะ (skill) หมายถึง ความสามารถในการทํางาน ท่ีใชความสามารถทางรางกาย เชน 
หมอฟนสามารถใสฟนใหโดยไมทําใหคนไขกลัว หรือความสามารถในกระบวนการทางความคิด (mental or 
cognitive) เชน ความคิดในเชิงวิเคราะห ความคิดรวบยอด (conceptual thinking ) เปนตน ดังภาพ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 92 
 

 
 
 
 
 
  
 
 
ภาพท่ี 1: ภาพองคประกอบของสมรรถนะ  
ท่ีมา : L.M. Spencer & S. M. Spencer (1993: 11) 
   

จากภาพอธิบายถึงองคประกอบของสมรรถนะมีท้ังหมด 2 สวน ประกอบดวย  
 1. สวนท่ีมองเห็นไดชัดเจน พบวาเปนสวนท่ีอยูเหนือน้ํา (เทียบกับภูเขาน้ําแข็ง) ซ่ึงสามารถ
ปรับปรุงและพัฒนาได ประกอบดวย ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill)  
 2. สวนท่ีซอนเรน เปนสวนท่ีมองเห็นไดไมชัดเจนหรือสวนท่ีอยูใตน้ํา (เทียบกับภูเขาน้ําแข็ง) ท่ี
เรียกวาคุณลักษณะ (attributes) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษสวนบุคคล ประกอบดวย แนวคิดของตน (self-
concept) อุปนิสัย (trait) และแรงจูงใจ (motive) 

1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2552) จําแนกประเภทสมรรถนะเปน 3 ประเภท ไดแก  
1. สมรรถนะท่ีเก่ียวกับงาน (Functional Competencies) เปนสมรรถนะดานความรู ทักษะ 

ความชํานาญในงานตางๆ และการบริหารจัดการ ( ซ่ึงเปนสมรรถนะดานเทคนิคของผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชา) โดยจําแนกออกเปน 2 ประเภท คือ 1) สมรรถนะดานเทคนิค (Technical Competencies) 
เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวของกับความรูทักษะ ความชํานาญในงานตางๆ โดยงานแตละดานก็มีความแตกตางกันไป 
เชน การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานบัญชี การเงิน งบประมาณ หรืองานดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ
สิ่งแวดลอม ก็จะใชทักษะท่ีตางกันออกไป 2) สมรรถนะดานการบริหารจัดการหรือภาวะผูนํา (Professional 
/Management/Leadership Competencies) เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวกับการบริหารจัดการและ การควบคุม
บังคับบัญชาเพ่ือใหเกิดการดําเนินงานตางๆ บรรลุสําเร็จโดยทีมงานหรือพนักงานท่ีอยูภายใตการบังคับบัญชา 
(Manage through other people ) ซ่ึงเปนสมรรถนะดานเทคนิคของผูบังคับบัญชา เชน การสรางทีมงาน 
(Building Teamwork)  การจูงใจผูอ่ืน (Motivating Others) การพัฒนาผูอ่ืน (Developing Others) การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) การสรางความภักดีและผูกพันตอองคการ (Building 
Organizational Commitment) 

2. สมรรถนะดานพฤติกรรม (Soft/Behavior Competencies) เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวกับ
คุณลักษณะสวนบุคคลของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูปฏิบัติงานโดยสมรรถนะประเภทนี้จะ
ชวยสงเสริมหรือสนับสนุนใหพนักงานผูปฏิบัติงาน สามารถนําสมรรถนะดานเทคนิคมาใชในการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ไดแก 1) สมรรถนะหลักของพนักงาน (Employee Core 
Competencies) เปนสมรรถนะดานคุณลักษณะและพฤติกรรมประเภทหนึ่ง ท่ีองคการมุงหวังใหบุคลากรทุก
คนทุกระดับในองคการพึงมีหรือพึงเปน อันจะสะทอนวิสัยทัศน  พันธกิจ คานิยมรวมและวัฒนธรรมองคการ 
รวมท้ังสอดรับกับกลยุทธองคการในการดําเนินการ สมรรถนะนี้กําหนดจากสมรรถนะหลักขององคการ 
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(Organizational Core Competencies) เชน  องคการมีสมรรถนะหลักเปนองคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organizational) สมรรถนะหลักของพนักงานท่ีควรเปนคือ การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน 
(Developing Self and Others) การทํางานรวมกันเปนทีม (Teamwork) การมุงเนนคามสําเร็จ 
(Achievement Orientation)   เปนตน 2) สมรรถนะดานพฤติกรรมของพนักงาน (Soft Skill 
Competencies) เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ท่ีจะชวย
สงเสริมหรือสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานสามารถนําสมรรถนะดานเทคนิคมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลข้ึน 

3. สมรรถนะดานธุรกิจ (Business Competencies) เปนอีกสมรรถนะท่ีเก่ียวของกับผูนําหรือ
ผูบริหารขององคการเปนสวนใหญ การกําหนดสมรรถนะประเภทนี้เพ่ือใหทราบวา สมรรถนะใดท่ีจําเปน
สําหรับผูนําหรือผูบริหารในการนําธุรกิจหรือองคการใหอยูรอดและเจริญเติบโตนอกจากนี้อาจเปนสมรรถนะท่ี
กําหนดไวสําหรับบุคคลกรท่ีมีผลการปฏิบติงานท่ีกระทบตอรายรับหรือรายไดขององคการ เชน พนักงานขาย 
เปนตน เชน ความเขาใจเก่ียวกับธุรกิจ / อุตสาหกรรม (Business/Industry Knowledge) การคิดเชิงกลยุทธ 
(Strategic Thinking) 

1.4 กระบวนการกําหนดสมรรถนะ  
ณรงควิทย  แสนทอง (2550: 20 ) การกําหนด Core Competency แบงออกเปน ข้ันตอนดังนี้  
1. สํารวจความคิดเห็นจากผูบริหาร เพ่ือสอบถามผูบริหารทุกหนวยงานวาถาจะใหบรรลุ

วิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคการตามท่ีกําหนดไว แตละทานคิดวาควรกําหนดเรื่องใดเปน Core 
Competency เม่ือไดรับแบบสํารวจมาแลวใหรวบรวมและสรุปออกมาเปนโมเดล ควรสรุปใหเหลือ 5-10 ตัว 
แลวใหสงโมเดลท่ีไดใหผูบริหารลงความเห็นอีกครั้งวาใน 5-10 ตัว ตัวไหนสําคัญท่ีสุดโดยใหผูบริหารจัดลําดับ
ตามความสําคัญและนํากลับมาสรุปอีกครั้ง พรอมกับเหตุผลของ Competency แตละตัว  

2. การประชุมอธิปรายเพ่ือกําหนด Core Competency นําโมเดลท่ีไดจากการสํารวจในรอบ
ท่ีสองมาเขาท่ีประชุมเพ่ือใหท่ีประชุมอภิปรายหาขอสรุป โดยใชเปนเวทีเปดใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็น
สนับสนุนโมเดลของ Competency แตละตัว ซ่ึงในการอภิปรายนี้อาจจะมี Competency ท่ีถูกตัดออกไป
และอาจจะเปนไปไดท่ีอาจมี Competency  บางตัวท่ีอาจจะเพ่ิมเขามานอกเหนือจากโมเดลท่ีสํารวจมา แต
ท้ังนี้จะตองไดรับความเห็นชอบเปนเอกฉันทจากท่ีประชุม เม่ือท่ีประชุมไดเลือก Core Competency แลว ท่ี
ประชุมรวมกันกําหนดความหมายและพฤติกรรมท่ีองคการคาดหวังจากบุคลากร 

3. กําหนดแนวทาง แผนงานในการนําไปใช เม่ือผูบริหารไดรวมกันกําหนด Core 
competency ไดแลว ผูท่ีมีสวนเก่ียวของ เชน ฝายทรัพยากรมนุย จะตองนํา Core Competency นั้นไป
ดําเนินการดังตอนี้ คือ สื่อสารใหพนักงานท้ังองคการรับทราบและเขาใจ รวมถึงเห็นความสําคัญของ Core 
Competency ท่ีมีตอองคการและตัวพนักงานเอง พรอมท้ังกําหนดกลยุทธ แผนงาน โครงการ กิจกรรม ท้ัง
ระยะสั้นและระยะยาวเพ่ือแปลงความหมายของ Core Competency สูการปฏิบัติและสรางใหเกิดผลในเชิง
พฤติกรรมท่ีคาดหวังใหเห็นเปนรูปธรรม  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  

เพ่ือศึกษาและกําหนดสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง 
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วิธีดําเนินการวิจัย  
1. ใหความรู แกคณะผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของ เรื่อง ความสําคัญของสมรรถนะหลักและประโยชน

ของการมีสมรรถนะหลักตอการบริหารองคกร ในดานตางๆ  
2. ศึกษาและรวบรวมขอมูลท่ีมีภายในบริษัทฯเพ่ือนําขอมูลมาเปนขอมูลพ้ืนฐาน และ ศึกษาทฤษฎี 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือกําหนดประเด็นคําถามในการสัมภาษณผูบริหาร  
3. สรางแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง เพ่ือใชในการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารท่ีมีหนาท่ีกําหนด

นโยบายของบริษัท และใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เปนผูตรวจสอบความถูกตองเชิงเนื้อหา 
4. ดําเนินการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมท่ีมีสวนเก่ียวของกับการ

กําหนดนโยบายของบริษัท จํานวน 15 คน บันทึกขอมูลดวยวิธีการจดบันทึกและเครื่องบันทึกเสียง  
5. วิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content analysis) นําขอมูลท่ีไดจากการจดบันทึกและการถอดเทปมา

จัดเรียงขอมูลเปนหมวดหมู แลววิเคราะหขอมูล เพ่ือใหไดสมรรถนะหลักพรอมกับคํานิยามสมรรถนะหลักของ
พนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง 

6. นําสมรรถนะหลักพรอมกับคํานิยามนําเสนอกรรมการผูจัดการ และรองกรรมการผูจัดการเลือก 
และนํามาแจกแจงความถ่ี เพ่ือใหไดมาซ่ึงรายการสมรรถนะหลักของบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 
  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล  

ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท ธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ประกอบดวย 
สมรรถนะท่ี 1 การคิดสรางสรรคสิ่งใหม หมายถึง การนําเสนอความคิดริเริ่มเพ่ือสรางสรรคงานใหมๆ

ซ่ึงนําไปสูการออกแบบผลงานท่ีมีความแปลกใหมและทันสมัย ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานท้ังในระดับบุคคล หนวยงาน และระดับองคกร อีกท้ังยังหาวิธีการตางๆ มาประยุกตใชในการทํางานได 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ Spencer & Spencer (1993) ท่ีกลาวไววา ภายใตตัวบุคคลจะทําใหเกิด
พฤติกรรมในการทํางานและทําใหเกิดผลงานท่ีเดนๆและสามารถทํางานไดเหนือกวาผูอ่ืน 

สมรรถนะท่ี 2 การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว หมายถึง การทํางานรวมกับคนอ่ืนในชวงเวลาและ
สถานการณท่ีแตกตางกันไป รวมถึงการยอมรับและปรับเปลี่ยนความคิดของตนเองใหสอดคลองกับ
สถานการณตางๆตลอดจนความสามารถในการทํางานท่ีหลากหลายซ่ึงแตกตางไปจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติงาน ซ่ึง
สอดคลองกับผลการศึกษาของ Green (1999) ท่ีกลาวไววา สมรรถนะหลักบุคคลเปนสิ่งสําคัญท่ีนํามาใช
แตกตางกันไปตามกลยุทธขององคกร ซ่ึงสมรรถนะหลักของบุคคลนั้นๆจะชวยลดปญหาในองคกรได  

สมรรถนะท่ี 3 การทํางานเปนทีม หมายถึง ความเขาใจในบทบาท และหนาท่ีของตนเองในฐานะท่ี
เปนสมาชิกหนึ่งทีม รวมท้ังการมีสวนรวมในการทํางาน การแกไขปญหาและการแลกเปลี่ยนประสบการณและ
ความคิดเห็นตางๆกับสมาชิกในทีม ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของบดินทรอินทรพันธ (2558) ดานการ
ทํางานเปนทีม จากการศึกษาพบวา การทํางานเปนทีมสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธท่ีดี มีความสามัคคี
รวมกันกับผูบังคับบัญชา/เพ่ือนรวมงาน/ผูใตบังคับบัญชา การสรางสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรทําใหองคกรมี
ความเจริญกาวหนา และสอดคลองกับฎายิน วงศหงส (2550) พบวา หลักสูตรนักปกครองระดับสูง (นปส.) ให
ความสําคัญกับ สมรรถนะความรวมแรงรวม ใจทํางานเปนทีม 

สมรรถนะท่ี 4 การเรียนรูอยางตอเนื่อง หมายถึง การแสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรูเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
และองคความรูและความเชี่ยวชาญทางดานวิศวกรรมเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงความสามารถและศักยภาพของ
ตนเองอยูเสมอๆ รวมท้ังการกระตุนจูงใจผูอ่ืนใหมีความตองการท่ีจะศึกษาเรียนรูอยูตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของเบญจพร วาทีกานท (2559)  พบวา ผูบริหารจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองหรือพัฒนา
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ศักยภาพของตนเองดวยการเรียนรู การอบรม การดูงาน และพัฒนาดานเทคโนโลยีตางๆ ตลอดจนการติดตาม
เทคโนโลยีใหมๆท่ีเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ ดังนั้นการเรียนรูอยางตอเนื่องจงสําคัญเปนอยามาก  

สมรรถนะท่ี 5 มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน หมายถึง ความมุงม่ันในการทํางานใหประสบผลสําเร็จไดตาม
แผนงานท่ีกําหนด รวมท้ังความสามารถในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานท้ังของตนเอง
และผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เกสร ฟกเย็นใจ และธราธร กูลภัทรนิรันดร (2554)  ท่ีศึกษาแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานสมรรถนะ พบวา จําเปนตองพัฒนาคุณลักษณะท่ีจําเปนตอผลสําเร็จของ
งาน เชน การมุงผลสัมฤทธิ์ และความรับผิดชอบ 

ขอเสนอแนะ การวิจัยครั้งนี้เปนการศีกษาสมรรถนะหลักและการสรางแบบประเมินสมรรถนะหลัก
ของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม โดยผลการวิจัยท่ีไดจากการศึกษา ในครั้งนี้ จะมีประโยชนในการ
พัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายของบริษัท อีกท้ังยัง
สามารถนําไปใชในการสรรหาบุคคลากรเขามาทํางานใหบริษัท เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของบริษัท 

 

สรุป  
การวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักของพนักงาน บริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา

และกําหนดสมรรถนะหลักของพนักงาน บริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม โดยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-
depth Interview) ผูบริหารท่ีกําหนดนโยบายบริษษัท จํานวน 15 ทาน โดยคําถามสรางจากการศึกษาทฤษฎี
ตางๆ เก่ียวกับสมรรถนะหลัก แลวนํามาตรวจสอบเครื่องมือโดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน และผูวิจัยไดทํา
การถอดบทเรียนจากการสัมภาษณ และนํามาวิเคราะห เพ่ือใหไดสมรรถนะหลัก และนํามาใหผูบริหารระดับ
กรรมการผูจัดการ และรองกรรมการผูจัด จํานวน 3 ทาน ทําการเลือก และนํามาแจกแจงความถ่ี เพ่ือใหไดมา
ซ่ึงรายการสมรรถนะหลักของบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม  

ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง ประกอบดวย 
1) การคิดสรางสรรคสิ่งใหม 2) การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 3) การทํางานเปนทีม  4) การเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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