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บทคัดยอ  

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนานักบริหารทรัพยากรมนุษยสูประชาคม
อาเซียนดวยศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ ควรพัฒนาท้ังหมด 3 ระดับ คือ 1. ระดับองคการ ควรพัฒนาศูนย
ขอมูลใหสามารถรองรับฐานขอมูลในดานตางๆ ตามลักษณะขององคการใหเปนศูนยขอมูลสาขาวิชาชีพของ
อาเซียน รวมถึงการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะของอาชีพสาขาทรัพยากรมนุษย 2. ระดับหนวยงาน เปนการ
ระบุความตองการจากมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงาน และการรายงานสารสนเทศดานตางๆ และ  
3. ระดับบุคคล เพ่ิมสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน คือ ทักษะทางภาษาอังกฤษ สมรรถนะดานการเรียนรู
ขามวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของอาเซียน และสมรรถนะเก่ียวกับอาชีพ นักทรัพยากรมนุษยใน
ประเทศไทยยังประสบปญหาการรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐานความสามารถในวิชาชีพการบริหารทรัพยากร
บุคคลอยูในระดับต่ํา อีกท้ังในการอบรมหรือสอบมาตรฐานความสามารถเพ่ือรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ พบวา 
ผูสมัครใหมขาดความเขาใจเรื่องเกณฑการใหคะแนน คุณสมบัติผูสอบ และเอกสารประกอบการพิจารณา
คะแนน รวมถึงผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสายงานทรัพยากรบุคคลมานานไมเห็นความสําคัญในการทดสอบ  

คําสําคัญ: การพัฒนา นักทรัพยากรมนุษย ประชาคมอาเซียน ศูนยรับรองคุณวุฒิ 
 
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 



 PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 2 
 

 

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  

ปจจุบันมาตรฐานอาชีพเปนสิ่งสําคัญในการกาวไปขางหนา สําหรับประเทศไทยไดรับรองมาตรฐาน
อาชีพ 36 มาตรฐานอาชีพ และคุณวุฒิวิชาชีพ 483 คุณวุฒิ ซ่ึงเกิดมาจากความรวมมือของบุคคลในสาขา
อาชีพ เพ่ือนํามาใชในการประเมินสมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพใหไดรับประกาศนียบัตรคุณวุฒิ
วิชาชีพ ซ่ึงคุณวุฒิวิชาชีพถือเปนอีกเกณฑมาตรฐานหนึ่งท่ีเก่ียวของตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ
ไทยในอนาคต เพ่ือคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน มีความชํานาญในวิชาชีพ และพัฒนาไปตามเสนทางอาชีพได
อยางเหมาะสม พรอมรับการเคลื่อนยายแรงงานเสรีในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนตอไป (วีระชัย ศรีขจร, 
2559) 

จากสถิติของบริษัทในประเทศไทยท่ีข้ึนทะเบียนไวตอหนวยงานภาครัฐกวา 35,000 แหง พบวา สวน
ใหญบริษัทท่ีมีจํานวนพนักงาน 100 คนข้ึนไป จะมีนักทรัพยากรมนุษยอยางนอย 1 คน จึงคาดการณไดวาใน
อนาคตจะมีบุคคลทํางานในสาขาอาชีพบริหารงานบุคคลประมาณ 600,000-700,000 คน นอกจากนี้ พบวา 
บุคคลเหลานี้เคยผานการทดสอบตามมาตรฐาน ซ่ึงผานเกณฑการทดสอบแคประมาณรอยละ 30 เทานั้น ซ่ึง
ขอมูลนี้ชี้ใหเห็นวา บุคคลท่ีทํางานดานทรัพยากรมนุษยนี้ไมยังมีมาตรฐานเทาท่ีควร ฉะนั้น จึงจําเปนตองสราง
องคความรูใหแกบุคคลในสาขาอาชีพนี้โดยการฝกอบรม สัมมนา ยกระดับความรู เพ่ือเขาสูระบบการทดสอบ
และประเมินตามมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ ซ่ึงเปนมาตรฐานของประเทศท่ีทัดเทียมกับตางประเทศ ท้ังนี้การ
จัดตั้งศูนยคุณวุฒิวิชาชีพ จึงเปนทางออกหนึ่งท่ีใชเปนวิธีในการแกปญหาดวยการจัดทํามาตรฐานอาชีพ 1ใหเปน
มาตรฐานสากล กําหนดองคกรเพ่ือรับรองสมรรถนะบุคคล และเปนศูนยกลางขอมูลเก่ียวกับคุณวุฒิวิชาชีพ 
และมาตรฐานอาชีพ โดยมีเปาหมายในการขับเคลื่อนประเทศไปสูการเปนเศรษฐกิจสังคมฐานความรู พัฒนา
กําลังคนของประเทศใหสอดคลองกับความตองการของตลาดงาน เพ่ิมขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย 
และสรางมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจของประเทศอยางยั่งยืน (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2559)   

สําหรับการดําเนินงานของศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยนั้น
ภาระหนาท่ีความรับผิดชอบนี้อาจจะไมสอดคลองและไมตรงตามเปาหมายความรับผิดชอบของศูนยฯ 
เนื่องจากไมไดเปดสอนตามหลักสูตรเหมือนสถานศึกษาท่ัวไป แตทําหนาท่ีประเมินตรวจสอบวาบุคคลท่ี
ประกอบอาชีพนั้นมีความสามารถหรือคุณสมบัติเพียงพอ และเหมาะสมหรือไม โดยศูนยฯ ตองประสานงาน
กับสถาบันการศึกษาในประเทศท้ังภาครัฐและเอกชนเพ่ือเรงผลักดันใหสามารถผลิตแรงงานไดตรงตาม
มาตรฐานแรงงานตางประเทศ (บัญชา วิชยานุวัติ, 2558) ท้ังนี้การตรวจสอบมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ
จําเปนตองใชอาศัยบุคลากรท่ีมีความรูคอนขางหลากหลาย อีกท้ัง คนไทยสวนใหญยังไมคอยเขาใจเก่ียวกับการ
ดําเนินงานของศูนยฯ เพราะการทํางานในอาชีพของคนไทยมีเพียงบางวิชาชีพเทานั้นท่ีออกใบรับรอง หรือ
จําเปนตองไดใบรับรอง รวมท้ังกฎหมายในประเทศยังไมไดมีการบังคับในดานของการใชใบรับรอง ปจจุบันมี
ศูนยรับรองดานคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษย มีปญหาเบื้องตนเปนเหตุผลใหผูวิจัยศึกษาคนควา 

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 และสังเคราะหขอมูลเพ่ือพัฒนานักบริหารทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนดวยศูนย
รับรองคุณวุฒิวิชาชีพตอไปในอนาคต 

 
ทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development - HRD) เปนกระบวนการท่ีมุงจะ

เปลี่ยนแปลงความรู พฤติกรรมความสามารถ ทักษะ และวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเปนไปทางท่ีดีข้ึน
เพ่ือใหบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวนั้น สามารถปฏิบัติงานไดผลลัพธตามวัตถุประสงคของหนวยงาน และ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถสรางผลผลิตใหกับองคการท่ีสามารถแขงขันได แบงองคประกอบ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได 3 องคประกอบดังนี้ (Pace, Smith, & Mill, 1991) (Johnston, 2001) 

1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) จะชวยเหลือบุคลากรโดยสรางจุดแข็งดานความรู 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ทําใหจุดออนหายไป สามารถดึงศักยภาพท่ีมีอยูมาใชใหมีประสิทธิภาพของ
องคการ และทําใหเปาหมายของบุคคลมีความสําเร็จบรรลุเปาหมายของตนเอง มีชีวิตดี ครอบครัวดี 
สัมพันธภาพของชุมชนดีข้ึน ในปจจุบันมุงการพัฒนารายบุคคลท่ีใหความสําคัญกับทุนมนุษย (Human 
Capital) เพราะทุนมนุษยจะชวยขับเคลื่อนองคการไดอยางประสบความสําเร็จท่ีใชตนทุนเหมาะสม 

2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) จะใหความสําคัญกับความเหมาะสมระหวางคนกับ
งาน กําหนดโครงสรางงานและวางแผนท่ีตอบสนองงานอาชีพของบุคลากร และปรับบทบาทของบุคคลเพ่ือ 
ข้ึนสูตําแหนงงาน ความทาทายของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมืออาชีพ คือ สนับสนุนพนักงานแตละคนให 
กาวหนาและพัฒนาตนเองโดยผานกระบวนการเรียนรูและตองพิจารณาท้ังคนและงานควบคูกันไป  

3. การพัฒนาองคการ (Organization Development) จะใหความสําคัญกับโครงสรางและหนาท่ี
การจัดการในกระบวนการเปลี่ยนแปลงท่ีเนนการสรางสัมพันธภาพ เพ่ือประสิทธิภาพภายในหนวยงานและ
ระหวางหนวยงานเปนผูสรางองคการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากการกระตุนใหคนพัฒนามากข้ึน ความทาทาย
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมืออาชีพ คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยใชกลยุทธของการเรียนรูเปนฐานท่ี
สรางความสําเร็จใหกับองคการในเปาหมายเชิงธุรกิจท่ีสามารถแขงขันได ดังนั้นโปรแกรมการฝกอบรมและ
พัฒนามุงท่ีการสรางศักยภาพของผูเรียนรูใหเกิดทักษะในระดับท่ีองคการตองการตอไปในอนาคต คือ การ
พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน 
จุดมุงหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน คําวา “อาเซียน” หมายถึง 

สมาคมประชาชาติแหงเอเซียตะวันออกเฉียงใต (Association of Southeast Asian Nations: ASEAN) 
ปจจุบันประกอบดวยกลุมประเทศในสมาชิกอาเซียน ไดแก สาธารณรัฐอินโดนีเซีย มาเลเซีย สาธารณรัฐ
ฟลิปปนส สาธารณรัฐสิงคโปร ราชอาณาจักรไทย บรูไนดารุสซาลาม สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สหภาพพมา และราชอาณาจักรกัมพูชา รวมตัวกันเพ่ือสรางความ
เขมแข็งและอํานาจการตอรองเพ่ือแขงขันกับภูมิภาคอ่ืนและทันตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณโลก
โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ กระแสสังคม กระแสโลกาภิวัฒน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย จึงไดทํา
ขอตกลงรวมกันระหวางประเทศสมาชิกอาเซียนภายใตกฎบัตรอาเซียน (ASEAN Charter) ท่ีเปรียบเสมือน
ธรรมนูญของอาเซียนท่ีกําหนดกรอบทางกฎหมายและโครงสรางองคกร การจัดระบบการปฏิบัติและบริหาร
กลไกความรวมมือรวมกัน ท้ังนี้มีผลตั้งแตวันท่ี 15 ธันวาคม พ.ศ. 2551 ประกอบดวย 3 เสาหลักคือ 
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ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และประชาคมสังคมและวัฒนธรรม
อาเซียน โดยสรุปจุดมุงหมายหลัก 3 ประเด็น ดังนี้ (สุเมธ แยมนุน, 2555) 

1. ธํารงรักษาสันติภาพ และความม่ันคงในภูมิภาค เพ่ือใหประเทศในภูมิภาคอยูรวมกันอยางสันติสุข 
สามารถแกปญหาและความขัดแยงดวยสันติวิธี โดยมีเปาหมายหลักคือ (1) มีกฎกติกาเปนพ้ืนฐานภายใต
คานิยมรวมกัน (2) มีความรับผิดชอบรวมกันในการรักษาความม่ันคง และ (3) มีการปฏิสัมพันธกับประเทศ 
นอกอาเซียน  

2. การสรางตลาดและฐานการผลิตเดียว มีการรวมตัวทางเศรษฐกิจท่ีม่ันคง โดยมีเปาหมายหลักคือ 
(1) เปนตลาดและฐานการผลิตเดียว (2) มีความสามารถในการแขงขันเศรษฐกิจ (3) มีการพัฒนาเศรษฐกิจ
อยางเสมอภาค และ (4) สามารถบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก  

3. การพัฒนาท่ียั่งยืนผานความรวมมืออยางใกลชิดดานการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต โดย
มุงหวังเปนประชาคมท่ีประชาชนเปนศูนยกลาง มีสังคมท่ีเอ้ืออาทรและแบงปน มีสภาพความเปนอยูท่ีดี มีการ
พัฒนาทุกดานเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนสงเสริมการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน และสงเสริมอัตลักษณ 
อาเซียน เพ่ือรองรับการเปนประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน ประกอบดวยความรวมมือ 6 ดาน คือ (1) 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) การคุมครองและสวัสดิการสังคม (3) ความยุติธรรมและสิทธิ (4) สงเสริม
ความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม (5) การสรางอัตลักษณอาเซียน และ (6) การลดชองวางทางการพัฒนา   

มาตรฐานวิชาชีพดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับการบริหารจัดการองคกรใหเปนเลิศ 
1. มาตรฐานวิชาชีพทรัพยากรมนุษย เปนการวัดและประเมินความรูความสามารถหรือสมรรถนะ

ของบุคคล ไมเพียงแคเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะบุคลากรภายในองคกรเทานั้น แตยังเปนการวัดผล
เปรียบเทียบมาตรฐานบุคลากรในระดับประเทศ จึงเปนเครื่องมือสําคัญอยางยิ่งท่ีจะทําใหองคกรมีทิศทางการ
พัฒนาและประเมินผลตามมาตรฐานท่ีถูกตองในการสรางบุคลากรใหมีความรู 

2. มาตรฐานวิชาชีพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ เกณฑท่ีกําหนดวาบุคคลท่ีทําอาชีพบริหาร
บุคคล มีความสามารถเชิงวิชาชีพระดับใด เปนเกณฑกลางท่ีทําใหผูเก่ียวของกับวิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคล
มีความเขาใจตรงกันและยึดถือเกณฑเดียวกันในการดําเนินการตางๆ  

3. มาตรฐานวิชาชีพดานบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ขอกําหนดท่ีเปนมาตรฐาน หรือขอกําหนด   
ข้ันต่ําท่ีเก่ียวของกับคุณลักษณะท่ีพึงประสงคทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังระบบ ตั้งแตการสรรหา 
การพัฒนา ระบบการจูงใจ การจายคาตอบแทน และระบบแรงงานสัมพันธ เปนตน   

4. มาตรฐานวิชาชีพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ หลักวิชาการ (Principle) และแนวปฏิบัติ
พ้ืนฐาน (Practice) ท่ีทันสมัยเพ่ือใหผูปฏิบัติงานแตละระดับสามารถทํางานไดอยางมืออาชีพ มีความสําคัญตอ
การจัดองคกรเปนเลิศ  

5. มาตรฐานอาชีพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management 
Occupational Standard) คือ เปนการกําหนดมาตรฐานของสมรรถนะ รวมท้ังความรูและความเขาใจท่ี
คาดหวังวาบุคลากรนั้นๆ จะบรรลุสําหรับอาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับตางๆ โดยใชเปนฐานใน
การกําหนดและประเมินในคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานสมรรถนะในระดับตางๆ ซ่ึงมีความสําคัญในการบริหาร
จัดการองคโดยเปนการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดวยการตอบสนองศักยภาพของบุคลากรในดานตางๆ ควบคูไป
กับการพัฒนาความรูความสามารถ และการเพ่ิมศักยภาพใหกับบุคลากรและองคกร ตลอดจนประเทศในการ
แขงขัน 
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ศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ 
องคการภาคธุรกิจและองคการรัฐวิสาหกิจ มีแนวคิดในการผลักดันใหมีการรับรองมาตรฐานอาชีพและ

คุณวุฒิวิชาชีพดานทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย “ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ” ถูกพัฒนาข้ึนโดยมีวัตถุประสงค
หลักเพ่ือการรับรอง “สมรรถนะ” ของกําลังคนตามมาตรฐานอาชีพ การประกอบอาชีพเพ่ือตอบสนองความ
ตองการของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม “ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ” จึงเปนกระบวนการรับรอง เพ่ือใหบุคคลไดรับ
การยอมรับใน ความรู ทักษะ ตลอดจนความสามารถ และไดรับ “คุณวุฒิวิชาชีพ” ซ่ึงแนวคิดของการจัดตั้ง 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) ในประเทศไทยไดถูกพิจารณาข้ึนเปนครั้งแรกเม่ือ พ.ศ. 2547 ภายใต
การนําเสนอของ สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) เปนหนวยงานหลักท่ีรวมมือกับภาครัฐและเอกชนในการสนับสนุนการ
จัดทํามาตรฐานอาชีพในสาขาตาง ๆ เพ่ือใหมาตรฐานอาชีพท่ีจัดทํารวมกันเปนท่ียอมรับจากผูมีสวนไดสวนเสีย 
และเกิดการนําไปใชจริง อีกท้ังยังมีภารกิจในการรับรองและประเมินองคกรท่ีทําหนาท่ีรับรองสมรรถนะของ
บุคคล โดยทดสอบการประยุกตใชความรู ทักษะ และความสามารถในการประกอบอาชีพของบุคคล รวมถึง
เทียบโอนคุณวุฒิวิชาชีพกับคุณวุฒิทางการศึกษา โดยอางอิงตามกรอบคุณวุฒิวิชาชีพ และเปนศูนยกลางขอมูล
เก่ียวกับระบบคุณวุฒิวิชาชีพ และ มาตรฐานอาชีพของประเทศไทย (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2559) 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย  

เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนานักบริหารทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนดวยศูนยรับรองคุณวุฒิ
วิชาชีพ  
 
วิธีดําเนินการวิจัย  

การศึกษานี้ใชรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงวิธีดําเนินการวิจัย 2 ระยะ 
คือ  

ระยะท่ี 1  ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนานักทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีการคนควาและการวิจัยตามระเบียบ
วิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยการวิเคราะหขอมูลจากเอกสารชั้นตน (Primary 
Sources) ไดแก เว็บไซต (Website) ของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับศูนยรับรองคุณวุฒิการศึกษาวิชาชีพนัก
บริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศ และหลักฐานชั้นรอง (Secondary Sources) ไดแก หนังสือ งานวิจัย และ
บทความตางๆ ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกับวิธีการดําเนินการวิจัย 4 ข้ันตอน 

ข้ันตอนท่ี 1 การศึกษาแนวคิดและหลักการจากเว็บไซต หนังสือ งานวิจัย และบทความตางๆ ใน
ประเทศเบื้องตน ข้ันตอนท่ี 2 การเก็บรวบรวมขอมูล ศูนยรับรองคุณวุฒิการศึกษาวิชาชีพนักบริหารทรัพยากร
มนุษยในประเทศ ข้ันตอนท่ี 3 การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ข้ันตอนท่ี 4 สรุปผลการวิจัยระยะท่ี
หนึ่งเพ่ือใชเปนขอมูลสวนหนึ่งในการรางแบบสัมภาษณ และเปนขอมูลพ้ืนฐานในการประกอบการสัมภาษณ
เจาะลึกในระยะท่ีสองตอไป 

ระยะท่ี 2 ศึกษาแนวทางในการพัฒนานักบริหารทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนดวยศูนยรับรอง
คุณวุฒิวิชาชีพของประเทศไทย ในระยะนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณกลุมผูบริหารงานศูนย
รับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษยของประเทศไทย จํานวน 2 แหง และผูบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีประสบการณการทํางานดานทรัพยากรมนุษยอยางนอย 15 ป การวิจัยระยะนี้ใชวิธีการ
สัมภาษณแบบกลุม (Focus Group) เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดตั้งศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ
นักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมกับประเทศไทย 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล  
ผลการศึกษาจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางแบงออกเปนประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้  
1. ทิศทางการพัฒนาการรับรองมาตรฐานวิชาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษยและการเชื่อมตอ

อาเซียนในอนาคต 
การพัฒนาการรับรองมาตรฐานวิชาชีพการบริหารงานบุคคลใหเปนสากล ควรพัฒนาควบคูไปกับ

การพัฒนาการบริหารจัดการ เพราะการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และความเปลี่ยนแปลงของรูปแบบ
ธุรกิจ เชน การเขามาของบริษัทขามชาติ การรับคนตางชาติเขามาทํางานท้ังในระดับแรงงาน ระดับปฏิบัติการ 
และระดับบริหาร ยอมมีผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการรวมงานแบบขามวัฒนธรรม (Cross 
Cultural) ดังนั้นเพ่ือใหนักวิชาชีพบริหารทรัพยากรมนุษย มีมาตรฐานฐานวิชาชีพท่ีเปนสากล สามารถ
ปฏิบัติงานท้ังในประเทศและตางประเทศได ควรมีใบรับรองวิชาชีพท่ีเปนสากลแยกออกมาใหชัดเจน โดยวาง
มาตรฐานใหสอดคลองกับการสอบใบประกอบวิชาชีพของประเทศตางๆ และขอสอบเปนภาษาอังกฤษ หรือ
สรางความรวมมือในระดับอาเซียน เพ่ือจัดทําเกณฑมาตรฐานวิชาชีพการบริหารงานบุคคล เพ่ือรองรับการ
พัฒนาเปนอาชีพเสรีอาเซียน จากการสัมภาษณพบประเด็นท่ีสําคัญ ดังนี้ 

การพัฒนาการรับรองมาตรฐานวิชาชีพการบริหารบุคคลสู AEC แบงออก 3 ระดับ คือระดับ
องคการ ระดับหนวยงาน และระดับบุคคล เพ่ือเชื่อมโยงความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน สามารถกําหนดทิศทางพัฒนาดานตางๆ ไดแก  

(1) สมรรถนะสากล ไดแก  
1.1 ทักษะการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล ความทาทายคือสมรรถนะท่ีพึงประสงคดานการ

ติดตอสื่อสารระหวางบุคคล ท่ีจําเปนสําหรับบัณฑิตไทยและบุคคลท่ัวไปในตลาดแรงงาน ท้ังในประเทศและ
ระหวางประเทศ โดยทักษะการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล ไดแก ความสามารถในการสื่อความหมาย เสียงท่ี
ใชในการพูด การเขียน การแสดงสีหนาทาทาง รวมถึงบุคลิกลักษณะ สามารถถายทอดความรูสึกนึกคิด และ
สามารถสื่อความหมาย ไดหลายชองทาง เชน การใชโทรศัพท การใชอีเมล จดหมาย แผนพับ และรายงาน
ตางๆ เพราะสิ่งเหลานี้จะชวยสงเสริมความเขาใจและสรางสัมพันธภาพท่ีดีตอผูท่ีไดติดตอสื่อสารซ่ึงกันและกัน 

1.2 ทักษะภาษาอังกฤษ เปนนโยบายหลักของความรวมมือประชาคมอาเซียนท่ีเสนอใหใช
ภาษาอังกฤษเปนภาษาท่ีสองในการสื่อความหมายในกลุมประเทศอาเซียน ดังนั้น สมรรถนะดานการใชภาษา 
อังกฤษจึงมีความจําเปนอยางสูงสําหรับเยาวชนและประชาชนท่ัวไปในการเสริมสรางทักษะการฟง การพูด 
การอาน และการเขียนภาษาอังกฤษ เพ่ือการสื่อความหมายไดอยางถูกตอง  

1.3 เรียนรูขามวัฒนธรรม จากแนวคิดหลักในประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียนให
ความ สําคัญทางดานทํานุบํารุงทรัพยากรธรรมชาติ และวัฒนธรรม จึงมีความจําเปนท่ีเยาวชนและประชาชน
ชาวไทยตองเรียนรูเก่ียวกับเอกลักษณ ศิลปวัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณี สงเสริมใหเรียนรูใน
บทบาททางสังคมตางวัฒนธรรม และจิตสํานึกในการทํารงรักษาศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษสิ่งแวดลอมของ
ประเทศชาติ และประเทศ ในกลุมสมาชิกอาเซียน  

1.4 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสืบคนและการสื่อสาร ในปจจุบันตองยอมรับวา
เทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาททางสังคม เนื่องจากความเปนโลกาภิวัตน โลกไรพรมแดน จึงมีความจําเปน
อยางสูงท่ีประชาชนทุกกลุม ทุกวัย ตองพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือการสืบคน และการสื่อสารใหเกิดความคลองตัวในการทํางาน การศึกษา การพัฒนา และการติดตอสื่อสาร
รวมกัน เพ่ือสรางความเขมแข็งใหกับประเทศชาติและประชาคมอาเซียน  
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(2) สมรรถนะมาตรฐานวิชาชีพของอาเซียน จากกลไกในการเจรจาเปดเสรีการคาบริการใน
อาเซียน โดยเฉพาะกลุมสาขาวิชาชีพ 7 กลุม มาตรฐานวิชาชีพจึงเปนตัวกําหนดความตองการ สมรรถนะดาน
มาตรฐานวิชาชีพของอาเซียน เพ่ือรองรับการใหบริการท่ีหลากหลายเชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม เพ่ือการ
ยอมรับและไดรับความไววางใจในกลุมประเทศสมาชิกอาเซียนในฝมือแรงงานของคนไทย  

การสํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน นอกจากจะศึกษาจาก
นโยบายและแผนยุทธศาสตรของประเทศแลว ควรมีความตองการดวยวิธีการอ่ืนๆ เชน สอบถาม สัมภาษณ 
สังเกต และประเมินผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค รวมท้ังการใชกระบวนการวิจัย เพ่ือคนหา 
วางแผนพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลท่ีคุมคากับการลงทุน  

นอกจากนี้ การจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองมีการออกแบบกิจกรรมท่ีบูรณาการวิธีการ
ท่ีหลากหลาย เชน การบูรณาการท้ังวิธีการบรรยาย การเลา ประสบการณ การลงมือปฏิบัติในเรื่องเดียวกัน จึง
จะสามารถถายโอนความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจุบันใหความสําคัญกับการออกแบบกิจกรรมท่ีเนนการ
เรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต เชน การ มอบหมายงานโครงการ การจัดทําสื่อผสมทาง
อิเล็กทรอนิกส การสืบคนฐานขอมูลความรู และการเรียนรูผานเว็บไซต เปนตน โดยใชแผนกลยุทธในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร และเทคโนโลยีเปนเครื่องมือในการสื่อสาร และสรางความเขาใจการพัฒนาตนเอง
ตามความตองการท่ีเชื่อมโยงความตองการขององคกรกับความตองการของบุคลากร อันจะนํามาสูแรงจูงใจใน
การเรียนรูและสรางโอกาสในการเติบโตในวิชาชีพท่ี สามารถแขงขันไดในประชาคมอาเซียน หลักการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญตอสมรรถนะ ท่ีบุคลากรในองคการตองมีความรู ความสามารถ ทักษะ และเจต
คติท่ีดีในการปฏิบัติงาน สามารถขับเคลื่อนองคการใหแขงขันไดในสภาพแวดลอมท่ีแปรเปลี่ยนอยูตลอดเวลา 
ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามทิศทางการดําเนินการของ
องคการ และควรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดจากการหาความตองการในการฝกอบรมและพัฒนา ตาม
กระบวนการหาความตองการท่ีเริ่มตนจากการพิจารณาผูมีสวนไดเสียคือใครบาง ท่ีเก่ียวของกับประเด็นท่ี
ตองการพัฒนา วางแผนในการจัดกิจกรรมมาจากการวิเคราะหความตองการ 3 ระดับ คือ ระดับองคการ 
ระดับหนวยงาน และระดับบุคคล รวบรวมขอมูลจากการประเมินผลลัพธในการปฏิบัติงานของผูมีสวนไดสวน
เสีย วิเคราะหขอมูลและจัดกลุมเปนการเรียนรูและพัฒนา การพัฒนาองคการ การพัฒนาอาชีพ และจัดลําดับ
ของกิจกรรมวาควรใชกิจกรรมอะไรกอนหลัง แลวสรุปรายงานผลการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือจัดทําแผนกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอไป 

การบริหารจัดการรับรองมาตรฐานวิชาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย  
1. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ 

1.1 ควรมีการประเมินแนวทางท่ีเหมาะสมกับการบริหารงานบุคคลในแตละสาขา และสัดสวน
ของการใชขอสอบควรลดลงหรือกําหนดสัดสวนคะแนนใหม เนื่องจากการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพเปนการ
ประเมินสมรรถนะท่ีใชในการทํางาน แตการใชขอสอบเปนการประเมินดานความรูเทานั้น 

1.2 ควรทําใหการสอบรับรองทําไดงาย ลักษณะเดียวกับการสอบ TOFEL และ TOEIC 
1.3 ควรปรับรูปแบบการทดสอบสําหรับผูท่ีสําเร็จการศึกษา เนื่องจากปจจุบันการทดสอบ

คุณวุฒิวิชาชีพเริ่มตนท่ีระดับ 3 ซ่ึงจะตองแสดงแฟมสะสมผลงานดวย ดังนั้นเพ่ือเปนการเปดโอกาสใหผูท่ีเพ่ิง
สําเร็จการศึกษาดานทรัพยากรมนุษย หรือผูท่ีตองการเขาสูสายงานทรัพยากรมนุษยไดทดสอบมาตรฐาน
คุณวุฒิวิชาชีพ จึงควรมีการปรับรูปแบบท่ีไมตองใชแฟมสะสมงาน หรือจัดใหมีรูปแบบสําหรับผูท่ีตองการเขาสู
สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย 
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2. การกําหนดมาตรการเชิงบังคับในการทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพ ขอแตกตางของการทดสอบ
มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลกับสายงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดกลาวไวใน ขอ 4 คือ การสอบใบประกอบ
วิชาชีพของหนวยงานตางๆ เปนการทดสอบเชิงบังคับ คือ ผูท่ีตองการประกอบวิชาชีพตองผานการทดสอบ
ตามเกณฑและไดใบประกอบวิชาชีพ จึงจะมีสิทธิ์ปฏิบัติงานในสายงานนั้นได แตการทดสอบมาตรฐานคุณวุฒิ
วิชาชีพบริหารงานบุคคลยังไมไดมีการกําหนดในลักษณะดังกลาว จากการสัมภาษณแนวทางการบริหารจัดการ
รับรองมาตรฐานวิชาชีพบริหารงานบุคคล พบวา ตองการใหสรางความสําคัญของการทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 
ดังนี้ 

2.1 สรางความสําคัญของการทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพ วาคุณวุฒิดังกลาวจะเปนประโยชนตอผูผาน
การทดสอบและองคกรอยางไร เชน สามารถนําไปเปน Reference ใน โปรไฟลของตนเอง รวมถึงการสมัคร
งานหรือการโอนยายเลื่อนตําแหนง 

2.2 ควรมีเกณฑ กติกา มาตรฐานหรือการนําไปใชประโยชนหรือตอยอดได จะทําใหผูสอบเห็น
ความสําคัญของการสอบ 

2.3 สรางความรวมมือกับสถาบันการศึกษาตางๆ ท่ีมีการเปดสอนในสาขาวิชาพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ในการทดสอบบัณฑิตท่ีจบการศึกษาวามีความรูความสามารถพ้ืนฐานเพียงพอท่ีจะเขาสูวิชาชีพบริหาร
ทรัพยากรมนุษยหรือไม ซ่ึงจะสามารถดําเนินการไดหลังจากท่ีกําหนดใหมีการสอบวัดระดับโดยไมตองใชแฟม
สะสมงาน 

2.4 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ควรมีการขยายการทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพไปยังหนวยงานภาครัฐดวย 
เนื่องจากสํานักงานขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดกําหนดมาตรฐานตําแหนงสายงานทรัพยากรบุคคลไว โดยใน
สายงานนี้จะมีระดับตําแหนง 5 ข้ัน ไดแก นักทรัพยากรระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการ
พิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ ซ่ึงลักษณะท่ีกําหนดโดย ก.พ. ครอบคลุมงานท่ีเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชนเดียวกับองคกรภาคเอกชน ดังนั้นเพ่ือเปนการสรางความสําคัญของการทดสอบ
วิชาชีพ จึงควรใหมีการทดสอบในภาคราชการดวย เชนเดียวกันกับการทดสอบวิชาชีพครู แพทย หรือวิศวกร ท่ี
แมจะทํางานในหนวยงานภาครัฐก็ตองทดสอบเพ่ือใหผานและไดรับใบประกอบวิชาชีพเชนเดียวกัน 

การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบของศูนยทดสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 
1. มีการจัดตั้งโครงสรางการบริหารศูนยสอบท่ีชัดเจน โดยประกอบดวยผูบริหารศูนยและเจาหนาท่ี

ประสานงาน  
2. มีการจัดตั้งศูนยสอบโดยตรง มีบุคลากรท่ีบริหารงานโดยเฉพาะ 
3. ควรนําเทคโนโลยีกระบวนการสมัครท่ีสมัครในเว็บไซตได และการใหขอมูลผานเว็บไซตและมีการ

ผลักดันอยางเปนรูปธรรมมากข้ึน 
4. มีระบบการวัดผลสําเร็จของศูนยท่ีชัดเจน 
การรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐานความสามารถในวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษย และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) 

หรือ TPQI ไดรวมมือกันในการดําเนินโครงการจัดทํามาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลข้ึนใน 
พ.ศ. 2557 และมีการทดสอบมาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลครั้งแรก ในปจจุบันมีศูนย
สอบสาขาวิชาชีพบริหารงานบุคคล 3 แหง  ไดแก 1. ศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษยแหง
สถาบันการจัดการปญญาภิวัฒน 2. สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย และ 3. มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  
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ผลการสัมภาษณดานการรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐานความสามารถในวิชาชีพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พบวา การรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐานความสามารถในวิชาชีพการบริหารทรัพยากร
บุคคลยังอยูในระดับต่ํา การรับรูเฉพาะองคกรและนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเปนสมาชิกของสมาคมการ
จัดการงานบุคคล สวนองคกรและนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีไมไดเปนสมาชิกของสมาคมการจัดการงาน
บุคคล และท่ีอยูในตางจังหวัดมีการรับรูเรื่องนี้นอยมาก ดังนี้เพ่ือใหเพ่ิมการรับรูขอมูลในทดสอบมาตรฐาน
อาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคล จึงควรเนนการประชาสัมพันธใหมากข้ึน ดังนี้ 

1. การประชาสัมพันธของศูนยสอบ 
1.1 ศูนยสอบควรมีการประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะกอนการจัดทดสอบ เนื่องจาก

การทดสอบคุณวิชาชีพนี้ยังเปนเรื่องใหม นอกเหนือจากการประชาสัมพันธเพ่ือเปดสมัครสอบแลว ควร
ประชาสัมพันธเพ่ือใหขอมูลตางๆ กอนการเปดสอบสักระยะหนึ่ง เพ่ือใหผูท่ีตองการเขาทดสอบสามารถเตรียม
ความพรอมสําหรับเขารับการทดสอบได 

1.2 เพ่ิมชองทางในการประชาสัมพันธในรูปแบบตางๆ ใหมากข้ึน เชน การจัด Open House, 
การสัมมนา เปนตน เพ่ือสรางความตระหนักถึงความสําคัญในการทดสอบนี้   

1.3 จัดทําขอมูลเพ่ือประชาสัมพันธในสื่อออนไลนใหมีขอมูลครบถวน นาสนใจ และเขาใจงาย 
ผานเว็บไซตหรือเฟซบุกสของศูนยสอบ เพ่ือใหผูท่ีตองทดสอบสามารถสืบคนขอมูลไดงาย  

2. การประชาสัมพันธของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ หนวยงานของรัฐ เชน กระทรวงแรงงาน กระทรวง
พาณิชย หรือ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ควรมีบทบาทชวยเหลือศูนยสอบในการประชาสัมพันธไปยังหนวยงาน
ภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ และผูประกอบการ โดยเฉพาะในเขตตางจังหวัด เพ่ือใหทุกฝายทราบและเขาใจถึง
ความสําคัญในการทดสอบคุณวุฒินี้ 

ปญหาหรืออุปสรรคในการสอบมาตรฐานความสามารถเพ่ือรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ 
1. ปญหาสวนบุคคลของนักทรัพยากรบุคคลท่ีทดสอบ/ท่ีตองการสอบ 

1.1 ผูสมัครใหมขาดความเขาใจเรื่องเกณฑการใหคะแนน คุณสมบัติผูสอบ และเอกสาร
ประกอบการพิจารณาคะแนน 

1.2 ผู ท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสายงานทรัพยากรบุคคลมานานไมเห็นความสําคัญในการทดสอบ 
เนื่องจากหากสอบไมผาน อาจทําใหดูวาตนเองไมมีความสามารถ ท้ังท่ีปฏบัติงานดานนี้มานาน และการมา
สอบนี้ไมเกิดผลประโยชนใดๆ เชน เงินเดือน หรือการเลื่อนข้ัน 

2. ปญหาดานเกณฑการทดสอบและขอสอบ 
2.1 สําหรับ Examiner การพิจารณาเกณฑ การใหคะแนน Port ควรเพ่ิมความละเอียดโดยยึด

เกณฑมาตรฐานจากสวนกลาง ปจจุบันยังมีความคลุมเครือและใชดุลยพินิจของผูใหคะแนนเปนหลัก 
2.2 เกณฑการวัดและประเมินผลในแตละสวนของแฟมสะสมงาน ยังมีสัดสวนคะแนนท่ีไม

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง เชน ในหัวขอของรางวัลท่ีไดรับ และการทํา CSR ในดานการบริหารงาน
บุคคล ควรมีสัดสวนคะแนนท่ีนอยลง 

2.3 การเรียนหรือการอบรมท่ีออกแบบมาใหความรู ทักษะท่ีตรงกับการสอบรับรอง ยังไมมีท่ีเปน
รูปธรรม นักทรัพยากรมนุษยตองหาความรูและเตรียมตัวสอบเอง 

2.4 ขอสอบท่ีวัดความรูเชิงความจดจําทฤษฎี อาจไมสามารถเปนสิ่งท่ีชี้บงไดวาผูทําขอสอบได
เปนผูท่ีทํางานไดดี 

2.5 จํานวนขอของขอสอบท่ีมากทําใหผูสอบทําขอสอบไมทัน โดยเฉพาะขอสอบท่ีเปน
กรณีศึกษาตองใชเวลาในการอานมาก 
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2.6 คุณวุฒิมาตรฐานท่ีมีหลายคุณวุฒิวิชาชีพมากเกินไป อาจไมสอดคลองกับความตองการของ 
ทรัพยากรมนุษย เพราะแบงสลับซับซอนและเยอะเกินไป เพราะทรัพยากรมนุษยสวนใหญเปนทรัพยากรมนุษย
M ถูกคาดหวังวาตองทําทุกอยางอยูแลว ดังนั้น ควรจัดคุณวุฒิตามกลุมวิชาชีพ (Career or Position Group) 
และจัดสอบตามนั้น เชน อาจแบงเปนเพียง 3 คุณวุฒิ คือ ทรัพยากรมนุษย M, ทรัพยากรมนุษย D, และ
Recruitment โดยท่ีทรัพยากรมนุษยกลุมใหญก็จะสอบในคุณวุฒิทรัพยากรมนุษย เม่ือแบงเปน 3 กลุม
ดังกลาว ก็จัดคุณวุฒิแบงตามระดับความเชี่ยวชาญ (ระดับ 3 - 6) อยางไรก็ตามเฉพาะความเชี่ยวชาญดานการ
สรรหาบุคคลอาจจัดเพียงระดับ 3 - 4 เทานั้น 

2.7 คุณวุฒิท่ีมีลักษณะงานหรือคุณสมบัติเฉพาะ ก็อาจจัดเปนหลักสูตรและใหคุณวุฒิเฉพาะไป 
เชน คุณวุฒิดาน Performance Management, Talent Management หรือ Organization 
Development เปนตน ซ่ึงไมจําเปนตองแบงระดับมาก เชนอาจมี 2 ระดับ คือ ระดับผูปฎิบัติงาน กับ นัก
บริหาร เปนตน 

2.8 มีความสับสน และซับซอนในการสอบ เชน การเรียกวาสอบครั้ง 1 ครั้ง 2 การสอบซอม คือ
ไมมีกฎเกณฑท่ีชัดเจน และคุณสมบัติของผูท่ีสอบ ควรกฎเกณฑของผูสมัคร เชน ไมตองมีประสบการณในงาน 
ทรัพยากรมนุษยโดยตรง หรืออาจตองดูงานท่ีเก่ียวพันกัน 

2.9 ปญหาของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ตองพิจารณาเรื่องของเกณฑใหมวาตางประเทศนั้น และสิ่ง
ท่ีนํามาใชในประเทศไทย ควรปรับใหเขากับบริบท เชน การสอบขอเขียน จากเสียงสะทอนคนสอบ วายาก วัด
ระดับความสามารถดานไหน/ ซ่ึงขอสอบไมไดสะทอนถึงความสามารถดานวิชาชีพ 

3. ปญหาดานการนําคุณวุฒิวิชาชีพไปใชประโยชน 
3.1 คนยังไมเห็นความสําคัญของการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ มักมีคําถามเสมอๆ วา สอบแลวได

อะไร เนื่องจากเขาเหลานั้นก็ยังสามารถประกอบอาชีพไดถึงแมจะไมมีการรับรอง 
3.2 ควรมีเกณฑ กติกา มาตรฐานหรือการนําไปใชประโยชนหรือตอยอดได จะทําใหผูสอบเห็น

ความสําคัญของการสอบ 
3.3 คาธรรมเนียมในการสอบอาจไมสูงมาก แตการท่ีนายจางยังไมยอมรับในความศักดิ์สิทธิ์ของ

ใบรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ ทําใหผูเขาสอบตองเสียเงินคาธรรมเนียมเอง และไมไดประโยชนท่ีเปนตัวเงินท่ีใดๆ 
หากสอบผานมาตรฐาน ไมเหมือนกับชางเชื่อมท่ีหากทดสอบผานเปนชางเชื่อมระดับ 3 เม่ือแสดงใบคุณวุฒิ
วิชาชีพตอนายจาง มีกฎหมายกําหนดใหนายจางตองจายคาจางท่ีสูงข้ึนแกผูไดรับการรับรองนั้น 

3.4 สถานประกอบการไมใหความรวมมือในการจัดคนเขามาสอบเพราะองคกรยังไมเห็น
ความสําคัญ  

4. ปญหาดานการประชาสัมพันธ ขาดการประชาสัมพันธท่ีดีจากท้ังสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพและศูนย
สอบ ทําใหองคกรและนักทรัพยากรบุคคลไมทราบขอมูลการทดสอบมาตรฐานคุณวุฒิ 

แนวทางในการพัฒนาศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษยของประเทศไทย  
1. การจัดตั้งศูนยรับรองคุณวุฒวิชาชีพสาขาทรัพยากรมนุษย โดยรูปแบบการจัดตั้งศูนยฯ มี

หนวยงานกลางรับผิดชอบกํากับดูแลการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพดานทรัพยากรมนุษย อาจเปนหนวยงานของ
ภาคเอกชนท่ีมาจากสมาคมวิชาชีพ หรือหนวยงานของภาครัฐอยางสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

2. การประชาสัมพันธขอมูลท่ีเก่ียวของ โดยการสรางเว็บไซต หรือสื่อในชองทางตางๆ ท่ีประชาชน
สามารถเขาถึงไดงายและรวดเร็วยิ่งข้ึน  
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3. การประสานขอความรวมมือจากภาครัฐและเอกชนในการออกระเบียบเก่ียวกับการเขารับการ
ทดสอบมาตรฐานวิชาชีพดังกลาว และระบุคุณสมบัติสําหรับตําแหนง ซ่ึงจะตองมีการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ จึง
จะมีสิทธิในการสอบตําแหนงงานนั้นๆ  

สวนการอภิปรายผล พบวาแนวทางการพัฒนานักทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน ควรพัฒนา
ท้ังหมด 3 ระดับ คือ (ชมสุภัค ครุฑกะม 2554) (นิรันดร  จุลทรัพย, 2557) (กิตติพงษ เกียรติวัชรชัย, 2558) 

1. ระดับองคการ ควรพัฒนาศูนยขอมูลใหสามารถรองรับฐานขอมูลในดานตางๆ ตามลักษณะของ
องคการใหเปนศูนยขอมูลสาขาวิชาชีพของอาเซียน รวมถึงการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะของอาชีพสาขา
ทรัพยากรมนุษย เพ่ือพัฒนานักทรัพยากรมนุษยใหมีขีดความสามารถท่ีสามารถแขงขันไดในระดับอาเซียน  

2. ระดับหนวยงาน เปนการระบุความตองการจากมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงาน และ
การรายงานสารสนเทศดานตางๆ  

3. ระดับบุคคล เปนการระบุความตองการจากการประเมินคุณลักษณะผลลัพธในการปฏิบัติงาน 
และประเมินจากสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน คือ ทักษะทางภาษาอังกฤษ สมรรถนะดานการเรียนรู
ขามวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของอาเซียน สมรรถนะดานการวิจัยเก่ียวกับอาเซียน สมรรถนะท่ี
จําเปนเก่ียวกับมาตรฐานวิชาชีพของอาเซียน เนื่องจากสมรรถนะเหลานี้ถือวามีความจําเปนอยางยิ่งในการ
พัฒนาทรัพยากมนุษยสูประชาคมอาเซียน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการเรียนรู การฝกอบรม การพัฒนางานอาชีพ การ
เรียนรูตลอดชีวิต และการพัฒนาองคการ (Joy-matthews, Megginson & Surtees, 2004) (Mankin, 
2009) ดังนั้นศูนยรับรองคุณวุฒิวิชาชีพจึงสามารถตอบโจทยของการพัฒนาและยกระดับอาชีพนักทรัพยากร
มนุษยได แตนักทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยยังประสบปญหาการรับรูขอมูลในการสอบมาตรฐาน
ความสามารถในวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูในระดับต่ํา เปนการรับรูเฉพาะองคกรและนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีเปนสมาชิกของสมาคมการจัดการงานบุคคล ดังนั้นควรเนนการประชาสัมพันธของศูนยสอบ
ใหมีการประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง เพ่ิมชองทางในการประชาสัมพันธในรูปแบบตางๆ มากข้ึน เพ่ือใหผูท่ีตอง
ทดสอบสามารถสืบคนขอมูลไดงาย และการประชาสัมพันธของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพของหนวยงานภาครัฐ 
หรือสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพควรมีบทบาทชวยเหลือศูนยสอบในการประชาสัมพันธไปยังหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวของ 

อีกท้ัง ในการอบรมหรือสอบมาตรฐานความสามารถเพ่ือรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ พบวา ผูสมัครใหมขาด
ความเขาใจเรื่องเกณฑการใหคะแนน คุณสมบัติผูสอบ และเอกสารประกอบการพิจารณาคะแนน รวมถึงผูท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีในสายงานทรัพยากรบุคคลมานานไมเห็นความสําคัญในการทดสอบ เนื่องจากหากสอบไมผาน 
อาจทําใหดูวาตนเองไมมีความสามารถ ท้ังท่ีปฏิบัติงานดานนี้มานาน และการมาสอบนี้ไมเกิดผลประโยชนใดๆ 
เชน เงินเดือน หรือการเลื่อนข้ัน รวมท้ังปญหาดานเกณฑการทดสอบและขอสอบ สําหรับ Examiner การ
พิจารณาเกณฑการใหคะแนน Port ควรเพ่ิมความละเอียดโดยยึดเกณฑมาตรฐานจากสวนกลาง ปจจุบันยังมี
ความคลุมเครือและใชดุลยพินิจของผูใหคะแนนเปนหลัก เกณฑการวัดและประเมินผลของแฟมสะสมงานยังมี
สัดสวนคะแนนท่ีไมสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง การเรียนหรือการอบรมท่ีออกแบบมาใหความรู ทักษะ 
ท่ีตรงกับการสอบรับรองยังไมมีท่ีเปนรูปธรรม ขอสอบท่ีวัดความรูเชิงความจดจําทฤษฎี อาจไมสามารถเปนสิ่ง
ท่ีชี้บงไดวาผูทําขอสอบไดเปนผู ท่ีทํางานไดดี จํานวนขอของขอสอบท่ีมากทําใหผูสอบทําขอสอบไมทัน 
โดยเฉพาะขอสอบท่ีเปนกรณีศึกษาตองใชเวลาคอนขางนาน 
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บทคัดยอ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความ
ผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม
สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก และ 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ 
ความผูกพันตอองคกรกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนย
อุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรท่ีทํางานใน
โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก จํานวน 276 คน 
โดยการสุมแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบวา 1. ระดับความคิดเห็นการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกร และ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรม
สรรพาวุธทหารบกในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด และ 2. การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และ
ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชาง
แสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05  

คําสําคัญ: วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกร 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  

กรมสรรพาวุธทหารบกเปนหนวยงานภายใตการกํากับดูแลของกองทัพบก โดยกรมสรรพาวุธทหารบก
ไดกําหนด “วิสัยทัศน” คือ มีความพรอมท้ังในดานกําลังพล เครื่องมือ เครื่องจักร และการบริหารจัดการท่ีจะ
ดํารงไวซ่ึงอํานาจการยิงและความคลองแคลวในการเคลื่อนท่ีของหนวยทหารในการปองกันประเทศไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังมีความรับผิดชอบในงานท่ีจะตองสนับสนุนหนวยกําลังรบใหมีอํานาจการยิงและความ
คลองแคลวในการเคลื่อนท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง “พันธกิจ”  ไดแก งานท่ีจะตองสนับสนุนหนวย
กําลังรบใหมีอํานาจการยิงและความคลองแคลวในการเคลื่อนท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง และพันธ
กิจโดยรวมคือ “บริการสรรพาวุธ” (Ordnance Services) หรือการสนับสนุนสายสรรพาวุธ (Ordnance 
Support) ไดแก การสงกําลัง (Supply) การซอมบํารุง (Maintenance) การขาวกรองทางเทคนิคสาย
สรรพาวุธ (Ordnance Technical Intelligence) การใหความชวยเหลือทางเทคนิค (Technical 
Assistance) การทําลายลางวัตถุระเบิด (Explosive Ordnance Disposal) และการปรับเทียบสภาพทางขีปน
วิธี (Ballistic Calibration) และ “ภารกิจ” กรมสรรพาวุธทหารบกดํารงไวซ่ึงอํานาจการยิง (Fire- Power) 
และความคลองแคลวในการเคลื่อนท่ี (Mobility) (http://www.ordnancerta.com/index.php)  

โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก (รง.อว.
กชส.ศอ.สพ.ทบ.) เปนหนวยงานท่ีอยูในสังกัดกรมสรรพาวุธทหารบกไดนําวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจของกรม
สรรพาวุธทหารบกมาเปนหลักปฏิบัติในการดําเนินงานเพ่ือใหประสบความสําเร็จสูงสุดจําเปนตองมีระบบการ
สรรหาและวาจางบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ การดําเนินการสอบคัดเลือกและสอบสัมภาษณบุคคลเพ่ือเขามา
ทํางานจึงจําเปนตองคัดเลือกบุคคลท่ีมีความตั้งใจจริงและมีความรักในงาน รวมท้ังตองมีความซ่ือสัตยและมี
ความผูกพันตอองคกรเพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร จาก
การสัมภาษณบุคลากรของ รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. พบวามีปญหาการรอคอยวัสดุท่ีใชในกระบวนการผลิต
อาวุธและปญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในตําแหนงพนักงานราชการสงผลให รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. 
ตองประกาศรับสมัครพนักงานราชการเพ่ือทดแทนตําแหนงท่ีวางลงและตองเสียเวลาในการฝกอบรมพนักงาน
ราชการใหมใหมีความรูเก่ียวกับวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจขององคกร  



PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 15 
 

การศึกษาครั้งนี้มีจุดมุงหมายท่ีจะศึกษาระดับความคิดเห็นและความสัมพันธของการรับรูวิสัยทัศน 
พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกรกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของ รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. วาอยูใน
ระดับใด ผลการศึกษาท่ีไดจะนําไปใชเปนแนวทางการบริหารจัดการบุคลากรของ รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. ใหมี
ความรูดานวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ เกิดความผูกพันตอองคกรและมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึนตอไป 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

การรับรูวิสัยทัศน 
จารุวรรณ ทิมทอง. (2545 : 55) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูวิสัยทัศน

ขององคการ ปจจัยจูงใจ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการของอาจารยพยาบาลสถาบันการศึกษา
พยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา การรับรูวิสัยทัศนขององคการของอาจารยพยาบาลโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง และรายดานพบวาอาจารยพยาบาลรับรูกระบวนการท่ีไดมาของวิสัยทัศนมากกวา
ดานอ่ืนๆ    

การรับรูนโยบายผูบริหารและนโยบายองคกร 
พัทธรา ปนสกุล. (2556 : 17-18) การรับรูนโยบายผูบริหาร หมายถึง นโยบายผูบริหารสามารถนําสู

การปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรมและนโยบายองคการมาจากการมีสวนรวมของผูบริหารและพนักงานโดยท่ี
องคการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นเชิงนโยบาย รวมถึงผูบริหารมีการสื่อสารนโยบายถึง
พนักงานทุกคนทุกระดับในองคการ และนโยบายสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานใชทักษะและความสามารถสนับสนุน
สมรรถนะองคการ พรอมกับมีการพัฒนาและปรับปรุงนโยบายอยางตอเนื่องตามสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง 

อาทิตย มณีวรรณ. (2558 : 24) นโยบายองคกร หมายถึง การกําหนดลักษณะกวาง ๆ และมี
ผลกระทบท่ีสําคัญตอองคกรแตจะไมมีขอบเขตผลกระทบ ภายในองคกรมีการออกแบบเพ่ือชวยตัดสินใจ
ตลอดจนมีเง่ือนไขท่ีเฉพาะเจาะจง นโยบายจะชวยสมาชิกองคกร ผูบริหาร ผูจัดการข้ันตนใชเปนแนวทางใน
การตัดสินใจ  

จากความหมายดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ไดวา การรับรู
วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ เปนสวนยอยของการรับรูนโยบายองคกรหรือนโยบายการบริหารท่ีบุคลากรใน
องคกรตองนําไปปฏิบัติโดยใชความรูความสมารถและทักษะท่ีตนเองมีอยูอยางเต็มท่ีเพ่ือสนับสนุนใหองคกร
ประสบความสําเร็จและดําเนินกิจการไดอยางตอเนื่อง   

ความผูกพันตอองคกร 
ไพรัช แกวศรี. (2551 : 8-9) ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูทํางานมีทัศนคติท่ีดีมี

ความซ่ือสัตยและมีคานิยมสอดคลองกับบุคคลอ่ืนในองคกรท่ีพรอมจะทุมเทกําลังกายกําลังใจท่ีจะทํางาน 
สุวรรณา พูนพะเนาว. (2552 : 8-9) ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูทํางานท่ีแสดงวา

ตนเปนสวนหนึ่ง หรือเปนหนึ่งเดียวกับองคกร มีทัศนคติท่ีดี มีความซ่ือสัตย มีคานิยมสอดคลองกับบุคคลอ่ืนใน
องคกร พรอมท่ีจะทุมเทกําลังกายและกําลังใจท่ีจะทํางานเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

Steers, R.M. (1977 : 46, อางถึงใน นงนาฏ พิสิษบรรณกร, 2557 : 12) ความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีจุดรวมท่ีเหมือนกันของ
สมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการ และเต็มใจท่ีจะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจของ
องคการ ความรูสึกนี้จะแตกตางจากความรูสึกผูกพันองคการ อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดย
ปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคการอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย  
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จากความหมายดังกลาวผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอองคกร ไดวา ความผูกพัน
ตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีทัศนคติดี มีความซ่ือสัตย มีคานิยมท่ีสอดคลองกับบุคลอ่ืนใน
องคกร และคํานึงถึงประโยชนขององคกรเปนสําคัญ 

ผลการปฏิบัติงาน 
ชีวิน เปลี่ยนเฉย. (2558 : 26) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคคลทํางานสําเร็จลุลวง หรือ

ทํางานบรรลุเปาหมายงานท่ีตั้งไว 
ณัฐนันท ปานนุช. (2553 : 13) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรตาม

ความถนัดและความสามารถ ตามวัตถุประสงคขององคการในความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายโดยมีแผนงาน
อยางชัดเจน มีคุณภาพสามารถตรวจสอบและวัดผลได 

นงนาฏ พิสิษบรรณกร. (2557 : 32) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของผลการทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวง 

จากความหมายดังกลาวผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของผลการปฏิบัติงาน ไดวา ผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายในระยะเวลาหนึ่งใหมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพ สามารถตรวจสอบและวัดผลได 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นดานความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความ
ผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม
สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกรกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธ
ทหารบก 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม

สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก จํานวน 691 คน กําหนดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรตามวิธีของ Yamane 
(1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดจํานวนกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 253 คน แตมีการเก็บขอมูลจริงเพ่ิมเปน
จํานวน 276 คน โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling)  

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือการวิจัยไดสรางข้ึนมาจากแหลงขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ ขอมูลปฐมภูมิ (Primary 

Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม
สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบกท่ีไดจากการตอบแบบสอบถาม และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปน
การเก็บรวบรวมขอมูลจากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือมาสรางเปนแบบสอบถาม โดย
แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพัน
ตอองคกร และตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดทําการทดสอบความเชื่อม่ันของ
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แบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach, 1951) ไดคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ
เทากับ 0.95   

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวเองโดยนําแบบสอบถามไปแจกบุคลากรในโรงงานผลิต

อาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก จํานวน 276 คน โดยเก็บ
รวบรวมขอมูลระหวางวันท่ี 1 มีนาคม ถึง 30 มิถุนายน 2560 ผูวิจัยรอรับแบบสอบกลับหลังจากตอบคําถาม
เสร็จและไดรับแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณทุกฉบับ มีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 

  
ตารางท่ี 1:  หนวยงานและจํานวนผูตอบแบบสอบถาม (กลุมตัวอยาง) 
   
ลําดับ ผูตอบแบบสอบถาม (กลุมตัวอยาง) จํานวน หนวย 

 หนวยงาน   
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 
 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
หลักเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย อาศัยเกณฑการหาความกวางของอันตรภาค

ชั้น (บุญชม ศรีสะอาด, 2542) ซ่ึงคาท่ีไดเทากับ 0.8 มีรายละเอียดดังนี้ 
 

คะแนนเฉล่ีย ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 เห็นดวยมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 

เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
1. ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังตารางท่ี 2  

 
ตารางท่ี 2:  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  (n = 276) 
ลําดับ รายละเอียด ความถี่ รอยละ 

 หนวยงาน   
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. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3 1.1 
 ระดับการศึกษา   

1. ต่ํากวาปริญญาตรี 178 64.5 
2. ปริญญาตรี 88 31.9 
3. สูงกวาปริญญาตรี 10 3.6 
 ตําแหนง   

1. ชั้นสัญญาบัตร 13 4.7 
2. ชั้นประทวน 29 10.5 
3. พนักงานราชการ 203 73.6 
4. ลูกมือชาง 15 5.4 
5. อ่ืน ๆ 16 5.8 
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ลําดับ รายละเอียด ความถี่ รอยละ 
 รายไดตอเดือน   

1. นอยกวา 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. มากกวา 40,000 บาท 1 .4 
 ประสบการณ   

1. ต่ํากวา 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. มากกวา 25 ป 9 3.3 

 
จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวาดานหนวยงาน แบง

ออกเปน 8 หนวยงาน ดังนี้ 1. ผ.2 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 20.7 2. ผ.1 รง.อว.
กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 19.6 3. ผ.2 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 53 คน คิดเปน
รอยละ 19.2 4. สคซ.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 15.6 5. ผสน.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.
ทบ. จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 6.9 6. ผผว.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.5 7. 
ผ.2 รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 6.2 และ 8. ผคซ.รง.อว.กชส.ศอ.สพ.ทบ. จํานวน 
15 คน คิดเปนรอยละ 5.4 ตามลําดับ ดานเพศ แบงออกเปน 2 เพศ ดังนี้ 1. เพศชาย จํานวน 219 คน คิดเปน
รอยละ 79.3 และ 2. เพศหญิง จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 20.7 ดานอายุ แบงออกเปน 4 กลุม ดังนี้ 1. 
อายุ 20-30 ป จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 59.4 2. อายุ 31-40 ป จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 32.2 3. 
อายุ 41-50 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.1 และ 4. อายุ 51-60 ป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.3 
ตามลําดับ ดานสถานภาพ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 1. โสด จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 55.1 2. สมรส 
จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 43.8 และ 3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.1 
ตามลําดับ “ดานระดับการศึกษา” แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 1. ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 178 คน คิดเปน
รอยละ 64.5 2. ปริญญาตรี จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 31.9 และ 3. สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 10 คน 
คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ ดานตําแหนงงาน แบงออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 1. พนักงานราชการ จํานวน 203 
คน คิดเปนรอยละ 73.6 2. ชั้นประทวน จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 10.5 3. อ่ืน ๆ จํานวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 5.8 4. ลูกมือชาง จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.4 และ 5. ชั้นสัญญาบัตร จํานวน 13 คน คิดเปน
รอยละ 4.7 ตามลําดับ ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน แบงออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 1. นอยกวา 20,000 บาท จํานวน 
223 คน คิดเปนรอยละ 80.8 2. 20,001-25,000 บาท จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 11.6 3. 25,001-
30,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.4 4. 30,001-35,000 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.8 
และ 5. มากกวา 40,000 บาท จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 ตามลําดับ ดานประสบการณ แบงออกเปน 
6 กลุม ดังนี้ 1. ต่ํากวา 5 ป จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 61.2 2. 5-10 ป จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 
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28.3 3. 11-15 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.4 4. มากกวา 25 ป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.3 5. 
16-20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.1 และ 6. 21-25 จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ พบวา ระดับการ
รับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คาเฉลี่ย 4.49 เรียงลําดับจากคาเฉลี่ย
มากไปหานอยดังนี้ 1. ภารกิจ คาเฉลี่ย 4.50 2. พันธกิจ คาเฉลี่ย 4.48 และ 3. วิสัยทัศน คาเฉลี่ย 4.48 
ตามลําดับ 

3. ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร พบวา ระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คาเฉลี่ย 4.43 เรียงลําดับจากคาเฉลี่ย
มากไปหานอยดังนี้ 1. ทานมีความปรารถนาท่ีจะอยูในองคการ คาเฉลี่ย 4.62 2. ทานมีความตั้งใจท่ีจะคงอยู
กับองคการ คาเฉลี่ย 4.60 3. ทานจะไมลาออกจากการทํางานซ่ึงมีสวนชวยใหอัตราการลาออกจากงานลดลง 
คาเฉลี่ย 4.59 4. ทานมีความตองการทํางานเพ่ือใหเกิดสัมฤทธิ์ผล คาเฉลี่ย 4.50 5. ทานมีประวัติการมา
ทํางานทุกวัน ยกเวน วันหยุดราชการ หรือวันหยุดท่ีองคการเปนผูกําหนด คาเฉลี่ย 4.47 6. ทานมีความพรอม
ท่ีจะไดรับการเลื่อนตําแหนง คาเฉลี่ย 4.47 7. ทานเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจของ
องคการ คาเฉลี่ย 4.46 8. ทานมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงกวาเกณฑ คาเฉลี่ย 4.43 9. ทานมีความรูสึก
วาองคการเปนท่ีพ่ึงได คาเฉลี่ย 4.42 10. ทานมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคการ คาเฉลี่ย 
4.41 11. ทานมีความชอบในงานท่ีทํา คาเฉลี่ย 4.40 12. ทานมีปฏิสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานและผูอ่ืน 
คาเฉลี่ย 4.39 13. ทานมีความรูสึกของการผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ คาเฉลี่ย 4.39 14. 
ทานมีความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ คาเฉลี่ย 4.37 15. ทานและเพ่ือรวมงานไดทํางานท่ี
มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน คาเฉลี่ย 4.33 16. ทานมีสวนรวมในการนําเสนอทัศนคติของกลุมตอ
องคการ คาเฉลี่ย 4.31 17. ทานไดรับคําชมเชยท่ีเปนผลสะทอนกลับจากงาน คาเฉลี่ย 4.30 18. ทานไดรับ
มอบหมายใหทํางานท่ีมีความหลากหลายของทักษะท่ีใชในการทํางาน คาเฉลี่ย 4.29 19. ทานมีความรูสึกวา
เปนบุคคลสําคัญขององคการ คาเฉลี่ย 4.29 20. ทานมีความเปนอิสระในการทํางาน คาเฉลี่ย 4.25 และ 21. 
ทานมีความอิสระในการตัดสินใจในงาน คาเฉลี่ย 4.21 ตามลําดับ 

4. ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน พบวา ระดับความคิดเห็นความ
เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คาเฉลี่ย 4.46 เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมาก
ไปหานอยดังนี้ 1. มีความรับผิดชอบและเอาใจใสงานท่ีไดรับมอบหมาย คาเฉลี่ย 4.55 2. มีความประพฤติ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งท่ีผูบังคับบัญชากําหนดอยางเครงครัด คาเฉลี่ย 4.54 3. สามารถ
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จทันตามเวลาท่ีกําหนด คาเฉลี่ย 4.51 4. สามารถปฏิบัติตัวไดอยางเหมาะสม มี
ความออนนอม และถูกกับกาลเทศะ คาเฉลี่ย 4.51 5. ปฏิบัติตนเปนท่ีไววางใจท่ีจะมอบหมายงานสําคัญให
รับผิดชอบได คาเฉลี่ย 4.51 6. มีความกระตือรือรนในการทํางานและติดตามงาน คาเฉลี่ย 4.51 7. มีความ
ทุมเทและเสียสละในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 4.51 8. ผลของงานท่ีไดรับมอบหมายมีความถูกตอง คาเฉลี่ย 
4.47 9. มีความตรงตอเวลาในการมาทํางาน โดยพิจารณาจากเวลาเริ่มทํางานและเวลาเลิกงาน คาเฉลี่ย 4.47 
10. ปริมาณงานท่ีทําไดเปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีกําหนด คาเฉลี่ย 4.45 11. มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค และความรูความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ี คาเฉลี่ย 4.34 12. สามารถใหขอเสนอและคําแนะนํา
ในงานอ่ืน ๆ ท่ีเขาไปมีสวนเก่ียวของ คาเฉลี่ย 4.32 และ 13. สามารถนําความคิดริเริ่มสรางสรรค และความรู
ความสามารถของตนไปปฏิบัติไดจริง คาเฉลี่ย 4.28 ตามลําดับ 
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5. ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอ
องคกร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรม
สรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบกในภาพรวม มีรายละเอียดดังตารางท่ี 3   
 
ตารางท่ี 3: ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอ 

องคกร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนย
อุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก ในภาพรวม 

(n = 276) 

ลําดับ ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ 4.49 0.54 เห็นดวยมากท่ีสุด 
2 ความผูกพันตอองคกร 4.43 0.45 เห็นดวยมากท่ีสุด 
3 ผลการปฏิบัติงาน 4.46 0.43 เห็นดวยมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ียรวม 4.46 0.47 เห็นดวยมากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 3  พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกร 

และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรม
สรรพาวุธทหารบกในภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คาเฉลี่ย 4.46 เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหา
นอยดังนี้ 1. การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ คาเฉลี่ย 4.49 2. ผลการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 4.46 และ 3. 
ความผูกพันตอองคกร คาเฉลี่ย 4.43 ตามลําดับ 

6. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอ
องคกรกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ 
กรมสรรพาวุธทหารบก มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4   

 
ตารางท่ี 4: ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอ

องคกรกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนย
อุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก 

 

ตัวแปรอิสระ 

ผลการปฏิบัติงาน 
คา

สัมประสิทธิ์
ถดถอย 

คาความคลาด
เคล่ือน

มาตรฐาน 

t P-
Value 

VIF 

คาคงท่ี 1.442 .201 7.159 .000  
การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ .122 .042 2.877 .004 1.429 
ความผูกพันตอองคกร .558 .051 10.909 .000 1.429 
R2 = .458     F = 115.531     Adj. R2 = .454          
มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05  
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จากตารางท่ี 4  พบวา การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรม
สรรพาวุธทหารบก มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .122 และ .558 ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05  

อภิปรายผล 
การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอองคกรท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานในภาพรวมมี

คาเฉลี่ย 4.46 อยูในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้เปนเพราะบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนย
อุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบกทุกคนไดรับการอบรมความรูเก่ียวกับ วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ
ของกรมสรรพาวุธทหารบกภายหลังจากไดรับการบรรจุเขาทํางานแลว ซึงเปนการอบรมความรูท่ัวไปเก่ียวกับ
องคกรท่ีตนเองทํางานอยูเรียกวา Orientation Training สอดคลองกับพัทธรา ปนสกุล (2556 : บทคัดยอ) 
การรับรูนโยบายผูบริหารมีอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยผานดานคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและสภาพแวดลอม และสอดคลองกับอนุสรา เวหาธรนาวี (2557 : 98) ระดับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานในบริษัทดานบรรทัดฐานทางสังคมและความถูกตองของพนักงานกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ
องคกรในสวนของการมีความยินดีเสมอท่ีจะตอบแทนองคกรนี้ดวยการทําใหองคกรกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จสูงท่ีสุด  

การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (multicollinearity test) โดยใชคา Variance 
Inflation Factor (VIF) ปรากฏวาคา VIF ของตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัวแปร มีคาเทากับ 1.429 ซ่ึงมีคานอยกวา 
10 แสดงวาตัวแปรอิสระแตละตัวมีความสัมพันธกันในระดับท่ียอมรับได (Hair et al., 1995) ดังนั้นการรับรู
วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก  
  
สรุป 

การวิจัยในครั้งนี้ทําใหทราบระดับความคิดเห็นดานความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ 
ภารกิจ ความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง 
ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบกไดอยางถูกตองวาอยูในระดับมากท่ีสุด และทําใหทราบถึง
ความสัมพันธระหวางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ความผูกพันตอองคกรกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธทหารบก มี
ความสัมพันธกันไปในทิศทางเดียวกัน คือ ถาการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ และความผูกพันตอองคกร
เพ่ิมข้ึนสงผลใหการปฏิบัติงานก็จะเพ่ิมข้ึนดวย   
 
ขอเสนอแนะ 

1. เชิงนโยบาย โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธ
ทหารบก ควรนําผลการศึกษาท่ีไดจากการศึกษาไปกําหนดนโยบายสงเสริมกิจกรรมการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับ
การรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ ของกรมสรรพาวุธเพ่ือใหบุคลากรมีความเขาใจซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกพัน
ตอองคกรและสงผลใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะสูงยิ่งข้ึนตอไป 

2. เชิงปฏิบัติ โรงงานผลิตอาวุธ กองโรงงานชางแสง ศูนยอุตสาหกรรมสรรพาวุธ กรมสรรพาวุธ
ทหารบกควรนําผลการศึกษาท่ีไดจากการศึกษาไปเปนตนแบบสําหรับการศึกษาของหนวยงานอ่ืน ๆ ภายใน
กรมสรรพาวุธทหารบก และดําเนินการจัดกิจกรรมการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ 
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ภารกิจของกรมสรรพาวุธทหารบกอยางตอเนื่องทุกป ท้ังนี้เม่ือบุคลากรมีการทบทวนความรูอยูเปนประจําก็จะ
ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรและทํางานอยูกับองคกรตอไป 
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บทคัดยอ  

การศึกษนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคา เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในในการทํางานของพนักงานคลังสินคาของบริษัท ABC จํากัด ซ่ึงคณะผูวิจัยศึกษาจากกลุม
ตัวอยาง คือ พนักงานคลังสินคา จํานวน 61 คน โดยใชการวิจัยแบบผสมระหวางเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานในตําแหนง Store Keeper รอยละ 17.5 เปน
เพศชาย รอยละ 80.3 อายุระหวาง 26-35 ป รอยละ 42.6 ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช./ปวส. 
รอยละ 52.5 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 12,000 บาท รอยละ 67.2 มีความพึงพอใจตอคุณภาพชีวิตใน
การทํางานภาพรวมระดับปานกลาง สวนรายดานความภูมิใจในองคกรและดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางานมีความพึงพอใจระดับมาก ดานกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ดานการเติบโตและความม่ันคงใน
ระดับปานกลาง ดานการพัฒนาความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีสงเสริม ดานคาตอบแทนดานเงินเดือน และ
ดานสุขภาพ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการทํางาน ในระดับปานกลาง ท้ังนี้พบวา อายุ ระดับการศึกษา 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตในการทํางาน พนักงานคลังสินคา 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  

ปจจุบันทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยสําคัญอยางมากสําหรับการพัฒนาในทุกๆ ดาน เนื่องจาก
มนุษยมีความรู ความสามารถ มีความรับผิดชอบ มีคุณธรรมจริยธรรม และสามารถพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา 
เปาหมายของผลลัพธดานทรัพยากรบุคคลแบงเปน 2 เปาหมายคือ พนักงานและองคการ ซ่ึงการลงทุนดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะทําใหพนักงานมีความสามารถในการทํางานและชวยใหองคการประสบผลสําเร็จ  
อยางไรก็ตามการทํางานก็มีความสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของบุคคลเชนกัน เพ่ือตอบสนองตอความตองการ
พ้ืนฐาน ท้ังปจจัยดานการเงิน การยอมรับนับถือในสังคม รวมถึงความพึงพอใจในชีวิตของตน แตหากพนักงาน
ไมมีความสุขกับการทํางานหรือไมพึงพอใจในชีวิตการทํางานยอมแสดงใหเห็นถึงคุณภาพชีวิตการทํางานมีแนว
โนมท่ีไมดี แตถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีแลว ยอมมีความสุขในการทํางาน สามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิผล ท้ังยังชวยสงเสริมใหพนักงานมีความเต็มใจในการทําสิ่งตางๆ เพ่ือใหองคการบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไว (พนิดา อรามจรัส, 2552) 

อุตสาหกรรมยานยนตเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมท่ีมีความสําคัญอันดับตนๆ ของโลก จากขอมูลแผน
แมบทอุตสาหกรรมยานยนตป 2555-2559 ของสถาบันยานยนต พบวา ในชวง 10 ปท่ีผานมาจํานวนการผลิต
รถยนตของโลกมีอัตราการเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง สงผลใหธุรกิจชิ้นสวนยานยนตขยายตัวข้ึนตาม หนึ่งในนั้นคือ 
บริษัท ABC จํากัด ซ่ึงเปนตัวแทนจําหนายอะไหลเครื่องยนตและกลุมสินคาดีเซลมากกวา 60 ป แตท้ังนี้พบวา 
ธุรกิจประสบปญหาการขาดแคลนพนักงานคลังสินคา เนื่องจากลักษณะงานในคลังสินคาเปนพ้ืนท่ีท่ีมีฝุนควัน
จากการขนสงสินคาเขาออกจากคลัง คลังสินคาสวนใหญไมมีเครื่องปรับอากาศ การจัดเก็บ การหยิบสินคาคลัง
ท่ีมีสินคาหลากหลายตองใชความละเอียดรอบคอบ ซ่ึงอาจทําใหเกิดความสับสนหรือผิดพลาดไดงาย อีกท้ังมี
โอกาสเกิดอุบัติเหตุจากการเคลื่อนยายสินคาอีกดวย ทัศนคติตองานดานคลังสินคานี้จึงอาจเปนปจจัยท่ีทําให
พนักงานไมตองการเขามาในอุตสาหกรรมนี้ (กองวิจัยตลาดแรงงาน, 2554) นอกจากนี้ พบวา พนักงาน
คลังสินคาอยูใน 10 อาชีพท่ีคนลาออกมากท่ีสุด คือ อยูในอันดับ 4 และเม่ือพิจารณาตามหมวดอุตสาหกรรม
แลว อุตสาหกรรมสถานท่ีเก็บสินคามีผูลาออกมากเปนอันดับท่ี 5 สาเหตุอันดับแรก คือ เพ่ือเปลี่ยนงานมากถึง 
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รอยละ 27 รองลงมา คือ รายไดหรือคาจางท่ีลดลงรอยละ 10.9 สําหรับสาเหตุการเปลี่ยนงานนั้นมีความ
ซับซอนกวาท่ีคนท่ัวไปรับรู บางครั้งเงินเดือนสูงๆ หรือสภาพการทํางานท่ีนาพอใจไมอาจรักษาพนักงานใหอยู
ในองคการได (Sanjeevkuma, 2012: 91-101; Min, 2007: 375-388) ไดศึกษางานวิจัยปจจัยท่ีเก่ียวของกับ
การลาออกของพนักงานคลังสินคา พบวา ความม่ันคงในงานกลับเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการรับสมัครงาน
และการรักษาพนักงานคลังสินคาไว ขณะท่ีแรงจูงใจท่ีเปนเงินนั้นมีผลนอยมากหรือไมมีเลย ปจจัยตางๆ ท่ี
เก่ียวของกับการทํางานนี้สามารถเรียกรวมไดวาเปนปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานนั่นเอง 

ดังนั้น คุณภาพชีวิตการทํางานจึงเปนประเด็นท่ีสําคัญขององคการท่ีควรมีการเสริมสรางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดวยวิธีการตางๆ เพ่ือทําใหพนักงานคลังสินคามีความสุขกับการปฏิบัติงาน และยังคอยปองกัน    
มิใหบุคคลเกิดความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตการทํางานไมดี ดวยเหตุนี้ คณะผูวิจัยมีความตองการทราบระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคา รวมถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตในในการทํางานของพนักงานคลังสินคาตอไปอนาคต 
 
ทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึง 1Davis (1977) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน คือ คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางานของเขา 
และเนนท่ีมิติเก่ียวกับความสัมพันธระหวางมนุษย ซ่ึงมักถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทาง
เศรษฐศาสตรในการออกแบบการทํางาน สวน 1Arthur (1981) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนสวน
หนึ่งของคุณภาพชีวิต หมายถึง “ความรูสึกทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู (Well-beings) หรือ
ความสุขโดยรวม (Whole Happiness) ซ่ึงเปนความพึงพอใจตอชีวิตหรือมีแนวโนมตอชีวิตในทางบวก สรุปได
วาคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความ
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคกร ความสมดุลระหวางงานและ
ชีวิตสวนตัว และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม ซ่ึงองคประกอบของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานประกอบดวย 8 ดาน คือ (Huse and Cumming, 1985) 1. คาตอบแทนดานเงินเดือน หมายถึง การ
ไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและ
เปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืนๆ 2. ดานสุขภาพ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการทํางาน 
หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพ
และไมเสี่ยงอันตราย 3. ดานการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและความ 
สามารถหลากหลาย งานมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการ
ยอมรับวามีความสําคัญ และงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 4. ดานการเติบโตและความม่ันคง 
หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง 5. ดานลักษณะงานท่ีสงเสริม
ดานสังคม การท่ีผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงานท่ีทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร 
ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติไดรับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน 6. ดานกฎหมาย
และกระบวการยุติธรรม หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม 
พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 
บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและยุติธรรม 7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง 
ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชวงของชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียด
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จากหนาท่ีความรับผิดชอบ และ 8. ความภูมิใจในองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีได
ปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีชื่อเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 

สรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคการ โดยเก่ียวของกับการเพ่ิมข้ึน
ของผลผลิตและปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวของกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องท่ีเก่ียวของกับ
การทํางาน การตอบสนองความตองการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางาน
อยางเต็มท่ี ดังนั้นนักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบ เพ่ือสรางสภาพการทํางานใหมี
แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และสรางความผูกพันในองคการ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีเพ่ิมผลการปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึง
ก็คือคุณภาพในการทํางานนั่นเอง 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประชากรศาสตร 
ยุบล เบ็ญจรงคกิจ (2542) ไดกลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตร เปนทฤษฎีท่ีใชหลักของเหตุ

และผล คือ พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดข้ึนตามแรงกระตุนจากภายนอก มาเปนแนวคิดท่ีวาคนท่ีมีลักษณะ
ประชากรแตกตางกัน จะมีความแตกตางกันในดานพฤติกรรมไปดวย ซ่ึงลักษณะประชากรสามารถอธิบายเปน
กลุมๆ ได คือ บุคคลท่ีมีพฤติกรรมคลายกันมักจะอยูในกลุมเดียวกัน โดยแบงสวนตัวแปรดานลักษณะของ
ประชากรประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ 
และรายไดตอเดือน สรุปไดวาปจจัยทางดานประชากรศาสตรเปนสิ่งท่ีทําใหความตองการของบุคคลมีความ 
แตกตางกัน ซ่ึงสิ่งแวดลอมทางประชากรศาสตรประกอบดวย การเพ่ิมข้ึนและการลดลงของประชากร 
โครงสรางอายุของประชากร การยายถ่ิน รูปแบบของครอบครัว การศึกษา รายได เชื้อชาติ และวัฒนธรรม 
จากแนวความคิดและทฤษฏีท่ีกลาวมาดานตน ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดนี้มาใชประกอบเพ่ือใชเปนแนวทางในการ
วิจัย เนื่องจากปจจัยแตละปจจัยของบุคคลหนึ่งท่ีแตกตางกันตามลักษณะทางประชากรศาสตรถือเปนพ้ืนฐาน
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

สวนการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับงานวิจัย อาทิ สุพจน ธนาศิริเจริญ (2550) ไดศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานฝายทรัพยากรมนุษย ในโรงงานท่ีผลิตชิ้นสวนรถยนต รถจักรยานยนต 
และชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟาท่ีอยูในกลุมบริษัทไทยซัทมิท พบวา ระดับคุณภาพชีวิต 8 ดาน ดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานการพัฒนาความ 
สามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน
รวมกัน ดานสิทธิของพนักงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน และดานความเปนประโยชน
ตอสังคม พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลางท้ังหมด ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน และประสบการณทํางานตางกัน มี
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของยุทธนา พีระยุทธ (2551) ไดศึกษา
เรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอารเอส จํากัด (มหาชน) พบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตมากท่ีสุด คือ ดาน
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดังนั้นหนวยงานจึงควรสํารวจคาตอบแทนในอุตสาหกรรมเดียวกันวา 
ปจจุบันอัตราคาตอบแทนท่ีองคกรอ่ืนๆ มีใหกับพนักงานนั้น มากหรือนอยกวาท่ีบริษัทใหกับพนักงานอยูแลว 
หรือหากไมสามารถปรับเพ่ิมใหไดอาจมีการเพ่ิมเติมในสวนของสวัสดิการอ่ืนๆ เพ่ือใหพนักงานไดรูสึกวามี
คุณภาพชีวิตท่ีดีจากบริษัทแลว และปจจัยท่ีมีผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกมาก คือ เรื่องของความกาวหนา
และความม่ันคงในการทํางาน และคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดังนั้นหนวยงานจึงควรมีการจัดทําสาย
งานความกาวหนา เพ่ือใหพนักงานมีความตั้งใจทํางานเพ่ือไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน สวนปยวรรณ พฤกษะวัน 
และกาญจนาท เรืองวรากร (2556) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
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กรณีศึกษาบริษัท คลอลิตี้ เทรดดิ้ง จํากัด พบวา พนักงานมีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานเปนรายดาน พบวา 
พนักงานมีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุด คือ ดานการดําเนินชีวิตท่ีสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานกับชีวิตสวนตัว รองลงมาคือ สภาพการปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพ
ของพนักงาน ดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสิทธิสวนบุคคล ดานโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานการปฏิบัติงานรวมกันและความ 
สัมพันธกับผูอ่ืนภายในองคกร และดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม และ Sompong Morarit (2014) ได
ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาธารณสุข ในศูนยอนามัยท่ี 10 
เชียงใหม พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง รอยละ 84.5 โดยมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานรายดานทุกดานอยูในระดับปานกลาง  

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

 

  ตัวแปรตน                   ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคาของบริษัท ABC จํากัด 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

คลังสินคาของบริษัท ABC จํากัด 
3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในในการทํางานของพนักงานคลังสินคาบริษัท

ของ ABC จํากัด  
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.  แผนก 

2.  เพศ 

3.  อาย ุ

4.  ระดับการศึกษา  

5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1.  คาตอบแทนดานเงินเดือน  

2.  ดานสุขภาพ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัย
ในการทํางาน  

3.  ดานการพัฒนาความสามารถ  

4.  ดานการเติบโตและความมั่นคง  

5.  ดานลักษณะงานท่ีสงเสริมดานสังคม  

6.  ดานกฎหมายและกระบวการยตุิธรรม  

7.  ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  

8.  ดานความภูมิใจในองคกร 
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วิธีดําเนินการวิจัย  

การศึกษานี้ใชรูปแบบการวิจัยแบบผสมระหวางเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยกลุมเปาหมายท่ีสนใจ
ศึกษาแบงออกเปน 2 กลุม คือ กลุมตัวอยางสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ คือ พนักงานคลังสินคาของ
บริษัท ABC จํากัด จํานวน 61 คน ซ่ึงการแบงกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน 
(Non-probability Sampling) โดยการคัดเลือกแบบมีจุดประสงค (Purposive Selection) กลุมตัวอยาง
สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ใชการสัมภาษณตัวแทน ซ่ึงดํารงตําแหนงหัวหนาแผนก รองหัวหนา
แผนก หรือพนักงานคลังสินคามีประสบการณทํางานทางดานคลังสินคาอยางนอย 5 ป โดยคัดเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง คณะผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ ใชการวิเคราะหขอมูลหา
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยสถิติอางอิงคาไคสแควร (Chi-
Square Test) สวนขอมูลเชิงคุณภาพอาศัยวิธีเชิงอรรถาธิบาย พรรณนาความจากเอกสาร ตีความขอมูล และ
สรุปผลขอมูล 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล  

ผลการวิจัยนี้ จําแนกตามวัตถุประสงคไดดังนี้  
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานในตําแหนง Store Keeper รอยละ 17.5 เปนเพศชาย รอยละ 

80.3 อายุระหวาง 26-35 ป รอยละ 42.6 ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช./ปวส. รอยละ 52.5 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 12,000 บาท รอยละ 67.2  

ท้ังนี้ ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทํางานภาพรวมระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.34 เม่ือจําแนกเปนรายขอตามลําดับ พบวา ดานความภูมิใจในองคกร ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.65 ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 ดานกฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรม ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 ดานการเติบโตและความม่ันคง ในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 ดานการพัฒนาความสามารถ ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 ดาน
ลักษณะงานท่ีสงเสริมดานสังคม ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 คาตอบแทนดานเงินเดือน ในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 และดานสุขภาพ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการทํางาน ในระดับ    
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 

ในสวนของผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1: คาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคา  
 

ปจจัย 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

Pearson Chi-Square Sig. 
1. เพศ 0.967 1.000 
2. อายุ  21.820* 0.000 
3. ระดับการศึกษา  5.217 0.634 
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน  83.836* 0.000 

*Sig. < .05 



 PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 31 
 

 

 
สวนการอภิปรายผล ดังนี้ ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

คลังสินคาของบริษัท ABC จํากัด มีความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทํางานภาพรวมระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยท้ังในและตางประเทศ อาทิ 1สุพจน ธนาศิริเจริญ (2550) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงานในฝายทรัพยากรมนุษย ในโรงงานท่ีผลิตชิ้นสวนรถยนต รถจักรยานยนต และชิ้นสวน
เครื่องใชไฟฟา ท่ีอยูในกลุมบริษัทไทยซัทมิท ย1ุทธนา พีระยุทธ (2551) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอารเอส จํากัด (มหาชน) การศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับคุณลักษณะทางประชากรของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในประเทศ
อิหราน (Bolhari, Rezaeean Bolhari Bairamzadeh & Soltan, 2011) ท้ังนี้อาจเปนเพราะธรรมชาติของ
มนุษยมีความคาดหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ จากการทํางานท่ีสูงข้ึนกวาท่ีเปนอยูใน
ปจจุบัน แมวาองคการจะมีปจจัยตางๆ ท่ีมอบใหกับพนักงาน ยอมทําใหพนักงานมีความพอใจไดในระดับหนึ่ง 
แตพนักงานก็ยังคาดหวังผลตอบแทนหรือผลประโยชนตางๆ ท่ีไดรับจากการทํางานท่ีสูงข้ึน ดังทฤษฎีลําดับข้ัน
ความตองการของมาสโลวท่ีตั้งสมมติฐานเก่ียวกับมนุษยวา มนุษยมีความตองการไมมีท่ีสิ้นสุด ประกอบกับ
สถานการณตางๆ ภายนอกธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เชน เทคโนโลยี สภาพสังคม สภาพเศรษฐกิจ 
ฯลฯ สถานการณการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ยอมมีผลกระทบกับชีวิตความเปนอยูของพนักงาน ธุรกิจอาจจะยังไม
สามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยเฉพาะในปจจัยท่ีเอ้ือมาสูการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงาน  

สวนผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เนื่องจากความแตกตางในระดับคุณภาพชีวิตการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีระยะเวลาและประสบการณการ
ทํางานท่ีตางกัน (Rezaeean, Bolhari, Bairamzadeh & Soltan, 2011) ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานท่ีมีอายุ
การทํางานมากกวามีความคุนชินกับองคการมานาน ยอมมีความพึงพอใจและยอมรับไดกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานท่ีเปนอยูมากกวากลุมพนักงานท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสอดคลองกับงานวิจัยของ 
กมลชณกนันท เอ่ียมแมนศรี และณัดดา ทิพยจันทา (2558) พบวา คาเฉลี่ยของผูมีระดับต่ํากวา 10,000 บาท 
มีความตองการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด ผลมาจากท่ีระดับรายไดตางๆ โดยสวนมากจะสอดคลองกับระดับ
การศึกษา กลุมนี้มีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมากท่ีสุด เพ่ือตองการปรับระดับรายไดใหสูงข้ึนและเพ่ือ
ความม่ันคงในอาชีพการงานมากยิ่งข้ึน งานวิจัยของมัทนินท เขียววิจิตร (2548) ไดวิจัยเรื่องความคาดหวังของ
พนักงานในการพัฒนาบริหารงานขององคการคลังสินคา พบวา ระดับรายไดท่ีตางกันมีความตองการในการ
พัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และนพรัตน รุจนกานต (2547) ท่ีพบวา 
เงินเดือนท่ีตางกันทําใหคุณภาพชีวิต กรทํางานแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากตัวแปรเก่ียวกับเงินเดือน
ประจําท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในลักษณะท่ีวา พนักงานท่ีมีเงินเดือนมากกวายอมมีความพึงพอใจ
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีเงินเดือนประจํานอยกวา อาจเปนผลมาจากสภาพเศรษฐกิจท่ี
ชะลอตัว 

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานคลังสินคา ดังตอไปนี้ 
1. 1พัฒนาทางกาย เพ่ือมุงใหรางกายมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และความ

พิการใดๆ 
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2. 1พัฒนาทางอารมณ 1 เพ่ือมุงใหอารมณมีความสนุกสนานราเริง ไมมีความเครียด หรือวิตกกังวลตอ
การเรียน หรือตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบ มีแตความเจริญหู เจริญตา เจริญใจ มองโลกในแงดี
ตลอดไป 

3. 1พัฒนาทางสังคม1 เพ่ือมุงใหเปนคนท่ีมีเกียรติ ไดรับการยกยอง เคารพนับถือการยอมรับความรูสึก
เปนเจาของ และความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม 

4. 1พัฒนาทางความคิด1 เพ่ือมุงใหเปนคนท่ีมีความตองการท่ีจะรูและเขาใจในสิ่งตางๆ มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการคิดคนหาวิธีการปองกันแกไขปญหาท้ังหลายใหตัวเองไดดํารงชีพอยูอยางสุขสบาย 

5. 1พัฒนาทางจิตใจ 1 เพ่ือมุงใหเปนคนท่ีมีคุณคา มีประโยชนตอชุมชน เปนท่ีพ่ึงท่ียึดเหนี่ยวทางใจ มี
ความม่ันใจวาชีวิตนี้มีคุณคามีความสุขหรือมีชีวิตท่ีดีกวาในอนาคต ไดรับความหลุดพนจากทุกขท้ังหลาย 

6. 1พัฒนาทางปญญา1 เพ่ือมุงใหเปนคนมีความเฉลียวฉลาด สามารถคิดพิจารณาเรื่องตางๆ ไดอยางมี
เหตุผล ซ่ึงปญญาจะแตกฉานในบุคคลไดนั้น จําเปนจะตองมีการศึกษาเลาเรียนมีความสนใจเอาใจใสตอวิชา
ความรูท่ีครูอาจารยอบรมสั่งสอนเพ่ือใหเปนผูมีความรูความสามารถและนําไปพัฒนาชีวิตท่ีมีคุณคาตอไปภาย
ภาคหนา 

7. 1พัฒนาทางวินัย เพ่ือมุงใหเปนคนมีระเบียบวินัยในตนเอง สามารถเคารพ และปฏิบัติตอ
ภาระหนาท่ีตางๆ ท่ีมีอยูใหอยูในกรอบของขอบังคับของกฎเกณฑท่ีไดกําหนดข้ึน ไมประพฤติตนออกนอกลู
นอกทาง 
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บทคัดยอ  

งานวิจัยฉบับนี้เปนการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน Gen X และ Gen Y ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดย
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสมดุลชีวิตในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 2) เ พ่ือศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 3) เพ่ือเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน Gen X และ Gen Y ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และ เพ่ือเปนขอมูล
สําหรับการเสนอแนะแกองคกรท่ีกําลังมีการวางแผนปรับสมดุลชีวิตในการทํางานใหเกิดประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลไดแก 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาแจกแจงความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก T-test One Way Anova และ Multiple 
Regression 

ผลการวิจัยสรุปไดสี่ประการ ประการแรก คือ สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดของกลุม GEN X คือ ดานสังคม ดานการทํางาน ดาน
ครอบครัว ตามลําดับ ประการท่ีสอง คือ สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดของกลุม GEN Y คือ ดานเวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ตามลําดับ 
ประการท่ีสาม คือ สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดาน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดของกลุม GEN X คือ ดานสังคม ดานการทํางานและดานเวลา ตามลําดับ 
ประการท่ีสี่ คือ สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดาน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดของกลุม GEN Y คือ ดานเวลา ดานสติปญญาและดานครอบครัว 
ตามลําดับ ดังนั้น ชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์และดานความสามารถเชิงสมรรถนะมีความแตกตางกัน  
 คําสําคัญ: สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เจเนอเรชั่น 
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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  

ในยุคสมัยปจจุบันการตอบสนองความตองการของพนักงานเปนสิ่งสําคัญท่ีตองใหความตระหนักมาก
ข้ึน เนื่องดวยพนักงานทุกคนยอมเปนกําลังสําคัญขององคกร การทําใหพนักงานเกิดความรักในองคกรมากข้ึน 
รักงานท่ีจะทํามากข้ึน ซ่ึงตองเริ่มมาจากนโยบายขององคกร ท่ีจะทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตองาน ซ่ึง
ประสิทธิผลถือเปนประเด็นหนึ่งท่ีองคกรตระหนัก ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเรื่องของผลลัพธหรือ
ผลสัมฤทธิ์ท่ีไดจากการปฏิบัติงานวาตรงตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไม อีกท้ังคนในปจจุบันมี
การใหความสําคัญกับสมดุลระหวางงานและชีวิตเปนอยางมาก แตปจจุบันยังพบปญหาท่ีวา เวลาท่ีควรจะเปน
เวลาพักผอนอยูกับครอบครัว กลับใชไปกับการทํางานท้ังสิ้น กรมสุขภาพจิตไดระบุวา สังคมท่ีเรงรีบและเต็มไป
ดวยการแขงขันเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลใหเกิดความเครียดและความวิตกกังวล ตัวอยางเชน อาจทําใหเกิดการ
ทํารายตัวเองตามมาได ลักษณะดังกวายอมเสี่ยงตอภาวะของการขาดสมดุลระหวางงานและชีวิต ท่ีกอใหเกิด
ปญหาดานสุขภาพ และปญหาดานสัมพันธภาพระหวางคนในครอบครัวตามมา (ไทยพีบเีอส, 2560) 

ผลวิจัยท่ียืนยันอยางชัดเจนวาการขาดภาวะสมดุลระหวางงานและชีวิตนั้นสงผลกระทบในทางลบตอ
พนักงาน ผลโดยตรงตอพนักงานคือ พนักงานเกิดปญหาดานสุขภาพ มีความเครียดและความเหนื่อยลาทาง
อารมณสูงข้ึน ระดับความพึงพอใจในชีวิตลดลง อัตราการขาดงานและการลาออกสูงข้ึน และท่ีสําคัญสงผลตอ
ประสิทธิผลและประสิทธิผลของงานลดต่ําลง (Fu & Shaffer,2001) แตหากองคกรสามารถมีการปรับเปลี่ยน
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สมดุลระหวางงานกับชีวิตไปในทางบวก พบวา สมดุลจะชวยเพ่ิมความพึงพอใจ เพ่ิมขวัญกําลังใจในการทํางาน
และเพ่ิมความจงรักภักดีตอองคกร ลดความกดดันในการทํางาน ไปจนกระท่ังสามารถลดอัตราการลาออก 
กอใหเกิดความตั้งใจในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคกรท่ีจะสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมขององคกร (Forsthy & Polzer-Debruyne,2007) ดังนั้นสมดุลชีวิต (Work life balance) จึงสําคัญ
อยางยิ่งท่ีองคกรควรมีความใสใจ และตระหนักถึงความสําคัญ แตในอีกประเด็นท่ีไมควรมองขามคือ 
พฤติกรรมของ เจเนอเรชั่น ความคิด การดําเนินชีวิต ความตองการ ฯลฯ ท่ีแตกตางกัน 

จากความสําคัญท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาในหัวขอ การศึกษาเปรียบเทียบ
ความสัมพันธระหวางสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  Gen X และ 
Gen Y ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการทํางาน 
จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารท่ีเก่ียวของกับความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน มีผูใหคํา

จํากัดความ ไวอยางหลากหลายเก่ียวกับความสมดุลระหวางชีวิต ผูไดเลือกทําวิจัยเลือกของ Merrill & Merrill 
(2003) มาเปนแนวคิดมีองคประกอบท่ีสําคัญ 5 ดานดังนี้  

1. ดานการทํางาน หมายถึง หนาท่ีการงาน หรืออาชีพ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีชวยในการผลักดันใหเกิดความคิด
สรางสรรค 

2. ดานครอบครัว หมายถึง การสรางความสุขสวนบุคคลท่ีนําไปสูความสําเร็จ ซ่ึงชวยในการผลักดันให
เกิดความสุขในการใชชีวิตภายในสังคม 

3. ดานเวลา หมายถึง เวลาเปนสิ่งสําคัญท่ีเก่ียวของกับการตัดสินใจในทุกๆอยางของชีวิต ดังนั้นทุกคน
จึงตองทําใหเกิดสมดุลกับดานอ่ืนๆของชีวิต 

4. ดานการเงิน หมายถึง เปนเครื่องมืออยางหนึ่งท่ีชวยใหบุคคลสามารถท่ีจะดํารงชีวิตไดในปจจุบัน 
และอนาคต และเก่ียวของกับการทํางาน ครอบครัว และเวลา 

5. ดานสติปญญา หมายถึง เนื่องจากชีวิตของคนเราไมหยุดนิ่ง สิ่งท่ีเราควรตองทําคือการพัฒนา ดาน
สติปญญาและการสรางสมดุลใหกับชีวิต เพ่ือเติมเต็มชีวิตทุกดาน และทําใหทุกฝายเกิดความพึงพอใจ 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
Cameron (1980, p. 17) แนวทางกระบวนการภายในมองวาประสิทธิผลขององคกรก็คือองคกรท่ีมี

สุขภาพดี (Healthy Organization) หรืออีกนัยหนึ่งคือความสามารถในการใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิผล
และสรางความสัมพันธภายในองคกร ซ่ึงทําใหเกิดความไวเนื้อเชื่อใจ และมีการทํางานอยางราบรื่นและ
คลองตัว 

Robbins (2003, p. 58) แนวทางเชิงระบบ อธิบายวา เปนความสามารถขององคกรในการจัดหา
ทรัพยากร ซ่ึงรักษาไวซ่ึงระบบภายในขององคกร และการมีปฏิสัมพันธท่ีดีกับสภาพแวดลอมท่ีอยูภายนอก
องคกร 

Vidyanee Vithanage และ Bhadra J H Arachchige ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการ
ทํางานของครอบครัวและประสิทธิผลการทํางานของนักวิชาการในศรีลังกา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธระหวางสมดุลการทํางานของครอบครัวของนักวิชาการกับประสิทธิผลการทํางานของ
นักวิชาการ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ นักวิชาการ จํานวน 200 คนจากมหาวิทยาลัยรัฐบาลท่ีใหญท่ีสุด 
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4 แหงในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผล
การทํางาน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรช่ัน  
Humphrey & Stokes (2000, p. 4) กลาววา ความแตกตางของเจเนอเรชั่น ทําใหเกิดความคิดใน

การสรางสรรคสิ่งใหมตางๆ ใหกับสังคม ท้ังในระดับครอบครัว หนวยงาน องคกร และประเทศชาติ ดังนั้น หาก
สามารถทําการศึกษา วิเคราะห และทําความเขาใจ ถึงความแตกตางระหวางกลุมเจเนอเรชั่น แบงไดเปนในเชิง
ความคิด คุณลักษณะ ความเชื่อ ทัศนคติ แนวโนมพฤติกรรม ในการใชชีวิต ไปจนถึงวิธีการทํางานของคนทุก
รุนจนเขาใจ หรือทราบถึงคุณลักษณะตางๆอยางถองแท ท่ีสามารถทําใหเราเขาใจผูอ่ืน ตนเอง และสังคมรอบ
ขางไดอยางมากยิ่งข้ึน 

Mannheim (1952) กลาวถึง ความเปนมาของเจเนอรชั่นวา บุคคลตองประสบกับเหตุการณทาง
ประวัติศาสตรรวมกันเพ่ือท่ีจะไดเกิดการรวมตัวกันเปนรุนเดียวกัน ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีสอดคลองกับขอสันนิฐาน
ท่ีวาคนรุนหนึ่ง ควรตองผานกระบวนการเดียวกัน  

Glass (2007, p.99) กลาวถึง เจเนอเรชั่นวา ผูมีประสบการณจากเหตุการหรือสภาพแวดลอม
คลายกันในสังคมหนึ่ง โดยประสบการณดังกลาวกอใหเกิดเอกลักษณ ทัศนคติและพฤติกรรมรวมกันในกลุมคน
รุนเดียวกัน 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาสมดุลชีวิตในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชน Gen X และ Gen Y ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
4. เพ่ือเปนขอมูลสําหรับการเสนอแนะแกองคกรท่ีกําลังมีการวางแผนปรับสมดุลชีวิตในการทํางานให

เกิดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ จํานวนประชากร Gen X และ Gen Y ซ่ึงมีอายุตั้งแต 18 ป ถึง 57 ป 

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีจํานวนท้ังสิ้น 3,375,900 คน (ระบบสถิติทางการทะเบียน, 2559) 
 คํานวณกลุมตัวอยางของทาโรยามาเน (Taro Yamane) ณ ระดับความเชื่อม่ัน 95% ความผิดพลาด
ไมเกิน 5% (Yamane, 1967) พบวาไดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจํานวน 400 คน 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผานการ

ตรวจ IOC จากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ทําการเก็บขอมูลโดยมีการเลือกกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะแบบเจาะจง 
(Purposive sampling)  

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีการเก็บขอมูล 2 สวน คือ แหลงขอมูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) โดยการแจกแบบสอบถาม แบบเจาะจงใหแกกลุมตัวอยาง ท่ีกําหนดไวคือ GEN X และ GEN 
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Y และ แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลอางอิงจากแหงตางๆท่ีมีผูวิจัยในเรื่องของ สมดุล
การใชชีวิตและการทํางาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และเจเนอเรชั่น 

การวิเคราะหขอมูล 
สถิติเชิงพรรณา ใชคาสถิติ คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติเชิงอนุมาน ใชคาสถิติ การทดสอบ Independent Sample t-test, การวิเคราะหความ

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

พบวา GEN X มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดานสังคม มีคา Sig = 0.000 ดานการทํางาน มีคา Sig=0.001 และดานครอบครัว มีคา 
Sig=0.001  ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุลการใชชีวิตและ
การทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานการทํางานและดานครอบครัว ตามลําดับ 

พบวา GEN Y มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดานเวลา มีคา Sig = 0.000 ดานสังคม มีคา Sig=0.003 และดานสติปญญา  มีคา 
Sig=0.028  ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุลการใชชีวิตและ
การทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ปจจัยสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน 

1) ดานการทํางาน 

2) ดานครอบครัว 

3) ดานสังคม 

4) ดานเวลา 

5) ดานการเงิน 

6) ดานสติปญญา 

 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

Gen X และ Gen Y 

1) ดานผลสัมฤทธิ์ 

2) ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ 

ปจจัยสวนบุคคล 

1) เพศ 

2) ชวงปเกิด 

3) สถานภาพ 

4) ระดับการศึกษา 

5) ระดับตําแหนงงาน 
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ระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ตามลําดับ 

พบวา หากพิจารณาผลรวมท้ัง GEN X และ GEN Y มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดานสังคม มีคา Sig = 0.000 ดานเวลา มีคา 
Sig=0.000 และดานการทํางาน มีคา Sig=0.002 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดาน

ผลสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน 
สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานเวลาและดานการ
ทํางาน ตามลําดับ 

พบวา GEN X มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน            
ดานความสามารถเชิงสมรรรถนะ คือ ดานสังคม มีคา Sig = 0.000 ดานการทํางาน มีคา Sig=0.001 และดาน
เวลา มีคา Sig=0.009  ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุลการใช
ชีวิตและการทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรรถนะ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิง
บวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานสังคม ดานการทํางานและ
ดานเวลา ตามลําดับ 

พบวา GEN Y มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ คือ ดานเวลา มีคา Sig = 0.000 ดานครอบครัว มีคา Sig=0.004 และดาน
สติปญญา  มีคา Sig=0.003 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุล
การใชชีวิตและการทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิง

สมรรถนะ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน 
สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดาน
สติปญญาและดานครอบครัว ตามลําดับ 

พบวา หากพิจารณาผลรวมท้ัง GEN X และ GEN Y มีคา Sig.ของคาสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิงสมรรถนะ คือ ดานสังคม มีคา Sig = 0.000 ดาน
เวลา มีคา Sig=0.000 และดานการทํางาน มีคา Sig=0.008  ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน ท้ัง3ดาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาคา  β 
สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรถนะไดดี
ท่ีสุดคือดานสังคม ดานเวลาและดานการทํางาน ตามลําดับ 
 
การทดสอบสมมติฐาน 

สมมฐานชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกัน 

1. กลุมตัวอยางท้ังหมด  GEN X และ GEN Y พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวก
ตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือ ดานสังคม ดานเวลาและดานการทํางาน ตามลําดับ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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2. กลุมตัวอยางในชวง GEN X พบวา  สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานการทํางานและดานครอบครัว ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3. กลุมตัวอยางในชวง GEN Y พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เพราะฉะนั้นชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกัน  

สมมติฐานชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงานดานความสามารถเชิงสมรรถนะมีความแตกตางกัน 

1. กลุมตัวอยางท้ังหมด  GEN X และ GEN Y พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวก
ตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรถนะไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานเวลาและดานการทํางาน 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2. กลุมตัวอยางในชวง GEN X พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานสังคม ดานการทํางานและดานเวลา ตามลําดับ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3. กลุมตัวอยางในชวง GEN Y พบวา สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสติปญญาและดานครอบครัว 
ตามลําดับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เพราะฉะนั้นชวงเจเนอเรชั่นท่ีแตกตางกัน ทําใหสมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ มีความแตกตางกัน 
 
อภิปรายผล 

อภิปรายผลในชวง GEN X ดานผลสัมฤทธิ์ 
ผลของสมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ 

คือ ดานสังคม ดานการทํางานและดานครอบครัว ตามลําดับ ทําใหเห็นวากลุม GEN X มีพฤติกรรมตอ
ผลสัมฤทธิ์ คือองคกรท่ีมีการปฏิสัมพันธท่ีดีตอกันท้ังผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน มีวัฒนธรรมองคกรท่ี
อบอุน ตองการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน มีความกาวหนาในตําแหนง
งานท่ีชัดเจน รวมไปถึงความโปรงใสในการประเมินผลงาน และใหความสําคัญกับการมีเวลาใหครอบครัว การ
ทํางานท่ีไมกระทบกับวันหยุดหรือชวงเวลาท่ีพักผอนกับครอบครัว GEN X จะถือวาองคกรนั้นๆใหเกียรติกัน 
จะทําใหกลุมคน GEN X พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดและจะสงผลใหผลสัมฤทธิ์ในการทํางานออกมาดี 
จึงท้ังหมดนี้จะสงผลใหผลสัมฤทธิ์ในการทํางานออกมาดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดท่ีวา ลักษณะสําคัญของกลุม 
GEN X คนกลุมนี้มองวางานเปนเพียงสวนหนึ่ง ของชีวิตเทานั้นทําใหคนกลุมนี้ใหความสําคัญตอการพัฒนา
ทักษะ ความรูและความสามารถในการทํางานควบคู ไปกับ การพัฒนา คุณภาพชีวิต ท้ังทางสังคม ครอบครัว 
และความเปนสวนตัว จนกระท่ังสามารถสราง ความสมดุลการใชชีวิตและการทํางาน (Work-Life Balance)  
(เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2551; Gursoy et a., 2008) การทุมเทใหกับงานจนไมมีเวลาสวนตัวจะไมใช
แนวทางของคนกลุมนี้เพราะกลุม GEN X ไดเรียนรูปญหาจากคนรุนพอแมท่ีเปนกลุม GEN Baby Boomer 
ดังนั้น GEN X จึงมีการปรับตัวไดอยางดี สอดคลองกับงานวิจัยของ Vidyanee Vithanage และ Bhadra J H 
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Arachchige ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการทํางานของครอบครัวและประสิทธิผลการทํางานของ
นักวิชาการในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิผลการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริณดา สมควร (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ กองบังคับการอํานวยการ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สมมติฐาน พบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานการทํางาน ดานสวนตัว  ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ ท่ีแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานไมสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดาน
เวลา ดานการเงิน และดานสติปญญา สามารถอธิบายไดวา GEN X ไมไดตองการการยืดหยุนเวลาเขาออก 
แมแตสวัสดิการดานวันลา รวมไปถึงความสําคัญในการบริหารเวลาตางๆ เพราะท้ังหมดนี้ไมทําให GEN X เกิด
ประสิทธิผลการทํางานมากข้ึน เนื่องดวยอายุการทํางาน รวมถึงวุฒิภาวะของคน GEN X ท่ีผานการทํางานมา
เปนเวลานาน คนวัยนี้อยูในจุดท่ีคงท่ีสําหรับการทํางาน เพราะฉะนั้นคาตอบแทนจึงไมมีผลท่ีจะทําใหคนวัยนี้
การทํางานท่ีดีข้ึนได และคน GEN X ผานการทํางานมาเปนเวลานาน ถึงแมวาองคกรมีการสงเสริมการพัฒนา
บุคคลมากข้ึนก็ไมสามารถทําใหผลสัมฤทธิ์ท่ีองคกรตองการจากพนักงาน GEN X เพ่ิมข้ึน  

อภิปรายผลในชวง GEN X ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ 
สมดุลการใชชีวิตและการทํางานท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิง

สมรรถนะ คือ ดานสังคม ดานการทํางาน และดานเวลา ตามลําดับ ทําใหเห็นวากลุม GEN X มีพฤติกรรมตอ
ความสามารถเชิงสมรรถนะ คือ การมีความสุขตอการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในงาน ทําความเขาใจ
และเรียนรูงานใหมๆ ไดอยางรวดเร็ว องคกรจะตองเนนใหผูบังคับบัญชามีปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา
นอกเหนือเวลางาน ถาองคกรมีการวางแผนเสนทางความกาวหนาใหชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
มีความโปรงใสยุติธรรม การกําหนดระยะเวลาการทํางานอยางชัดเจน มีสวัสดิการดานเวลาท่ีเปนไปตาม
กฎหมาย อีกท้ังท่ีสําคัญ คือ ไมตองนํางานไปทํานอกเวลาเพราะชวงวัยนี้เปนวัยท่ีมีครอบครัว ตองการมีเวลา
สวนตัวอยางชัดเจน หากองคกรใหความสําคัญในเรื่องนี้ จะทําใหคนกลุมนี้มีความมุงม่ันในการพัฒนาตนเอง 
หากมีความผิดพลาดก็พรอมท่ีจะแกไข ซ่ึงท้ังหมดนี้จะสงผลใหเกิดความสามารถเชิงสมรรถนะในทางบวกได 
ผลท้ังหมดนี้สอดคลองแนวคิดท่ีวา การบริหารงานคนรุนนี้ ตองจัดสถานท่ีภายในองคกรใหมีบรรยากาศแบบ
เปนกันเอง ยืดหยุน มีการปฏิบัติงานในความสัมพันธอยางอบอุน มีมนุษยธรรม มีเวลาการทํางานไมยาวเกิน
กวาปกติเพราะจะใหความสําคัญกับชีวิตสวนตัว สามารถมอบหมายงานท่ีหลากหลายในเวลาเดียวกันได มี
ทัศนคติตอการเปลี่ยนแปลงหมายถึงการเลื่อนตําแหนง วิธีการประเมินผลงานแบบพิจารณาตามความสามารถ
ไมใชอายุงาน (ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์, 2554) สอดคลองกับงานวิจัยของ Vidyanee Vithanage และ Bhadra J H 
Arachchige ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการทํางานของครอบครัวและประสิทธิผลการทํางานของ
นักวิชาการในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิผลการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริณดา สมควร (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ กองบังคับการอํานวยการ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สมมติฐานพบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานการทํางาน ดานสวนตัว ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ ท่ีแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานไมสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิง
สมรรถนะ คือ ดานครอบครัว ดานการเงิน และดานสติปญญา สามารถอธิบายไดวา GEN X เปนกลุมท่ีมี
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ประสบการณการทํางานมานานแลว แมวาองคกรจะมีวันหยุดพักผอนใหพนักงานอยางเต็มท่ีใหกับครอบครัว
เพราะชวงวัยท่ีมีอายุแลวและสวนใหญการอยูกับครอบครัวจะเปนเพียงการพักผอนเทานั้น คนในชวงวัยนี้จะมี
คาตอบแทนท่ีคงท่ีแลว จึงไมมีผลท่ีจะทําใหเพ่ิมขีดความสามารถได และระยะเวลาและประสบการณทํางาน
เปนเวลานานแลว การสงเสริมการพัฒนาบุคคล การอบรม การจัดสัมมนา ไมไดทําใหเพ่ิมขีดความสามารถของ
กลุมคนวัยนี้ไดเพราะคนกลุมนี้จะเชื่อในประสบการณของตัวเอง  

อภิปรายผลในชวง GEN Y ดานผลสัมฤทธิ์ 
สมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดาน

เวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ทําใหเห็นวากลุม GEN Y มีพฤติกรรมตอผลสัมฤทธิ์ คือ หากองคกร
มอบหมายงานใดใดจะตองทําใหงานบรรลุเปาหมาย รวมไปถึงหากมีการประสานงานกับสวนงานอ่ืนๆก็ตองทํา
ใหสําเร็จ ซ่ึงดานเวลา Gen Y ใหความสําคัญในการยืดหยุนเวลาในการทํางาน ไมกําหนดหรือตัดทอนเวลามาก
เกินไป องคกรมีวัฒนธรรมองคกรปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน ท้ังผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน มีความสําคัญมากท่ี
จะทําใหการประสานงานเกิดความราบรื่นและสําเร็จได ทําใหผลสัมฤทธิ์ในการทํางานออกมาดี และ ดาน
สติปญญา หากองคกรมีการสงเสริมการพัฒนาบุคคล เชน การอบรม การจัดสัมมนา การดูงานนอกสถานท่ี 
ท้ังหมดนี้จะทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการทํางานออกมาดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดท่ีวา คนกลุม Gen Y นี้เกิดมา
พรอมกับการปลูกฝงและผลักดันในดานการศึกษาและเสริมทักษะตางๆตั้งแตวัยเด็ก จะไมชอบอยูในกรอบและ 
เง่ือนไข (เสาวคนธ วิทวัสโอฬาร, 2550) สอดคลองกับงานวิจัยของ Vidyanee Vithanage และ Bhadra J H 
Arachchige ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการทํางานของครอบครัวและประสิทธิผลการทํางานของ
นักวิชาการในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิผลการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริณดา สมควร (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ กองบังคับการอํานวยการ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สมมติฐานพบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานการทํางาน ดานสวนตัว ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ ท่ีแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานไมสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานผลสัมฤทธิ์ คือ ดาน
การทํางาน ดานครอบครัว และดานการเงิน สามารถอธิบายไดวา  GEN Y มีความเชื่อม่ันใจตัวเองสูง ชอบการ
ทํางานท่ีทาทาย ความคิดเปนของตัวเอง แนนอนวาจะไมตองการการชี้นําตางๆจากครอบครัวท่ีคิดวาจะผลดี
ตองานเพราะสิ่งตางๆเหลานั้นอาจไมใชสิ่งเดียวกับท่ีคน GEN Y คิดไวแลวก็ตาม คนวัยนี้เชื่อวาสังคมในการ
ทํางานเขาใจถึงงานมากกวาคนในครอบครัว และการท่ีองคกรใหคาตอบแทนสูง โบนัสสูง แตไมไดทําใหสงผล
ตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน เพราะคาตอบแทนสูงๆไมไดชวยใหสงเสริมศักยภาพท่ีจะทําใหผลสัมฤทธิ์
เพ่ิมข้ึน  

อภิปรายผลในชวง GEN Y ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ 
สมดุลการใชชีวิตและการทํางานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิง

สมรรถนะ คือ ดานเวลา ดานสติปญญา และดานครอบครัว ทําใหเห็นวากลุม GEN X มีพฤติกรรมตอ
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ตองการทราบเปาหมายการทํางานท่ีชัดเจน เพราะจะเปนชวงอายุท่ีไมชอบทํางาน
เดิมๆซํ้าๆเปนเวลานาน ตองการความทาทายจากงานใหมๆอยูเสมอ หากองคกรกําหนดชวงเวลาของภาระงาน
ใหชัดเจนก็จะทําใหคนกลุมนี้มีความมุงนั้นในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน ตองการแสวงหาความรูอยูเสมอ อีกท้ังคน 
GEN Y เกิดมาในชวงท่ีสะดวกสบายสําหรับแสวงหาความรูใหมๆผานทางชองทางอินเตอรเน็ต คนกลุมนี้จะมี
ความรูท่ีเปดกวาง หากองคกรมีการเปดกวางในการแสดงความคิดเห็น การไดใชความคิดสรางสรรคในการ
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ทํางาน จนกระท่ังมีการสงเสริมการพัฒนาบุคคล ในการจัดอบรมหรือดูงานนอกสถานท่ี การพักผอนในวันหยุด
ยาวท่ีไมมีความกดดันจากภาระงานนั้น สงผลทําใหการเปดการหลังวันหยุดยาว GEN Y จะมีพลัง ความมุงม่ัน 
กระตือรือรน ในงานหรือพรอมท่ีจะปรับปรุงแกไขงานอยางทันทวงที เพราะคนกลุมนี้เชื่อวาองคกรท่ีใหเกียรติ
และแยกแยะงานกับเวลาสวนตัว จะทําใหคน GEN Y ผูกพันธกับองคกรอยางมากและพรอมท่ีจะพัฒนา
ปรับปรุงตนเองอยูเสมอ ท้ังหมดนี้จะสงผลใหเกิดความสามารถเชิงสมรรถนะในทางบวกได ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดท่ีวา “การบริหารงานคนรุนนี้ องคกรตองแจงใหทราบถึงเปาหมายในระยะยาวท่ีวางไวหรือสิ่งท่ี
คาดหวัง พรอมท้ังเรียนรูและพัฒนาเปาหมายของพนักงานแตละคนอยางตอเนื่อง ไปพรอมกันเพ่ือประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน โดยไมกีดกันหรือแบงเพศในการแบงบทบาทหนาท่ี ในการทํางาน รวมถึงควรทราบสิ่งท่ีคน
รุนนี้ตองการคือ ความอิสระในการทํางาน เม่ือเขารวมงาน กับองคกรในชวงแรกตองการไดรับการฝากอบรม
เพ่ือพัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน โดยมี พ่ีเลี้ยงคอยแนะนําชวยสอนงาน รวมถึงการท่ีผูบริหารคอยให
ความชวยเหลือและใหการสนับสนุน” (ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์, 2554) สอดคลองกับงานวิจัยของ Vidyanee 
Vithanage และ Bhadra J H Arachchige ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการสมดุลการทํางานของครอบครัว
และประสิทธิผลการทํางานของนักวิชาการในศรีลังกา ผลการวิจัยพบวา สมดุลการทํางานของครอบครัวมี
ความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผลการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริณดา สมควร (2557) ได
ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ 
กองบังคับการอํานวยการ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สมมติฐานพบวาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
ท้ัง 4 ดาน ประกอบดวย ดานการทํางาน ดานสวนตัว ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ ท่ีแตกตางกันมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พบวาสมดุลการใชชีวิตและการทํางานไมสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานความสามารถเชิง
สมรรถนะ คือ ดานการทํางาน ดานสังคม และดานการเงิน สามารถอธิบายไดวา GEN Y การอยูในกรอบ
ความคิดเดิมๆขององคกรในปจจุบันจะไมสามารถเพ่ิมขีดความสามารถได เพราะคนวัยนี้จะมีความคิดท่ีอยูนอก
กรอบ คนกลุมนี้จะตองการกําลังจากครอบครัวไดดีมากกวาสังคม และ คาตอบแทนไมสามารถชวยใหเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางาน จนถึงมีกําลังใจในการทํางานของคน GEN Y ท่ีมีความเชื่อม่ันในตัวเองซ่ึงเงินไม
สามารถทําใหคนวัยนี้เปลี่ยนคนความคิดหรือมุมมองจากองคกรท่ีตนเองมองได  

ผลการวิจัยนี้ ศึกษาสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ 
ระหวาง กลุม GEN X และ GEN Y พบวา GEN X สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือดานสังคม ดานการทํางานและดานครอบครัว 
ตามลําดับ แต GEN Y สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดาน
ผลสัมฤทธิ์ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสังคม และดานสติปญญา ตามลําดับ  

ผลการวิจัยนี้ ศึกษาสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถ
เชิงสมรรรถนะ ระหวาง กลุม GEN X และ GEN Y พบวา GEN X สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิง
บวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความสามารถเชิงสมรรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานสังคม ดานการทํางานและ
ดานเวลา ตามลําดับ แต GEN Y สมดุลการใชชีวิตและการทํางาน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ดานความสามารถเชิงสมรรถนะ ไดดีท่ีสุดคือ ดานเวลา ดานสติปญญาและดานครอบครัว ตามลําดับ 

เม่ือพิจารณาผลการวิจัยพบวา GEN X และ GEN Y มีสมดุลชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ดานผลสัมฤทธิ์และดานความสามารถเชิงสมรรถนะท่ีแตกตางกัน  
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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาวิจัยอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมในการทํางาน มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) วิเคราะห
อัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน (2) กําหนดแผนอัตรากําลังคนระยะ 3 ป ท่ีสอดคลองกับภารกิจและ
แผนยุทธศาสตรองคกร (3) เสนอแนวทางการบริหารกําลังคนใหเปนไปตามแผนกําลังคน ของ สกว.ฝายวิจัย
เพ่ือทองถ่ิน การวิจัยนี้จะเปนการวิจัยแบบผสมประสาน (Mixed Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  โดยมีกลุมเปาหมายเปนผูบริหารและ
พนักงานในสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จํานวน 17 คน ผลของการศึกษาอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับงาน พบวา 
กลุมงานบริหารโครงการ (Project Owner : PO) ตองเพ่ิมอัตรากําลัง จํานวน 2 คน และกลุมงานบริหารท่ัวไป 
สนับสนุน (Project Support : PS) ตองเพ่ิมอัตรากําลัง จํานวน 2 คน กลุมงานสนับสนุนงานบริหารสํานักงาน 
(Administration Officer : AO) ตองเพ่ิมอัตรากําลัง จํานวน 1 คน และกลุมงานจัดการความรู (Project 
Owner-Knowledge Management : PO-KM) ตองเพ่ิมอัตรากําลัง จํานวน 1 คน อยางไรก็ตามจากขอมูล
เชิงคุณภาพท่ีไดจากการสัมภาษณเชิงลึกพบวามีโอกาสท่ีจะปรับปรุงกระบวนการทํางาน รูปแบบ วิธีการจัด
โครงสรางองคกรใหสามารถใชกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

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.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน หนวยงานภายใตสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) โดยยุทธศาสตร 

ของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ท่ีเนนการเพ่ิมขีดความสามารถของชุมชนทองถ่ิน โดยเนนให “คน” ในชุมชน
ทองถ่ินใชประโยชนจากงานวิจัยดวยการเขารวมกระบวนการวิจัยทุกข้ันตอน โดยการทํางานท่ี สกว.ฝายวิจัย
เพ่ือทองถ่ิน ตองดําเนินเพ่ือใหเกิดงานวิจัยท่ีเกิดจากนักวิจัยในทองถ่ิน โดยการประสานงาน ติดตามสนับสนุน 
และบริหารจัดการงานวิจัยจากคณะทํางานสกว. ฝายวิจัยทองถ่ิน อันประกอบดวย ผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือ
ทองถ่ิน ผูประสานงานเครือขาย เจาหนาท่ีบริหารโครงการ เจาหนาท่ีสนับสนุนท่ัวไปและเจาหนาท่ีสนับสนุน
งานบริหาร   

สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินมีปริมาณงานและภาระหนาท่ีท่ีเพ่ิมมากข้ึน โดยใชอัตรากําลังคน ณ ปจจุบัน
ท่ียังมิไดมีการวิเคราะหอัตรากําลังกับปริมาณงานท่ีแทจริง อีกท้ัง สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ไดมีการยายสถานท่ี
ทํางานจาก จังหวัดเชียงใหม มายังสํานักงานในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนการเปลี่ยนสภาพแวดลอมการทํางาน 
ตลอดจนสภาพงานวิจัยท่ีตองประสานงานกับหลายฝาย ไมวาจะเปนโครงการประสาน (Node) หัวหนานักวิจัย 
ผูชวยนักวิจัย ตลอดจนชาวบาน และปริมาณงานวิจัยท่ีเกิดข้ึนในแตละปท่ีเพ่ิมมากข้ึน อาจเปนสวนท่ีมี
ผลกระทบกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (The Thailand Research Fund, 2016) 

สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน มีผูอํานวยการสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) เปนผูบริหารสูงสุด
ของ โดยมีผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน (Project Director : PD) รับผิดชอบการบริหารหนวยงาน มีผูชวย
ผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เปนผูชวยในการบริหารหนวยงาน 

สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน  แบงลักษณะงานออกเปน 4 งานหลักๆ คือ  
1. งานบริหารโครงการ มีเจาหนาท่ีบริหารโครงการ (Project Owner : PO) รับผิดชอบ ซ่ึงแบงความ

รับผิดชอบตามรายภาคของประเทศไทย โดยมีการบริหารโครงการโดยสังเขป ตั้งแต การดําเนินงานกอนเริ่ม
งานวิจัย การจัดทําสัญญาวิจัย การดําเนินงานวิจัย จนถึงการดําเนินงานหลังงานวิจัยเสร็จสิ้น 

2. งานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน มีเจาหนาท่ีบริหารท่ัวไป/สนับสนุน (Project Support : PS) เปน
ผูรับผิดชอบสนันสนุนงานของงานบริหารโครงการ 

3. งานสนับสนุนงานบริหารสํานักงาน มีเจาหนาท่ีสนับสนุนงานบริหาร (Administration Officer : 
AO) เปนผูรับผิดชอบในดานงานเลขานุการ งานงบประมาณ งานอาคารสถานท่ี งานประสานงานภายใน งาน
เบิกคาใชจายภายในฝาย เปนตน 

4. งานจัดการความรู มีเจาหนาท่ีบริหารโครงการจัดการความรู (Project Owner-Knowledge 
Management : PO-KM) มีลักษณะงานโดยสังเขป คือ การจัดทําหนังสือถอดประสบการณ งานจดหมายขาว 
งานจัด Forum การจัดทํา Annual Report งานใชประโยชนงานวิจัย งาน Research Exploitation เปนตน 

การวางแผนอัตรากําลังคนเปนการกําหนดความตองการกําลังคนท้ังในแงปริมาณและคุณภาพท่ี
สามารถรองรับยุทธศาสตรของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินในอนาคตได ซ่ึงการวางแผนอัตรากําลังคนนั้น เปนการ
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เชื่อมโยงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเขากับยุทธศาสตรขององคกร (Belcourt. M. and Mcbey J. 
2004 และ Bechet P. 2008) 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ 
1. ศึกษาและวิเคราะหอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
2. กําหนดแผนอัตรากําลังคนระยะ 3 ป ท่ีสอดคลองกับภารกิจและแผนยุทธศาสตรองคกร  
3. เสนอแนวทางการบริหารกําลังคนใหเปนไปตามแผนกําลังคน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

กําหนดขอบเขตการวิจัยดานอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสม โดยศึกษาวิเคราะหภาระงานปจจุบันและ
คาดการณปริมาณงานในอนาคตในระยะ 3 ป เพ่ือกําหนดแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม พรอมเสนอแนวทางการ
บริหารกําลังคนใหเปนไปตามแผนกําลังคนท่ีกําหนดไว  
 
การทบทวนวรรณกรรม 

มีผูใหนิยามการวางแผนกําลังคนไวมากมาย แตละทานอาจมีขอบเขตท่ีแตกตางกันบาง ท่ีนาสนใจ เชน 
สํานักงาน ก.พ. (2556) ใหความหมายการวางแผนกําลังคนวา เปนการดําเนินการอยางเปนระบบในการ
วิเคราะหและพยากรณเก่ียวกับอุปสงคและอุปทานกําลังคน เพ่ือนําไปสูการดําเนินการ กลวิธีท่ีจะใหไดกําลังคน
ในจํานวนและสมรรถนะท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาท่ีตองการ โดยแผนการใชและพัฒนากําลังคนเหลานั้น
อยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง    

International Personnel Management Association (IPMA. 2002) ไดใหความหมายของการวางแผน
กําลังคนไววา การวางแผนกําลังคนเปนกลยุทธของการเชื่อมโยง (Alignment) ทุนมนุษย (Human Capital) ของ
องคกรเขากับทิศทางขององคกร (Business Direction) โดยใชกระบวนการวิเคราะห กําลังคนปจจุบันและอนาคตกับ
ความตองการขององคกรในปจจุบันและอนาคต เพ่ือระบุไดวามีชองวาง (Gap) ท้ังในปจจุบันและอนาคตมาก
นอยเพียงใด ทําใหองคกรสามารถดําเนินการใหบรรลุพันธกิจ (Missions) เปาหมาย (Goals) และวัตถุประสงค 
(Objectives) 

การวางแผนกําลังคนเปนสะพานเชื่อมเปาหมายองคกรหรือกลยุทธธุรกิจสูการบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ อนึ่ง การวางแผนกําลังคนทําใหอุปสงคและอุปทานกําลังคนในปจจุบันและอนาคตมีความเหมาะสม 
จึงกลายเปนจุดเริ่มตนกระบวนการบริหารอ่ืนๆ ในลําดับถัดไปอยางเหมาะสมดวย 

เพ่ือทําใหกระบวนการวางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธมีความสมบูรณข้ึน นักวิจัยจึงพัฒนากระบวนการ
วางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธ และนําเสนอเครื่องมือสําคัญท่ีใชในกระบวนการ ดังนี้ 
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ปรับปรุงจาก Thomas D. Bechet (2008) และ Monic Belcourt & Kenneth J. Mcbey (2004) 

 
ภาพท่ี 1: กระบวนการวางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธ 
 

จากภาพขางตน กระบวนการวางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 7 ข้ันตอน กลาวคือ 
ข้ันตอนท่ี 0 (Set up Workforce Planning System) เปนข้ันเตรียมความพรอมวางระบบการจัดทํา

แผนกําลังคน ประกอบดวย การกําหนดบทบาทของผูเก่ียวของ อํานาจและกลไกในการตัดสินใจ ชวงเวลา
ดําเนินการ การเตรียมความพรอมดานขอมูลในการจัดทําแผนกําลังคน อันประกอบดวย แผนกลยุทธธุรกิจ เพ่ือ
ศึกษาเปาหมาย ทิศทาง และวิธีการดําเนินธุรกิจ (Business Model)  

ข้ันตอนท่ี 1 การตรวจวินิจฉัยกําลังคน (Workforce Diagnosis) เปนการรวบรวมขอมูลข้ันตนเก่ียวกับ
สถานะกําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบัน เชน จํานวน ระดับตําแหนง อายุตัว อายุงานเฉลี่ย สายอาชีพ การกระจาย
ของกําลังคนในหนวยงาน พ้ืนท่ี คุณลักษณะพ้ืนฐาน เชน เพศ ศาสนา เชื้อชาติ ภูมิลําเนา ผลการปฏิบัติงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ นอกจากนั้น ยังหมายความรวมถึงการจัดโครงการดานบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี
เก่ียวของอีกหลายสวน เชน โครงการกําลังคนทดแทน (Succession Planning) ความกาวหนาในอาชีพ 
(Career Development) ผูมีความสามารถสูง (Talent Management) การโยกยาย (Retention) เปนตน 

ข้ันตอนท่ี 2 การพยากรณอุปทานกําลังคน (Workforce Supply Forecasting) เปนการวิเคราะหอุปทาน
กําลังท่ีใชขอมูลในอดีตเปนพ้ืนฐานกอนทําการวิเคราะหสถานการณในอนาคต และพยากรณไปภาพอนาคตวา
อุปทานกําลังคนจะมีลักษณะเปลี่ยนแปลงไปแบบใด ท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เชน อัตราของการไดเลื่อน
ตําแหนง การโอนยายไปหนวยงานหรือสายงานอ่ืน (Lateral Transfer) การออกจากงานดวยสาเหตุตางๆ (Exit 
from the job) และการออกตามวาระท่ีกําหนด 

ข้ันตอนท่ี 3 การพยากรณอุปสงคกําลังคน (Workforce Demand Forecasting) เปนการพยากรณไป
ขางหนาวาในระยะเวลาตางๆ ของแผนตองการกําลังคนแตละประเภท เปนเทาไร โดยใชเครื่องมือท่ีมีความ
หลากหลาย แตกตางกันตามความเหมาะสม โดยแบงไดเปน 5 กลุม คือ 
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1. การใชวิธีการดุลพินิจ (Judge mental Methods) เปนการใหขอมูลกับบุคคลท่ีเก่ียวของใน
กระบวนการวางแผนกําลังคน แลวใหบุคคลเหลานั้นใชดุลยพินิจพยากรณความตองการกําลังคนในอนาคตใน
ระยะตางๆ วาเปนเทาใด 

2. การใชวิธีการทางคณิตศาสตร (Mathematical Methods) เปนการใชขอมูลเชิงปริมาณในอดีตมา
ใชในการพยากรณกําลังคน เชน วิเคราะหแนวโนม (Trend Analysis) การหาความสัมพันธระหวางกําลังคนกับ
ตัวแปรบางอยาง และทําสูตรประเมินแบบสมการถดถอย (Regression Analysis) การคํานวณจากจํานวนผลัด
หรือกะในการทํางาน (Shift) 

นอกจากนั้นยังสามารถใชสัดสวนงานตอกําลังคนท่ีเคยใชในอดีตมาใชพยากรณกําลังคนในอนาคต เชน 
ใชสัดสวนบุคลากรสายงานหลัก (Line) ตอสายงานสนับสนุน (Staff) เครื่องจักรตอกําลังคนประจําเครื่อง 
ยอดขายตอพนักงาน เปนตน 

3. การใชวิธีการแบบวิทยาศาสตร (Scientific Methods) วิธีการนี้มีการดําเนินการในหลายแบบ เชน 
การศึกษาความเคลื่อนไหวของรางกายในการทํางาน จับเวลาเพ่ือหาคาเวลามาตรฐานแลวกําหนดความ
ตองการท่ีเหมาะสม (Motion and Time Study) การวิเคราะหปริมาณของงานและชิ้นงานมาตรฐานท่ีบุคคล
พึงทําได เพ่ือคํานวณเปนกําลังคนท่ีตองการเพ่ิมหรือลดลงตามปริมาณงานท่ีคาดการณในอนาคต หรือการ
วิเคราะหกระบวนการทํางาน (Work Flow Analysis) เม่ือมีการปรับปรุงกระบวนการของงานท่ีเหมาะสมแลว
จัดกําลังคนมาตรฐานใชเปนฐานในการพยากรณกําลังคนในอนาคต 

4. การใชวิธีการแบบโครงการ (Project Methods) เปนการพยากรณกําลังคนเปนรายโครงการท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต วาแตละโครงการตองการกําลังคนลักษณะใด จํานวนเทาไร เม่ือพิจารณาประกอบกับความ
เปนไปไดของการจะเกิดโครงการนั้นๆ ในอนาคตแลวจึงวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสมสําหรับโครงการนั้นๆ 

5. วิธีการเทียบเคียงกับกลุมเปา หมาย (Benchmarking Methods) เปนการเปรีบเทียบความตองการ
กําลังคนกับกลุมเปาหมายท่ีกําหนด ซ่ึงมักจะเลือกจากงานท่ีมีลักษณะใกลเคียงท่ีทําหนาท่ีไดดี   

ข้ันตอนท่ี 4 วิเคราะหเปรียบเทียบอุปสงคกับอุปทานกําลังคนในอนาคต (Gap Analysis) ในข้ันตอนนี้
เปนการนําความตองการกําลังคน ประเภท และจํานวนท่ีพยากรณไวในอนาคต เทียบเคียงกับอุปทานกําลังคน
ท่ีมีอยู ซ่ึงจะเกิดเหตุการณเปน 3 กรณี คือ 1. กําลังคนท่ีตองการมากกวากําลังคนท่ีมีเหลืออยูในอนาคต ท้ังเชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณ 2. กําลังคนท่ีตองการนอยกวากําลังคนท่ีมีอยู ท้ังในเชิงปริมาณ และคุณภาพ 3. 
กําลังคนท่ีตองการมีความพอดีกับกําลังคนท่ีมีอยู ท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงมักเกิดข้ึนไดยาก ผลการ
วิเคราะหเปรียบเทียบนํามาสูการวางแผนปฏิบัติการดานกําลังคนอยางเหมาะสมแลวแตกรณี 

ข้ันตอนท่ี 5 จัดทําแผนปฏิบัติการกําลังคน (Action Plan/Workforce Planning) การวิเคราะห
เปรียบเทียบในข้ันตอนท่ี 4 หากเกิดในกรณีท่ี 3 คือ กําลังคนพอดีในชวงเวลาท่ีทําแผน แทบไมตองดําเนินการ
ใดๆ แตหากเกิดกําลังคนขาด (Gap) จะตองทําแผนในการสรรหาคัดเลือก ควบคูกับการรักษากําลังคนปจจุบันท่ี
มีอยู อนึ่ง หากเกิดกําลังคนสวนเกิน (Surplus) ซ่ึงอาจเกิดในทุกสายอาชีพหรือเกิดในบางสวน บางระดับ ก็
สามารถวางแผนดําเนินการเปนเฉพาะกรณีไป เชน การเคลื่อนยายไปในสวนอ่ืน (Migration) หรือการใหพน
จากสภาพ (Retirement) เปนตน 

ข้ันตอนท่ี 6 การบูรณาการแผนกําลังคนกับแผนงานทรัพยากรมนุษย (Workforce Planning 
Integration) ในดานตางๆ กลาวคือ เชื่อมโยงกับแผนการสรรหาคัดเลือก เชื่อมโยงไปสูแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เชื่อมโยงไปสูแผนการบริหารผูมีความสามารถ (Talent Management) เชื่อมโยงไปสูแผน
บริหารความกาวหนาในอาชีพและกําลังคนทดแทน (Career & Succession Plan) ซ่ึงเปนแผนท่ีทําเพ่ือการ
พัฒนากําลังคนในระยะยาว 
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ข้ันตอนท่ี 7 การวัดและประเมินผลการดําเนินการตามแผนกําลังคน (Measurement) หลักการท่ัวไป
สามารถทําการวัดและประเมินผลได 4 ระดับ คือ 1. ระดับผลลัพธถึงกระบวนการ (Process & 
Implementation Measurement) เปนการประเมินความถูกตองครบถวนของการดําเนินการตามระบบท่ี
กําหนด 2. ระดับผลลัพธของผูรับบริการ (User Satisfaction) เปนการประเมินความพึงพอใจของผูมีสวนได
สวนเสียของแผนกําลังคน เชน หนวยงานท่ีรับผลกระทบ 3. ระดับตนทุนในการดําเนินงาน (Costing & 
Activity Based Management) เปนการวัดดานตนทุนท้ังทางตรงและทางออมของการดําเนินการตามแผน
ตลอดกระบวนการ 4. ระดับผลลัพธทางธุรกิจ (Business Outcome) เปนการวัดวาแผนกําลังคนมีสวนใน
ความสําเร็จตามเปาหมายทางธุรกิจท่ีวางไวเพียงใด 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนจึงพัฒนาเปนกรอบความคิดในการวิจัย ดังนี้

 
 

ภาพท่ี 2: กรอบความคิดในการวิจัย 
 

กรอบความคิดในการวิจัยนี้ ประกอบดวย 
1. การพยากรณอุปทานกําลังคน (Workforce Supply Forecasting) เปนการมองอนาคตของกําลังคน

ท่ีมีอยูในปจจุบันวามีโอกาสเคลื่อนไหวในลักษณะใดไดบาง จะเหลืออยูเทาใด ท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 
กลาวคือ 

 1.1 อัตราของการไดเลื่อนตําแหนง 
1.2 การโอนยายไปหนวยงานหรือสายงานอ่ืน (Lateral Transfer) 
1.3 การออกจากงานดวยสาเหตุตางๆ (Exit from the job) 
1.4 การออกตามวาระท่ีกําหนด 
การวิเคราะหอุปทานกําลังคนมักใชขอมูลในอดีตเปนพ้ืนฐานกอนทําการวิเคราะหสถานการณใน

อนาคต และพยากรณไปภาพอนาคตวาอุปทานกําลังคนจะมีลักษณะเปลี่ยนแปลงไปแบบใด 
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 2. การพยากรณอุปสงคกําลังคน (Workforce Demand Forecasting) เปนการพยากรณไปขางหนาวา
ในระยะเวลาตางๆ ของแผนตองการกําลังคนแตละประเภท เปนเทาไร โดยใชเครื่องมือท่ีมีความหลากหลาย 
แตกตางกันตามความเหมาะสม โดยแบงไดเปน 5 กลุม คือ 1. การใชวิธีการดุลพินิจ (Judge mental 
Methods) 2.การใชวิธีการทางคณิตศาสตร (Mathematical Methods) 3. การใชวิธีการแบบวิทยาศาสตร 
(Scientific Methods) 4.  การใชวิธีการแบบโครงการ (Project Methods) และ 5. วิธีการเทียบเคียงกับ
เปาหมาย (Benchmarking Methods) ในหลายกรณีสามารถใชเครื่องมือพยากรณอุปสงคกําลังคนหลากหลาย
วิธีประกอบกัน หรือแมการประสมประสานเทคนิควิธีการอ่ืนๆ เพ่ิมเติมก็สามารถทําได 

ในการวิจัยนี้จะใชวิธีการพยากรณความตองการกําลังคน โดยวิธีการแบบวิทยาศาสตร (Scientific 
Methods) กลาวคือ มีการศึกษางานเขียนกระบวนการทํางาน จับเวลาท่ีตองใชในแตละงาน และปริมาณงาน
ตอป เพ่ือใชคํานวณความตองการกําลังคน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

วิธีวิจัย 
การวิจัยนี้จะเปนการวิจัยแบบผสมประสาน (Mixed Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดกระบวนการวิจัย
เปนลักษณะการสรางความเขาใจรวมกัน เนนการทําวิจัยแบบมีสวนรวม การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) มุงผลลัพธท่ีสามารถนําไปดําเนินการได (Action Research) โดยมีข้ันตอนการวิจัยดังนี้ 

1. ทําการศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวของ อันประกอบไปดวย วิสัยทัศน กลยุทธ หรือแผนงานในอนาคต 
เอกสารการทํางานของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เชน คําบรรยายลักษณะงาน วิธีหรือข้ันตอนปฏิบัติงาน เปนตน    

2. สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูบริหารระดับสูงและเจาหนาท่ีในฝายเพ่ือทราบเปาหมาย 
ทิศทางของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และความคาดหวังในอนาคต  

3. การประชุมกลุมยอย (Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือวิเคราะหปริมาณงานและกําลังคน
ในปจจุบัน พรอมตรวจสอบความถูกตอง พยากรณความตองการอัตรากําลังระยะ 3 ป 

4. นําเสนอแผนกําลังคน 
5. ดําเนินการบริหารตามแผนกําลังคน 
6. ประเมินและทบทวน พรอมผลนําเสนอแนวทางเพ่ือการปรับปรุง 
7. จัดทํารายงานฉบับสมบูรณ 
ประชากรและกลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัย 
กลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัยนี้เปนผูบริหารและเจาหนาท่ีของ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 

(สกว.) ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จํานวน 17 คน 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย   
ดานเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดานอัตรากําลังคนนี้จะใชเครื่องมือ ประกอบดวย  
1. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูบริหารระดับสูงและเจาหนาท่ีในฝายเพ่ือทราบ

เปาหมาย ทิศทางของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และความคาดหวังในอนาคต 
2. การประชุมกลุมยอย (Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือ วิเคราะหปริมาณงานและ

กําลังคนในปจจุบัน พยากรณความตองการอัตรากําลังระยะ 3 ป 
3. พัฒนาแบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิงสํารวจ 
การวิเคราะหขอมูล 
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 ลักษณะขอมูลท่ีเก็บมีสองลักษณะ คือ ขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) 
สวนขอมูลเชิงปริมาณจะใชการวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณา 

 
 

ผลการวิจัย 
ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
1. การจัดโครงสรางและการแบงสวนงานของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน  สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน  มี

ผูอํานวยการสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) เปนผูบริหารสูงสุดของ โดยมีผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือ
ทองถ่ิน (Project Director : PD) รับผิดชอบการบริหารหนวยงาน มีผูชวยผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน 
เปนผูชวยในการบริหารหนวยงาน แบงลักษณะงานออกเปน 4 งานหลักๆ คือ 1. งานบริหารโครงการ มี
เจาหนาท่ีบริหารโครงการ (Project Owner : PO) รับผิดชอบ 2. งานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน มีเจาหนาท่ี
บริหารท่ัวไป/สนับสนุน (Project Support : PS) เปนผูรับผิดชอบสนันสนุนงานของ PO 3. งานสนับสนุนงาน
บริหารสํานักงาน มีเจาหนาท่ีสนับสนุนงานบริหาร (Administration Officer : AO) เปนผูรับผิดชอบ และ 4. 
งานจัดการความรู มีเจาหนาท่ีบริหารโครงการจัดการความรู (Project Owner-Knowledge Management :  PO-
KM) รับผิดชอบ 

2. การเก็บขอมูลโดยการวิเคราะหกระบวนงานอยางเปนวิทยาศาสตร จากการประชุมกลุมยอย 
(Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือวิเคราะหปริมาณงานและกําลังคนในปจจุบัน ท้ังนี้คณะผูวิจัย
ใชเวลามาตรฐานเวลาการปฏิบัติงานของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ตอคนตอปเทากับ 230 
วัน เปนเวลามาตรฐาน 

3. วิเคราะหอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานบริหารโครงการ (PO) และงานบริหารท่ัวไป/
สนับสนุน (PS) ในปจจุบัน พบวา งานบริหารโครงการ (PO) ใชเวลาดานงานโครงการมากท่ีสุดอยูท่ี 83.94% 
และใชเวลาการบริหารโครงการ 16.06% ดาน งานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน (PS) เวลาการทํางานมากท่ีสุดอยูท่ี
ดานงานโครงการ 96.34% รองลงมาคือ การบริหารโครงการ 3.66% 

หากแยกเวลาทํางานของงานโครงการท่ี งานบริหารโครงการ (PO) และงานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน 
(PS) ใชเวลาในการทํางานมากท่ีสุด พบวา งานบริหารโครงการ (PO) ใชเวลาในระยะการดําเนินงานวิจัยมากถึง 
41.20% รองลงมาคือ ระยะกอนดําเนินงานวิจัยท่ี 26.54% และระยะหลังการดําเนินงานวิจัยเสร็จสิ้น 21.18% 
ตามลําดับ สําหรับงานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน (PS) นั้นใชเวลาในระยะหลังการดําเนินงานวิจัยเสร็จสิ้นมาก
ท่ีสุดถึง 60.53% รองลงมา คือ ระยะการจัดทําสัญญา 18.71% และ 11.81% ในระยะการดําเนินงานวิจัย 
ตามลําดับ 

การวิเคราะหปริมาณงานและกําลังคนในปจจุบัน พบวา ปริมาณงานและเวลาการปฏิบัติงานท่ี
คํานวณไดตองมีอัตรากําลังคนของ งานบริหารโครงการ (PO) จํานวน 10 คน ซ่ึงปจจุบันมีอัตรากําลัง 8 คน 
จําเปนตองเพ่ิมอัตรากําลัง 2 คน สําหรับปริมาณงานและเวลาการปฏิบัติงานท่ีคํานวณไดตองมีอัตรากําลังคน
ของงานบริหารท่ัวไป/สนับสนุน (PS) จํานวน 6 คน ซ่ึงปจจุบันมีอัตรากําลัง 4 คน จําเปนตองเพ่ิมอัตรากําลัง 2 
คน   

4. วิเคราะหอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับงานสนับสนุนงานบริหารสํานักงาน (AO) ในปจจุบัน พบวา 
งานบริหารสํานักงาน ใชเวลา มากท่ีสุดอยูท่ี 43.86% ในการประสานงานภายใน สกว. รองลงมาคือ งานเบิก
คาใชจายผูทรงคุณวุฒิทุกวันพุธ ท่ี 23.63% ตามดวย 12.86% ในงานงบประมาณบริหารงานฝาย 
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วิเคราะหปริมาณงานและกําลังคนในปจจุบัน พบวา ปริมาณงานและเวลาการปฏิบัติงานท่ีคํานวณ
ไดตองมีอัตรากําลังคนของงานสนับสนุนงานบริหารสํานักงาน จํานวน 2 คน ซ่ึงปจจุบันมีอัตรากําลัง 1 คน 
จําเปนตองเพ่ิมอัตรากําลัง 1 คน 

5. วิเคราะหอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมกับงานจัดการความรู (PO-KM) ในปจจุบัน พบวา เวลาทํางาน
ภาพรวมตามภาระงานของงานจัดการความรู (PO-KM) พบวา งาน Research Expectation ใชเวลาในการทํางาน
มากท่ีสุดอยูท่ี 36.08% รองลงมาคือ งานการใชประโยชนงานวิจัย (Research Utilization) ท่ี 13.85% ตาม
ดวยการจัดงาน Forum ท่ี 13.62%  

วิเคราะหปริมาณงานและกําลังคนในปจจุบันของงานจัดการความรู (PO-KM) พบวา ปริมาณงาน
และเวลาการปฏิบัติงานท่ีคํานวณไดตองมีอัตรากําลังคนของงานจัดการความรู (PO-KM) จํานวน 3 คน ซ่ึง
ปจจุบันมีอัตรากําลัง 2 คน จําเปนตองเพ่ิมอัตรากําลัง 1 คน 

6. รายงานจากการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ท่ีเก่ียวกับภาระงานโดยรวม ปริมาณงานเพ่ิมข้ึนหรือลดลง 
รวมท้ังการทํางานจะยุงยากข้ึนหรือยุงยากนอยลง ข้ึนอยูกับการบริหารจัดการอีก 3 มิติ คือ มิตินโยบาย มิติ
การจัดารบริบทในการทํางาน และมิติระบบการทํางาน ดังนั้น จึงควรดําเนินการควบคูกันระหวางการเพ่ิม
กําลังคนตามปริมาณงาน และการปรับปรุงการบริหารจัดการเพ่ือครอบคลุมท้ัง 3 มิติขางตนใหไดมากข้ึนและมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 การวิจัยนี้มีขอคนพบท่ีสําคัญท่ีควรนํามาเปนประเด็นในการอภิปรายผล ดังนี้ 

1. การศึกษาวิจัยดานการศึกษาอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับงาน ใชวิธีการแบบวิทยาศาสตร (Scientific 
Methods) กลาวคือ เปนการศึกษากระบวนการทํางาน วิเคราะหข้ันตอนการทํางาน เวลาท่ีใชโดยละเอียด ทํา
ใหสามารถพยากรณความตองการกําลังคนไดชัดเจน อยางไรก็ตาม กระบวนการทํางานและปริมาณงานมีความ
ไมแนนอนสูง มีการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืนๆ ดวย สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินจึงควรมีการ
ทบทวนเปนระยะ เชน ปละ 1 ครั้ง ควบคูกับการทําแผนงาน ซ่ึงวิธีการนี้จะไดแผนกําลังคนท่ีถูกตอง 

2. โครงการท่ีไดรับจากงานวิจัยนี้ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ในชวงป 2560 ควรกําหนดเปน “วาระ” 
ของฝายฯ ท่ีจะปรับปรุงและแกไข “ปญหาค่ังคาง” อยางเอาจริงเอาจังใหเสร็จสิ้นภายในป 2560 เพ่ือใหมี
ความพรอมในการกําหนด “ยุทธศาสตรเชิงรุก” ในป 2561-2564 ตอไป ท่ีเปนเปาหมายในการผลักดันให
ประเทศสมาชิกกลุม 77 ประเทศ จาก 134 ประเทศ ไดพัฒนาความรวมมือระหวางกัน ในการบรรลุเปาหมาย
การพัฒนาอยางยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ในอีก 15 ปขางหนา 

3. เนื่องจากสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เปนองคกรทองถ่ิน ทําหนาท่ีอยูในสังคม ซ่ึงมีลักษณะพิเศษ เชน 
มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงสูง มีการพัฒนาคน มีการทํางานรวมกับองคกรอ่ืนๆ ตองตอบสนองนโยบาย
รัฐบาล ตองการนวัตกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้น ผูท่ีจะรวมงานจะตองมีการเคลื่อนไหวสูง และพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลง 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

1. เนื่องจากเรื่องกําลังคนท่ีเหมาะสมกับงานมีผลเก่ียวเนื่องกับกับการบริหารจัดการองคกรท้ังระบบ 
ไมสามารถแกไขในสวนหนึ่งสวนใดได หนวยงานท่ีรับผิดชอบดานบริหารทรัพยากรมนุษยจึงควรเปนเจาของ
เรื่องในการทําการศึกษา โดยใชตนแบบท่ี สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จัดทําข้ึน และขยายผลไปในสวนงานอ่ืนๆ 
เพ่ือใหระบบการบริหารมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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2. เนื่องจากการเก็บขอมูลจากงานวิจัยนี้ เนนประมวล Voices of Stakeholders โดยเก็บขอมูลจาก
มุมมองของผูบริหารและคนทํางาน 17 คน ในฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ทําใหเห็น “ประเด็น” และ “priority” 
ตามท่ีไดนําเสนอในรายงาน ในอนาคตหากทาง สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินตองการมุมมองท่ีเพ่ิมข้ึน อาจขยาย
การเก็บขอมูลไปยัง Voices of Customers ของหนวยงาน เชน ทีมประสานงาน Node หรือนักวิจัยชุมชน ถึง
โครงการวิจัยท่ีมีจุดติดขัด หรือยกเลิกไป ภาคีท่ีทํางานใกลชิดกับ สกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินหรือภาคีท่ีทํางาน
ใกลชิดกับ Node เชน มหาวิทยาลัย ตลอดจน ทัศนะของผูบริหาร สกว. ดานนโยบาย ทิศทาง และความ
คาดหวังตอการดําเนินงานของสกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และนําขอมูลท่ีไดเพ่ิมเติมนํามาเปรียบเทียบกับ 
“มุมมอง” ของคนทํางาน 

3. การวิจัยครั้งถัดไปในดานอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสม ผูวิจัยอาจนําตัวแปรในดานกลยุทธองคกร 
ความกาวหนาในสายอาชีพ ความลาชาของโครงการมาใชเปนตัวแปรในการวิจัย  

4. เพ่ือใหเห็นมุมมองในดานอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสมนั้น ในการวิจัยคราวถัดไป ควรทําการ
เปรียบเทียบ (Benchmark) กับหนวยงานท่ีมีลักษณะใกลเคียงกัน เพ่ือทําใหเห็นมาตรฐานของงาน สมรรถนะ 
และระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  
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ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอมหาวทิยาลัยของ
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บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการและความ
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา  โดยมีการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนตัวแปรสื่อ กลุมตัวอยางท่ี
ใชในการวิจัยคือ นักศึกษาระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยเชียงใหมท่ีลงทะเบียนเรียนในปการศึกษา 2559 
จํานวน 4,048 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก 
สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน 

ผลการวิจัยพบวา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวนของความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจตอการบริการและความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา 

คําสําคัญ: ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย ความพึงพอใจตอการบริการ ความผูกพันตอมหาวิทยาลัย 

 
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  
ความผูกพันของนักศึกษาเปนสิ่งท่ีสะทอนใหทราบถึงความรูสึกดานบวกของนักศึกษาท่ีมีตอการเรียน

และตอสถาบันการศึกษาในดานตาง ๆ  ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนมีความสําคัญอยางมาก ในแงของการมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของนักศึกษาในระหวางท่ีศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยและยังสงผลตอความสัมพันธระหวางนักศึกษา
กับมหาวิทยาลัยในอนาคตอีกดวย โดยเฉพาะความผูกพันของนักศึกษาท่ีมีตอมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนภาวะท่ี
นักศึกษามีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง มีความภาคภูมิใจ  เต็มใจท่ีจะอุทิศตน มีความปรารถนาท่ีจะอยูใน
มหาวิทยาลัยนั้นตอไป ตลอดจนการใหขอมูลหรือแนะนําบุคคลอ่ืนเก่ียวกับมหาวิทยาลัยของตน 

แมจะมีหลายปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา แตปจจัยหนึ่งท่ีมี
ความสําคัญอยางมาก ไดแก การประเมินเชิงความรูสึกของนักศึกษาเองท่ีมีตอการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย   
เชน หลักสูตร  การจัดการเรียนการสอน  และการใหบริการดานตาง ๆ  ซ่ึงความพึงพอใจตอการบริการในดาน
ตาง ๆ ท่ีนักศึกษาไดรับจากกิจกรรมเชิงวิชาการ  การจัดการเรียนการสอน การจัดสภาพแวดลอมและสิ่ง
อํานวยความสะดวกท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการใชชีวิต จะทําใหนักศึกษาในฐานะผูรับบริการเกิดภาพลักษณท่ี
ดีตอสถาบันการศึกษานั้นๆ     

ภาพลักษณขององคการ (organizational image) นับเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
สถาบันการศึกษาระดับสูง (Higher Education Institutions) อยางเชน วิทยาลัย มหาวิทยาลัยตางๆ ในฐานะ
ท่ีเปนองคการท่ีใหบริการดานการจัดการศึกษา ซ่ึงในสถานการณปจจุบันมีการแขงขันกันสูง และผูใชบริการ
ตางตองการการบริการดานการศึกษาท่ีมีคุณภาพท่ีดี (Pérez and Torres, 2017) ภาพลักษณของ
สถาบันการศึกษาในมุมมองของผูปฏิบัติงานอยางเชน คณาจารย หรือบุคลากร สงผลใหเกิดความผูกพันทาง
อารมณความรูสึก ผลการปฏิบัติงานท่ีดี ความผูกพันตอสถาบัน การมีสวนรวมมีความสัมพันธกันในหมูบุคลากร 
(Herrbach & Mignonac, 2004; Traverso, 2005; Treadwell & Harrison, 1994 cited in Pérez and 
Torres, 2017)  สวนในมุมมองของผูเรียน การรับรูภาพลักษณของสถาบันการศึกษานั้นมีความสําคัญในแงท่ี
ชวยสงเสริมความเชื่อม่ันไววางใจในสถาบัน (Aghaz, Hashemi, & Sharifi Atashgah, 2015; Helgesen & 
Nesset, 2007) ชวยสรางการตระหนักรูตอการเรียน ทําใหผูเรียนเกิดความภักดี และชวยดึงดูดผูเรียนคนอ่ืน ๆ 
(Alves & Raposo, 2010; Brown & Mazzarol, 2009)  

ในการวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาบทบาทของการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยอันเกิดจากปจจัยเก่ียวกับ
การใหบริการของมหาวิทยาลัย ไดแก หลักสูตรการศึกษา กิจกรรมเสริมหลักสูตร การสอนของอาจารย และสิ่ง
อํานวยความสะดวกของมหาวิทยาลัย ตามท่ีผูเรียนไดรับรู และศึกษาบทบาทของการรับรูภาพลักษณของ
มหาวิทยาลัยในฐานะตัวแปรสื่อ ของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษา ผลของการวิจัยนี้จะเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสูความเปนเลิศ  
ซ่ึงมุงเนนใหความสําคัญกับนักศึกษา ไดองคความรูใหมเก่ียวกับการรับรูของนักศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจใน
บริการดานตางๆ ของมหาวิทยาลัย การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษา 
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การทบทวนวรรณกรรม 
ภาพลักษณขององคการ (Organizational image) 
Kotler and Fox (cited in Alves & Raposo, 2010) เสนอวา ภาพลักษณนั้นเปนภาพรวมของ

ความประทับใจท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือองคการตาง ๆ ภาพลักษณขององคการเปนแนวคิดท่ีมีความ
ซับซอน  อันมีพ้ืนฐานมาจากการรับรูของบุคคลหรือกลุมงานตอองคการ เปนการรับรูในเชิงการประเมินเพ่ือ
เปรียบเทียบ หรือจําแนกความแตกตางของคุณลักษณะตาง ๆ ขององคการท่ีถูกประเมินนั้น (Gunalan & 
Ceylan, 2014 cited in Pérez and Torres, 2017) ภาพลักษณขององคการเปนภาพท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของ
บุคคล ท่ีมีตอองคการใดองคการหนึ่งซ่ึงอาจเปนไดทางบวกและทางลบ  อันเกิดจากประสบการณท่ีไดรับ   

ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย 
ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  เปนการรับรูภาพลักษณท่ีผูคนมีตอสถาบันการศึกษาระดับสูง (Higher 

education institutions) ตามความคิด ความสนใจและประสบการณสวนบุคคลของเขา  บุคคลหรือกลุมคนท่ี
เก่ียวของกับมหาวิทยาลัยจะมีการประเมินท้ังทางความรูสึกและเหตุผล ตอคุณลักษณะตาง ๆ ของสถาบัน  ท้ัง
คุณลักษณะท่ีจับตองสัมผัสได (tangible attributes) และท่ีจับตองสัมผัสไมได (intangible attributes) 
(Pérez and Torres, 2017) ซ่ึงภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนการรับรูจากท้ังภายนอก (องคการตาง ๆ 
ผูสําเร็จการศึกษา และหนวยงานของรัฐและเอกชน) และยังเกิดจากการรับรูจากภายในสถาบัน (เชน  จาก
นักศึกษาปจจุบัน  อาจารยและบุคลากรในสถาบันนั้นๆ)  

ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย มีคุณลักษณะท้ังในดานของหนาท่ีและดานของอารมณความรูสึก 
(Functional and emotional aspects) ในสวนของหนาท่ีมาจากการประเมินในเรื่องของสิ่งอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ ทางการศึกษา แตในสวนของอารมณความรูสึก  จะเก่ียวพันกับความรูสึกของผูเรียน (Pérez 
and Torres, 2017; Beerli Palacio, Díaz Meneses, & Pérez Pérez, 2002)  ท้ังนี้ ภาพลักษณของ
มหาวิทยาลัยนั้นเกิดจากคุณลักษณะตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย เชน  ท่ีตั้ง  ประเภทของมหาวิทยาลัย  
กระบวนการรับเขา  หลักสูตรตาง ๆ   คาใชจายในการศึกษา  การใหบริการแกผูเรียน  การวิจัย  คณาจารย  
และคุณภาพของผูสําเร็จการศึกษา (Polat, Arslan, & Yavaş, 2016) 

การศึกษาวิจัยพบวา ภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของนักศึกษา  การ
ท่ีนักศึกษามีการรับรูภาพลักษณท่ีดีของมหาวิทยาลัยจะชวยสงตอการรับรูภาพลักษณท่ีดีนี้ไปสูบุคคลภายนอก
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหนักศึกษามีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเพ่ิมข้ึน (Azoury, Daou, & EL 
Khoury, 2013) กลาวคือ เม่ือนักศึกษามีการรับรูภาพลักษณท่ีดีของมหาวิทยาลัย โดยผานทางการรับรูและ
ประสบการณตรงจากการไดรับการบริการดานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย อาทิ หลักสูตรการศึกษา การจัดการ
เรียนการสอนของสถาบัน และอาจารยผูสอน ตลอดจนการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ จึงมีความเปนไป
ไดอยางมากท่ีนักศึกษาจะเกิดความผูกพันตอมหาวิทยาลัยได    

มหาวิทยาลัยในฐานะผูใหบริการดานการศึกษา 
การจัดสภาพแวดลอมทางการศึกษาและสภาพแวดลอมในดานตางๆ นับเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอความ 

พึงพอใจของนักศึกษา ตอการรับรูภาพลักษณของสถาบัน ตลอดจนการมีความภักดีของนักศึกษาตอสภาบัน
นั้นๆ มหาวิทยาลัยในฐานะของผูใหบริการดานการศึกษา ไดมีการดําเนินงานดานตางๆ ไดแก การจัดหลักสูตร
การศึกษา กิจกรรมเสริมหลักสูตร การสอนของอาจารย และสิ่งอํานวยความสะดวกของมหาวิทยาลัย ซ่ึง 
Fram (1982 cited in Alves & Raposo, 2010) ไดกลาววา ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย มักถูกมองใน
ภาพรวม อันเกิดจากการท่ีผูเรียนมีการรับรูหรือมีความพึงพอใจตอองคประกอบของการดําเนินงานดานตางๆ 
ดังขางตน   
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ความพึงพอใจตอการบริการกับการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย 
 มีหลายปจจัยท่ีกอใหเกิดการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย อาทิ ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยนั้นๆ   
บุคลากร การวางแผนดานการศึกษา และสภาพแวดลอมในมหาวิทยาลัย (Aghaz, Hashemi, & Sharifi 
Atashgah, 2015) หนึ่งในปจจัยสําคัญท่ีกอใหเกิดการรับรูภาพลักษณท่ีดีขององคการหรือมหาวิทยาลัยนั้นคือ 
การแสดงออกหรือพฤติกรรมการกระทําท่ีดีขององคการและบุคลากรขององคการนั้นๆ อาทิ การใหบริการท่ีดี
ตอผูรับบริการ ซ่ึงสงผลใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ ความพึงพอใจตอการบริการจึงมีความเชื่อมโยงกับ
การรับรูภาพลักษณขององคการ (Andreasen & Lindestad, 1998) ซ่ึง Helgesen and Nesset (2007) 
เสนอวา ความพึงพอใจของผูเรียนเปนสิ่งผลักดันใหเกิดภาพลักษณท่ีมีตอมหาวิทยาลัย ท้ังนี้เปนเพราะการรับรู
ภาพลักษณของผูรับบริการ เปนการรับรูอันเกิดมาจากประสบการณท่ีไดรับ หากมหาวิทยาลัยมีการใหบริการท่ี
ดีในดานตางๆ อาทิ การจัดโปรแกรมการเรียนการสอน การมีผลงานการวิจัยท่ีดี คณาจารยและบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ  ก็จะเปนองคประกอบของการเกิดภาพลักษณตามการรับรูของผูเรียน (Polat et. al., 2016) หาก
ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการรับบริการ จะสงผลตอการรับรูภาพลักษณท่ีดีขององคการนั้นๆ อันจะสงผล
ตอแนวโนมท่ีจะมีการคงอยูและมีความภักดีตอมหาวิทยาลัย (Nguyen, & LeBlanc, 2001; Helgesen & 
Nesset, 2007) ซ่ึงแสดงออกโดยการท่ีผูเรียนมีความตั้งใจท่ีจะศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยนั้นๆ ตอไป และมี
ความตองการท่ีจะศึกษาตอในอนาคต (Mohammad & Awang, 2009)  

ความผูกพันตอมหาวิทยาลัย 
 ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยในการศึกษาครั้งนี้ คือ การท่ีนักศึกษามีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง และ
ภาคภูมิใจ มีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนและแนะนําผู อ่ืนใหรูจักมหาวิทยาลัย และปรารถนาท่ีจะศึกษาอยูใน
มหาวิทยาลัยตอไป โดยพิจารณาจากแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) 
ตามแนวคิดของ Mowday, Steers, and Porter (1979) ซ่ึงเปนภาวะท่ีบุคคลมีความรูสึกยึดม่ันในองคการของ
ตน ยอมรับเปาหมายขององคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทความอุตสาหะในการทํางานใหแกองคการ  และปรารถนาท่ีจะ
อยูในองคการตอไป ความผูกพันตอองคการแสดงออกไดโดยการมีพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับความผูกพันอันสะทอน
ใหเห็นวาบุคคลมีการประพฤติปฏิบัติหรือการกระทําตางๆ ท่ีเชื่อมโยงตนเองกับองคการ ซ่ึง Mowday, Steers, 
and Porter (1979) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการแสดงออกได 3 ลักษณะ ดังนี้ 1) สมาชิกมีการยอมรับและ
เชื่อม่ันอยางมากในเปาหมายและคานิยมขององคการ 2) สมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามทําสิ่งตาง 
ๆ เพ่ือองคการ และ 3) สมาชิกมีความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการและความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของ
นักศึกษา โดยมีการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนตัวแปรสื่อ 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐานวา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อของ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางไดแก นักศึกษาระดับปริญญาตรีท่ีลงทะเบียนเรียนในปการศึกษา 2559 จํานวน 4,048 

คน จากจํานวนประชากรท้ังหมด 35,977 คน ซ่ึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามกฎของความชัดเจน (rule 
of thumb) ท่ีระบุวารอยละของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมกับประชากรท่ีเปนจํานวนหลักหม่ืน ควรใชกลุม
ตัวอยางอยางนอยรอยละ 10 ของประชากรท้ังหมด (Neuman, 1991)  

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย 
1. แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะประชากรของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ กลุมสาขาวิชา คณะ  
2. แบบวัดความผูกพันตอมหาวิทยาลัย เปนแบบวัดท่ีคณะผูวิจัยสรางข้ึนเองตามแนวคิดของ 

Mowday, Steers, and Porter (1996) ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 6 ขอ แบบวัดนี้มีลักษณะเปนมาตร
ประเมินคา 5 ระดับ คือ 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดวยอยางยิ่ง) คาความเท่ียง (reliability) ของ
แบบวัดท่ีไดจากการวิจัยนี้มีคาเทากับ .80 

3. แบบวัดความพึงพอใจตอการบริการ เปนแบบวัดท่ีคณะผูวิจัยสรางข้ึนเองเพ่ือใหสอดคลองกับ
บริบทของมหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวนขอคําถาม 14 ขอ สําหรับวัดความพึงพอใจท่ีเกิดจากการรับรูของ
นักศึกษาใน 4 ประเด็นของการบริการท่ีไดรับจากมหาวิทยาลัย ไดแก หลักสูตรการศึกษา จํานวน 4 ขอ  
กิจกรรมเสริมหลักสูตร จํานวน 4 ขอ การสอนของอาจารย จํานวน 3 ขอ และสิ่งอํานวยความสะดวกของ
มหาวิทยาลัย จํานวน 3 ขอ คาความเท่ียง (reliability) ของแบบวัดท้ังฉบับ มีคาเทากับ .93 

4. แบบวัดการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย เปนแบบวัดท่ีคณะผูวิจัยสรางข้ึนเอง จํานวนขอ
คําถาม 3 ขอ คาความเท่ียง (reliability) ของแบบวัดท่ีไดจากการวิจัยนี้มีคาเทากับ .78 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
คณะผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังนักศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 4,500 คน และมีผูตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 4,152 คน โดยมีผูตอบแบบสอบถามท่ีสมบูรณ จํานวน 4,048 คน คิดเปนรอยละ 90.0 
ของแบบสอบถามท่ีสงไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติในการคํานวณ โดยใชสถิติ ดังตอไปนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) เพ่ือใชบรรยายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
2. การวิเคราะหสหสัมพันธ (correlational analysis) โดยใช Pearson’s Correlational Coefficient 

เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปร และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression 
analysis) เพ่ือตรวจสอบอํานาจการพยากรณของตัวแปรความพึงพอใจตอการบริการของมหาวิทยาลัยตอ
ความผูกพันของนักศึกษาโดยมีการรับรูภาพลักษณเปนตัวแปรสื่อ โดยใชวิธี Causal Steps ของ Baron and 
Kenny (1986 cited in Kenny, 2014)   

ข้ันตอนการวิเคราะหตัวแปรส่ือ 
วิธี causal steps ของ Baron and Kenny (1986 cited in Kenny, 2014) มีข้ันตอนของการ

วิเคราะหการถดถอย (regression analysis) และหาคาสัมประสิทธิ์การถดถอย  โดยกําหนดให 
 a คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรตน (X) ไปยังตัวแปรสื่อ (M) 
 b คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสื่อ (M) จากการวิเคราะหการถดถอย ระหวางตัวแปรตน 
(X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสูตัวแปรตาม (Y) เม่ือตัวแปรตนคงท่ี 
 c คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรตน (X) จากการวิเคราะหการถดถอยระหวางตัวแปรตน 
(X) ไปสูตัวแปรตาม (Y) 
 c’ คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอย  ของตัวแปรตน (X) จากการวิเคราะหการถดถอยระหวางตัวแปรตน  
(X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสูตัวแปรตาม (Y) เม่ือควบคุมตัวแปรสื่อ  หรือเรียกวาผลทางตรง (direct effect) ท่ี
ตัวแปรตนสงไปยังตัวแปรตาม 

ข้ันตอนการวิเคราะห มีดังนี้ 
ข้ันท่ี 1 ตรวจสอบผลโดยรวม (total effect) สัญลักษณ c คือคาสัมประสิทธิ์การถดถอยระหวางตัวแปร

อิสระ (X) ไปยังตัวแปรตาม (Y) โดยคา c จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา มีการสงผลจากตัวแปรอิสระ
ไปสูตัวแปรตาม แตหากไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรอิสระ ไมไดสงผลตอตัวแปรตาม ดังแสดงในภาพท่ี 
2 
 

 
 

ภาพท่ี 2:  การสงผลโดยรวม จากตัวแปรอิสระ ไปยังตัวแปรตาม 
 

ข้ันท่ี 2 หาคา a คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ (X) ตอตัวแปรสื่อ (M) โดยท่ีคา a 
ตองมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา มีการสงอิทธิพลจากตัวแปรอิสระ ไปสูตัวแปรสื่อ แตหากคา a ไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรสื่อท่ีทดสอบ ไมเปนตัวแปรสื่อ ดังแสดงในภาพท่ี 3 
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ภาพท่ี 3:  สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ ไปสูตัวแปรสื่อ 

 
ข้ันท่ี 3 หาคา b คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสื่อ (M) ซ่ึงไดจากการวิเคราะหการถดถอย

พหุคูณระหวางตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสูตัวแปรตาม (Y) เม่ือมีการควบคุมตัวแปรอิสระใหคงท่ี
แลว คา b ตองมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา มีการสงอิทธิพลจากตัวแปรสื่อไปยังตัวแปรตาม แตหากคา 
b ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรสื่อท่ีทดสอบ ไมเปนตัวแปรสื่อ ดังแสดงในภาพท่ี 4 
 

 
ภาพท่ี 4:  สัมประสิทธิ์การถดถอยระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรสื่อ  ไปสูตัวแปรตาม 
 

ข้ันท่ี 4 หาคา c’ หรือผลทางตรง (direct effect) คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ (X) 
จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรสื่อ (M) ไปสูตัวแปรตาม  (Y) เม่ือมี
การควบคุมตัวแปรสื่อ (M) ดังแสดงในภาพท่ี 5 
 

 
ภาพท่ี 5: สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางตัวแปรอิสระ 

  และตัวแปรสื่อ ไปสูตัวแปรตาม 
 

ในข้ันนี้ หากผลทางตรง (c’) มีคาเปน 0 หรือไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรอิสระสงผลไปยัง
ตัวแปรตาม โดยผานตัวแปรสื่ออยางสมบูรณ (complete mediation) แตหากคา c’ มีคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยลดลง แตยังคงมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา ตัวแปรสื่อท่ีทดสอบ เปนตัวแปรสื่อบางสวน (partial 
mediation)  ในข้ันตอนนี้ จะมีการทดสอบการเปนตัวแปรสื่อดวยการทดสอบการมีนัยสําคัญของคาการสงผล
ทางออม (indirect effect) ซ่ึงคํานวณไดจากคา a*b หรือหาไดจากสมการ 

ผลโดยรวม (c)  =   ผลทางตรง (c’) + ผลทางออม (a*b) 
 ผลทางออม (a*b)  =  ผลโดยรวม (c) - ผลทางตรง (c’) 
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ข้ันท่ี 5 คํานวณคาสถิติ Sobel’s test โดยใชคาสถิติ Z เพ่ือยืนยันวาตัวแปรสื่อท่ีทดสอบ เปนตัวแปร
สื่อจริง ถาหากคา Z มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยใชสูตรดังนี้ 

 

Z  =  
𝑎∗𝑏

�𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏
2 

 

 
เม่ือ 𝑠𝑎 R  คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ a และ  𝑠𝑏 R  คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

หากคา Z ท่ีคํานวณไดมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาคาผลทางออมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงจะสามารถ
สรุปไดวาตัวแปรท่ีทดสอบเปนตัวแปรสื่อ 

 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
จากกลุมตัวอยาง จํานวน 4,048 คน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 2,498 คน 

คิดเปนรอยละ 61.7 เพศชาย จํานวน 1,550 คน  คิดเปนรอยละ 38.3  กลุมตัวอยางสวนใหญศึกษาอยูในกลุม
สาขาวิชามนุษยศาสตร-สังคมศาสตรมากท่ีสุด จํานวน 1,736 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมาสาขาวิชา
วิทยาศาสตรเทคโนโลยี และสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ จํานวน 1,336 คน คิดเปนรอยละ 33.0 และ 
จํานวน 976 คน คิดเปนรอยละ 24.1 ตามลําดับ ในสวนของคณะวิชาและ/หรือวิทยาลัย กลุมตัวอยางศึกษา
อยูในคณะวิศวกรรมศาสตรมากท่ีสุด จํานวน 371 คน คิดเปนรอยละ 9.2  รองลงมาศึกษาอยูในคณะพยาบาล
ศาสตร และคณะมนุษยศาสตร จํานวน 339 คน คิดเปนรอยละ 8.4  และ จํานวน 312 คน คิดเปนรอยละ 7.7 
ตามลําดับ สําหรับกลุมตัวอยางท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด ศึกษาอยูในคณะสัตวแพทยศาสตร จํานวน 64 คน คิดเปน
รอยละ 1.6 

 
สวนท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางท่ี 1:  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีศึกษา (n = 4,048) 
 

ตัวแปร (1) (2) (3) 
(1) ความพึงพอใจตอการบริการ 1   
(2) การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย .720** 1  
(3) ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา .756** .783** 1 
** p<.01 
 

จากตารางท่ี 1 พบวา ความพึงพอใจตอการบริการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .756) ความพึงพอใจตอการบริการมี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = 
.720) ขณะท่ีการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของ
นักศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .783)   
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ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ท่ีกําหนดวา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อ
ของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา  ผลการ
ทดสอบตัวแปรสื่อ แสดงไดดังตารางท่ี 2 ถึง ตารางท่ี 4 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2:  ผลการวิเคราะหการถดถอยอยางงายของความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา  
 

ตัวแปรพยากรณ b SEb t 
ความพึงพอใจตอการบริการ (X) .773 .011 73.529** 
คาคงท่ี (a) 1.077 .042  
** p<.01 
 

ข้ันตอนการวิเคราะหตัวแปรสื่อ  ในข้ันท่ี 1 ไดผลดังตารางท่ี 2 พบวาความพึงพอใจตอการบริการ
พยากรณความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์
การถดถอยเทากับ .773 และความพึงพอใจตอการบริการสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดรอยละ 57.2 กลาวคือ มีการสงผลโดยรวม (total effect) ของความพึงพอใจตอ
การบริการ (X) ไปยังความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา (Y)  
 

ตารางท่ี 3:  ผลการวิเคราะหการถดถอยอยางงายของการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  
 

ตัวแปรพยากรณ b SEb t 
ความพึงพอใจตอการบริการ (X) .828 .013 65.917** 
คาคงท่ี (a) .849 .050  
** p<.01 
 

ข้ันท่ี 2 ไดผลดังตารางท่ี 3 พบวาความพึงพอใจตอการบริการของมหาวิทยาลัยสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 
.828 และความพึงพอใจตอการบริการสามารถอธิบายความแปรปรวนของการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยได
รอยละ 51.8 กลาวคือ มีการสงผลระหวางความพึงพอใจตอการบริการ (X) ไปสูการรับรูภาพลักษณของ
มหาวิทยาลัย (M)  
 

ตารางท่ี 4:  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ  
 

ตัวแปรพยากรณ b SEb Beta t 
ความพึงพอใจตอการบริการ (X) .408 .013 .400 31.723** 
การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย (M) .440 .011 .496 39.329** 
คาคงท่ี (a) .703 .037   
R = .831 R2

adj=.690  Overall F = 4509.374** 
R2 = .690     
** p<.01 
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ข้ันท่ี 3 ไดผลดังตารางท่ี 4 พบวาการรับรูภาพลักษณสามารถพยากรณความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
ของนักศึกษาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ .440 กลาวคือ มีการ
สงผลระหวางการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย (M) ไปสูความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา (Y) เม่ือ
ควบคุมความพึงพอใจตอการบริการ (X) ใหคงท่ี ซ่ึงแสดงวาการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยเปนตัวแปร
สื่อ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสื่อ (b) เทากับ .440 

ข้ันท่ี 4 จากตารางท่ี 4 เม่ือทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางความพึงพอใจตอการบริการ 
(X) และการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย (M) ไปสูความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา (Y) เม่ือ
ควบคุมการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  จะไดคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ (c’) หรือผล
ทางตรง (direct effect) ท่ีตัวแปรอิสระสงไปยังตัวแปรตาม เทากับ .408** และคา c’ มีนัยสําคัญทางสถิติ 
แสดงวาตัวแปรอิสระสงผลไปยังตัวแปรตาม โดยผานตัวแปรสื่อบางสวน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
สําหรับคาผลทางออม (indirect effect) จะเทากับ a*b = (.828)(.440) = .364 

ข้ันท่ี 5 การคํานวณคาสถิติของ Sobel (Sobel’s Test) เพ่ือหาคาสถิติ  Z วามีนัยสําคัญทางสถิติ
หรือไม  โดยท่ี Sa  มีคาเทากับ .013 และ Sb มีคาเทากับ .011 คาสถิติ Z= 33.873  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซ่ึงแสดงวาความพึงพอใจตอการบริการสงผลทางออมผานการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยไปสู
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  สามารถสรุปอิทธิพลท่ีสงผลทางตรงและ
ทางออม ดังภาพท่ี 6 และความพึงพอใจตอการบริการและการรับรูภาพลักษณ รวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา ไดรอยละ 69 

 
ภาพท่ี 6:  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณระหวางความพึงพอใจตอการบริการ และการรับรูภาพลักษณของ

มหาวิทยาลัย ไปยังความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยนี้ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว วา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อ
ของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา โดยมี
บทบาทเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวน (partial mediation) ในความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการ
บริการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา แสดงวา ความพึงพอใจตอการบริการสงผลทางตรงไปยัง
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา และสงผลทางออมผานการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยไปสู
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดเชนกัน   

การสงผลทางตรงของความพึงพอใจตอการบริการ  ไปยังความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา 
สามารถอธิบายไดวา หากมหาวิทยาลัยใหความสําคัญตอการใหบริการทางการศึกษาและการพัฒนานักศึกษา  
โดยผานทางการออกแบบหลักสูตร  การจัดการเรียนการสอน  กิจกรรมเสริมหลักสูตรตาง ๆ ตลอดจนการจัด
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สิ่งอํานวยความสะดวกตอการเรียนและการใชชีวิตของนักศึกษาในมหาวิทยาลัย  นักศึกษาจะมีความพึงพอใจ
ตอการบริการเหลานี้  อันจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอมหาวิทยาลัยตามมา   สวนการสงผลทางออมของ
ความพึงพอใจตอการบริการ ท่ีมีอิทธิพลสงผานการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยในลักษณะของตัวแปรสื่อ
แบบบางสวน  ไปยังความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษา  สามารถอธิบายไดวา หากนักศึกษามีความพึง
พอใจตอการบริการตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย  ก็จะสงผลใหมีการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยในทางท่ีดี 
ภาพลักษณท่ีดีขององคการเปนพ้ืนฐานในการสรางความเชื่อม่ัน  ศรัทธา  รวมท้ังความนิยมเลื่อมใสท่ีมีตอ
องคการนั้น ๆ  ท้ังนี้เปนเพราะการรับรูภาพลักษณของผูรับบริการ เปนการรับรูอันเกิดมาจากประสบการณท่ี
ไดรับ การท่ีผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการรับบริการ จะสงผลตอการรับรูภาพลักษณท่ีดีขององคการนั้น ๆ 
อันจะสงผลตอแนวโนมท่ีจะคงอยูและมีความภักดีตอมหาวิทยาลัยนั้นๆ (Nguyen, & LeBlanc, 2001; 
Helgesen & Nesset, 2007) ซ่ึงสอดคลองกับแบบจําลองภาพลักษณขององคการและอิทธิพลตอความภักดี
ของลูกคา ของ Andreassen and Lindestad (1998) ท่ีระบุวา ภาพลักษณขององคการมีอิทธิพลตอความ
ภักดีของลูกคาหรือผูรับบริการ และ Bhattacharya and Sen (2003 cited in Sung & Yang, 2008) ได
เสนอวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการนั้นเปนผลมาจากภาพลักษณขององคการ รวมกับการรับรูของ
ผูรับบริการเก่ียวกับคุณลักษณะตางๆ ขององคการนั้นๆ งานวิจัยของ Jiewanto, Laurens, and Nelloh 
(2012) ท่ีศึกษาอิทธิพลของคุณภาพของการบริการ ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย และความพึงพอใจของ
นักศึกษา ท่ีมีตอความตั้งใจในการบอกเลาใหขอมูลแบบปากตอปาก (word of mouth intention) พบวา 
คุณภาพของการบริการมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจของนักศึกษา และภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  
โดยท้ังความพึงพอใจและภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อไปยังความตั้งใจของนักศึกษา 
ในการบอกเลาใหขอมูลแบบปากตอปากเก่ียวกับมหาวิทยาลัยของตน และการศึกษาของ Aghaz, Hashemi, 
and Sharifi Atashgah (2015) ท่ีพบวา การรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยนั้นสงผลตอการรับรูของ
นักศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะของมหาวิทยาลัย ความนาเชื่อถือ และการเชื่อมโยงตนเองกับมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยท่ีมีภาพลักษณท่ีดี พบวามีผลตอความเชื่อม่ันในคุณภาพการศึกษา รวมท้ังมักจะไดรับความสนใจ
เลือกเขามาศึกษาตอเพ่ิมมากข้ึน (จิตติมา พัดโบก, 2552 และ กิตติภณ กิตยานุรักษ, 2552) 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ท่ีพบวา ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อ
บางสวน (partial mediation) ในความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยของนักศึกษา อาจเปนไปไดอยางมากวา ยังมีตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีสามารถเปนตัวแปรสื่อท่ีจะมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอมหาวิทยาลัยของนักศึกษาไดเชนกัน อาทิ ปจจัยเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของ
นักศึกษาเอง คุณลักษณะทางจิตวิทยาบางประการ อยางเชน ความเชื่อในความสามารถแหงตน การมี
จุดมุงหมายในชีวิต (Hakenen, Bakker, & Schaufeli, 2006) และทัศนคติของนักศึกษา (อารี บัวแพร, 
จุฑามาศ ชัยวรพร, และ ศิวพร พิสิษฐศักดิ์, 2559)  ตลอดจนปจจัยทางสังคม อยางเชน การรับรูการสนับสนุน
ทางสังคมจากอาจารยและเพ่ือน (จุฑารัตน ทิพยบุญทรัพย และ ศศิธร โรจนสงคราม, 2560)  
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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร กรณีศึกษา สํานักงาน
กองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร (2) ศึกษาแนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
การทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร การวิจัยนี้เปนการวิจัยแบบผสมประสาน (Mixed 
Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research)  โดยใชการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เพ่ือ
กําหนดกรอบแนวความคิดข้ันตน แลวจัดทําแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เก็บขอมูลจาก
กลุมเปาหมายซ่ึงเปนผูบริหารและพนักงานในสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จํานวน 17 คน พบวา พนักงานมีระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรในระดับสูง มีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.77 คิด
เปนรอยละ 75.46 ระดับความผูกพันของพนักงานดังกลาว มีผลตอผลการปฏิบัติงานท้ังระดับองคกร ทีมงาน 
และบุคคล โดยท่ีภาพความสําเร็จเกิดข้ึนอยางชัดเจนท่ีผลงานระดับทีมงานสูงสุดท่ี .71 รองลงมา คือ ระดับ
องคกร .68 และสุดทายระดับบุคคล .19 แสดงใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานวา ผลสําเร็จของงานเกิดจาก
ความรวมมือกันเปนทีมงาน ปจจัยสรางความผูกพันตอองคกรท่ีมีน้ําหนักความสําคัญ เรียงตามลําดับดังนี้ คือ 
ลําดับท่ีหนึ่ง ดานระบบองคกร (Organization Practice) ลําดับท่ีสอง ดานสภาพแวดลอมขององคกร 
(Organization Climate) ลําดับท่ีสาม ดานลักษณะงาน (Job characteristics) และลําดับท่ีสี่ ดานบุคคลและ
สังคมในองคกร (People / Social) สําหรับสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินไดนําขอคนพบจากการวิจัยไปใชเปน
แนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรไดตามลําดับดังนี้ 
(1) พัฒนาระบบการชื่นชม ยกยอง ผูท่ีมีผลการทํางานดี (2) พัฒนาระบบการเลื่อนตําแหนง การปรับตําแหนง
และความกาวหนาในงานท่ีสะทอนความสามารถของพนักงาน (3) การถายทอดกลยุทธจากระดับองคกรสู
หนวยงานและบุคคลอยางเปนระบบ (4) ปรับโครงสรางและสวนงานใหมีความชัดเจน และ (5) สงเสริมชองทาง
การเรียนรูเพ่ือการพัฒนาความสามารถในการทํางานอยางเพียงพอ 

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.) เปนหนวยงานของรัฐในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี มีระบบ
การบริหารท่ีแตกตางจากระบบราชการ สกว. เริ่มสนับสนุน “งานวิจัยเพ่ือทองถ่ิน” เม่ือเดือนตุลาคม 2541 
โดยจัดตั้งสํานักงานภาค (สกว.สํานักงานภาค ปจจุบันเปลี่ยนชื่อเปน สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน) ข้ึนท่ีจังหวัด
เชียงใหม 

ยุทธศาสตร ของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เนนท่ีการมุงเขาไปเพ่ิมขีดความสามารถของชุมชนทองถ่ิน 
โดยเนนให “คน” ในชุมชนทองถ่ินใชประโยชนจากงานวิจัยดวยการเขารวมกระบวนการวิจัยทุกข้ันตอน โดยมี
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ลักษณะการทํางานท่ี สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ตองดําเนินการใหเกิดงานวิจัยท่ีเกิดจากนักวิจัยในทองถ่ิน เพ่ือ
สรางสรรคปญญา การพัฒนาทองถ่ิน เพ่ิมขีดความสามารถของชุมชนทองถ่ิน โดยเนนให “คน” ในชุมชน
ทองถ่ินใชประโยชนจากงานวิจัย โดยการประสานงาน ติดตามสนับสนุน และบริหารจัดการงานวิจัยจาก
คณะทํางานสกว. ฝายวิจัยทองถ่ิน  อันประกอบดวย ผูอํานวยการฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ผูประสานงานเครือขาย 
เจาหนาท่ีบริหารโครงการ เจาหนาท่ีสนับสนุนท่ัวไปและเจาหนาท่ีสนับสนุนงานบริหาร (The Thailand 
Research Fund, 2016)   

สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินมีปริมาณงานและภาระหนาท่ีท่ีเพ่ิมมากข้ึน อีกท้ัง สกว. ฝายวิจัยทองถ่ินไดมี
การยายสถานท่ีทํางานจากจังหวัดเชียงใหม มายังสํานักงานในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนการเปลี่ยน
สภาพแวดลอมการทํางาน ตลอดจนสภาพงานวิจัยท่ีตองประสานงานกับหลายฝาย ไมวาจะเปนโครงการ
ประสาน (Node) หัวหนานักวิจัย ผูชวยนักวิจัย ตลอดจนชาวบาน และปริมาณงานวิจัยท่ีเกิดข้ึนในแตละปท่ี
เพ่ิมมากข้ึน อาจเปนสวนท่ีมีผลกระทบกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันของพนักงานตอองคกรได  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 2 ประการคือ 
1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
2. เพ่ือศึกษาแนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ

องคกร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

กําหนดขอบเขตการวิจัยนี้เปน 2 ดานคือ 
1. ปจจัยท่ีมีความสําคัญและสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ

องคกรของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน  
2. แนวทางในการปรับปรุง และยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ

องคกรท่ีสามารถดําเนินการไดทันทีและแผนดําเนินการในระยะยาว 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

การสรางความผูกพันตอองคกรเปนรูปแบบใหมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีตองการสรางแรง
บันดาลใจโดยการดึงดูด (Attract) การยึดม่ัน (Commit) มีสวนรวม (Involvement) มีความสุขความพึงพอใจ
ในงาน และความปลื้มปติ (Fascinate) ตองาน ใหความสําคัญตอความสําเร็จขององคกรในอนาคต จึงทุมเท
ปฏิบัติงาน เพ่ือม่ันใจวาองคกรจะบรรลุเปาหมาย (เลิศชัย สุธรรมานนท, 2560)  

คุณภาพชีวิตการทํางาน มีผูศึกษาและใหความหมายถึงคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรไวมากมาย สามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร (Employee engagement) หมายถึง ความรูสึก ทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีดีในเชิงบวกของพนักงานท่ี
มีตอองคกร เพ่ือชวยสนับสนุนผลลัพธขององคกรใหประสบความสําเร็จตามกลยุทธ วิสัยทัศน และพันธกิจ ซ่ึง
ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 1. ความเชื่อม่ันตอเปาหมาย นโยบายขององคกร และรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 2. มีความมุงม่ัน ทุมเท ทํางานอยางเต็มความสามารถ และอุทิศตนเองเพ่ือความสําเร็จขององคกร 3. 
ปรารถนาจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป  (Aon Hewitt, 2013, Blessing White, 2013) ซ่ึงสอดคลองกับ
Development Dimension International: DDI (2013) กลาววา เปนสิ่งท่ีเกิดจากการท่ีพนักงานมีความสุข 
สนุกสนาน (Enjoyment) ในสิ่งท่ีเขาไดทํางานท่ีตรงกับความถนัด ความชอบ และทักษะท่ีตนเองมีอยู และมี
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ความเชื่อ (Belief) ในสิ่งท่ีพวกเขาไดกระทําวาเปนสิ่งท่ีมีความหมายตองาน ตอองคกร สัมคมโดยรวม หัวหนา
งาน และตอตัวพนักงาน และรับรูไดถึงคุณคา (Value) จากการท่ีไดรับการยอมรับจากองคกร แฃะไดรับรางวัล
จากสิ่งท่ีเขาไดปฏิบัติไป ซ่ึงรางวัลท่ีไดรับนั้นมีหลายรูปแบบท่ีองคกรสามารถจัดใหได 

แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีหลาย
ทฤษฎีและแนวคิด เชน ทฤษฎี แรงจูงใจของมนุษย หรือ ลําดับข้ันของความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย ถูก
จัดเปนลําดับข้ันความตองการทางสรีรวิทยาของความตองการ จะเริ่มตนท่ีพ้ืนฐานความตองการทางดาน
รางกายเปนลําดับแรก หลังจากความตองการตางๆ เหลานั้นไดรับการตอบสนอง ความตองการลําดับข้ันท่ี
สูงข้ึน เปนความตองการความปลอดภัย ความตองการความรัก และความภาคภูมิใจ เปนลําดับ ซ่ึงความ
ตองการในแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันไปตามประสบการณของแตละบุคคล (Maslow, 1970) 

Frederick Herzberg (1987) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจ และไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
ซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความสุขจากการทํางานกอใหเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคกร 
ประกอบดวย 2 ประเภท คือ 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีสนับสนุนใหเกิดความพึงพอใจ
ของพนักงานเพ่ิมมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในท่ีพัฒนาทัศนคติทางบวก 2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene 
factors) เปนปจจัยท่ีปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึงเปนแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะ
แวดลอมในการทํางาน 

สําหรับรูปแบบความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ไดเสนอทฤษฎีสองปจจัยสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนใหเกิดการรับรูถึงความรูสึกผูกพันสวนบุคคลของพนักงาน โดยนําเสนอดังนี้ 

1. Motivators Factors ไดแก ความพอดีกับวัฒนธรรมองคกร เสียงสะทอนของพนักงานและการให
การยอมรับ ความสอดคลองของแบรนด ความกาวหนาในอาชีพการงาน งานท่ีมีความหมายและทาทาย และ
ความมีอิสระในการทํางาน 

2. Hygiene Factors ไดแก คาตอบแทน และสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน  เครื่องมือและ
อุปกรณท่ีสมกับบทบาทตําแหนง  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา กลุมทํางาน และความสัมพันธกับผูรวมงาน 

Heskett et al (1994, 2008) ไดเสนอการสรางความผูกพันในลักษณะ Service Profit Chain ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1: Service Profit Chain 
ท่ีมา:  เลิศชัย สุธรรมานนท, 2560 ปรับปรุงจาก Heskett et al  (2008) 
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จากภาพขางตน การบริหารปจจัยท่ีมีผลตอการปรับปรุงคุณภาพการใหบริการของพนักงาน (Internal 
Service Quality) สรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน (Employee Satisfaction) ทําใหองคกรสามารถรักษา
พนักงาน (Employee Retention) และสามารถเพ่ิมประสิทธิผลในงาน (Employee Productivity) ทําให
พนักงานใหบริการกับลูกคา สามารถรักษาลูกคาไวได มีการซ้ือเพ่ิม แนะนําผูอ่ืนมารับบริการ และชวยใหขอมูล 
เพ่ือเปนการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ ซ่ึงจะสงผลตอรายได (Revenue) และการทํากําไร (Profitability) 

Jannie Catherine De Lacy (2009) ทํา การศึกษาและพบวาการสรางความผูกพันกับองคกรเกิดจาก
การบูรณาการหลายเรื่องเขาดวยกัน และหากสภาพแวดลอมตางกันอาจมีความแตกตางกันออกไปดวย ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2: ตัวแบบความผูกพันตอองคกรของ Jannie Catherine De Lacy 

 
จากภาพขางตนพบวา ภาวะผูนํา (Affective Leader) มีอิทธิพลตอการสรางความคิดในความผูกพัน

กับองคกร ซ่ึงสงผลตอไปใหบุคลากรมีความยึดม่ันในพันธสัญญา มีความยึดม่ันท่ีจะอยูกับองคกร และมีความ
ทุมเทในการสรางผลงานอยางชัดเจน  

นอกจากนี้ Towers Perrin (2003) ไดเสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ซ่ึงสามารถ
สรุปไดวา ความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีความเชื่อมโยงและสัมพันธกับผลการดําเนินธุรกิจ กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรจะทําใหพนักงานสามารถผลิตสินคา ใหบริการท่ีดีและมีคุณภาพ ทําใหลูกคา
เกิดความพึงพอใจ มียอดขาย และกําไรเพ่ิมข้ึน สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จได 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนจึงพัฒนาเปนกรอบความคิดในการวิจัย ดังนี้  

 

 
 

 
ภาพท่ี 3: กรอบความคิดในการวิจัย 

 
จากภาพท่ี 3 แสดงใหเห็นวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ

องคกรเกิดจากการท่ีองคกรควรดําเนินการ 2 กลุมใหญ คือ 
1. กลุมปจจัยสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงาน (Employee 

Engagement Hygiene Drivers) ประกอบดวย 1.1 การกําหนดนโยบาย กลยุทธทางธุรกิจ การจัดการความ
เปลี่ยนแปลงใหทันกับสถานการณ ทางธุรกิจ (Strategy, Policy and Change) 1.2 การสื่อสารนโยบาย กล
ยุทธ และแผนธุรกิจใหบุคลากรทราบ (Communication) 1.3 บุคลากรถูกสรรหา คัดเลือกมีขีดความสามารถ
ตรงกับงาน (Recruitment) 1.4 การบริหารผลงานและการพัฒนาบุคลากร รวมถึงการสรางความ กาวหนาใน
อาชีพใหแกพนักงาน (Performance and Development) 1.5 การดําเนินการเพ่ือสามารถรักษาบุคลากร 
(Retention) เชน การบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจ สุขภาพอนามัย ความปลอดภัย และการสงเสริมแรงงาน
สัมพันธ 1.6 การมอบหมายงาน (Deployment) ซ่ึงรวมไปถึงการมีแนวปฏิบัติในการโอนยาย หมุนเวียนงาน 
การพนสภาพการทํางาน 

2. กลุมปจจัยสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement Motivation Drivers) ประกอบดวย 2.1 งานและสถานท่ีทํางาน (Job & Workplace) 
กลาวคือ ความทาทายของงาน ความเสี่ยงภัยท่ีมีโอกาสเกิดในงาน 2.2 ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
(Capability) การมีโอกาสในการริเริ่มสิ่งใหม ความพรอมดานเครื่องมือ ทรัพยากร สภาพแวดลอมทางสังคม 
2.3 การจูงใจดวยรางวัล การชื่นชม (Motivation) จากหัวหนา ผูรวมงาน และความใกลชิด สนิทสนมกัน2.4 
การมอบอํานาจการตัดสินใจ (Employment) ความยืดหยุนในการทํางาน การเปดโอกาสใหเสนอแนวความคิด
ริเริ่มสรางสรรค 2.5 ขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึง การมีระบบใหบุคลากรเขาถึงแหลงขอมูล ระบบ
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การรายงาน ติดตามผล 2.6 ความเชื่อม่ัน เชื่อถือซ่ึงกันและกัน (Trust) ในทีมงาน การยอมรับใน Brand และ
ชื่อเสียง ขององคกร 

ปจจัยสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานเหลานี้จะถูกคนหาใหพบวามี
เรื่องใดบางท่ีองคกรตองปรับปรุง โดยผลการพัฒนาจะตองทําใหเกิดความรูสึกผูกพันของพนักงาน (Feel 
Engaged) ซ่ึงวัดไดจาก ความมีปฏิกิริยาตอบรับอยางฉับพลัน (Urgency) ความทุมเท (Intensity) ความเอาใจ
ใส (Focus)  ความกระตือรือรน (Enthusiasm) ความมุงความสําเร็จ (Achievement) ความมุงสูความเปนเลิศ 
(Excellence) 

ความรูสึกนึกคิดท่ีดีเหลานี้จะสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกันระหวางบุคคล ทีมงาน และหนวยงาน
อยางดี (Look Engaged) โดยวัดจากความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลตอผูรวมงานในประเด็น การสงมอบงาน
กันตรงเวลา (Timeliness) ผูรวมงานใชความรู ความสามารถในการทํางานรวมกันอยางเต็มท่ี (Competence)  
ความมีมิตรภาพ (Friendliness) ความมีจิตใจเอ้ือเฟอกัน (Extra Mind) ปฏิบัติตอกันอยางยุติธรรม (Fairness) 
ประเมินผลของการไดรับการปฏิบัติจากผูรวมงานวาดีหรือไม (Outcome) 

ซ่ึงผลการปฏิบัติงานดวยดีดังกลาวจะสงผลใหลูกคาและผูรับบริการไดรับสิ่งท่ีดี มีความผูกพัน 
(Customer Engagement) อันมีผลโดยตรงกับผลประกอบการขององคกรฯ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

วิธีวิจัย 
การวิจัยนี้จะเปนการวิจัยแบบผสมประสาน (Mixed Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดกระบวนการวิจัย
เปนลักษณะการสรางความเขาใจรวมกัน เนนการทําวิจัยแบบมีสวนรวม การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) มุงผลลัพธท่ีสามารถนําไปดําเนินการได (Action Research) โดยมีข้ันตอนการวิจัยแตละดาน ดังนี้ 

1.  การศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย เอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวของกับ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Employee Engagement) วิสัยทัศน กลยุทธ หรือแผนงานใน
อนาคต  เอกสารการทํางานของ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน   

2.  สัมภาษณเชิงลึก (Indebt Interview) ผูบริหารระดับสูงและเจาหนาท่ีในฝายเพ่ือทราบเปาหมาย 
ทิศทางของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และความคาดหวังในอนาคต  

3.  การประชุมกลุมยอย (Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือหา Employee Engagement 
Model ข้ันตนท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร 

4.  จัดลําดับความสําคัญของปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร และนําเสนอแผนการพัฒนาหรือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 

5.  ดําเนินการบริหารแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
6.  ประเมินและทบทวนแผนและนําเสนอแนวทางเพ่ือการปรับปรุง 
7.  จัดทํารายงานฉบับสมบูรณ 
ประชากรและกลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัย 
กลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัยนี้เปนผูบริหารและเจาหนาท่ีของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 

(สกว.) ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน จํานวน 17 คน 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย   
ดานเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรนี้จะใช

เครื่องมือ ประกอบดวย  
1. สัมภาษณเชิงลึก (In-debt Interview) ผูบริหารระดับสูงและเจาหนาท่ีในฝายเพ่ือทราบเปาหมาย 

ทิศทางของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และความคาดหวังในอนาคต  
2. การประชุมกลุมยอย (Focus Group) กับผูบริหารและเจาหนาท่ี เพ่ือหา Employee Engagement 

Model ข้ันตนท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
3.  พัฒนาแบบฟอรม เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิงสํารวจ 
การวิเคราะหขอมูล 

 ลักษณะขอมูลท่ีเก็บมีสองลักษณะ คือ ขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) 
สวนขอมูลเชิงปริมาณจะใชการวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณา 
 
ผลการวิจัย 

ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
1. รายงานจากการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ประชุม

กลุมยอย (Focus Group) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับ ตัวแบบความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement Model) ข้ันตน และเชิงปริมาณจากการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรแบงเปน 4 ดาน คือ  

ดานท่ี 1 ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) พบวา นโยบายผูบริหาร ปริมาณงานไมไดสัดสวนกับ
จํานวนพนักงาน ลักษณะของหัวหนาโครงการ การใชผูทรงคุณวุฒิ ระบบงาน อิสระในการทํางาน และความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว เปนตน เปนปจจัยท่ีสงผลถึงคุณภาพชีวิตและความผูกพันใน
องคกร 

ดานท่ี 2 ดานบุคคลและสังคมในองคกร (People/Social) หลายปจจัยท่ีสงผลถึงถึงคุณภาพชีวิต
และความผูกพันในองคกร พบวา ผูบริหาร ชองทางการสื่อสาร เพ่ือนรวมงาน และความสัมพันธเปนแบบพ่ีนอง 
เปนตน  

ดานท่ี 3 ดานระบบองคกร (Organization Practice) พบวา ความกาวหนาในอาชีพ การไดเรียนรู
งานในสวนงานอ่ืน ระบบคาตอบแทนและสวัสดิการ การประชุมภายใน ระบบการเงิน ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 

ดานท่ี 4 ดานสภาพแวดลอมขององคกร (Organization Climate) พบวา การบริหารงานเนนรวม
ศูนย ความอิสระในการทํางาน วัฒนธรรมองคกร การไดทํางานจริงกับชาวบาน เปนตน  

จากขอมูลขางตนสรุปเปนตัวแบบในการเก็บขอมูลในข้ันตอไปดวยแบบสอบถามได ดังนี้
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ภาพท่ี 4: ตัวแบบการสรางความผูกพันในองคกร 

 
จากภาพท่ี 4 แสดงใหเห็นถึงปจจัยหลักและปจจัยยอยเพ่ือสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความ

ผูกพันของพนักงานตอองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ประกอบดวย 4 
ดานดังนี้ 

1. ดานลักษณะงาน (Job Characteristics) 
2. ดานบุคคลและสังคมในองคกร (People/Social) 
3. ดานระบบองคกร (Organization Practice) 
4. ดานสภาพแวดลอมขององคกร (Organization Climate) 

2. การสํารวจคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรใชตัวแบบมาจัดทําเปน
แบบสอบถามพนักงาน สกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินไมรวมผูบริหารระดับสูง ท้ังหมด 15 คน มีแบบสํารวจตอบรับ
กลับมา 13 คน คิดเปนรอยละ 86.67
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ภาพท่ี 5: ผลการวิเคราะหทางสถิติตามตัวแบบการสรางความผูกพันในองคกร 

 
ภาพท่ี 5 แสดงถึงการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

กลาวคือ ปจจัยสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Employee 
Engagement Driver) แบงเปน 4 ดาน คือ  

1. ดานลักษณะงาน (Job characteristics) มีน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ .72 
อันประกอบดวย การใหอํานาจตัดสินใจ การมีอิสระ และคลองตัว มีคําอธิบายงานและขอบขายงานท่ีชัดเจน 
ทํางานตรงกับความรู ความสามารถ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ปริมาณงาน งานท่ีมีความ
หลากหลาย (งานประจํากับงานโครงการ) งานใหมและงานไมสามารถวางแผนลวงหนาได มีระบบงานและ
สารสนเทศท่ีสนับสนุนการทํางาน และ งานท่ีทาทาย  

2. ดานบุคคลและสังคมในองคกร (People / Social) มีน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) 
เทากับ .62 อันประกอบดวย บทบาทของผูบริหารระดับสูง บทบาทของผูบริหารระดับกลาง ความสัมพันธใน
องคกร และความหลากหลายในองคกร 

3. ดานระบบองคกร (Organization Practice)  มีน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) เทากับ .85 
อันประกอบดวย คาตอบแทน เบี้ยเลี้ยงและเงินชวยเหลือในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและอดคลองกับลักษณะ
ของงาน ความกาวหนาในงาน ระบบการพัฒนาและ แหลงความรู ท่ีชวยในการพัฒนา (Learning and 
Development) ระบบบริหารผลงาน  (Performance Management System)  และระบบการชื่นชมผลงาน 

4. ดานสภาพแวดลอมขององคกร (Organization Climate) มีน้ําหนักองคประกอบ (Factor 
Loading) เทากับ .82 อันประกอบดวย การสื่อสารนโยบายขององคกร การสรางวัฒนธรรมองคกร ชื่อเสียง
ขององคกร ความม่ันคงขององคกรบรรยากาศการทํางานเปนทีม โอกาสการเรียนรูสิ่งใหม ชองทางในการ
สื่อสาร ขาวสารภายใน และCSR/Sustainability 

อนึ่ง ปจจัยท้ัง 4 ดาน สงผลถึงคะแนนความผูกพัน (Engagement Scores) พบวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรในระดับสูง คือ มีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.77 จากคะแนนเต็ม 5.00 หรือคิดเปนรอยละ 75.46 



PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 78 
 

ระดับของความผูกพันดังกลาว มีผลตอผลการปฏิบัติงาน ท้ังระดับบุคคล ทีมงาน และองคกร โดย
ท่ีภาพความสําเร็จเกิดข้ึนอยางชัดเจนท่ีสุด ท่ีผลงานของทีม .71 รองลงมาคือระดับองคกร .68 และสุดทาย
ระดับบุคคล.19 แสดงใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานวาผลสําเร็จของงานเกิดจากความรวมมือกันเปนทีมงาน    
 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

การวิจัยนี้มีขอคนพบท่ีสําคัญท่ีควรนํามาเปนประเด็นในการอภิปรายผล ดังนี้ 
1. ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงการวิจัยนี้ใชตัวแบบ

การวิจัยท่ีเรียกวาการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยจากผลการวิจัย
พบวาบุคลากรของสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินมีความผูกพันท่ีระดับ 75.46% ซ่ึงเปนระดับความผูกพันท่ีคอนขาง
สูงเม่ือเทียบกับระดับความผูกพันของพนักงานกับองคกรในประเทศไทยท่ีอยูในระดับ 62-65% เทานั้น แต
เนื่องจากความผูกพันของพนักงานกับองคกรเกิดจากหลายปจจัยตามขอคนพบจากการวิจัยนี้ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือ
ทองถ่ินจึงควรเลือกปจจัยท่ีมีคาน้ําหนักสูงๆ มาดําเนินการกอน และมีการวัดระดับความผูกพันควบคูกับเลือก
ปจจัยตางๆ มาดําเนินการอยางตอเนื่อง 

2. โครงการท่ีไดรับจากงานวิจัยนี้ สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ในชวงป 2560 ควรกําหนดเปน “วาระ” 
ของฝายฯ ท่ีจะปรับปรุง และ แกไข “ปญหาค่ังคาง” อยางเอาจริงเอาจังใหเสร็จสิ้นภายในป 2560 เพ่ือใหมี
ความพรอมในการกําหนด “ยุทธศาสตรเชิงรุก” ในป 2561-2564 ตอไป ท่ีเปนเปาหมายในการผลักดันให
ประเทศสมาชิกกลุม 77 จาก 134 ประเทศ ไดพัฒนาความรวมมือระหวางกัน ในการบรรลุเปาหมายการพัฒนา
อยางยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ในอีก 15 ปขางหนารวมกัน 

3. เนื่องจากสกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน เปนองคกรท่ีทองถ่ิน ทําหนาท่ีอยูในสังคม นาจะมีลักษณะพิเศษ 
เชน การมีไดนามิคสูง การพัฒนาคน มีการทํางานรวมกับองคกรอ่ืนๆ ตองตอบสนองนโยบายรัฐบาล ตองการ
นวัตกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้น ผูท่ีจะรวมงานจะตองมีไดนามิคสูง และพรอมเปลี่ยนแปลง 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

1. เนื่องจากเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีผลเก่ียวเนื่อง
กับกับการบริหารจัดการองคกรท้ังระบบ ไมสามารถแกไขในสวนหนึ่งสวนใดได หนวยงานท่ีรับผิดชอบดาน
บริหารทรัพยากรมนุษยจึงควรเปนเจาของเรื่องในการทําการศึกษาโดยใชตนแบบท่ี สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน
จัดทําข้ึน และขยายผลไปในสวนงานอ่ืนๆ เพ่ือใหระบบการบริหารมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

2. เนื่องจากการเก็บขอมูลจากงานวิจัยนี้ เนนประมวล Voices of Stakeholders โดยเก็บขอมูลจาก
มุมมองของผูบริหารและคนทํางาน 17 คน ในฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน ทําใหเห็น “ประเด็น” และ “priority” 
ตามท่ีไดนําเสนอ ในอนาคตหากทาง สกว.ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินตองการมุมมองท่ีเพ่ิมข้ึน อาจขยายการเก็บ
ขอมูลไปยัง Voices of Customers ของหนวยงาน เชน ทีมประสานงาน Node หรือนักวิจัยชุมชน ถึง
โครงการวิจัยท่ีมีจุดติดขัด หรือยกเลิกไป ภาคีท่ีทํางานใกลชิดกับ สกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ินหรือภาคีท่ีทํางาน
ใกลชิดกับ Node เชน มหาวิทยาลัย ตลอดจน ทัศนะของผูบริหาร สกว. ดานนโยบาย ทิศทาง และความ
คาดหวังตอการดําเนินงานของสกว. ฝายวิจัยเพ่ือทองถ่ิน และนําขอมูลท่ีไดเพ่ิมเติมนํามาเปรียบเทียบกับ 
“มุมมอง” ของคนทํางาน 
 
 
 
 



PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 79 
 

บรรณานุกรม 
เลิศชัย สุธรรมานนท. (2560). กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือองคกรยั่งยืน (Strategic Human 

Resource Management for Organizational Sustainability. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหง
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

Development Dimension International. (2013). Employee engagement: The key to realizing  
competitive advantage. Retrieved from http://www.wip.ddiworld.com /pdf/  
ddi_employeeengagement_mg.pdf. 

De Lacy, C. J. (2009). Employee Engagement: The Development of a Three Dimensional 
Model of Engagement and Exploration of its Relationship with affective Leader 
Behaviors. A Research Paper for Master of Business. School of Management 
Queensland University of Technology. 

Heskett. L. Janes and Sasses Earl Wheeler Joe. (2008). Tutting the Service Profiet Chain to 
Work for Unbeatable Competitive Advantage. Baston: Harward Business school. 

Herzberg, F. (1987). One more time: how do you motivate employees? (pp. 109-120). Harvard 
Business Review Case Services. 

Hewitt, A. (2013). Making Employee Engagement Happen: Best Practices from Best  
Employers. Retrieved March. 

Maslow, A. H., Frager, R., & Cox, R. (1970). Motivation and personality (Vol. 2). J. Fadiman, & 
C. McReynolds (Eds.). New York: Harper & Row. 

Towers Perrin – ISR (2006). Enganged Employee Help Boost the Bottom Line. US:  
 TowersPerrin – ISR. 
White, B. (2013). The state of employee engagement. Retrieved from: www. blessingwhite.  
 com/ research. Accessed, 20.
The Thailand Research Fund (2016). About-trf. Retrieved 7 July 2016 from  

https://www.trf.or.th/home/about-trf 
The Thailand Research Fund (2016). About-vijai.trf. Retrieved 7 July 2016 from  

http://vijai.trf.or.th/aboutus.asp 
 



PIM 8th National Conference 

June 21, 2018 

F 80 
 

 
ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
CAUSAL FACTORS INFUENCING OPERATIONAL EXPECTATIONOF DIRECT 
SALESMEMBERS 
 

ธนิดา ภูสุวรรณ1*, อุทัยรัตน เมืองแสน2 และกมล ชัยวัฒน3 
Tanida Phoosuwan1*, Uthairat Muangsan2 and Kamol Chaiyawat3 

 
1,2,3วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาดานการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

1,2,3Graduate College of Management, Sripatum University 
*Corresponding author, E-mail: pat.tanida2513@gmail.com 

 
บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจ 
ขายตรง มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง และเพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง ประชากรท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้  คือ สมาชิกในบริษัทขายตรง  
จํานวน 400 คนดวยวิธีการสํารวจ (Survey Research Method) ใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  
เปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสวนการทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความถดถอย (Multiple Regression) 

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 69.0 มีอายุ 31-40 ป 
คิดเปนรอยละ 38.5 มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 64.3 สวนใหญมีรายไดตอเดือน 60,001 บาทข้ึนไป  
คิดเปนรอยละ 35.5 สวนใหญมีระยะเวลาการเปนสมาชิกขายตรงนอยกวา 6 เดือน คิดเปนรอยละ 30.0 
ปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังตอการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง มี
ความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังตอการปฏิบัติงานของสมาชิก
ธุรกิจขายตรงมีความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนประสมทาง
การตลาด ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจําหนาย ดานการสงเสริมการขาย และดานกระบวนการ 
มีอิทธิพลตอความคาดหวังตอการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 และปจจัย
แรงจูงใจ ดานนโยบายตางๆของบริษัท ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน
และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังตอการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

คําสําคัญ: ปจจัยเชิงสาเหตุ 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 

ในปจจุบันการขายตรงเปนอีกชองทางหนึ่งท่ียังไดรับความนิยมอยางสมํ่าเสมอและมีแนวโนมเพ่ิมข้ึน 
เนื่องจากยังคงมีสินคาบางประเภทท่ีเหมาะกับการขายตรง อีกท้ังการท่ีใชผูบริโภคสินคานั้นๆ มาเปนตัวแทน 
ขายโดยตรง จากขอมูลสถิติรวบรวมโดยสมาพันธการขายตรงโลกยอดการขายตรงของท่ัวโลกในป พ.ศ. 2557  
มีการขยายตัวเพ่ิมข้ึน รอยละ 6.4 โดยมีมูลคา 1.828 แสนลานเหรียญสหรัฐ จาก 1.7 แสนลานเหรียญ  
ในป พ.ศ. 2556 ท้ังนี้ ทวีปเอเชียนับเปนตลาดท่ีใหญท่ีสุด โดยมีสัดสวนถึง รอยละ 45 ของยอดขายรวมท่ัวโลก 
อันดับ 2 ไดแกทวีปอเมริกา ซ่ึงมีสัดสวน รอยละ 37 ตามดวยทวีปยุโรป รอยละ17 ในปท่ีผานมา มีจํานวน 23 
ประเทศท่ีมียอดการขายตรงสูงท่ีสุด โดยมีมูลคารวมถึง 1.7 แสนลานเหรียญ ซ่ึงนับเปน รอยละ 93 ของท่ัวโลก 
และมีจํานวนนักขายรวมท้ังสิ้น 85.8 ลานคน ในจํานวนนี้ ประเทศไทยอยูในอันดับท่ี 15 ของโลกโดยมี
ยอดขายอยูท่ี 2.76 พันลานเหรียญ โดยตัวเลขของประเทศไทยในป พ.ศ. 2556 มีสัดสวนรอยละ 4 จํานวนนัก
ขายตรงของไทยลดลง จาก 11.1 ลานคน เปน 11 ลานคน นับเปนปรากฏการณท่ีสําคัญในรอบหลายปท่ีผาน
มา (ศรีวิภา สิริปญญาวิทย, 2556) 

ปจจุบันมีบริษัทธุรกิจขายตรงหลายบริษัทท่ีมีระบบโครงสรางการบริหารงานเพ่ือขยายกิจการในรูป
ของเครือขายหรือท่ีเรียกตามภาษาธุรกิจวาระบบการตลาดแบบหลายชิ้น ซ่ึงเปนลักษณะเครือขาย 
ท่ีผสมผสานความรูและวิธีการใหมๆ กับความรูและวัฒนธรรมดั้งเดิมไดอยางสอดคลองกลมกลืนอีกท้ังกระชับ
ความสัมพันธกับคนในองคกรธุรกิจขายตรงใหแนนแฟนยิ่งข้ึนโดยการชักชวนใหรวมเปนสมาชิกและมีการ
ถายทอดความรูและเปลี่ยนประสบการณ ดวยกลยุทธขององคกรธุรกิจขายตรงเพ่ือเรงพัฒนาและขยาย
เครือขายของตนออกไปอยางกวางขวาง ดังนั้นผูเขารวมเปนสมาชิกขององคกรจึงตองไดรับการฝกอบรม 
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ตามกลยุทธวิธีของแตละองคกร ไมวาโดยทางตรงหรือโดยทางออม ซ่ึงการพัฒนาไดใหการศึกษาและ 
การฝกอบรม เพราะถือเปนหัวใจสําคัญยิ่งของการพัฒนาท้ังระบบงานขายและพัฒนางานบุคลากรใหเปนผูท่ีมี
ความรูความสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดรับความสนใจและเปนท่ีนิยมเพ่ิมมากข้ึน  
(นลินี ไพบูลย, 2550, หนา2) จากสถิติการประมาณการการขายตรงโลก WFDSA ระบุชัดยอดขายรวมของ
ธุรกิจขายตรงในป 2010 เติบโตข้ึนสูงถึง 120,000 ลานเหรียญสหรัฐซ่ึงนั้นยังไมนับรวมตลาดประเทศจีนท่ีมี
ความใหญโตมาก เปนการเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องเม่ือเทียบกับป 2008 ท่ีมียอดขาย 110,000 ลานเหรียญ ซ่ึง
เปนการเติบโตท่ีเพ่ิมข้ึนถึง 18% ในขณะท่ีตัวเลขนักขายตรงท่ีหันมาทําธุรกิจเครือขายเปนอาชีพหลักก็เพ่ิม
จํานวนข้ึนอยางตอเนื่องเชนกันจาก 60 ลานคนในป  2008 เพ่ิมเปน 90 ลานคนในป 2010 นั้นแสดงวาธุรกิจ
เครือขายขายตรงเปนธุรกิจท่ีสามารถสรางอาชีพอยางยั่งยืนใหกับผูคนได ดังนั้น ภาพรวมธุรกิจเครือขาย 
ภาพรวมของตลาดในระบบตลาดขายตรงจึงมีมูลคามหาศาลและนาสนใจเพ่ิมมากข้ึนทุกป ดวยเหตุท่ีระบบ
การตลาดหลายชั้นมีประสิทธิภาพในการขยายตัวสูงการแตกรูปแบบทีมไมจํากัด ( 0Multi Level Marketing: 
0MLM) จึงเปนธุรกิจท่ีสามารถขยายตัวไดอยางกาวกระโดด (สถิติขอมูลสมาคมพัฒนาการขายตรงไทยป, 2558) 

ธุรกิจขายตรงยังเปนธุรกิจท่ีมีความเคลื่อนไหวและมีสีสันในวงการเศรษฐกิจโลกปจจุบันมีสินคาและ
บริการมากมายท่ีขายผานธุรกิจขายตรง ซ่ึงนับวาเปนการเปดโอกาสใหแกผูบริโภคไดมีทางเลือกในการซ้ือ 
มากข้ึน และชวยใหผูสนใจมีธุรกิจเปนของตนเองเริ่มตนไดงายข้ึน (สมาคมการขายตรง, 2558, หนา 5) 
นอกจากนั้น ธุรกิจขายตรงยังมีสวนสําคัญในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจภายในประเทศ ดวยรูปแบบของการทํา
ธุรกิจอยางมีระบบ และมีแบบแผนท่ีชัดเจนในการกระจายสินคาเพ่ือสรางโอกาส สรางรายได และสรางความ
ม่ันคงใหกับชีวิตไดอยางยั่งยืน (นลินี ไพบูลย, 2550, หนา3) ธุรกิจในระบบขายตรง มีมูลคาตลาดสูง 
เปนพันๆ ลานบาทตอป และเปนธุรกิจท่ีกระจายรายไดใหแกคนหมูมาก ซ่ึงมีโอกาสและความสามารถในการ
ทํายอดขาย หากการประกอบธุรกิจขายตรงดํารงอยูไดอยางยั่งยืนก็ยิ่งมีสวนชวยใหเศรษฐกิจโดยรวม 
มีความม่ังค่ังตามไปดวย (สุษมศุภนิตย, 2551, หนา 65) 

จากแนวโนมของการแขงขันของธุรกิจขายตรงท่ีรุนแรงมากยิ่งข้ึน ทําใหผูประกอบการธุรกิจทางการ
แขงขัน พยายามสรางความไดเปรียบหรือมีโอกาสเหนือคูแขง ซ่ึงธุรกิจตางตองการใหสินคาและบริการของ
ตนเองเปนท่ียอมรับและมีภาพลักษณท่ีดีในสายตาของผูบริโภค โดยสามารถตอบสนองตอความตองการของ
ผูบริโภคไดอยางตรงจุดและสรางความพึงพอใจแกผูบริโภค ทําใหภาพรวมของสวนแบงการตลาดของบริษัท
เพ่ิมสูงข้ึนหรือรักษาสวนแบงทางการตลาดไวได ซ่ึงปจจัยสวนประสมทางการตลาดอาจมีสวนทําใหธุรกิจขาย
ตรงประสบความสําเร็จ และเปนสิ่งท่ีผูประกอบการหรือนักธุรกิจขายตรงทุกคนตางตองการทราบวา ปจจัยใด
ท่ีมีความสําคัญหรือสามารถดึงดูดใจหรือมีผลตอผูบริโภคตัดสินใจซ้ือสินคาของตน ซ่ึงจะทําใหสินคาของตน
เปนท่ียอมรับของผูบริโภคตลอดไป (รุงทิพย คงมานะ, 2549, หนา 1) 

จากท่ีกลาวมาขางตน ศึกษา ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกธุรกิจขายตรง เพราะธุรกิจขายตรงเปนชองทางการจัดจําหนายท่ีนาสนใจ ในภาวะการแขงขันสูงใน
ปจจุบันและยั ง เปนชองทางหนึ่ ง ท่ี เปดโอกาสใหคน ท่ี มีความสามารถมีความคิดริ เริ่ มกล า เสี่ ย ง 
กลาแสวงหาความสําเร็จและความกาวหนาในธุรกิจขายตรง ประกอบกับเปนแนวทางการวางแผนธุรกิจ 
ขายตรงใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด สรางใหเกิดความพอใจและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก
ธุรกิจขายตรง 
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2. เพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
 

สมมติฐานในงานวิจัย 
1. ปจจัยสวนประสมทางการตลาดมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขาย

ตรง 
2. ปจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง มี 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนประสมทางการตลาด และปจจัยแรงจูงใจ 
ซ่ึงปจจัยสวนประสมทางการตลาด ใชทฤษฎีของ ฉัตยาพร เสมอใจ(2550) ปจจัยแรงจูงใจไดใชแนวคิดของ 
Herzberg, et al., (1959) สวนตัวแปรตาม ใชแนวคิดของ Victor Vroom (1964) การนําเสนอกรอบ
ความคิดการวิจัย มาจัดสรางเปนแนวทางการศึกษาวิจัยในทุกๆข้ันตอนตามแนวคิดของนักวิชาการ เพ่ือให
ผูอานมีความเขาใจความคิดของผูวิจัย 
 
  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

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

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ  
3. สถานภาพ  
4. ระดับการศึกษา  

 ไ   
  

 
ความคาดหวงัในการปฏิบตัิงาน

ของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
1. ความคาดหวังเกีย่วกบัความ
พยายามกบัการปฏิบัติงาน 
2. ความคาดหวังเกีย่วกบัการ
ปฏิบัติงานกับผลลัพธ 
3. ความคาดหวังเกีย่วกบัคุณคา

 
 

 

    

ปจจัยสวนประสมทางการตลาด 
1. ดานผลิตภัณฑ 
2. ดานราคา 
3. ดานชองทางการจัดจาํหนาย 
4. ดานการสงเสริมการขาย 
5. ดานบุคคล 
6. ดานลักษณะทางกายภาพ 

  

    ปจจัยแรงจูงใจ 
1.ปจจัยจูงใจ 
2.ปจจัยคํ้าจุน 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ไดใชแบบสอบถามแบบมีโครงสรางท่ีมีคําถามแบบปลายปดเปนเครื่องมือวิจัยใชในการ

เก็บขอมูลกับสมาชิกในธุรกิจขายตรงซ่ึงมีการระบุจํานวนท่ีไมแนนอนจึงใชสูตร (Infinite population)  
ในการคํานวณของขนาดของกลุมตัวอยาง n = P(1-P)(Z) 2/ E2ไดกลุมตัวอยาง 400 ตัวอยาง(นงลักษณ  
วิรัชชัย, 2555: 69) 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสวนการ
ทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความถดถอย (Multiple Regression) 
 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
ธุรกิจขายตรง ผูวิจัยรายงานผลการวิจัยตามวัตถุประสงคดังนี้ 

1. ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 69.0 มีอายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 38.5 มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 64.3 มีรายได 
ตอเดือน 60,001 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 35.5 มีระยะเวลาการเปนสมาชิกขายตรง นอยกวา 6 เดือน  
คิดเปนรอยละ 30.0 

2. ปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจ 
ขายตรงพบวา ปจจัยสวนประสมทางการตลาดท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจ
ขายตรง มีความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับของคาเฉลี่ย พบวา  
มากท่ีสุด คือ ด านผลิตภัณฑ  รองลงมาคือ ด านบุคลากร ด านลักษณะทางกายภาพ ด านราคา  
ดานกระบวนการ ดานชองทางการจําหนาย และดานการสงเสริมการขาย ตามลําดับ 

3. ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรงพบวา ปจจัย
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรงดานลักษณะงาน 
ท่ีปฏิบัติ มีความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับของคาเฉลี่ย พบวา  
มากท่ีสุดคือ มีการแนะนําถึงประโยชน ท่ีรับจากบริการรองลงมาคือ เปนงานท่ีนาสนใจและทาทาย 
ในความสามารถ และเปนงานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ตามลําดับ 

4. ขอมูลเก่ียวกับความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรงพบวา ความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรงโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับของคาเฉลี่ย 
พบวา มากท่ีสุดคือ ความคาดหวังเก่ียวกับคุณคาของผลลัพธหรือรางวัลท่ีจะไดรับ รองลงมาคือ ความคาดหวัง
เก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ และความคาดหวังเก่ียวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1.ทดสอบปจจัยสวนประสมทางการตลาดมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
ในธุรกิจขายตรง 

สรุปไดวา ปจจัยสวนประสมทางการตลาด ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจําหนาย  
ดานการสงเสริมการขาย และดานกระบวนการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจ
ขายตรงท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

2. ทดสอบปจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
สรุปไดวา ปจจัยแรงจูงใจ ดานนโยบายตางๆของบริษัท ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา  
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ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกธุรกิจขายตรง ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกในธุรกิจ 
ขายตรง นํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

จากการวิจัยพบวา ความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง โดยรวมอยูในระดับมาก 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะสมาชิกมีความคาดหวังเก่ียวกับคุณคาของผลลัพธหรือรางวัลท่ีจะไดรับ เพราะสมาชิกเชื่อวา
จะไดรับผลตอบแทนจากท่ีเขาประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานหรือการขาย ซ่ึงความหวังเหลานี้  
ก็ทําใหสมาชิกตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จ และตองใชความพยายามและความสามารถในระดับหนึ่ง 
ท่ีเขาจะไดรับความสําเร็จจากการทํางานนี้ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ อริยา คูหา (2546: 73-74) ไดกลาววา 
มนุษยทุกคนท่ีเกิดมาบนโลกใบนี้ เม่ือเติบโตข้ึนในชวงอายุหนึ่งท่ีมีความตองการ ความรูสึกเปนของตัวเอง  
หรือเม่ือมีวุฒิภาวะเจริญเติบโตข้ึนในทางความคิด ทุกคนตางก็มีเปาหมายใหกับตัวเองเพ่ือตองการใหเกิด
ความสําเร็จและในการเดินทางท่ีจะไปสูเปาหมายนั้น ทุกคนก็จะตองมีความคาดหวังใหกับความสําเร็จนั้น 
เพ่ือใหความคาดหวังนั้น อาจจะเปนความคาดหวังใหกับตัวเองหรือเปนความคาดหวังใหกับบุคคลอ่ืน  
โดยทําการคาดหวังใหบุคคลอ่ืนเปนไปตามท่ีตัวตองการตามเปาหมายท่ีวางไว สอดคลองกับงานวิจัยของ  
สยาม ประเสริฐธรรม (2546) ไดศึกษาเรื่อง "การศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จและอุปสรรค 
ของระบบขายตรงแบบหลายระดับของบริษัทแอมเวย(ประเทศไทย)จํากัด" ผลการศึกษาจากแบบสอบถามและ
การสัมภาษณผูจัดจําหนายจํานวน 30 ราย จากการศึกษาพบวาแรงจูงใจดานเงินรางวัลและเกียรติรางวัลเปน
ปจจัยผลักดันในการเขามาเปนผูจัดจําหนาย และปจจัยทางดานคุณภาพสินคาชื่อเสียง และความม่ันคงของ
บริ ษัทมีสวนในการตัดสินใจในการเขา เปนผู จัดจําหนายดวย ปญหาท่ีสํา คัญท่ีสุดของระบบการ 
ขายตรงแบบหลายระดับของแอมเวย คือ ลักษณะสายงานหลายระดับทําใหเกิดความลาชาในการสงของ 
เพราะจากการสํารวจผูบริโภคและสอบถามผูจัดจําหนาย การเบิกสินคาของผูจัดจําหนายทําไดอยางรวดเร็ว 
ความลาชาของการสงของเกิดจากความลาชาของผูจัดจําหนายเอง ไมใชสาเหตุมาจากระบบการขายตรงแบบ
หลายระดับของแอมเวย แตอยางใด อุปสรรคท่ีสําคัญของระบบการขายตรงแบบหลายระดับของแอมเวยคือ 
ผูบริโภคมองวาสินคาแอมเวยแพงเกินไป การขายสินคาแอมเวยโดยอาศัยความคุนเคยอยางเดียวเปนสาเหตุทํา
ใหผูบริโภคเลิกใชผลิตภัณฑในเวลาตอมา และการออกของผูจัดจําหนาย ทําใหขาดความตอเนื่องในการบริการ
ลูกคา 

ดานปจจัยสวนประสมทางการตลาด ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจําหนาย ดานการ
สงเสริมการขาย และดานกระบวนการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิกธุรกิจขายตรง 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะสินคาหรือผลิตภัณฑท่ีสมาชิกในบริษัทขายตรงนั้นๆ มีสมาชิกอยู มีสินคาท่ีมีคุณภาพ 
ใชเครื่องมือและอุปกรณท่ีทันสมัยตอการผลิตและมีความปลอดภัยในตัวผลิตภัณฑ นอกจากนี้ยังมีการสงเสริม
การขายท่ีดีจากการประชาสัมพันธ ซ่ึงผูประกอบการก็ยังคาดหวังวา อัตราการเติบโตท่ีคาดหวังไว 
มีแนวทางการดําเนินธุรกิจภายใตกลยุทธการตลาด หรือสวนประสมทางการตลาดท่ีเขามามีบทบาทสําคัญ  
ไมแตกตางไปจากกลุมธุรกิจอ่ืนๆ สอดคลองกับ ฉัตยาพร เสมอใจ (2550 หนา 51-55) กลาววา ผลิตภัณฑ 
และบริการ (Product) ในการกําหนดกลยุทธการบริการไมวาจะเปนในธุรกิจท่ีผลิตสินคาหรือบริการก็ตามตาง
ตองพิจารณาถึงลูกคาในเรื่อง ความจําเปนและความตองการของลูกคาท่ีมีผลผลิตภัณฑนั้นๆเปนหลัก 
ซ่ึงผลิตภัณฑในธุรกิจบริการมีความแตกตางจากสินคาท้ังดานรูปแบบและการดําเนินงานท่ีมากมายมารวมกัน
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ท้ังท่ีมองเห็นไดและไมมีตัวตนหรือเปนสิ่งท่ีผูขายมอบใหแกลูกคาและลูกคาจะไดรับผลประโยชนและคุณคา
ของผลิตภัณฑนั้นๆ จากแนวคิดนี้ เปนกลยุทธการเสนอขายผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพโดยการบอกตอๆกัน  
ตามวิธีขายตรงหรือการชักชวน และผูซ้ือหรือผูใชบริการสามารถจายไดและไดรับผลประโยชนตามขอตกลง 
สอดคลองกับงานวิจัยของ อิทธิเนต  เกษสุวรรณ (2552) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมและการตัดสินใจเลือกซ้ือ
ผลิตภัณฑบริษัท คังเซน-เคนโก อินเตอรเนชั่ลแนล จํากัด ณ สาขา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยการตลาดท่ีมีผลตอการเลือกซ้ือผลิตภัณฑ บริษัท คังเซน-เคนโก อินเตอรเนชั่ล แนล จํากัด ณ 
สาขา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจําหนาย ดานการสงเสริมการขาย 
และดานกระบวนการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เตือนใจ รักธรรม (2554) ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจซ้ือ
ผลิตภัณฑเครื่องสําอางในศูนยการคาฟวเจอรพารครังสิต ผลการวิจัยพบวา ระดับความสําคัญของปจจัยดาน
สวนประสมทางการตลาดกับการตัดสินใจเลือกซ้ือผลิตภัณฑเครื่องสําอาง ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดาน
ชองทางการจําหนาย ดานการสงเสริมการขาย และดานกระบวนการ โดยรวมอยูในระดับมาก ลลิตา ทองสวน 
(2554) ปจจัยทางการตลาดธุรกิจขายตรงเครื่องสําอางท่ีมีผลตอการเลือกผลิตภัณฑ ผลการวิจัยพบวา ปจจัย
การตลาดท่ีมีผลตอการเลือกซ้ือผลิตภัณฑเครื่องสําอางขายตรง ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการ
จําหนาย ดานการสงเสริมการขาย และดานกระบวนการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

ดานปจจัยแรงจูงใจ ดานนโยบายตางๆ ของบริษัท ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ดาน
สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงานและดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกธุรกิจขายตรง ท้ังนี้อาจเปนเพราะความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน หรือมีอิทธิพลตอกัน ความคาดหวังหรือแรงจูงใจเก่ียวกับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีสูงมาก 
สามารถอธิบายไดวา สมาชิกในธุรกิจขายตรงมีความเห็นเก่ียวกับนโยบายตางๆของบริษัท สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน คือมีความรูสึกท่ีดีตอกันและรวมกันแกไขปญหาตางๆ ในการทํางาน  
ซ่ึงทําใหมีความรูสึกดีตอองคกรตามไปดวยสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑามาศ ศรีบํารุงเกียรติ (2555) ปจจัย
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททอสงปโตรเลียมจํากัด (แทปไลน) 
ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานท่ีมีเพศ 
อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือนแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกันเชิงบวกในระดับมากกับความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัย 

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก
ธุรกิจขายตรง ดังนี้ 

1. ปจจัยสวนประสมทางการตลาด ดานผลิตภัณฑ ผูประกอบการควรรักษามาตรฐานคุณภาพ 
ของผลิตภัณฑ ซ่ึงมีการแสดงราคาอยางชัดเจนในการขาย เพ่ือใหลูกคารับทราบ ชองทางการจัดจําหนาย 
ควรปรับปรุงในเรื่องของการเพ่ิมชองทาง และประชาสัมพันธการการสงเสริมการขายมากข้ึน เพ่ือใหมีสวนแบง
ทางการตลาดจากผูประกอบการรายอ่ืนๆ ดานการสงเสริมการขาย ควรมีโปรโมชั่นตางๆ มีการนําเสนอ 
และประชาสัมพันธเพ่ิมมากข้ึนอยางตอเนื่อง 

2. ปจจัยแรงจูงใจ ผูบริหารตองจัดสรางรางวัลประโยชนตอบแทนท่ีสอดคลองกับความตองการของ
สมาชิกในธุรกิจขายตรงควรไดรับ เนื่องจากปจจุบันในธุรกิจขายตรงมีสมาชิกเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆ และสมาชิก 
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มีผลทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จฉะนั้น ความตองการผลตอบแทน มีความแตกตางกันไป จึงควรเสนอ
ทางเลือกผลตอบแทนท่ีควรไดรับใหแกพนักงานท่ีหลากหลายมากข้ึน 

3. ตองสรางความคาดหวังท่ีชัดเจนแกสมาชิกวา ถาทุมเทปฏิบัติงานจะทําใหผลงานออกมาดีและ
รางวัลท่ีไดรับมากนอยเพียงใด บริษัทสามารถเสริมสรางแรงจูงใจใหแกสมาชิกสูงข้ึนดวยวิธีการฝกอบรมและ
สอนวิธีการทํางาน เพ่ือใหบริษัทประสบความสําเร็จมากข้ึน 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 จากผลการศึกษาวิจัย ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
ในธุรกิจขายตรง ดังนี้ 

1. การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร แตเนื่องจากสมาชิกธุรกิจ
ขายตรง มีการขายในวงกวางทุกพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ ดังนั้น ควรจะมีการศึกษาวิจัยสมาชิกธุรกิจขายตรงใน 
กลุมพ้ืนท่ีอ่ืนๆ ดวย ซ่ึงผลการวิจัยท่ีไดอาจมีความแตกตางจากสมาชิกท่ีอาศัยในเขตกรุงเทพมหานคร  
เพ่ือจะไดนําผลการวิจัยไปใชประโยชนไดอยางครบถวนในการทําตลาดไดตรงกลุมเปาหมาย 

2. เนื่องจากธุรกิจขายตรง มีการแขงขันทางการตลาดคอนขางสูงกับผลิตภัณฑท่ีมีลักษณะใกลเคียงกัน 
ทําใหผูแขงขันรายใหมๆ เขามาแยงสวนแบงทางการตลาดอยางตอเนื่อง ผูเสนอจึงขอเสนอในการวิจัย 
ครั้งตอไป ควรจะทําการศึกษากลยุทธทางการตลาด เพ่ือใหเปนแนวทางในการเพ่ิมเปาหมายทางการตลาด 
มากข้ึน 
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บทคัดยอ  

การวิจัยมีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาและกําหนดสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม วิธีการศึกษา ดังนี้ 1) ใหความรูแกคณะผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของเกี่ยวกับ ความสําคัญของ
สมรรถนะหลักและประโยชนของการมีสมรรถนะหลักตอการบริหารองคกร 2) ศึกษาและรวบรวมขอมูล
บริษัทฯ และ ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 3) กําหนดแนวคําถามในการสัมภาษณเชิงลึก 
และนําไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทานเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา กลุมตัวอยางที่ใช คือ 
ผูบริหารจากบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม จํานวน 15 คน การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหเชิง
เนื้อหา ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ประกอบดวย 1) 
การคิดสรางสรรคสิ่งใหม 2) การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 3) การทํางานเปนทีม 4) การเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน สําหรับขอเสนอแนะในการนํามาประยุกตใช 1) การศึกษาสมรรถนะ
หลักสามารถนํามาสรางแบบประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม และ
สามารถนําแบบประเมินไปใชในการดําเนินงานของฝายทรัพยากรบุคคลในการวางแผนการพัฒนา
บุคลากร การสรรหาคัดเลือก การวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ  
 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  

สมรรถนะเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญและไดรับความสนใจจากองคกรตางเปนอยางมากในขณะท่ีสภาวะ
เศรษฐกิจปจจุบันท่ีเกิดการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจทําใหการบริหารงานขององคกรตางๆใหความสนใจในเรื่อง
ของการบริหารงานขององคกรและในเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนอันดับตนๆ โดยถือวาพนักงาน
เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญขององคกร ซ่ึงในสวนของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดมีการนําเอาแนวคิดเรื่อง
สมรรถนะเขามาชวยในการพัฒนาศักยภาพองบุคคลากร จึงถือวาสมรรถนะเปนรากฐานท่ีสําคัญท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จของการบริหารเชิงกลยุทธ และยังเปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ท่ีจะทําใหองคกรเขมแข็งและสามารถสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน ใหเกิดในองคกรไดซ่ึง
ผูบริหารจะตระหนักดีกวา การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองคกรเปนเรื่องท่ีสําคัญ ท่ีจะตองดําเนินการให
บุคคลในองคกรมีความรู ทักษะความสามารถ และพฤติกรรมในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ คลองตัว
และสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและรับมือในการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (ปรัญญา ไทยแท, 2550) 
บริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่งในปจจุบันยังไมมีการกําหนดและประเมินสมรรถนะหลักของพนักงาน 
จึงทําใหบุคคลากรในองคกรมีพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกันออกไปคนละทิศทางไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ขาดวัฒนธรรมองคกรท่ีดี สงผลใหองคกรไมประสบความสําเร็จกับเปาหมายท่ีตั้งไว และยังสงผลใหการ
ดําเนินงานของฝายทรัพยากรบุคคล ผูวิจัยจึงสนใจการศึกษาสมรรถนะหลักของพนักงานริษัทธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม เพ่ือนําผลการวิจัยไปตอยอดการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ในอนาคตตอไป 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือเปนฐานความรูสําหรับใชใน
การศึกษาโดยมีประเด็นการคนควาเปนดังตอไปนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552: 3) คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมา
จากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนใน
องคการ  

ณภา  ฤทธิเนียด (2556: 8 ) สมรรถนะ คือ เปนคุณลักษณะหรือลักษณะท่ีพึงประสงคท่ีมีอยู
ภายในบุคคล อันประกอบไปดวย ความรู ทักษะ ลักษณะนิสัย อัตมโนทัศนและแรงจูงใจ ซ่ึงจะเปนตัวผลักดัน
ใหบุคคล สามารถแสดงออกทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
เปาหมายตามท่ีองคการตองการ  

ภาวี  ทองกิจปรีชา (2558: 12 ) สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ อุปนิสัย หรือสิ่งท่ีแสดงออกจาก
ตัวบุคคล รวมถึงความตองการในการทํางานและภายในตัวของตนเองท่ีองคกรพึงประสงค และเม่ือบุคคล
ทํางานภายใตสถานการณท่ีแตกตางกัน ก็สามารถกําหนดทิศทางการปฏิบัติงานภายใตสถานการณตางๆ ตาม
ไปดวย เปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงภาวะของการพัฒนาตนเองและสรางความสําเร็จตอองคกร 
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Davies and Ellison. (1997: 39-40 ) สมรรถนะเปนคุณลักษณะท่ีทําใหคนปฏิบัติงานไดดีข้ึน 
หรือเกิดผลผลิตท่ีดีข้ึน สมรรถนะนี้เปนปจจัยชี้นําท่ีจะทําใหเกิดผลสําเร็จในการทํางานเปนปจจัยนําเขาท่ีจะ
กอใหเกิดผลสําเร็จของงาน  

สรุปสมรรถนะ คือ   ทักษะ ความรู ความสามารถ ท่ีแสดงออกมาทางพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหงานนั้นประสบความสําเร็จ และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ตอบสนองความตองการขององคกร
มากท่ีสุด 

1.2 องคประกอบของสมรรถนะ 
นักวิชาการไดจําแนกประเภทของสมรรถนะไวข้ึนอยูกับความเหมาะสมในการนําไปใชกับ

องคกรตางๆ ดังนี้  
Spencer & Spencer (1993: 9-11) ไดแบงองคประกอบของสมรรถนะไว 5 ประการ ดังนี้  
1.  แรงจูงใจ (motive) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลคิดคํานึง หรือตองการ ซ่ึงเปนสิ่งขับดันใหแสดง

พฤติกรรม เปนแรงจูงใจเปนแรงสงเสริมใหเลือกท่ีจะทําหรือแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
และเปนเหตุท่ีทําใหแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกตางกัน เชน คนท่ีมีลักษณะมุงม่ันตอความสําเร็จสูง 
(achievement) ก็จะเปนคนท่ีตั้งเปาหมายใหกับตนเองอยางทาทาย  

2. คุณลักษณะเฉพาะ (traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (physical) และลักษณะนิสัย
ของบุคคลท่ีตองแสดงออกตอสถานการณตางๆ เปนรูปแบบอยางนั้นๆ สมํ่าเสมอ เชน การมีปฏิกิริยาท่ีรวดเร็ว 
มีสายตาดี เปนคุณลักษณะทางรางกาย หรือการมีความสามารถในการควบคุมตนเอง และการมีความคิดริเริ่ม 
ทําใหสามารถแกปญญาภายใตภาวะกดดันตางๆสิ่งเหลานี้เปนสมรรถนะของผูบริหารท่ีจะประสบความสําเร็จ  

3. อัตมโนทัศน (Self-concept) หมายถึง ทัศนคติ (attitudes) คานิยม (values) หรือ
จินตนาการ (Self-image) เชน การเปนคนท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองสูง ก็จะเปนบุคคลท่ีเชื่อวาตนเองสามารถ
ทําในสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพไดในหลายๆสถานการณ สวนคานิยมเปนแรงบันดาลใจใหแสดงพฤติกรรมท่ีสามารถ
พยากรณลวงหนาได เชน บุคคลท่ีมีคานิยมในการเปนผูนําก็แสดงพฤติกรรมอยางผูนํา ดังนั้น เม่ือเขากลาวถึง
งานท่ีจะมองไปวางานนั้นควรดีกวาเดิมอยางไร  

4. ความรู (knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือองคความรูอยางเฉพาะเจาะจงท่ีบุคคลนั้นๆ มี
ความรูเปนสมรรถนะท่ีมีความซับซอน ดังพบไดวา การวัดความรูโดยการทดสอบบอยครั้งท่ีไมสามารถ
พยากรณการทํางานไดท้ังนี้เพราะ ประการแรกการทดสอบเปนการวัดความจํา ประการท่ีสอง เปนการวัดวา
จะแสดงออกในสถานการณตางๆ อยางไร โดยไมไดวัดความสามารถในการใชความรูนั้นเปนพ้ืนฐาน ประการท่ี
สามารถการทดสอบความรูเปนเพียงการพยากรณความสามารถท่ีจะทําแตไมไดวัดวาบุคคลนั้นจะลงมือทํา 

5. ทักษะ (skill) หมายถึง ความสามารถในการทํางาน ท่ีใชความสามารถทางรางกาย เชน 
หมอฟนสามารถใสฟนใหโดยไมทําใหคนไขกลัว หรือความสามารถในกระบวนการทางความคิด (mental or 
cognitive) เชน ความคิดในเชิงวิเคราะห ความคิดรวบยอด (conceptual thinking ) เปนตน ดังภาพ  
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ภาพท่ี 1: ภาพองคประกอบของสมรรถนะ  
ท่ีมา : L.M. Spencer & S. M. Spencer (1993: 11) 
   

จากภาพอธิบายถึงองคประกอบของสมรรถนะมีท้ังหมด 2 สวน ประกอบดวย  
 1. สวนท่ีมองเห็นไดชัดเจน พบวาเปนสวนท่ีอยูเหนือน้ํา (เทียบกับภูเขาน้ําแข็ง) ซ่ึงสามารถ
ปรับปรุงและพัฒนาได ประกอบดวย ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill)  
 2. สวนท่ีซอนเรน เปนสวนท่ีมองเห็นไดไมชัดเจนหรือสวนท่ีอยูใตน้ํา (เทียบกับภูเขาน้ําแข็ง) ท่ี
เรียกวาคุณลักษณะ (attributes) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษสวนบุคคล ประกอบดวย แนวคิดของตน (self-
concept) อุปนิสัย (trait) และแรงจูงใจ (motive) 

1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2552) จําแนกประเภทสมรรถนะเปน 3 ประเภท ไดแก  
1. สมรรถนะท่ีเก่ียวกับงาน (Functional Competencies) เปนสมรรถนะดานความรู ทักษะ 

ความชํานาญในงานตางๆ และการบริหารจัดการ ( ซ่ึงเปนสมรรถนะดานเทคนิคของผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชา) โดยจําแนกออกเปน 2 ประเภท คือ 1) สมรรถนะดานเทคนิค (Technical Competencies) 
เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวของกับความรูทักษะ ความชํานาญในงานตางๆ โดยงานแตละดานก็มีความแตกตางกันไป 
เชน การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานบัญชี การเงิน งบประมาณ หรืองานดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ
สิ่งแวดลอม ก็จะใชทักษะท่ีตางกันออกไป 2) สมรรถนะดานการบริหารจัดการหรือภาวะผูนํา (Professional 
/Management/Leadership Competencies) เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวกับการบริหารจัดการและ การควบคุม
บังคับบัญชาเพ่ือใหเกิดการดําเนินงานตางๆ บรรลุสําเร็จโดยทีมงานหรือพนักงานท่ีอยูภายใตการบังคับบัญชา 
(Manage through other people ) ซ่ึงเปนสมรรถนะดานเทคนิคของผูบังคับบัญชา เชน การสรางทีมงาน 
(Building Teamwork)  การจูงใจผูอ่ืน (Motivating Others) การพัฒนาผูอ่ืน (Developing Others) การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) การสรางความภักดีและผูกพันตอองคการ (Building 
Organizational Commitment) 

2. สมรรถนะดานพฤติกรรม (Soft/Behavior Competencies) เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวกับ
คุณลักษณะสวนบุคคลของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูปฏิบัติงานโดยสมรรถนะประเภทนี้จะ
ชวยสงเสริมหรือสนับสนุนใหพนักงานผูปฏิบัติงาน สามารถนําสมรรถนะดานเทคนิคมาใชในการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ไดแก 1) สมรรถนะหลักของพนักงาน (Employee Core 
Competencies) เปนสมรรถนะดานคุณลักษณะและพฤติกรรมประเภทหนึ่ง ท่ีองคการมุงหวังใหบุคลากรทุก
คนทุกระดับในองคการพึงมีหรือพึงเปน อันจะสะทอนวิสัยทัศน  พันธกิจ คานิยมรวมและวัฒนธรรมองคการ 
รวมท้ังสอดรับกับกลยุทธองคการในการดําเนินการ สมรรถนะนี้กําหนดจากสมรรถนะหลักขององคการ 
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(Organizational Core Competencies) เชน  องคการมีสมรรถนะหลักเปนองคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organizational) สมรรถนะหลักของพนักงานท่ีควรเปนคือ การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน 
(Developing Self and Others) การทํางานรวมกันเปนทีม (Teamwork) การมุงเนนคามสําเร็จ 
(Achievement Orientation)   เปนตน 2) สมรรถนะดานพฤติกรรมของพนักงาน (Soft Skill 
Competencies) เปนสมรรถนะท่ีเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ท่ีจะชวย
สงเสริมหรือสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานสามารถนําสมรรถนะดานเทคนิคมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลข้ึน 

3. สมรรถนะดานธุรกิจ (Business Competencies) เปนอีกสมรรถนะท่ีเก่ียวของกับผูนําหรือ
ผูบริหารขององคการเปนสวนใหญ การกําหนดสมรรถนะประเภทนี้เพ่ือใหทราบวา สมรรถนะใดท่ีจําเปน
สําหรับผูนําหรือผูบริหารในการนําธุรกิจหรือองคการใหอยูรอดและเจริญเติบโตนอกจากนี้อาจเปนสมรรถนะท่ี
กําหนดไวสําหรับบุคคลกรท่ีมีผลการปฏิบติงานท่ีกระทบตอรายรับหรือรายไดขององคการ เชน พนักงานขาย 
เปนตน เชน ความเขาใจเก่ียวกับธุรกิจ / อุตสาหกรรม (Business/Industry Knowledge) การคิดเชิงกลยุทธ 
(Strategic Thinking) 

1.4 กระบวนการกําหนดสมรรถนะ  
ณรงควิทย  แสนทอง (2550: 20 ) การกําหนด Core Competency แบงออกเปน ข้ันตอนดังนี้  
1. สํารวจความคิดเห็นจากผูบริหาร เพ่ือสอบถามผูบริหารทุกหนวยงานวาถาจะใหบรรลุ

วิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคการตามท่ีกําหนดไว แตละทานคิดวาควรกําหนดเรื่องใดเปน Core 
Competency เม่ือไดรับแบบสํารวจมาแลวใหรวบรวมและสรุปออกมาเปนโมเดล ควรสรุปใหเหลือ 5-10 ตัว 
แลวใหสงโมเดลท่ีไดใหผูบริหารลงความเห็นอีกครั้งวาใน 5-10 ตัว ตัวไหนสําคัญท่ีสุดโดยใหผูบริหารจัดลําดับ
ตามความสําคัญและนํากลับมาสรุปอีกครั้ง พรอมกับเหตุผลของ Competency แตละตัว  

2. การประชุมอธิปรายเพ่ือกําหนด Core Competency นําโมเดลท่ีไดจากการสํารวจในรอบ
ท่ีสองมาเขาท่ีประชุมเพ่ือใหท่ีประชุมอภิปรายหาขอสรุป โดยใชเปนเวทีเปดใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็น
สนับสนุนโมเดลของ Competency แตละตัว ซ่ึงในการอภิปรายนี้อาจจะมี Competency ท่ีถูกตัดออกไป
และอาจจะเปนไปไดท่ีอาจมี Competency  บางตัวท่ีอาจจะเพ่ิมเขามานอกเหนือจากโมเดลท่ีสํารวจมา แต
ท้ังนี้จะตองไดรับความเห็นชอบเปนเอกฉันทจากท่ีประชุม เม่ือท่ีประชุมไดเลือก Core Competency แลว ท่ี
ประชุมรวมกันกําหนดความหมายและพฤติกรรมท่ีองคการคาดหวังจากบุคลากร 

3. กําหนดแนวทาง แผนงานในการนําไปใช เม่ือผูบริหารไดรวมกันกําหนด Core 
competency ไดแลว ผูท่ีมีสวนเก่ียวของ เชน ฝายทรัพยากรมนุย จะตองนํา Core Competency นั้นไป
ดําเนินการดังตอนี้ คือ สื่อสารใหพนักงานท้ังองคการรับทราบและเขาใจ รวมถึงเห็นความสําคัญของ Core 
Competency ท่ีมีตอองคการและตัวพนักงานเอง พรอมท้ังกําหนดกลยุทธ แผนงาน โครงการ กิจกรรม ท้ัง
ระยะสั้นและระยะยาวเพ่ือแปลงความหมายของ Core Competency สูการปฏิบัติและสรางใหเกิดผลในเชิง
พฤติกรรมท่ีคาดหวังใหเห็นเปนรูปธรรม  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  

เพ่ือศึกษาและกําหนดสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง 
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วิธีดําเนินการวิจัย  
1. ใหความรู แกคณะผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของ เรื่อง ความสําคัญของสมรรถนะหลักและประโยชน

ของการมีสมรรถนะหลักตอการบริหารองคกร ในดานตางๆ  
2. ศึกษาและรวบรวมขอมูลท่ีมีภายในบริษัทฯเพ่ือนําขอมูลมาเปนขอมูลพ้ืนฐาน และ ศึกษาทฤษฎี 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือกําหนดประเด็นคําถามในการสัมภาษณผูบริหาร  
3. สรางแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง เพ่ือใชในการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารท่ีมีหนาท่ีกําหนด

นโยบายของบริษัท และใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เปนผูตรวจสอบความถูกตองเชิงเนื้อหา 
4. ดําเนินการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมท่ีมีสวนเก่ียวของกับการ

กําหนดนโยบายของบริษัท จํานวน 15 คน บันทึกขอมูลดวยวิธีการจดบันทึกและเครื่องบันทึกเสียง  
5. วิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content analysis) นําขอมูลท่ีไดจากการจดบันทึกและการถอดเทปมา

จัดเรียงขอมูลเปนหมวดหมู แลววิเคราะหขอมูล เพ่ือใหไดสมรรถนะหลักพรอมกับคํานิยามสมรรถนะหลักของ
พนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง 

6. นําสมรรถนะหลักพรอมกับคํานิยามนําเสนอกรรมการผูจัดการ และรองกรรมการผูจัดการเลือก 
และนํามาแจกแจงความถ่ี เพ่ือใหไดมาซ่ึงรายการสมรรถนะหลักของบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 
  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล  

ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท ธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ประกอบดวย 
สมรรถนะท่ี 1 การคิดสรางสรรคสิ่งใหม หมายถึง การนําเสนอความคิดริเริ่มเพ่ือสรางสรรคงานใหมๆ

ซ่ึงนําไปสูการออกแบบผลงานท่ีมีความแปลกใหมและทันสมัย ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานท้ังในระดับบุคคล หนวยงาน และระดับองคกร อีกท้ังยังหาวิธีการตางๆ มาประยุกตใชในการทํางานได 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ Spencer & Spencer (1993) ท่ีกลาวไววา ภายใตตัวบุคคลจะทําใหเกิด
พฤติกรรมในการทํางานและทําใหเกิดผลงานท่ีเดนๆและสามารถทํางานไดเหนือกวาผูอ่ืน 

สมรรถนะท่ี 2 การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว หมายถึง การทํางานรวมกับคนอ่ืนในชวงเวลาและ
สถานการณท่ีแตกตางกันไป รวมถึงการยอมรับและปรับเปลี่ยนความคิดของตนเองใหสอดคลองกับ
สถานการณตางๆตลอดจนความสามารถในการทํางานท่ีหลากหลายซ่ึงแตกตางไปจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติงาน ซ่ึง
สอดคลองกับผลการศึกษาของ Green (1999) ท่ีกลาวไววา สมรรถนะหลักบุคคลเปนสิ่งสําคัญท่ีนํามาใช
แตกตางกันไปตามกลยุทธขององคกร ซ่ึงสมรรถนะหลักของบุคคลนั้นๆจะชวยลดปญหาในองคกรได  

สมรรถนะท่ี 3 การทํางานเปนทีม หมายถึง ความเขาใจในบทบาท และหนาท่ีของตนเองในฐานะท่ี
เปนสมาชิกหนึ่งทีม รวมท้ังการมีสวนรวมในการทํางาน การแกไขปญหาและการแลกเปลี่ยนประสบการณและ
ความคิดเห็นตางๆกับสมาชิกในทีม ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของบดินทรอินทรพันธ (2558) ดานการ
ทํางานเปนทีม จากการศึกษาพบวา การทํางานเปนทีมสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธท่ีดี มีความสามัคคี
รวมกันกับผูบังคับบัญชา/เพ่ือนรวมงาน/ผูใตบังคับบัญชา การสรางสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรทําใหองคกรมี
ความเจริญกาวหนา และสอดคลองกับฎายิน วงศหงส (2550) พบวา หลักสูตรนักปกครองระดับสูง (นปส.) ให
ความสําคัญกับ สมรรถนะความรวมแรงรวม ใจทํางานเปนทีม 

สมรรถนะท่ี 4 การเรียนรูอยางตอเนื่อง หมายถึง การแสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรูเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
และองคความรูและความเชี่ยวชาญทางดานวิศวกรรมเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงความสามารถและศักยภาพของ
ตนเองอยูเสมอๆ รวมท้ังการกระตุนจูงใจผูอ่ืนใหมีความตองการท่ีจะศึกษาเรียนรูอยูตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของเบญจพร วาทีกานท (2559)  พบวา ผูบริหารจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองหรือพัฒนา
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ศักยภาพของตนเองดวยการเรียนรู การอบรม การดูงาน และพัฒนาดานเทคโนโลยีตางๆ ตลอดจนการติดตาม
เทคโนโลยีใหมๆท่ีเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ ดังนั้นการเรียนรูอยางตอเนื่องจงสําคัญเปนอยามาก  

สมรรถนะท่ี 5 มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน หมายถึง ความมุงม่ันในการทํางานใหประสบผลสําเร็จไดตาม
แผนงานท่ีกําหนด รวมท้ังความสามารถในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานท้ังของตนเอง
และผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เกสร ฟกเย็นใจ และธราธร กูลภัทรนิรันดร (2554)  ท่ีศึกษาแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานสมรรถนะ พบวา จําเปนตองพัฒนาคุณลักษณะท่ีจําเปนตอผลสําเร็จของ
งาน เชน การมุงผลสัมฤทธิ์ และความรับผิดชอบ 

ขอเสนอแนะ การวิจัยครั้งนี้เปนการศีกษาสมรรถนะหลักและการสรางแบบประเมินสมรรถนะหลัก
ของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม โดยผลการวิจัยท่ีไดจากการศึกษา ในครั้งนี้ จะมีประโยชนในการ
พัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายของบริษัท อีกท้ังยัง
สามารถนําไปใชในการสรรหาบุคคลากรเขามาทํางานใหบริษัท เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของบริษัท 

 

สรุป  
การวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักของพนักงาน บริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา

และกําหนดสมรรถนะหลักของพนักงาน บริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม โดยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-
depth Interview) ผูบริหารท่ีกําหนดนโยบายบริษษัท จํานวน 15 ทาน โดยคําถามสรางจากการศึกษาทฤษฎี
ตางๆ เก่ียวกับสมรรถนะหลัก แลวนํามาตรวจสอบเครื่องมือโดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน และผูวิจัยไดทํา
การถอดบทเรียนจากการสัมภาษณ และนํามาวิเคราะห เพ่ือใหไดสมรรถนะหลัก และนํามาใหผูบริหารระดับ
กรรมการผูจัดการ และรองกรรมการผูจัด จํานวน 3 ทาน ทําการเลือก และนํามาแจกแจงความถ่ี เพ่ือใหไดมา
ซ่ึงรายการสมรรถนะหลักของบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม  

ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง ประกอบดวย 
1) การคิดสรางสรรคสิ่งใหม 2) การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 3) การทํางานเปนทีม  4) การเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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ฉบับท่ี 1  หนาท่ี 24. 
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