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บทคัดยอ 

  การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

และปจจัยการทํางานที่มีผลตอความผาสุกของบุคลากรภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร นําขอมูลที่ไดรับ

จากผลการศึกษาวิจัยเสนอแนวทางพัฒนาระบบการบริหารงานดานการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน สําหรับเสริมสรางความผาสุกและแรงจูงใจในการทํางานใหแกบุคลากร ที่จะชวย

ขับเคลื่อนใหปฏิบัติภารกิจมีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง โดยการวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 

Research) มีประชากรเปนบุคลากรสายสนับสนุนของหนวยงานตางๆ ภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

จํานวน 636 คน คํานวณกลุมตัวอยางแบบโควตาแบบเปนสัดสวนและสุมแบบบังเอิญรอยละ 30 ของจํานวน

ประชากร ไดเปนกลุมตัวอยางจํานวน 191 คน วิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรม SPSS ประกอบดวย การ

วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตางของกลุ มต ัวอย าง 

(Independent Sample T-Test), การทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square Test) และการวิเคราะห

ความสมัพันธของตัวแปร (Regression Analysis) ที่ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 

  ผลการวิเคราะหพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากร พบวา (1) การบริหารงานที่สราง

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน การปรับระบบ

คาตอบแทน และการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร (2) ปจจัยการ

ทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายในสถาบัน หนวยงานที่สังกัด และระดับตําแหนงงานของบุคลากร มีผลตอ

ความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และมีผลตอการบริหารงานดานการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน (3)  แนวทางในการสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
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คํานํา 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” โดยดําเนินการสํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจากทุกหนวยงานภายใน

สถาบัน วิเคราะหหาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ที ่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนของ

สถาบัน เพื่อนําขอมูลที่ไดรับจากผลวิจัยครั้งนี้ไปใชสําหรับเสนอแนวทางสรางความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนทั้งในระดับหนวยงานและระดับสถาบัน เพื่อเสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานและแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น ตามกรอบยุทธศาสตร พันธกิจ 

และแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลของสถาบันใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สามารถรวมกันขับเคลื่อนภารกิจ

ของสถาบันใหบรรลุเปาหมายความเปนมหาวิทยาลัยระดับโลกไดอยางมีประสิทธิผลตอไป 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.วิสาขา ภูจินดา ที่ปรึกษาโครงการ และรองศาสตราจารย 

ดร.บังอร โสฬส ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางการวิจัยซึ่งเปนประโยชนจนสําเร็จลุลวงไดอยางดียิ่ง 

หนวยงานของสถาบันจะไดนําไปใชประกอบการกําหนดนโยบายบริหารและพัฒนาระบบงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของบุคลากรใหมีความผาสุกในการทํางาน รวมกันขับเคลื่อนสถาบันใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปาหมายการเปนมหาวิทยาลัยระดับสากลท่ีมีการเติบโตอยางย่ังยืนตอไป 
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บทที่  1 

บทนํา 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรมีภารกิจหลักดานการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการ

วิชาการ ในการขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุเปาหมายนั้นสิ่งที ่องคการทั ่วโลกใหความสําคัญเปนอันดับแรกคือ

ทรัพยากรบุคคล โดยสถาบันมีกรอบแนวทางดําเนินภารกิจของสถาบันและหนวยงานภายใตยุทธศาสตรสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรดานทรัพยากรบุคคล คือ การสรรหาคัดเลือกและธํารงรักษาบุคลากรทุกกลุมใหมีขีด

ความสามารถสูง (Talent People) สามารถขับเคลื่อนสถาบันไปสูความเปนมหาวิทยาลัยระดับโลกได มีกรอบ

แนวทางดําเนินพันธกิจของสถาบันและหนวยงานดานการสรางเสริมการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลโดยให

คุณคากับการพัฒนาและการมีสวนรวมของบุคลากร มีกรอบแนวทางการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน

ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จําแนกเปน 4 มิติ ประกอบดวย ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

บุคคล ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และการ

พัฒนาองคการ ดังนั้น บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันจึงเปนกําลังสําคัญที่จะรวมขับเคล่ือนภารกิจของสถาบัน

ใหบรรลุเปาหมาย จําเปนตองมีความผาสุกในการทํางานที่เพียงพอเหมาะสม มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลเพิ ่มมากขึ ้น ภายใตกรอบยุทธศาสตรและแผนการดําเนิน

ภารกิจของสถาบันและหนวยงานท่ีตองเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 แนวโนมสภาวะการณโลกในระยะ 20 ปที ่จะเปลี ่ยนแปลงอยางกาวกระโดดสู โลกดิจิตอลและ

ปญญาประดิษฐ ไดสงผลใหองคการทุกภาคสวนตองเรงปรับระบบการทํางานใหมีมาตรฐานเหมาะสมสอดคลอง

รองรับการเปลี่ยนแปลงในทุกดานที่จะเกิดขึ้น โดยตระหนักดีวาการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งในการขับเคลื่อนองคการใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไดอยางมีประสิทธิผล 

ดังนั้น การพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร

ตามหลักเกณฑมาตรฐานสากล จึงเปนเรื่องสําคัญในการนํามาวิเคราะหเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงสถานการณ

โลกในอนาคต 

 ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร”ดําเนินการสํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจากทุกหนวยงานภายใน

สถาบัน วิเคราะหหาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ
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การทํางานของสถาบันและหนวยงาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อนําขอมูล

ที่ไดรับจากผลวิจัยคร้ังนี้ไปใชสําหรับเสนอแนวทางสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งใน

ระดับหนวยงานและในระดับสถาบัน โดยการเสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานพรอมทั้งเสริมสราง

แรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น ตามกรอบยุทธศาสตร พันธกิจ และแผนกล

ยุทธดานทรัพยากรบุคคลของสถาบันใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สามารถรวมกันขับเคลื่อนภารกิจของสถาบันให

บรรลุเปาหมายความเปนมหาวิทยาลัยระดับโลกไดอยางมีประสิทธิผลตอไป 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1)  เพ่ือศึกษาความผาสุกของบุคลากรสายสนับสนนุ สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร 

  2) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุกของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 3)  เพ่ือเสนอแนวทางการสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒ

นบริหารศาสตร 

1.3  ขอบเขตของการวิจัย 

  1)  เนื้อหาการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษา ปจจัยการทํางานและปจจัยการบริหารงานดานความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ที ่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยศึกษาตัวแปรอิสระเปนความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

ตัวแปรตามเปนปจจัยการทํางานและปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

สถาบันและหนวยงาน แลวนําผลที่ไดมาเสนอแนวทางการสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

  2)  กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนบุคลากรสายสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒน-

บริหารศาสตร โดยสุมกลุมตัวอยางแบบโควตาสัดสวนตามจํานวนประชากรในแตละหนวยงานของสถาบัน 

 3)  สถานที่ดําเนินการสํารวจเปนหนวยงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ประกอบดวย 

หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี คณะ และสํานัก 

  4)  ระยะเวลาดําเนินการสํารวจในเดือนกรกฎาคม ๒๕๖๐ 
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1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 หนวยงานของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรรับทราบขอมูลจากผลวิจัย ใชสําหรับประกอบการ

กําหนดนโยบายการบริหารงานเพื่อสรางความผาสุกในการทํางานชองบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบัน โดยการ

สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานและเสริมสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากร

ใหเพิ่มมากขึ้น ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2) การพัฒนาระบบงาน (3) 

การปรับระบบคาตอบแทน (4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ  

1.5  นิยามศัพทเฉพาะ 

 1) ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลเฉพาะของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร จํานวน 5 ปจจัย ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ 

โดยตองการศึกษาวามีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

 2) ปจจัยการทํางาน หมายถึง ขอมูลในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒน-

บริหารศาสตร จํานวน 9 ปจจัย ประกอบดวย รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน ระดับตําแหนงงาน จํานวนชั่วโมงทํางาน

เฉลี่ยตอสัปดาห ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมาทํางาน สถานภาพการจางงาน 

หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาการทํางานในสถาบัน โดยตองการศกึษาวามีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน  

 3) ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน หมายถึง ขอมูลในการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน จําแนก 4 ดาน ประกอบดวย การปรับ

ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาระบบงาน การปรับระบบคาตอบแทน และการจัดสวัสดิการ

และแรงจูงใจ โดยตองการศึกษาวามีความสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

 4) ความผาสุกในการทํางาน หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยจําแนกเปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานการทํางาน ดานครอบครัว ดานเวลา ดาน

การเงิน และดานสติปญญา 

  



 
 

 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร พบวา

มีสาระสําคัญที่วาดวยความผาสุกในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานความ

ผูกพันของพนักงานตอองคการ และแรงจูงใจในการทํางาน โดยสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  

ประกอบดวย  

  1) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผาสุกในการทํางาน  

  2) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

  3) แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธของราชการไทย 

  4) งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผาสุกในการทํางาน 

 Frey และ Stutzer (2002 อางถึงในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ไดนําเสนอแนวคิด

ลักษณะความสุข (Concept of Happiness) แบงเปน 2 รูปแบบ ประกอบดวย (1) ความสุขในเชิงภาวะวิสัย 

(Objective Happiness) โดยวัดความสุขจากกฎเกณฑภายนอกตามมาตรฐานความสุขที ่ส ังคมยอมรับ ใช

กระบวนการทางเทคนิคในการหาขอบเขตความสุขของคนในขณะนั้นซึ่งไมเนนประสบการณในอดีต (2) ความสุข

ในเช ิงอ ัตตวิส ัย (Subjective Happiness) โดยว ัดความสุขจากการประเมินบุคคลตามประเด ็นการรับรู   

(Cognition) ถึงความสุขตั้งแตในอดีต การเปลี่ยนแปลงการรับรูถึงความสุขตามเวลาที่เปลี ่ยนไป และการรับรู

ผลกระทบตอความรูสึก (Affect) ตามประสบการณที่เคยผานมา แสดงออกมาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ 

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ ภาวะ และสังคมที่เปนอยู 

 สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา (2552) ด ําเนินการวิจ ัยส ํารวจความคิดเห็นเกี ่ยวกับ

ความเครียด กลาววาความเครียดจากที่ทํางาน หมายถึง ผลเสียตอสุขภาพทางรางกายและจิตใจเนื่องจากงาน 

โดยเฉพาะงานที่ไมเหมาะกับความสามารถ ทรัพยากร และความตองการของพนักงาน ความเครียดจากที่ทํางาน

ทําใหเกิดผลเสียตอสุขภาพ เศรษฐกิจและครอบครัว และกลาววาความทาทายในงาน (Challenge) คือ ภาวะ

ทางรางกายและจิตใจที ่กระตุนใหตองการเรียนรูทักษะใหม ๆ เกี่ยวกับงานเพื่อผลสําเร็จของงานและเมื่องาน

สําเร็จจึงเกิดการผอนคลายและพอใจ ดังนั ้น งานที่มีความทาทายและมีความเครียดเล็กนอยโดยพนักงาน

สามารถทําไดสําเร็จภายในระยะเวลาเหมาะสมจะเปนประโยชนสําหรับชีวิต แตหากงานที่มีความทาทายนั้นได

กลายเปนงานที่ตองทําหรือหนาที่ประจําและไมสามารถทําใหสําเร็จจะกลายเปนความเครียดจากการทํางาน 
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สาเหตุของความเครียดที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย (1)  ปริมาณงานที่มาก การที่

ไมไดพัก การที่ทํางานเปนระยะเวลานาน การทํางานเปนกะ งานที่ตองใชทักษะในการทํางาน (2)  วิธีการบริหาร 

การบริหารงานโดยขาดการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน ขาดการสื่อสารที่ดีภายในองคกร สภาพการทํางานที่เปน

เจานายและลูกนองไมเปนแบบเพื ่อนหรือครอบครัว (3)  ความสัมพันธของพนักงานและเจานาย หาก

ความสัมพันธในองคกรไมดีจะเกิดความเครียดในองคกร (4)  ระเบียบการทํางาน หากมีระเบียบมากไป ความ

รับผิดชอบมากไป หรือหนาที่มากไป ความคาดหวังเกี่ยวกับงานมากไป (5)  การขาดความมั่นคงในงาน ขาด

ความกาวหนาในการทํางาน ขาดการใหความดีความชอบ และการเปลี ่ยนตําแหนงที ่ไมไดคาดหวัง (6) 

สภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเหมาะสม เชน เสียง อุณหภูมิ กลิ่น มลภาวะ ความแออัด โดยมีวิธีการจัดการ

ความเครียดในการทํางาน ประกอบดวย (1) การเปลี่ยนแปลงองคกร (Organizational Change) โดยวิเคราะห

หาสาเหตุของความเครียดและเปลี ่ยนแปลงองคกรเพื่อลดความเครียด แตผูบริหารมักจะไมชอบเนื่องจากจะ

กระทบตอการทํางาน ผลผลิตรวมทั้งตนทุนของการดําเนินงาน (2) การจัดงาน โดยจัดปริมาณงานใหเหมาะกับ

ความสามารถและทรัพยากร จัดงานที่มีความหมาย ทาทาย ใชทักษะในการทํางาน และมีความกาวหนาในงาน 

การจัดตารางตามหนาที่และความรับผิดชอบใหชัดเจน (3) การจัดใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ

งาน มีการสื่อสารที่ดี และมีการสังสรรค เพื่อลดความไมเขาใจซึ่งกันและกัน (4) การจัดใหมีมาตรการปองกัน

ปญหาความเครียดในการทํางาน ประกอบดวย  การคนหาปญหาโดยการประช ุมกลุ มทํางาน การทํา

แบบสอบถาม การวิเคราะหปญหา การวางแผนและการแกไข การประเมินผล  

 Morse (1955 อางถึงในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความตึงเครียดของผูทํางานใหตํ่าลง เมื่อความเครียดลดลงเขา

ยอมเกิดความพึงพอใจ ดังนั้น ความตึงเครียดเปนบอเกิดความพึงพอใจและความไมพอใจ ความเครียดนี้มีผล

ตอความตองการของมนุษย ถาไดรับการตอบสนองความตองการแลวก็จะทําใหเกิดความตึงเครียดลดลงและ

ความพึงพอใจตามมา 

 Van Dersal (1968 อางถึงในคณะทํางานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จังหวัดชัยภูมิ,  

2555) กลาววาปจจัยที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในงานนั้น ประกอบดวย นโยบายและการบริหารองคการการ

ปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และ

แรงกระตุนที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานซึ่งประกอบดวยความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ

ของสงัคม ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบตองาน และโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

ณัฐณิชา ปานศักดิ์ (2544) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานหมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มีตอ

ปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานไดแก (1) ผลตอบแทนและเงินเดือน (2) สวัสดิการและผลประโยชน (3) 

ลักษณะของงานที่ทาทายไดใชความรูความสามารถความคิดสรางสรรคและงานมีความมั่นคง (4) สภาพแวดลอม

และอุปกรณเครื่องมือในการทํางานเหมาะสม (5) การบริหารงานและนโยบายที่มีความชัดเจนใหความยุติธรรม
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อยางเทาเทียมกัน (6) ความสัมพันธอันดีกับผูรวมงานมีการใหความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน  (7) โอกาส

กาวหนาในงานทั้งการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และโอกาสเพิ่มพูนความรูและประสบการณ (8) ไดรับการยอมรับ

นับถือของสังคมมีผลงานท่ีดีไดรับการยกยองชมเชย 

 เฮอรสเบิรก (Herzberg) (1975 อางถึงใน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ไดเสนอทฤษฎี

สองปจจัยเก ี ่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยอธิบายวาคนมีความตองการความสุขจากการทํางาน  

ความพึงพอใจในงานที่ทําเปนสิ่งจูงใจสําหรับผลการปฏิบัติงาน องคประกอบที่สําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจาก

การทํางานมี 2 ปจจัย ดังนี้ 

1) ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation Factor) เปนปจจัยภายในที ่มีอิทธิพล

กระตุนความตองการภายในของพนักงาน สรางความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) ไดโดยตรง 

นําไปสูทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง  ประกอบดวย (1) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 

(2) การไดรับการยอมรับในความสามารถและไดรับการยกยองนับถือ (Recognition) (3) ความกาวหนาใน

หนาที่การงาน (Advancement) (4) ลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) มีความนาสนใจของงาน  ความทาทาย  

ความสามารถในการทํางาน  ความอิสระในการทํางาน  งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัดตรงตามความรูที่ได

ศึกษา เปนตน (5) โอกาสในการเจริญเติบโตสวนตัว (Personal Growth) คือ การไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ ความชํานาญ ตลอดจนโอกาสที่ไดรับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนง (6) ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) คือ การที่ไดมีโอกาสไดรับมอบหมายงานหรือมีสวนรวมในงานที่ไดรับมอบหมาย  ไมควบคุม

มากเกินไปจนขาดอิสระในการทํางาน ไดแกความเหมาะสมของปริมาณงาน  การไดรับความเชื ่อถือและ

ไววางใจในงานที่รับผิดชอบและการไดรับการมอบหมายงานที่สําคัญ เปนตน 

 2)   ป จจ ัยช วยลดความไม พ ึงพอใจในการท ํา งาน (Hygiene Factor) เป นป จจ ัยภายนอก 

ที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job  Dissatisfaction) ซึ ่งไมเกี่ยวของกับงาน

โดยตรงแตชวยสกัดก้ันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งโดยสวนใหญเปนปจจัยพื้นฐานสําหรับพนักงานซึ่ง

จําเปนตองไดรับการสนองตอบ  เพราะถาไมมีใหหรือใหไมเพียงพอจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน ประกอบดวย (1) นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policies) เชน นโยบายการ

ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการหรือวิธีการบริหารงานขององคกร 

มีการแบงงานไมซํ้าซอน มีความเปนธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน  มีการแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง 

(2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervisors Technical) เชน ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ความ

ยุติธรรมในการกระจายงานของผูบังคับบัญชา ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความรู

ความสามารถในการแกปญหา การใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความ

ชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานการรับฟงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา การสอน
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งาน ความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เปนตน (3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations 

Superior) เช น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือการไดร ับความชวยเหลือจากหัวหนางาน (4) 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ 

ความรวมมือ  การไดร ับความชวยเหลือจากเพื ่อนรวมงาน (5) ความสัมพันธก ับบุคคลในแผนกอื ่น 

(Interpersonal Relations with Other Division) เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ  การไดรับ

ความชวยเหลือจากบุคคลแผนกอ่ืน (6) คาตอบแทน (Pay) เชน ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน คาจาง  สวัสดิการ

ตาง ๆ เปนตน (7) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) เชน ความมั่นคงของบริษัท ภาพพจน ชื่อเสียง

หรือขนาดของบริษัท (8) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) เชน สภาพความเปนอยูในชีวิตปจจุบัน  ความสะดวกใน

การเดินทางมาทํางาน (9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) เชน สภาพการทํางานในที่ทํางาน แสง

สวาง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน (10) ตําแหนงงาน (Status) เชน อาชีพนั้นเปนที่

ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี ความสาํคัญของงานตอบริษัท เปนตน 

 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมา สามารถจัดองคประกอบของปจจัยการบริหารงานที่จะสรางความ

ผาสุกในการทํางานเปน 4 ดาน คือ การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาระบบงาน 

การปรับระบบคาตอบแทน การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

2.2  การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) กําหนดใหมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ

และวิธีการทํางานเพื่อยกระดับความสามารถและมาตรฐานการทํางานของหนวยงานราชการใหอยูในระดับสูง

เทียบเทามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  กําหนดใหหนวยงานภาครัฐมีเกณฑการ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเปนกรอบในการประเมินตนเอง ทั้งนี้เกณฑดังกลาวประกอบดวยหมวด 

ตาง ๆ 7 หมวด ไดแก การนําองคกร การวางแผนเชิงยุทธศาสตร การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวน

ไดสวนเสีย การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู การมุงเนนทรัพยากรบุคคล การจัดกระบวนการ และ

ผลลัพธการดําเนินการ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548) เปนกรอบแนวทางในการประเมิน

ตนเองของสวนราชการและเปนบรรทัดฐานการติดตามและการประเมินผลการบริหารจัดการของสวนราชการ 

สามารถนําเกณฑหมวดตาง ๆ รวม 7 หมวด ไปวางแผนปรับปรุงองคกร ซึ่งมีการดําเนินการพัฒนาองคกรในเร่ือง

ตาง ๆ อยางเปนระบบและตอเนื่องจะทําใหสวนราชการมีระดับการบริหารจัดการที่ไดมาตรฐาน นอกจากจะได

ประโยชนจากการตรวจประเมินตนเองแลว การพิจารณาทบทวนดําเนินการตามแนวทางนี ้อยางตอเนื ่อง 

สมํ่าเสมอ จะสงผลใหสวนราชการมีการพัฒนาตนเอง และเมื่อมีความพรอมในการบริหารจัดการที่เปนเลิศแลวก็

สามารถสมัครเขารับรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐตอไป (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ, 2548) สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนดใหการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
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ภาครัฐเปนตัวชี้วัดสําหรับสวนราชการตาง ๆ ตั้งแตป พ.ศ. 2549 ทั้งนี้ประเทศไทยไดนําแนวทางในการเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันขององคกรอเมรกิัน ชื่อวา malcolm baldrige national quality award (MBNQA) 

คือการที่มีกรอบการบริหารจัดการที่เปนกรอบเดียวกัน และไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการบริหารองคกร

ที่มีประสิทธิผลที่สุด สามารถประยุกตใชไดกับองคกรทุกขนาด ทุกประเภท ทั้งภาคธุรกิจและภาครัฐ ผลของการ

สงเสริมใหองคกรตาง ๆ มีการประเมินตนเองและปรับปรุงตามเกณฑกลายเปนผูนําที่ยิ่งใหญและประเทศตาง ๆ 

ทั้งโลกไดนําไปพัฒนาเปนเกณฑคุณภาพของชาติทั้งประเทศไทย (thailand quality award – TQA)  ซึ ่งเปน

ยุทธศาสตรเพิ่มผลผลิตแหงชาติที่ระบุไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนกรอบแนวคิดในการบริหารจัดการที่สามารถนํามาประยุกตใชกับ

การพัฒนาการบริหารราชการ เพ่ือใหองคกรภาครัฐมีกระบวนการทํางานและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลดีย่ิงขึ้น  โดยมีเปาหมายคือ ประโยชนสุขของประชาชนและประโยชนสูงสุดของประเทศชาติ  ทํา

ใหสวนราชการมีกรอบการประเมินองคกรดวยตนเอง (self – assessment) เพื่อเทียบเคียงมาตรฐานสากล และ

จะทําใหผูบริหารของสวนราชการ นั้น ๆ กําหนดวิธีและเปาหมายที่ชัดเจนในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการเพื่อ

ปรับปรุงองคกรใหสมบูรณมากขึ้น สามารถสงมอบผลผลิตและการบริการอยางมีคุณคาไปยังผูรับบริการและผูมี

สวนไดสวนเสีย (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐประกอบไปดวย 2 สวนคือ สวนที่ 1 ลักษณะสําคัญขององคกร  และสวนที่ 2 เกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ ประกอบดวย 7 หมวด ไดแก (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548) หมวด 1 การ

นําองคกร หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวน

เสีย หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมวด 6 การ

จัดการกระบวนการ หมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนขอคําถามมี

ลักษณะสําคัญกลาวคือ เกณฑมุงผลสัมฤทธิ์จะเปนเกณฑครอบคลุมทั้งกระบวนการ (แนวทางในการปฏิบัติงาน 

การถายทอดเพื่อการนําไปปฏิบัติ  การประเมินการปรับปรุง และการบูรณาการ) และผลลัพธในมิติ 4 มิติ ไดแก 

มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติ

ราชการ และมิติดานการพัฒนาองคกร จึงสงผลใหยุทธศาสตรและกลยุทธมีความสมดุลกันในมิติตาง ๆ มีความ

สมดุลระหวางกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย และมีความสมดุลระหวางเปาประสงคระยะสั้นและระยะยาวนอกจากนั้น 

เกณฑยังมีความเชื่อมโยงและสอดคลองกันภายในเกณฑเพื่อใหเกิดการบูรณาการ และสอดคลองไปในแนวทาง

เดียวกันเกิดจากการเชื่อมโยงและใชตัวชี้วัดที่มาจากยุทธศาสตรและกระบวนการ ซึ่งจะเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์

การดําเนินการโดยรวม และเชื่อมโยงระหวางทําขอตาง ๆ ในเกณฑ เกณฑทั้ง 7 หมวด แบงตามลักษณะการ

ปฏิบัติสามารถแบงได 3 กลุมยอย  ไดแก กลุมการนําองคกร (ประกอบดวย  การนําองคกร  การวางแผนเชิง

ยุทธศาสตร  และการใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย)  กลุมปฏิบัติการ (ประกอบดวย  การ

มุงเนนทรัพยากรบุคคล  และการจัดการกระบวนการ)  และกลุมพื้นฐานทางระบบ  คือ การวัด  การวิเคราะห  

และการจัดการความรู  สวนที่เปนผลลัพธการดําเนินการ  ที่จะสอดคลองกับการตรวจประเมินใน 4 มิติของคํา

รับรองการปฏิบัติราชการ  ไดแก  มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติดานคุณภาพการใหบริการ  มิติ
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ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการพัฒนาองคกร โดยสวนที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน

บุคคลโดยตรง คือ หมวด 5  การมุ งเนนทรัพยากรบุคคล เปนสิ่งที ่สําคัญที่สุดในองคกรปจจุบันคือจะตองให

ความสําคัญอยางยิ่งกับการบริหารจัดการทุนมนุษย (Human Capital)  ทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งเปน

พื้นฐานสําคัญในการสรางความไดเปรียบ องคกรจึงตองมีแนวทางปฏิบัติ ระบบงาน ที่เอื้อและสรางแรงจูงใจให

บุคลากรเกิดความรวมมือรวมใจกันเปนทีม การพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและ

ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่สูงจะกอใหเกิดความมุงมั่นในการขับเคลื่อนองคกรสูเปาหมายที่กําหนดไว จะ

กอใหเกิดผลการดําเนินงานที่ดี คือกระบวนการทํางานที่มุงใหผลการดําเนินการของสวนราชการและบุคลากรมี

ระดับสูงขึ้นเร่ือย ๆ อยางเปนระบบ ซึ่งตองอาศัยความรวมมือกันระหวางฝายบริการและบุคลากร ความรวมมือ

ระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของกับทีมงานตาง ๆ การรับผิดชอบดวยตนเองและการกระจายอํานาจการตัดสินใจ

ใหกับบุคลากร การวางแผน การสรางทักษะและการเรียนรูในระดับองคกรและบุคคล การเรียนรูจากองคกรอื่น 

ความยืดหยุนในการออกแบบงานและการมอบหมายงานโครงสรางองคกรแบบไมซํ้าซอน รวมทั้งการใชตัวบงชี้

ผลการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ การใชสิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน และการใหสิ่งจูงใจตองมีความ

สอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน คานิยมหลักที่สะทอนถึงพฤติกรรมองคกรที่เปนเลิศ และเปนพ้ืนฐานของคําถาม

ในหมวด 5 คือ (บดนิทร วิจารณ, 2551) 

 1) การใหความสําคัญกับพนักงานและคูความรวมมือ ภูมิหลัง ความรู ทักษะ ความคิดสรางสรรคและ

แรงจูงใจของบุคลากรและคูคามีผลมากขึ้นเรื่อย ๆ ตอความสําเร็จขององคกร การใหความสําคัญกับบุคลากร 

หมายถึง การมีความมุงมั่นที่จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมีความผาสุก ความทาทายไดแก 

การแสดงใหเห็นถึงความมุงมั ่นของผูนําองคกรที่มีตอความสําเร็จของบุคลากร การยกยองชมเชยบุคลากร

มากกวาการใหคาตอบแทนตามปกติการสนับสนุนการพัฒนาและความกาวหนาของบุคลากร การแบงปนความรู

ขององคกรเพื ่อใหสามารถบริการลูกคาที ่ดีขึ ้น การสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหบุคลากรกลาทําและมี

นวัตกรรม การสรางสภาพแวดลอมเพื่อสนับสนุนบุคลากรที่หลากหลาย องคกรตองสรางความรวมมือทั้งภายใน

และภายอกองคกร เพ่ือสามารถใหบรรลุเปาประสงคโดยรวมที่ดขีึ้น  

 2) การเรียนรูขององคกรและของแตละคน องคกรจะบรรลุผลการดําเนินงานที่เปนเลิศตองมีแนวทาง

ปฏิบัติอยางดีในเรื่องการเรียนรูขององคกรและของแตละบุคคล รวมทั้งการปรับปรุงอยางตอเนื่อง การเรียนรู

จะตองเปนปกติวิสัยของงานประจําวัน มีการปฏิบัติในระดับบุคคล หนวยงานและองคกร สงผลตอการแกปญหา

ที่ตนเหตุ มุงเนนการสรางและแบงปนความรูทั่วทั้งองคกร และเกิดขึ้นจากโอกาสที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่มี

นัยสําคัญและมีความหมาย การเรียนรูขององคกรและของแตละคนสงผลตอการเพิ่มมูลคาใหแกลูกคา การสราง

โอกาสใหม ๆ ทางธุรกิจ การลดความผิดพลาด สูญเสีย การปรับปรุงความสามารถในการตอบสนองความตองการ

ของลูกคาและการลดรอบระยะเวลา การเพิ่มผลการดําเนินการขององคกรใหบรรลุตอความรับผิดชอบตอสังคม

และการใหบริการตอชุมชน ควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษา การฝกอบรมในโอกาสตาง ๆ อยางตอเนื่อง 

อาจรวมถึงการหมุนเวียนงาน การไดรับคาจางเพิ่มขึ้นตามความรูและทักษะที่แสดงใหเห็น การเรียนรูผานทาง
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คอมพิวเตอร อินเทอรเน็ต  ซึ่งการเรียนรูเหลานี้สงผลทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจและมีทักษะหลากหลายมาก

ขึ้น เกิดการเรยีนรูขามงาน สรางทรัพยสินทางความรูขององคกร มีสภาพแวดลอมท่ีดีขึ้นเพื่อใหมีนวัตกรรม  

 เกณฑการพัฒนาค ุณภาพการบริหารจ ัดการภาครัฐ การม ุ นเน นทรัพยากรบุคคลในหมวด 5 

จะเนนหลักปฏิบัติที่สําคัญในการจัดการบุคลากรเพื่อกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูง และการพัฒนา

ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขององคกร จึงครอบคลุมขอกําหนดดานการพัฒนาและการจัดการทรัพยากร

บุคคลในลักษณะที่บูรณาการกัน  โดยมีความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันกับทิศทางเชิงกลยุทธและ

แผนปฏิบัติการขององคกร ดังน้ันในการกําหนดกลยุทธหรือแผนงานดานทรัพยากรบุคคลจึงเปนประเด็นคําถามที่

กําหนดไวในหมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรซึ ่งเชื ่อมโยงไปยังหมวด 5 เพื ่อใหบุคลากรไดใชความรู

ความสามารถใหเกิดขึ้นมากที่สุด องคกร ผูนํา ผูบริหารตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่

เอื้อและสนับสนุนการทํางานของบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเปนการตรวจประเมิน 3 สวน  ไดแก  

ดานระบบงาน. ดานการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจและดานการสรางความผาสุก และความพึง

พอใจแกบุคลากร ประกอบดวย ดานระบบงาน ดานการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ   ดานการ

สรางความผาสกุ และความพึงพอใจแกบุคลากร ดังตอไปนี้ 

 1)  ด านระบบงาน  เปนการตรวจประเมินระบบของสวนราชการในเรื ่องระบบงาน การบริหาร

คาตอบแทนความกาวหนาในหนาที่การงาน การจัดการผลการดําเนินการของบุคลากร การยกยองชมเชย การ

สื่อสาร การสรรหา วาจาง เพื่อกระตุนใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลเต็มความสามารถ สงผลตอการเรียนรู

ขององคกรและบุคลากร การทํางานที่ใหผลการดําเนินการที่ดี ดูจากความยืดหยุน นวัตกรรมการเปลี่ยนความรู

และทักษะสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันกับเปาประสงค ผลการดําเนินการที่ดีตองอาศัยการศึกษา อบรมอยาง

ตอเนื่องทั้งมีระบบสารสนเทศเพื่อใหมีการสงผานสารสนเทศที่เหมาะสม ระบบการบริหารคาตอบแทนและการ

ยกยองชมเชยควรเหมาะสมกับระบบงานเพื่อใหเกิดประสิทธิผล ซึ่งตองเชื่อมโยงกับทักษะบุคลากรที่เห็นได

ชัดเจนและผลการประเมินจากเพื่อนรวมงาน แนวทางการบริหารคาตอบแทนและการยกยองชมเชยอาจรวมถึง

การใหรางวัลแกทีมงาน หนวยงานที่มีผลการดําเนินงานที่ดีเยี่ยม โดยมีความเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดความพึงพอใจ

และความภัคดีของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย  ขอกําหนดท่ีสําคัญควรมีการวางแผนสืบทอดตําแหนงและ

การกําหนดคุณสมบัติของผูท่ีสวนราชการจะวาจาง 

  2)  ดานการเรียนรู ของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ  หัวขอนี ้เปนการตรวจประเมินวิธีการให

การศึกษา การฝกอบรมและการสงเสริมใหใชความรูและทักษะในขณะปฏิบัติงาน ตรวจสอบระบบที่ใชในการ

สรางแรงจูงใจและพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรใหตรงกับความตองการของบุคลากรอยู

เสมอ ความตองการการฝกอบรมมีความแตกตางกันมากขึ้นกับลักษณะของงาน ความรับผิดชอบของบุคลากร

และระดับการพัฒนาของสวนราชการและบุคลากร  ครอบคลุมถึงการเพิ่มทักษะในการแลกเปลี่ยนความรู การ

สื่อสาร การทํางานเปนทีมและการแกไขปญหา อาจรวมถึงทักษะระดับสูงในเทคโนโลยี คอมพิวเตอร การให
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การศึกษา การฝกอบรมทําไดทั้งภายในและภายนอกสวนราชการ โดยการสอนงาน การเรียนในหองเรียนดวย

คอมพิวเตอร การเรียนทางไกลในการประเมินผลการศึกษาอบรม สวนราชการควรหาตัวชี้วัดที่มีประสิทธิผลเพื่อ

วิเคราะหตนทุน ประโยชนของการฝกอบรม การจัดการความรูในสวนราชการ ควรมีแนวทางในการแลกเปลี่ยน

ความรูของบุคลากรและสวนราชการ เพื่อใหมั่นใจวาจะทํางานไดผลดีตลอดชวงการสงผานงาน ควรกําหนดวา

ความรูใดสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน หลังจากนั้นควรมีกระบวนการแลกเปลี่ยนสารสนเทศอยางเปนระบบ 

ควรมีแผนพัฒนารายบุคคลโดยพิจารณาเปาประสงคดานการงานและการเรียนรูของบุคคล สวนราชการควรให

ความสําคัญกับปจจัยที่ปดกั้นแรงจูงใจ การสํารวจความคิดเห็น หรือการสัมภาษณบุคลากรทําใหสวนราชการ

เขาใจปจจัยเหลาน้ันดีขึ้น 

  3)  ด านการสรางความผาสุก และความพึงพอใจแกบุคลากร  เปนหัวขอตรวจประเมินเรื ่อง

สภาพแวดลอมในการทํางาน  และบรรยากาศที่สนับสนุนใหเกิดความผาสุก ความพึงพอใจ และการสรางใหเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยคํานึงถึงความหลากหลายของบุคลากร รวมทั้งเรื่องความสามารถ

ของสวนราชการในการรับมือกับภาวะฉุกเฉิน ตัวอยางของการใหบริการสิ่งอํานวยความสะดวกกิจกรรมและ

โอกาส ไดแก การใหคําปรึกษาทั้งในเรื่องสวนตัวและการงาน การพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงานและการ

ชวยใหบุคลากรมีโอกาสไดรับงานใหม กิจกรรมสันทนาการ งานประเพณี การยกยองชมเชยท่ีเปนทางการและไม

เปนทางการ การใหการศึกษานอกเหนืองานในหนาที่ การดูแลบุตรบุคลากรในเวลาราชการ การใหลาหยุดพิเศษ

เพื่อรับผิดชอบครอบครัว ตองมีมาตรฐานขั้นตํ่าเกี่ยวกับความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน นอกจากปจจัยความ

พึงพอใจกับรายไดและความพึงพอใจในการเลื่อนตําแหนงจะเปนสิ่งสําคัญแตก็ไมเพียงพอที่จะทําใหบุคลากรมี

ความพึงพอใจ แรงจูงใจในการทํางาน ควรพิจารณาปจจัยอื่น ๆ ดวย เชน การแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของ

บุคลากร ความกาวหนาในงาน สภาพแวดลอมในการทํางน  การสนับสนุนของฝายบริหารในเรื่องความปลอดภัย  

การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ความมั่นคงในงาน รวมถึงคาความตองการที่มีความแตกตางของกลุ มบุคลากรที่

หลากหลาย ซึ่งอาจดูไดจากอัตราการลาออก หรอือัตราการขาดงาน หยุดงาน 

 การสนับสนุนและสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากรมีขั้นตอนแนวทางการดําเนินการดังนี้ 

  1) กําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท   

ผูบริหารตองใหบุคลากรมีสวนรวม โดยสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรแตละระดับ แตละกลุมตําแหนง เพื่อ

กําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และรงจูงใจ  

  2) เมื่อกําหนดปจจัยแลว องคกรตองมีการประเมินผล โดยการกําหนดตัวชี ้วัดที่สะทอนถึงปจจัย

ดังกลาวเพื่อนําผลการประเมินที่เกิดขึ้นเปนระยะ ๆ เพื่อนําไปปรับปรุง พัฒนา สงเสริมใหปจจัยที่สําคัญดังกลาว

เกิดขึ ้นจริงในองคกร สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรแตละกลุ ม รูปแบบการ

ประเมินทําไดหลายวิธี เชน  การสัมภาษณกลุมตัวอยาง การสํารวจโดยใชแบบสอบถาม การสังเกตพฤติกรรม

ของบุคลากร การวิเคราะหขอมูล เชนอัตราการขอโอนยาย อัตราการขาดงาน 
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  3) การเชื่อมโยงผลการประเมินความพึงพอใจกับผลลัพธการดําเนินการขององคกร โดยนําผลการ

ประเมินความผาสุกมาเทียบเคียงกับผลดําเนินการขององคกรในตัวชี้วัดที่มีความเชื่อมโยงกันในลักษณะของเหตุ

และผล จัดลําดับความสําคัญของเสนทางความผาสุกและสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี โดยคํานึงถึงความเปนไป

ไดในการปรับปรุง สิ่งที่ทําไดกอนจะไดรับการแกไขกอน หลังจากนั้นจึงนําปจจัยไปจัดทําแผนปรับปรุง พัฒนา 

เพ่ือยกระดับความผาสุก และการสรางแรงจูงใจใหสูงข้ึน  

  4) การประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและการสรางแรงจูงใจของบุคลากรในวงรอบถัดไป ผลการ

ประเมินตองสูงข้ึน 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ไดกําหนดใหสวนราชการตองกําหนดปจจัยที ่มีผลตอ

ความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร รวมทั้งตองมีการวิเคราะหและปรับปรุงปจจัยดังกลาวใหมีความ

เหมาะสมเพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอองคการ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ,2552) ซึ่งไดอธิบายรายละเอียดไวดังนี้  

  1) การกําหนดปจจัยที่มีตอความผาสุกความพึงพอใจ ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน (Hygiene 

factors) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางานและเปนปจจัยที่จะสามารถปองกันการเกิดความไมพึง

พอใจในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน การใหคาตอบแทน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาหรือ

เพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางานครอบคลุมดานสุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณ 

การปฏิบัติงาน การพัฒนา/ฝกอบรม การบริการและสวัสดิการ การติดตอสื่อสาร ความมั่นคงในงาน และการให

โอกาสที่เทาเทียมกัน เปนตน ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่จะนําไปสูความพึงพอใจ

ในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การยกยองชมเชยหรือการยอมรับ ปริมาณงานที่

รับผิดชอบ การกระจายอํานาจการตัดสินใจ ความกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน ในการกําหนดปจจัยที่มีผล

ตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท ควรคํานึงถึงความเสมอภาค 

ความโปรงใส ความเปนธรรม ความสมัครใจ ความจําเปนและความเรงดวนประกอบดวย อีกทั้ง ผูบริหารตองให

บุคลากรในองคการมีสวนรวม โดยการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อนําความคิดเห็นดังกลาวมากําหนด

ปจจัย เชน การสํารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคกร ความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบ

การบริหารจัดการ ความพึงพอใจเก่ียวกับระบบสวัสดิการขององคกร เปนตน 

 2) การวิเคราะหและปรับปรุงปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และการสรางแรงจูงใจของ

บุคลากร เม่ือไดดําเนินการสํารวจปจจัยดังกลาวแลว ตองนํามาวิเคราะหจัดลําดับความสําคัญของปจจัยตาง ๆ ที่

มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร หรือกําหนดตัวชี้วัดและวิธีประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจ

ของบุคลากร เชน ขอมูลดานความปลอดภัยและการหยุดงาน อัตราการเขาออกงานของบุคลากร การมีสวนรวม

ในกิจกรรมตาง ๆ การรองเรียน รองทุกข ความปลอดภัย ผลการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร ผลการสํารวจ

ความพึงพอใจของบุคลากร ความเขาใจของบุคลากรในบทบาทหนาที่ของตน การรับรูขอมูล เปนตน และนํามา
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ปรับปรุงปจจัยดานตางๆ โดยในกระบวนการที่ตองการจะสรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดีนั้น ตองมีการจัด และกําหนด

ปจจัยตางๆ ทั้งสองกลุม คือ ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ และปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานทั้งสองอยางพรอม

กัน ซึ่งสวนราชการควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ โดยคํานึงถึงปจจัยตางๆ 

ซึ่งไดแก มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธที่ดีระหวาง

บุคคลในที่ทํางาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชนตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน เปนตน ดังนั้น

ปจจัยเหลานี้จึงมีความสําคัญและมีความจําเปน และเมื่อมีปจจัยเหลานี ้อยูแลวก็จะเปนการงายที่จะจูงใจ

ผู ปฏิบัติงาน  โดยใชปจจัยที ่สร างแรงจูงใจเพื ่อใหผ ู ปฏิบัติงานทําอยางมีประสิทธิภาพยิ ่งขึ ้นปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ครอบคลุมถึงดานการ

ปฏิบัติงาน สุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณในการปฏิบัติงานความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

หมายถึง สภาพแวดลอมเอื้อตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ และบุคลากรมีความพึงพอใจตอ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานสวนราชการควรวิเคราะหสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เปนอยูในปจจุบัน 

เพื่อนํามาออกแบบปรับปรุง และจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกกลุม เพื่อสราง

ความพึงพอใจใหกับบุคลากรและเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรที่ดี

ขึ้น เชน ดานสุขอนามัย มีการจัดบริการตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป จัดกีฬา กิจกรรมสันทนาการตางๆ ดาน

ความปลอดภัย มีบันไดหนีไฟในอาคารสูง โทรศัพทวงจรปด มีการแลกบัตรผานเขาออกสําหรับบุคคลภายนอก 

ดานการปองกันภัย มีระบบปองกันอัคคีภัย มีแผนการเตรียมความพรอมตอภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติ ดานการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน มีการจัดสถานที่ทํางานใหสะอาด มีอากาศถายเท แสงสวางเพียงพอ ปรับ

ภูมิทัศน สวนหยอม ดานอุปกรณในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงอุปกรณใหทันสมัยและใชงานไดตลอดเวลา 

เปนตนนอกจากนี้ควรดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หรืออาจ

กําหนดตัวชี้วัดและเปาหมายเพ่ือทบทวนการดําเนินการในเรื่องดังกลาวใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น การจัดระบบการ

สนับสนุนบุคลากรในเรื่องนโยบาย สวัสดิการ และการบริการที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากรแนวทาง

ในการสนับสนุนบุคลากร เชน การใหคําปรึกษา กิจกรรมสันทนาการหรืองานประเพณีตางๆ การใหการศึกษา

นอกเหนือจากงานในหนาที่ การดูแลบุคลากรในชั่วโมงทํางาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหนาที่หรือการแบง

งานกันทํา  การอนุญาตใหลาหยุดกรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัวหรือ เพื่อบริการชุมชน การฝกอบรมเรื่อง

ความปลอดภัยในที่พักอาศัย เวลาและสถานที่การทํางานแบบยืดหยุน การชวยใหบุคลากรหางานใหมเมื่อถูกเลิก

จาง สวัสดิการหลังเกษียณอายุการขยายเวลาครอบคลุมในการรักษาพยาบาล เปนตน นอกเหนือจากระเบียบ

สวัสดิการกลางที่กําหนดไว สวนราชการควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรในเรื่องนโยบาย สวัสดิการ 

การบริการเพิ่มเติม เชน ชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุน การจัดบริการรถรับสง กิจกรรมการเรียนรู การใหการศึกษา

นอกเหนือจากงานในหนาที่ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหนาที่หรือการแบงงานกันทํา เปนตน และนํามา

กําหนดเปนนโยบายจัดระบบสวัสดิการ การใหบริการ รวมถึงการจัดสภาพแวดลอมของการทํางานใหสอดคลอง

กับความตองการของบุคลากรแตละระดับ แตละประเภท รวมทั้งดําเนินการสํารวจความพึงพอใจตอสวัสดิการ 

บริการตาง ๆ ที่จัดให เพื่อทบทวนและปรับปรุงใหเหมาะสมตอไป การดําเนินการตาม HR1 สอดคลองตามการ
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ประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ในมิติตาง ๆ ไดแก มิติที่ 3 ประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (ข) ความพึงพอใจของบุคลากรตอนโยบาย แผนงานโครงการ และมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (ก) บุคลากรมีความพึงพอใจ

ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามา

ใชในการบริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหบุคลากรไดใชศักยภาพอยางเตม็ที่โดยไม

สูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว (ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาค

บังคับตามกฎหมาย ซึ ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ (ค) มีการ

สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารขององคกรกับบุคลากร และระหวางบุคลากรดวยกันเอง 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธของราชการไทย 

2.3.1  การบริหารจัดการภาครัฐไทย  

การบริหารจัดการภาครัฐแตเดิมมีการแบงโครงสรางลักษณะการทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ คือ 

ตามภารกิจ (functional) เนนเรื่องความเชี่ยวชาญเฉพาะดานแตเนื่องจากปญหาบานเมืองมีความสลับซับซอน

มากขึ้นและมีองคประกอบหลายอยางเขามาบังคับใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในการแกปญหาตองใชความรูและ

ทักษะจากหลายสาขาวิชารวมกันการทํางานไมสามารถทําเพียงหนวยงานเดียวไดตองมีความเชื่อมโยงและ

สัมพันธกัน โดยใชการบริหารแบบบูรณาการ คือการบริหารจัดการที่ดีของภาครัฐ สงเสริมใหมีการทํางานรวมกัน

ระหวางสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่น โดยรวมกันผลักดันใหทุกสวนราชการที่มีภารกิจที่เชื ่อมโยง

เกี่ยวของกันปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จเพื่อประโยชนสุขของประเทศชาติและถือประชาชนเปนเปาหมายที่สําคัญ

(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ม.ป.ป.ก.)  ป พ.ศ.2546 ไดมีการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาวา

ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ไดบัญญัติใหการบริหารราชการจะตองมีเปาหมายชัดเจน

และมีผูรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ การทํางานในทุกระดับตองมีการจัดทําแผนการทํางานที่สามารถวัด

ผลสัมฤทธ์ิของภารกิจที่กระทําไดอยางชัดเจน และกําหนดใหสวนราชการตองจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป

ใหมีความสอดคลองกับแผนบริหารราชการแผนดินซึ่งเปนแผนแมบทในการถายทอดนโยบายและยุทธศาสตรของ

รัฐบาลไปสูการปฏิบัติทั้งในระดับกระทรวง ทบวง กรม หรือมิติพื้นที่  โดยมีแนวทางการติดตาม ตรวจสอบและ

ประเมินผลแผนบริหารราชการแผนดิน แบงออกเปน 3 สวนไดแก การวัดผลการดําเนินงานตามคํารับรองการ

ปฏิบัติราชการของหนวยงานตาง ๆ  การติดตามและประเมินผลแผนการบริหารราชการแผนดินเปนรายป ระยะ

ครึ่งแผน และระยะสิ้นสุดแผน รวมทั้งมีการรวจสอบเชิงยุทธศาสตรเมื่อสถานการณทางดานเศรษฐกิจและสังคม

ทั้งภายในและภายนอกประเทศสงผลบางประการตอการบริหารราชการแผนดิน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ ม.ป.ป.ข.) คํารับรองการปฏิบัติราชการเปนการแสดงความจํานงของสวนราชการเกี่ยวกับการ

พัฒนา การปฏิบัติราชการและผลการดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย โดยมีตัวชี้วัด เปาหมาย และเกณฑการให

คะแนน ครอบคลุม 4 มิติ ไดแก ดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร ดานคุณภาพการใหบริการ ดานประสิทธิภาพ
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ของการปฏิบัติราชการ และดานการพัฒนาองคกร (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ม.ป.ป.ค.) 

แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการหลายทานไดแก David Guest (1991) Karen Legge 

(1989)Chris Hendry และ Andrew Pettigrew (1990) John Purcell (1993)Keith Sisson (1990) John 

Storey (1989) (อางใน อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง, 2550) สรุปเชื่อมโยงเปนลักษณะสําคัญของการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธไดดังน้ี 

  1)  เนนใหความสําคัญของการไดรับขอผูกมัดตามพันธกิจและคานิยมขององคกร ซึ่งถือวาเปนลักษณะ

ที่สําคัญที่สุด 

  2)  เนนความจําเปนของกลยุทธแบบสอดประสานบูรณาการระหวางกลยุทธธุรกิจและกลยุทธการ

บริหารทรัพยากรมนุษย 

  3)  เปนกิจกรรมที่ขับเคลื่อนโดยผูบริหารระดับสูง  

  4)  การปฏิบัติและการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ของผูบริหารตามสายงาน 

  5)  การบริหารทรัพยากรมนุษยชวยใหสามารถวัดผลการดําเนินงานเพ่ือการแขงขัน 

  6)  การกําหนดนโยบายและวิธีปฏิบัติ เปนการนําหลักการบูรณาการมาใชใหครอบคลุมและมีความ

สอดคลองรวมกัน 

  7)  ใหความสําคัญกับวัฒนธรรมและคานิยมท่ีเขมแข็ง 

  8)  เปนกระบวนการที่ยึดผลการปฏิบัติงาน เนนผลสําเร็จในระดับสูงกวาเดิม ความทาทายใหม 

  9)  แรงงานสัมพันธเกิดจากผูบริหารสวนกลางมากกวาเกิดจากคนหลายฝาย 

  10)  ใชหลักการที่หลากหลายองคประกอบอยางกระจายและทั่วถึง ใหความสําคญักับการทํางานเปนทีม 

  11) ใหความสําคัญกับความพึงพอใจของลูกคา 

  12)  การใหรางวัลขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงาน ศักยภาพการสนับสนุนหรือทักษะ 

 Anthony, Kacmer, and Perrew (2002) ไดสรุปลักษณะเดนของการจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกล

ยุทธไว 7 ประการดวยกัน คือ  

  1)  ใหความสําคัญกับผลกระทบของสภาพแวดลอมภายนอกขององคการ ซึ่งไดแก สภาพแวดลอมทาง

กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยี เปนตน   

  2)  ใหความสําคัญกับผลกระทบของการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน 

  3)  การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการระยะยาว  
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  4)  การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการที่เกี่ยวกับการสรางทางเลือกเชิงกลยุทธและตัดสินใจ

เลือกทางเลือกเชิงกลยุทธ 

  5)   ใหความสําคญักับบุคลากรในองคการทุกคน ไมวาจะเปนผูบริหารหรือผูปฏิบัติ 

  6)  เชื่อมโยงกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 

  7)  หนวยงานทุกหนวยงานภายในองคการมีสวนรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล หรือท่ีเรียกวาเปน หุนสวนกลยุทธ (Strategic Partner) 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหประสบความสําเร็จเชิงกลยุทธ จําเปนตองใหความสนใจในสิ่งตอไปนี้ 

(ดนัย  เทียนพุฒ, 2545)  

  1) สรางสภาพแวดลอมที่ชวยทําใหสามารถจัดการเรื่อง สรรหา การพัฒนา และจูงใจคนที่เหมาะสมกับ

ความจําเปนสําหรับงานในปจจุบันและอนาคต 

  2) ชวยสรางสมดุลและปรับองคกรเพื ่อมุ งไปสู ความสนใจของหุนสวนธุรกิจ เชน ผู ถือหุ น ลูกคา 

พนักงาน ผูรวมคา กฎระเบียบของรัฐและชุมชนที่องคกรนั้นตั้งอยู 

  3.  กําหนดความสนใจรวมกันและสนับสนุนการทํางานเปนทีม การเรียนรูดวยการชี้นําตนเองจน

กลายเปนองคกรแหงการเรียนรู 

  4) พัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของคนหรือมนุษย (human capital) อยางตอเนื่อง และสราง

บรรยากาศที่จูงใจใหมุงไปสูวัตถุประสงคเชิงกลยุทธของธุรกิจ 

  5) ติดตามความเคลื่อนไหวดานวิทยาการการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือเทคโนโลยีใหมที่ชวยการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับทองถิ่น ประเทศ และนานาชาติ ที่มีผลกระทบตอการดูแลคนและแปลงไปสู

การปฏิบัติใหสอดคลองกับภารกิจของธุรกิจ 

  6) กําหนดวิธีการทั้งทางตรงและทางออมเพื่อใหงานหลักดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และการ

บริหารความเปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร เปนองคกรแหงการเรียนรู 

 ตัวชี้วัดสําคัญซึ่งบงชี้ไดวาการบริหารทรัพยากรขององคกรประสบความสําเร็จไดแก 

  1) บุคลากรมีขวัญ กําลังใจ และแสดงความจงรักภักดีตอองคกรสูงพิจารณาไดจากอัตราการเขาออกที่

ตํ่า (turnover rate) 

  2) บุคลากรมีคุณภาพสูง พิจารณาไดจากผลการพัฒนาของคนตาม competency ที่องคกรกําหนด

และจากอัตราการสรรหาบุคลากรจากภายนอกตํ่าเมื่อเปรียบเทียบกับการสรรหาภายใน (ไมรวมตําแหนงระดับ

เร่ิมตน) 
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  3) องคกรมผีลการดําเนินงานไดตามวิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนด 

  4) เปนองคกรแหงการเรียนรู มีนวัตกรรมอยางตอเนื่อง และมีขีดความสามารถในการแขงขันสูง 

หลักการกําหนดกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ทรัพยากรบุคคลซึ่งถือวาเปนทรัพยสินที่มีความสําคัญยิ่งตอการบริหารและการสรางคุณคาใหกับองคกร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม สวนราชการจําเปนตองมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความ

เขมแข็งและมีสมรรถนะสูง ถือวาการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสวนหนึ่งของหวงโซแหงคุณคา (value chain) 

ในกระบวนการบริหารราชการ ในฐานะหุ นสวนเชิงยุทธศาสตร (strategic partner) เพื ่อใหราชการบรรลุ

วิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ เปาหมายและวัตถุประสงค (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., 

2547) จึงไดกําหนดกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึด 4 หลักการ ไดแก หลักการบริหารทุน

มนุษย หลักการกระจายอํานาจ หลักคุณธรรม  หลักความรับผิดชอบรวม รายละเอียดดังนี้  (สํานักวิจัยและ

พัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 

  1) หล ักการบริหารทุนมนุษย   ค ือ การถือว าทรัพยากรบ ุคคลอันเป นทรัพย ส ินขององค กร 

มีสภาพเปนทุน (human capital)  ที่มีความสําคัญยิ่งตอการบริหารและการสรางคุณคาใหกับองคการ  โดย

คุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับการเพ่ิมระดับความสําเร็จขององคการความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตรของการบริหารทรัพยากรบุคคลทําใหเพิ่มความ สามารถขององคการในการตอบสนองความ

ตองการของลูกคา ทําใหองคการบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตร และตอบสนองสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา  การบริหารทุนมนุษย คือเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมในภาครัฐ  ซึ่งองคการตองลงทุน

เพื่อใหไดมาและรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลที่สมรรถนะสูงมาปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรและวัด

ผลตอบแทนท่ีไดจากการลงทุน 

  2)  หลักการกระจายอํานาจ  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธมีการมอบ/กระจายการ

บริหารทรัพยากรบุคคลไปใหผู บริหารของสายงานหลัก (line managers) สวนผู รับผิดชอบการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลตองเปลี่ยนบทบาทไปเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรของผูบริหารองคกรและผูบริหารของสายงาน

หลัก ตองรวมกับหนวยงานการเจาหนาที ่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิผลตามเปาหมายที่

กําหนดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามรูปแบบใหม จะมุงที่การตอบสนองการบรรลุผลลัพธตามเปาหมายของ

องคการ และผูบริหารในสายงานหลักจะมีบทบาทและความพรอมรับผิดชอบตอการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคลเชิงกลยุทธไปใหหัวหนาสวน

ราชการเพ่ือใหสามารถดําเนินการบริหารใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมาย พันธกิจและผลการปฏิบัติงานดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลที่โยงกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ สามารถวัดผลการปฏิบัติงานดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลและผลตอบแทนหรอืความคุมคาจากการใชจายงบประมาณดานบุคคลได 
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  3)  หลักคุณธรรมเพื ่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถสนับสนุนการบรรลุพันธกิจของสวน

ราชการและขาราชการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานการบริหารทรัพยากร

บุคคลจึงตองยึดหลักคุณธรรม  โดยผู บังคับบัญชาทุกระดับชั ้นตองเปนผูรับผิดชอบโดยตรงในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามหลักคุณธรรม ดงันี้           

  3.1)   การสรรหาและแตงตั้งในระบบเปด  มีการแขงขันจากภายในหรือภายนอกระบบราชการ 

  3.2)   การบรรจุแตงตั้งโดยยึดสมรรถนะ ผลงาน และความประพฤติ 

  3.3)   การจางงานตามผลงาน และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการใหมีความกาวหนาในอาชีพ  

ตามสมรรถนะ  ผลงาน  และความประพฤติ  มีโอกาสไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องตามศักยภาพ  มีรายไดที่

เหมาะสมตามงาน  อัตราตลาดและผลงาน  ตลอดจนไดรับการปกปองจากการใชอํานาจโดยมิชอบของ

ผูบังคับบัญชา 

  3.4)  ควรเปนกลางทางการเมือง  การใหบริการของรัฐโดยไมเลือกปฏิบัติ 

  3.5)   การตอบสนองความตองการของประชาชน และนโยบายของรัฐบาล  

   ทั ้งนี ้ หัวหนาสวนราชการและผู บ ังค ับบัญชาทุกระดับชั ้นเปนผูรับผิดชอบโดยตรงในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ใหเปนไปตามหลักคุณธรรม โดยสํานักงาน ก.พ.จะเปนผูติดตามประเมินผล 

  4) หล ักความร ับผ ิดชอบร วม โดยการกระจายอ ํานาจให  เก ิดการร ับผ ิดชอบร วมก ันและ 

การแบ งป นประสบการณระหว างกัน  ผ ู บร ิหารระด ับส ูง  ผ ู บร ิหารสายงานหล ัก  และเจ าหน าท ี่  

ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในการใชทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิผลภายใตกรอบของกฎหมายในการ

ดําเนินการตามหลักการดังกลาวทําใหบทบาทของหนวยงานการเจาหนาที่ตองปรับเปลี่ยนจากเดิมที่เนนการ

ใหบริการขาราชการและการทํางานประจํา และงานเอกสารไมเปนการหากลยุทธที ่จะชวยใหสวนราชการใช

ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล  เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ  เปนการเพิ่มคุณคาให

องคการไปสูความเปนเลิศ  การทําใหกําลังคนมีสมรรถนะทํางานไดเปนอยางดีและการใชจายงบประมาณอยาง

คุมคาวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยผูมีสวนเกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทั้งหนวยงานการเจาหนาที่, ผูบริหารสายงานหลัก, หัวหนาสวนราชการ และ ก.พ. ตองมีสวน

รับผดิชอบรวมกันดังนี้ 

  4.1)   บทบาทของหน วยงานการเจ าหน าท ี ่   หน วยงานการเจ าหน าที ่ต องปร ับบทบาท 

จากเดิมที่เนนการใหบริการขาราชการและการทํางานประจํา และงานเอกสาร ไปเปนการหากลยุทธที่จะชวยให

สวนราชการใชทรัพยากรบุคคลไดอยางประสิทธิผลเพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ คือเปนการเพิ่ม

คุณคาใหองคการไปสูความเปนเลิศ การทําใหกําลังคนมีสมรรถนะการทํางานไดเปนอยางดี และการใชจาย

งบประมาณอยางคุมคา วัดผลได โดยตองทําบทบาทใหมดังนี้ 
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   4.1.1)   การใหคําปรึกษาใหความชวยเหลือและสนับสนุนใหผูบริหารสายงานหลักตัดสินใจ

เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล 

   4.1.2)   สนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายพันธกิจสรางความมั่นใจใหแกผูบริหาร

สูงสุดและผูบริหารหนวยงานหลักวาสวนราชการจะมีทรัพยากรบุคคลในจํานวน และสมรรถนะที่เพียงพอตอการ

ขับเคล่ือนยุทธศาสตรทั้งในปจจุบันและอนาคต 

   4.1.3)   เปนหุนสวนของกลยุทธ (strategic partner) โดยเขาไปมีสวนรวมในกระบวนงานการ

วางแผน หนวยงานการเจาหนาที่จึงตองมีความรูความเขาใจอยางชัดเจนเกี่ยวกับพันธกิจ และเปาหมายทิศทาง

ของสวนราชการและเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูบริหารหนวยงานหลัก เชน การสรรหา การวางแผน

อัตรากําลัง กําหนดคาเปาหมายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนเปาหมายยุทธศาสตรของสวน

ราชการ และสื่อสารเปาหมายและกลยุทธนั้นใหผูบริหารสายงานหลักของงาน 

   4.1.4)   มุงเนนการสรางคุณคามากกวางานประจํา  โดยเฉพาะความรับผิดชอบดานกลยุทธ  

ปรับปรุงกระบวนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหงายและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหขาราชการและผูบริหาร

หนวยงานหลักรับผิดชอบและดําเนินการไดเองเปนการรับผิดชอบขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนา การลา จัดเครือขาย

สารสนเทศทรัพยากรบุคคลใหแกผูบริหารสายงานหลัก 

  4.2)   บทบาทของผูบริหารสายงานหลัก ผูบริหารสายงานหลัก หมายถึง ผูบริหารที่นอกเหนือจาก

ผูบริหารดานทรัพยากรบุคคลมีบทบาทที่สาํคัญดังน้ี 

 4.2.1)   เพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับระบบคุณธรรมและกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคล 

 4.2.2)   สรางความเขาใจ  และดําเนินการตัดสินใจดานทรัพยากรบุคคล วามีผลตอการบรรลุ

พันธกิจขององคการ 

 4.2.3)   กระตุนขาราชการใหทํางานอยางเต็มศักยภาพ  เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร   

  4.3)  บทบาทของหัวหนาสวนราชการ 

   4.3.1) ตระหนักและสื่อสารวาทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่มีคุณคามากที่สุด 

   4.3.2)   ตระหนักถึงความเชื่อมโยงของผลการปฏิบัติงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลกับ

ความสําเร็จของสวนราชการ 

   4.3.3)  แสดงความมุงมั่นพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล สรางความรับผิดชอบ

รวมระหวางผูบริหารสายงานหลักและหนวยงานการเจาหนาท่ี 
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   4.3.4)  พัฒนาผูบริหารสายงานหลักใหมีความรูและมีการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลตามกรอบของกฎหมาย และพัฒนาหนวยงานการเจาหนาที่ใหเขาใจบทบาทภารกิจและทิศทางของสวน

ราชการ 

   4.3.5) ใหความมั่นใจแกขาราชการวาจะไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรม ตามหลักคุณธรรมและ

ไดรับการดูแลใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

   4.3.6)  พรอมรับผิดชอบตอการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร 

  4.4)  บทบาทของ ก.พ. 

   4.4.1)  ส งเสร ิมให ค ําปร ึกษาแกส วนราชการเพื ่อให การบริหารทรัพยากรบ ุคคล 

ในราชการพลเรือนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   4.4.2)  ดูแลใหคําแนะนํา ติดตามประเมินผลเพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการเปนไปตามหลักคุณธรรม และหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

   4.4.3)  สรางเครือขายความสัมพันธเพื่อการเรียนรูรวมกันและพัฒนาการบริหารทรัพยากร

บุคคลในราชการพลเรือนอยางตอเนื่อง 

วัตถุประสงคการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ การประเมินสมรรถนะ

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมีวัตถุประสงคใน 3 ประเด็นไดแก 

 1) พัฒนาระบบและสรางกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนความคุมคาและ

ความพรอมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับสวนราชการ อันเปนชองทางในการใหขอมูลยอนกลับ

เกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

 2) เพื่อสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับสวนราชการ อันนําไปสูการพัฒนา

สมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการใหสามารถปฏิบัติงานในฐานะหุนสวนเชิง

ยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการได 

 3) เพ ื ่อสร างกลไกความส ัมพันธ ระหว างองค กรกลางบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลท ี ่ท ําหน าท ี่  

เช ิ งนโยบายด านการการบร ิหารก ําล ั งคนในภาพรวม (human resource policy) และส วนราชการ 

ที่รับผิดชอบตอยุทธศาสตรและวิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource strategy and 

operation) 

องคประกอบการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ก.พ.ไดศึกษาวิเคราะห

แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (best practices) เกี่ยวกับการประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร

ภาครัฐและเอกชนทั้งในและตางประเทศ และแนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทยจึงกําหนด
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องคประกอบการประเมินเปน 4 สวนไดแก มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ผล

การบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งบรรลุเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ ปจจัยที่จะ

นําไปสูความสําเร็จ หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการและการดําเนินการตาง ๆ ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลซึ่งจะทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ มาตรวัดและตัวชี้วัดความสําเร็จ หมายถึง 

ปจจัยหรือตัวที ่บงชี ้วาสวนราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและ

มาตรฐานความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด  และผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปน

หลักฐานในการประเมินวาไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ และปจจัยที่เปนตัวกําหนดสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการประกอบดวย 5 มิติ ไดแก ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความพรอมรับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และมิติคุณภาพชีวิต: ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงาน

บคุคล สํานักงาน ก.พ.,   2547)  ดังภาพที่ 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 มิติมาตรฐานความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลเชงิกลยุทธของราชการไทย 

ที่มา: สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2547) 

กรอบการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขาราชการพลเรือน การประเมินการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลเปนการประเมินระบบโครงสรางการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด ซึ่งเนนความ

เช ื ่อมโยงของบุคคลผู ปฏิบ ัต ิงาน (people)ยุทธศาสตรการบริหาร (strategy)  และผลการปฏิบ ัต ิงาน 

(performance)  ขององคการ ในการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดประสงค คือ เพื่อใหได

 
มาตรฐานความสาํเร็จ 

การบริหารทรพัยากรบุคคลใน

ราชการพลเรือน 

ความสอดคลอ้งเชิง

ยทุธศาสตร ์

 
ประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรพัยากรบุคคล 

 
ประสิทธิผลของ 

การบริหารทรพัยากรบุคคล 
 

คณุภาพชีวิต: 

ความสมดลุระหว่างชีวิต

และการทาํงาน 

 
ความพรอ้มรบัผิด 

ดา้นการบริหารทรพัยากร

บุคคล 
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สารสนเทศแกผูบริหารของสวนราชการวาสวนราชการไดวางแผนและดําเนินการเกิดประสิทธิผลตอการบรรลุ

เปาหมายยุทธศาสตรขององคการขาราชการไดรับการปฏิบัติหนาที่เปนธรรมตามผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับ

เปาหมายขององคการ  และการตัดสินใจดานทรัพยากรบุคคลเปนไปตามหลักคุณธรรม ซึ่งสารสนเทศนี้จะชวยให

องคการระบุจุดแข็งจุดออนไดอยางชัดเจนและหาแนวทางปรับปรุงแกไขเพื ่อปรับยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ  และเพื่อใหไดสารสนเทศเกี่ยวกับประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของราชการพลเรือน (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงาน

บุคคล  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2547) 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  คือ  การสงเสริมสนับสนุนใหสวน

ราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (standard for 

success) เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของสวนราชการ ตามหลักคุณธรรมมีความรับผิดในการตัดสินใจ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อยกระดับความสําเร็จของสวน

ราชการ กรอบมาตรฐานความส ําเร็จ 5 ดาน ไดแก (ส ํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2547)  มิติที่ 1 มิติดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร มิติที่ 2มิติดาน

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 มิติดานประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 มิติ

ดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 5 มิติดานคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางาน  

มิติที่ 1 มิติดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร คือ การที่สวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตอไปนี ้

 1.1)  สวนราชการมีนโยบายแผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ ่งมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 1.2)  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ คือ มีกําลังคนที่มี

ขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการทั้งในปจจุบัน

และในอนาคตมีการวิเคราะหสภาพกําลังคน สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลด

ชองวาง 

 1.3)  สวนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อ

ดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ่งจําเปนตอ

ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ  

 1.4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผนสรางความตอเนื่อง

ในการบริหารราชการ 
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 มิติที่ 2 ดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลักษณะดังนี้ 

 2.1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนรากชาร เปนการสรรหาคิดเรื่องการ

บรรจุแตงตั้ง  การพัฒนา  มีความถูกตองและทันเวลา 

 2.2)  สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีความถูกตอง  เที่ยงตรง  

ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจ  และการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจรงิ 

 2.3)  สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย

มีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคลากรและความคุมคา 

 2.4)  มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลทางสวนราชการ  เพ่ือปรบัปรุงการบริหารและการบริการ 

มิติที่ 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง แผนงานโครงการและมาตรการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

 3.1)  การรักษาขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของสวนราชการ 

 3.2)  ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผู ปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงานโครงการและ

มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 3.3)  การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู และการพัฒนาอยางตอเนื่องและการสงเสริมใหมีการแขงขัน

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู  เพื่อพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุ

ภารกิจ และเปาหมายของสวนราชการ 

 3.4)  การมีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพประสิทธิผล และความคุมคามีระบบหรือวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตาง 

 มิติที่ 4 ดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  การท่ีสวนราชการจะตอง 

 4.1)  รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และการ

ดําเนินงานทางวินัยโดยยึดหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน  

 4.2)  มีความโปรงใสในกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติที ่ 5 ดานคุณภาพชีวิต และความผาสุกระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การที่สวนราชการมี

นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ  ซึ่งนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากร  คือ 
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 5.1)  ขาราชการและผู ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน  ระบบงานและ

บรรยากาศการทํางาน  ม ีการนําเทคโนโลยีการสื ่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก

ประชาชน  สงเสรมิการใชศักยภาพของขาราชการอยางเต็มที่ 

 5.2)  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก  เพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  

อยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

 5.3)  มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการและผูปฏิบัติราชการดวย

ตนเอง 

จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการสงเสริมสนับสนุน

ใหสวนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ดาน 

ดังนี้ 

  1)  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวยปจจัยหลักดังน้ี 

     - นโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับเปาหมาย พันธกิจ

ของสวนราชการและจังหวัด 

     - มีการวางแผนและบริหารกําลังคน  

     - มีการบริหารกําลังคนกลุมท่ีมีทักษะและสมรรถนะสูง  

     - มีการสราง พัฒนา และสืบทอดของตําแหนงบริหาร  

  2)  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

ถูกตองและทันเวลา 

     - ระบบฐานขอมูลถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 

     - สัดสวนคาใชจายของกิจกรรมบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย เหมาะสม สะทอน

ผลิตภาพ และคุมคา 

     - นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช  

  3)  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

     - การรกัษาขาราชการท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 

     - ความพึงพอใจของขาราชการตอนโยบาย มาตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

     - การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา 
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     - การมีระบบการบริหารผลงาน และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่มีประสิทธิผล ซึ่ง

เชื่อมโยงกับผลตอบแทน 

  4)  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

     - การรับผิดชอบตอการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ

ดําเนินการทางวินัย บนหลักการของความสามารถ หลักคณุธรรม หลักนิติธรรม  หลักมนุษยธรรม 

     - ความโปรงใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและความพรอมใหมีการตรวจสอบ 

  5)  คุณภาพชีวิตและความสมดลุของชีวิตและการทํางาน  

     - ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานและระบบงาน 

     - การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายกําหนด 

     - ความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารกับขาราชการผูปฏิบัติงาน และระหวางขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานดวยกัน 

2.4  งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2552) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และความ

ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มี

ผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ  เพื ่อจัดลําดับความสําคัญของปจจัย เปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและ

ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจเพ่ือสรางความผาสุก และความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานแกบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีวิธ ีการศึกษา 3 ขั ้นตอน ขั ้นตอนที่ 1 

วิเคราะหเอกสารเพื่อวิเคราะหตัวแปรที ่เกี่ยวของกับความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากแนวคิด

ทฤษฎี และการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ ขั้นตอนที่ 2 ดําเนินการพัฒนาปจจัยสงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ

และความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากขั้นตอนแรก จัดทําเปนแบบสอบถามนําไปเก็บรวบรวมขอมูลเชิง

ประจักษกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการพลเรือนสามัญ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  จํานวน 

1,122 คน  และใชวิธีการวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจโดยใช factor analysis เพื่อจัด

กลุมตัวแปรและจัดลําดับความสําคัญของปจจัย  และดําเนินการเปรียบเทียบระดับปจจัยที่สงผลตอความผาสุก 

ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามหนวยงาน ขั้นตอนที่ 3 เปนการศึกษาแนวทางใน

การสรางแรงจูงใจเพื ่อสรางความผาสุก และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรสํานักงาน
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ปลัดกระทรวงศึกษาธิการในการปฏิบัติ โดยใชวิธีสนทนากลุม (Focus Group) โดยผลการวิจัยพบวา  (1) 

ปจจัยที่สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร สํานักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ประกอบดวย 6 ปจจัย  41 ตัวแปร (2) ลําดับความสําคัญของปจจัยสงผลตอความ

ผาสุก ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

เรียงลําดับตามนํ ้าหนักของปจจัยจากการวิเคราะหองคประกอบจากมากไปนอย ไดดังนี้  ปจจัยที่ 1  “การ

พัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน ” ประกอบดวย 9 ตัวแปร ปจจัยที ่ 2 “นโยบาย การบริหาร การสื่อสาร 

ฐานขอมูลและเทคโนโลยี” ประกอบดวย 11 ตัวแปร  ปจจัยที่ 3 “เกียรติ  ศักดิ ์ศรี และความภาคภูมิใจในการ

ปฏิบัติงาน ”  ประกอบดวย 8 ตัวแปร ปจจัยที่ 4  “สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน ” ประกอบดวย 

5 ตัวแปร  ปจจัยที่ 5  “ผูบ ังคับบัญชา และเพื ่อนรวมงาน ” ประกอบดวย 5 ตัวแปร และปจจัยที ่ 6 “โอกาส

ความกาวหนาในงานของบุคลากร” ประกอบดวย 3 ตัวแปร ปจจัยทั้ง 6 ตัวนี้มีความสามารถรวมกันอธิบายความ

พึงพอใจและความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดรอยละ  

71.188 (3) ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยที ่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจของ

บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง  จําแนกตามกลุมภารกิจของหนวยงาน ไดแก   สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สํานัก

บริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเดิม และสํานักบริหาร

ยุทธศาสตรและการบูรณาการการศึกษา พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ยุภาวรรณ เผือกรักษา, ศาสตราจารย ดร.สิน พันธุพินิจ และดร.ทวีศักด์ิ  พุฒสุขี (2552) ศึกษาความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานสายสนับสนุน  คณะวิทยาศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาลักษณะสวนบุคคล ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ระดับความผูกพันตอองคกร และขอเสนอแนะ

ในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร เก็บรวมขอมลูจากพนักงานสายสนับสนุนจํานวน 195 คน ซึ่งคัดเลือก

กลุมตัวอยางโดยวิธีสุมแบบงาย ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห ขอมูลดวย

สถิติคารอยละ คาเฉี ่ลยความเบี ่ยงเบนมาตรฐาน คาทดสอบที (t-test) คาทดสอบเอฟ (F-test) และคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสายสนับสนุนสวน

ใหญเปนเพศหญิง มีอายรุะหวาง 21-40 ป สมรสแลว จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาปฏิบัติงาน  

1-10 ป ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ประสบการณจากการทํางานและความผูกพันตอองคกร อยู

ในระดับสูง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติและลักษณะประสบการณจากการทํางาน มีความสัมพันธในทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคกร พนักงานสายสนับสนุนใหขอเสนอแนะในการเสริมสราง ความผูกพันตอองคกร คือ ใหมีการ

พบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางพนักงานภายในคณะ วิทยาศาสตรการจดกิจกรรมสัมมนาผสานความ
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รวมมือ การเพิ่มความมั่นใจในสวัสดิภาพสวนบุคคล และการเปดโอกาสใหพนักงานระดับตาง ๆ มีสวนรวมใน

การบริหารงานขององคกร  

 พงศกร เผาไพโรจนกร (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี 

พนักงาน บรษัทซีเมนส จํากัด การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

บริษัท ซีเมนส จํากัด โดยศึกษาปจจัยที่กําหนด 4 ดาน คือ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับ การศึกษา อายุงาน เงินเดือน ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความกาวหนาในหนาที่การ

งาน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในงาน ปจจัยดานลักษณะองคการ ไดแก 

การมีสวนรวมในการ บริหารงาน นโนบาย กฎ ขอบังคับ และขั้นตอนตาง ๆ ในการทํางาน และปจจัยดาน

ประสบการณจากการ ทํางาน ไดแก การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการทํางาน ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงานและ องคการ เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนด กับความผูกพันตอองคการ และ

เพื่อทราบระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอบริษัท ซีเมนส จํากัด ในปจจุบัน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา

คือพนักงานบริษัท ซี เมนส จํากัด จํานวน 325 คน โดยทําการคํานวณหากลุมตัวอยางโดยใชแบบสัดสวน การ

เก็บรวบรวมขอมูลมี แบบสอบถามที่ผู วิจัยสรางขึ้นประกอบดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูล

ทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะ สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนที ่ 2 คําถามเกี ่ยวกับลักษณะงาน ลักษณะ

องคการ และประสบการณ จากการทํางาน สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ และประมวลผล

ดวยเครื่องคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for WINDOWS สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คา

รอยละ คาเฉลี ่ย คา เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว ถาพบความแตกตางจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชสูตรตามวิธี LSD และหาคา

ความสัมพันธระหวาง ตัวแปรดวยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวิจัยสามารถสรุป

ไดดังนี้ (1) พนักงานบริษัท ซีเมนส จํากัด มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (2) พนักงานที่มีเพศตางกัน 

มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (3) พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (4) 

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (5) พนักงานที่มีระดับการศึกษา

ตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (6) พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม

แตกตางกัน (7) พนักงานที่มีเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (8) ความกาวหนาใน

หนาที่การงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (9) 

ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 

(10) ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่

ระดับ .01 (11) ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญ

ทาง สถิติที่ระดับ .01 (12) การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก 

อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (13) นโนบาย กฎ ขอบังคับ และขั ้นตอนตาง ๆ ในการทํางานมี

ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (14) การเห็น
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ความสําคญัของงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

(15) สภาพการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 

.01 (16) ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการใน เชิง

บวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีสรุปผลการศึกษาวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะ

งาน ปจจัย ลักษณะองคการ และปจจัยประสบการณจากการทํางานมีผลตอความผูกพันขององคการ มี

ขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล ดานระบบการจูงใจ และสภาพแวดลอมในการทํางานตาง ๆ 

ใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงานมากยิ่งขึ้น เพ่ือสรางเสริมระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ใหสูงข้ึน อันจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการบริหารงานของบริษัท ซีเมนส จํากัดตอไป 

 

 คณะทํางานหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ภายใตคณะกรรมกรรมการติดตาม และกํากับดูแล 

(Steering Committee) และคณะทํางาน (Working Teem) เพื่อดําเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ จังหวัดชัยภูมิ (2555) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร เพื ่อสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอองคกร ประจําป พ.ศ. 2555 มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษา

ปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจของบุคลากรของจังหวัดชัยภูมิ     และศึกษา

แนวทางการสรางแรงจูงใจเพื่อสรางความผาสุก และความพึงพอใจแกบุคลากรของจังหวัดชัยภูมิ โดยวิเคราะห

ระดับปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา (1) 

ดานปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivator factors) มีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายของหนวยงานและความพึงพอใจ, การมีโอกาสตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ, 

งานในหนาที่ที่มีความทาทาย จูงใจและเปนสวนสําคัญของหนวยงาน, งานมีกําหนดขอบเขตหนาที่และระบบการ

ทํางานที่ชัดเจน, การพัฒนาบุคลากรครอบคลุมในเรื่องการอบรมบุคลากรใหม จริยธรรม การบริหารจัดการการ

พัฒนาภาวะผูนํา ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม, การสงเสริมใหเขารวมประชุมสัมมนาอบรม และการ

สงเสริมใหนําความรู และทักษะจากการอบรมมาใชในการปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานถูกตองและเสร็จตาม

กําหนดเวลา (2) ดานปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivator factors) มีผลตอความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

การแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน, การใชศักยภาพในการทํางานของตนเอง, การมีโอกาสแสดงความ

คิดเห็นเพ่ือพัฒนางาน, ความกาวหนาในหนาที่การงานข้ึนอยูกับความรูความสามารถและผลการปฏิบัติ งานของ

บุคลากร, งานที่ทําตรงกับความรูความสามารถ, การมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และการประเมิน

ประสิทธิผลของการศึกษาอบรมระดับบุคคลที่สงผลตอองคกร (3) ดานปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

(Hygiene factors) มีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก การเขารวมกิจกรรม 

โครงการกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน, การเบิกจายเงินสวัสดิการเปนไปตามสิทธิและถูกตอง

รวดเร็ว,  การสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงาน, ความภูมิใจในตําแหนงงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี และ
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ความ สําคัญของหนาที่การงานของทานตอหนวยงาน (4) ดานปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน (Hygiene 

factors) มีผลตอความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ขนาดและสถานที่ตั้งหนวยงานมีความเหมาะสมเอื้อ

ตอการทํางาน,  การประเมินความพึงพอใจครอบคลุมบุคลากรทั้งหนวยงานอยางเปนทางการและไมเปน

ทางการ, เงินเดือนและคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบ และความสะดวกในการ

เดินทางมาทํางาน  

 ปราณี เลาหพิบูลยกุล (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสถาบันพัฒนาขาราชการ

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการโดยภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อ

พิจารณาในรายดาน พบวา ดานความภูมิใจในองคการ ดานความสมดุลระหวางวิถีวิถีชีวิตกับงาน ดานการพัฒนา

ขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน และดานสังคมสัมพันธ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูง สวนดาน

รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  ดาน

การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค และดานความกาวหนา จัดอยูในระดับปานกลาง สําหรับผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา ลักษณะงานและวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมี

นัยสําคญั สวนอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงการทํางาน และรายไดไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน 

อุไรรัตน  ชนะบํารุง (2539 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานและปจจัยที ่ส งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงาน

ศึกษาธิการอําเภอ ผลการวิจัยพบวา 1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงาน

ศึกษาธิการอําเภอ อยูในระดับปานกลาง  2. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการ

ศึกษาตามลําดับ คือ การไดรับการยอมรับ นับถือ การนิเทศงาน เงินเดือน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนา 

และความม่ันคงในงาน 

สุท ัศน  ต ุรงคเร ือง (2540 : บทคัดยอ) ไดท ําการวิจัยเรื ่องการศึกษาปจจ ัยที ่ส งผลตอความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ  ในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา 5 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศกึษา 5 ผลการวิจัย

พบวา (1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน สามัญในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ 

เขตการศึกษา 5 อยูในระดับปานกลาง  (2) ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ ขาราชการพล

เรือนสามัญในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา 5 คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และการไดรับการ

ยอมรับนับถือ 
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อธิวัฒน  ปรังประโคน (2546)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความพึงพอใจ

ในการทํางานของพนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด ผลการวิจัย พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิต

การทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ และดานความสมดุลระหวางการ

ดําเนินชีวิตกับการทํางานในระดับสูง  พนักงานมีความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานการ

บังคับบัญชาในระดับปานกลาง สวนเรื่องปจจัยจูงใจพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในดานความสําเร็จในการ

ทํางาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาในการทํางานใน

ระดับปานกลาง 

 ประวิทย  ตนสมบูรณ(2550) ไดศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

พลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรีผลการศึกษา พบวา  ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาลพบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที ่การศึกษาลพบุรี ไดแก (1) ปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดอืนที่รับในปจจุบัน กลุมงานที่ปฏิบัติ และพ้ืนที่ในการปฏิบัติงานสงผลตอความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ในระดับตํ่า (2) ปจจัยดานงานจําแนกตาม

ลักษณะของงาน เงินเดือน และผลประโยชน สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาลพบุรีในระดับสูง และพบวาขาราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรีสวนใหญปฏิบัติงานตรง

กับความถนัด ความรู ความสามารถ และไดรับความสะดวกรวดเร็วในการเบิกเงินสวัสดิการ (3) ปจจัยดานการ

จัดการ จําแนกตามสภาพการทํางาน ความมั่นคง และโอกาสกาวหนาที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ในระดับสูงและพบวา ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาลพบุรี  มีความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงาน ปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มความสามารถและ

มั่นใจวาอาชีพที่ทํามีความมั่นคงสูง (4) ปจจัยดานสภาพแวดลอม จําแนกตามความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

และการปกครองบังคับบัญชา สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ใน

ระดับมาก และพบวา ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรีสงเสริมและสนับสนุนให

ขาราชการทํางานเปนทีม ใหการสนับสนนุและความรวมมือในการปฏิบัติงาน ดวยความยินดี 

 ฮอร ต ัน (Horton, 2007) ศ ึกษาความแตกต างระหว างความพ ึงพอใจล ูกจางและพน ักงาน 

ในคณะมหาวิทยาลัย จากการสํารวจมหาวิทยาลัย 5 แหงในอเมริกา อังกฤษ และแคนนาดา พบวา พนักงานมี

ความพึงพอใจดานลบมากกวาลูกจางในคณะมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะความสมดุลในชีวิตความตองการในงาน 

ทิศทางของมหาวิทยาลัยและลูกจางเลือกที่จะทํางานในสถาบันเดียวกันผลการวิจัยใชประกอบการศึกษาครั้งกอน  

ซึ่งปรากฏวาระดับการศึกษามีผลตอความพึงพอใจในงานดานลบ 

สุวรรณ  ภูติวณิชย (2541 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

และปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร มี



31 

 

 

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

และศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของขาราชการในสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร  โดยใชทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฟรดเดอริค  เฮอรซเบอรก  ผลการวิจัย พบวา 1.ขาราชการสังกัดสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรในสวนกลางสวนใหญ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 2 .ปจจัยที่

สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัด กระทรวงศึกษาธิการในสวนกลาง 

ประกอบดวยปจจัย 5 ปจจัยตามลําดับ ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล นโยบาย

และการบริหารความกาวหนาและสภาพการทํางาน 

 วัลภา ลิ ่มสกุล (2537) ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีการเกษตรแมโจ มี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในดานการใหไดมาซึ่งบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 

การบํารุงรักษาบุคลากรและการใหบุคลากรพนจากงาน ผลการวิจัยพบวา มีการวางแผนกําลังคนโดยภาควิชา

สถาบันเปนผูจัดทําแผนกําลังคน การสรรหาบุคคล ทําการประกาศรับสมัครการคัดเลือกบุคคล คํานึงถึงคุณวุฒิ 

ความสามารถ และประสบการณ มีการแตงตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาคัดเลือกบุคคล แตยังมีระบบอุปถัมภ

ในการคัดเลือก วิธีการคัดเลือกโดยใชการสอบขอเขียนและสอบสัมภาษณเพื่อนรวมงาน หัวหนาภาควิชาเปนผู

แนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดแกบุคลากรใหม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานในชวงทดลองปฏิบัติ

ราชการ การพัฒนาบุคลากรมีการวิเคราะหความจําเปนและจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากร เชน การสงเสริมใหมี

การศึกษาตอ การปฐมนิเทศการฝกอบรม การสัมมนา การวิจัย การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ มีการจูงใจให

บุคลากรเขารวมกิจกรรมโดยประชาสัมพันธเชิญชวน และสนับสนุนดานงบประมาณปญหาการบริหารงานบุคคล

ของสถาบัน อัตรากําลังไมเพียงพอ การคัดเลือก บุคลากรยังมีระบบอุปถัมภ งบประมาณไมเพียงพอ บุคลากรที่

ไดมามักไมคอยมีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรแตละสายงานไดรับการพัฒนาไมเทาเทียมกัน งบประมาณไม

เพียงพอ การพิจารณาบุคลากรเพื่อรับการพัฒนายังมีระบบอุปถัมภ ไมมีหลักเกณฑที่ชัดเจนในการพิจารณาเร่ือง

การพัฒนาบุคลากร การบํารุง รักษาบุคลากร จัดสวัสดิการไมทั่วถึง งบประมาณไมเพียงพอ การจัดสวัสดิการแต

ละสายงานไมเทาเทียมกัน การขอรับสวัสดิการมักจะไมไดรับการชวยเหลือ  

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี ่ยวของดังกลาว จึงเห็นควรศึกษาปจจัยที ่มีผลตอความผาสุกในการ

ทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยจัดองคประกอบความผาสุกในการ

ทํางานของบุคลากร จําแนกเปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานความสุขในการทํางาน ดานครอบครัว ดานเวลา 

ดานการเงิน และดานสติปญญา 
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยที ่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน  สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยใชวิธีการสํารวจ (Servey Research) เก็บขอมูลจากการแจกแบบสอบถาม 

(Questionnaire) และนําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหทางสถิติดวยโปรแกรม SPSS 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที ่ใชในการสํารวจเปนบุคลากรสายสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

จํานวน 636 คน ขอมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2560 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบโควตาแบบเปนสัดสวน และ

สุมแบบบังเอิญในหนวยงานของสถาบัน ประกอบดวย หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี คณะ และสํานัก 

โดยคํานวณจํานวนกลุมตัวอยางรอยละ 30 ของจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามประเภทหนวยงาน คิด

เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 191 คน โดยแสดงตามตาราง 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของบุคลากรสาย

สนับสนนุ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จําแนกตามประเภทหนวยงาน ดังน้ี 

ตาราง 3.1 จํานวนประชากรและกลุ มตัวอยางของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร จําแนกตามประเภทหนวยงาน 

 หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
 1 หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี 292 88 
 2 หนวยงานประเภทคณะ 222 67 
 3 หนวยงานประเภทสํานัก 122 37 
  รวมทั้งหมด 636 191 

 กลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรสายสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จํานวน 191 คน 

ไดตอบแบบสอบถามกลับ จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 91.10 ของกลุมตัวอยาง โดยแสดงตามตาราง 3.2 

จํานวนกลุมตัวอยางและผูตอบแบบสอบถามกลับของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

จําแนกตามประเภทหนวยงาน ดังน้ี 
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ตาราง 3.2 จ ํานวนกลุ มต ัวอยางและผู ตอบแบบสอบถามกลับของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จําแนกตามประเภทหนวยงาน 

สังกัด จํานวน รอยละ รอยละ 

 หนวยงานภายในสอธ./สภาคณาจารย/อ่ืนๆ 79 45.4 46.7 
หนวยงานประเภทคณะ 37 21.3 21.9 
หนวยงานประเภทสํานัก 53 30.5 31.4 

รวม 169 97.1 100.0 
 ไมระบุสังกัด 5 2.9  

รวม 174 100.0  

3.2  ตัวแปรในการศึกษา  

  1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) จํานวน 2 ตัวแปร ดังนี ้

   - ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 5 ประเด็นคําถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ  

   - ปจจัยดานการทํางาน จํานวน 8 ประเด็นคําถาม ประกอบดวย รายไดตอเดือน ระดับตําแหนงงาน 

จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมาทํางาน สถานภาพ

การจางงาน หนวยงานท่ีสังกัด และระยะเวลาการทํางานในสถาบัน 

  2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) จํานวน 2 ตัวแปร ดังน้ี 

   -  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบัน

และหนวยงาน  จํานวน 19 ประเด็นคําถาม จําแนกเปน 4 ดาน ประกอบดวย การปรับระบบบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล การพัฒนาระบบงาน  การปรับระบบคาตอบแทน และการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

   - ระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร จํานวน 20 ประเด็นคําถาม จําแนก

เปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานการทํางาน ดานครอบครัว ดานเวลา ดานการเงิน และดานสติปญญา 
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3.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ                  2. อายุ                 

3. ระดับการศึกษา    4. สถานภาพสมรส        

5. จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ  ระดับความคิดเห็นความผาสุกใน

การทํางาน 

จําแนกตามมิติความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน 

1. ดานการทํางาน 

2. ดานครอบครัว 

3. ดานเวลา 

4. ดานการเงิน 

5. ดานสติปญญา 

ระดับความคิดเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 

1.  การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2.  การพฒันาระบบงาน 

3.  การปรับระบบคาตอบแทน 

4.  การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

ปจจัยการทํางาน 

1    รายไดตอเดือน 

2.   ระดับตําแหนงงาน                         

3.   จํานวนช่ัวโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห   

4.   ระยะเวลาเดินทางไป-กลับท่ีทํางานตอวัน              

5.   วิธีเดินทางมาทํางาน                      

6.   สถานภาพการจางงาน          

7.   หนวยงานที่สังกัด 

8.   ระยะเวลาการทํางานในสถาบัน 
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3.4  สมมติฐานในการวิจัย 

  1) ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของสถาบันและหนวยงาน มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

  2) ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางานมีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

  3) การบริหารงานที ่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน มี

ความสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

3.5  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม จํานวนรวม 55 ขอ ประกอบดวย 4 สวนคอื 

  สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ 

  สวนที่ 2 แบบสอบถามขอมูลดานการทํางาน จํานวน 11 ขอ ประกอบดวย แหลงที่มาของรายได 

รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน ระดับตําแหนงงาน ชวงเวลาปฏิบัติงาน จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี ่ยตอสัปดาห 

ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมาทํางาน สถานภาพการจางงาน ตําแหนงงานในปจจุบัน 

หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาการทํางานในสถาบัน 

  สวนที่ 3 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

ของสถาบันและหนวยงาน จํานวน 19 ขอ จําแนกเปน 4 ดาน ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน 5 ขอคําถาม (2) การพัฒนาระบบงาน จํานวน 4 ขอคําถาม (3) การปรับระบบ

คาตอบแทน จํานวน 4 ขอคําถาม (4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ จํานวน 6 ขอคําถาม 

  สวนที่ 4 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร จํานวน 20 ขอ 

จําแนกเปน 5 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการทํางาน (2) ดานครอบครัว (3) ดานเวลา (4) ดานการเงิน และ (5) 

ดานสติปญญา 
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3.6  เกณฑการใหคะแนนคําตอบของแบบสอบถาม 

เกณฑการใหคะแนนคําตอบของ

แบบสอบถาม 
เกณฑการแปลระดับความคิดเห็น 

คาคะแนน ระดับความคิดเห็น เกณฑคาเฉลี่ย เกณฑคาเฉลี่ยรอยละ การแปลระดับความคิดเห็น 

6 มากที่สุด 5.16 -  6.00 86.00 -  100.00 มากท่ีสุด 

5 มาก 4.33 -  5.15 72.17 -   85.83 มาก 

4 คอนขางมาก 3.50 -  4.32 58.33 -   72.00 คอนขางมาก 

3 คอนขางนอย 2.67 -  3.49 44.50 -   58.17 คอนขางนอย 

2 นอย 1.84 -  2.66 30.67 -   44.33 นอย 

1 นอยที่สุด 1.00 -  1.83 16.67 -   30.50 นอยที่สุด 

3.7  วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล  

 1)  ดําเนินการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาคนควาทฤษฎี แนวความคิด 

ผลงานวิจัย และเอกสารที่เกี่ยวของ 

 2)  ดําเนินการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยจัดทําแบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอความผาสุก

ในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จัดสงไปยังกลุมตัวอยางทุก

หนวยงานของสถาบัน จํานวนรวม 191 ราย ประกอบดวย หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี คณะ และสํานัก 

เพื ่อสอบถามขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดานการทํางาน ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  และความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยกลุ ม

ตัวอยางไดตอบแบบสอบถามสงกลับถึงผูทําวิจัยในสังกัดสํานักสิริพัฒนา จํานวนรวม 174 ราย คิดเปนรอยละ 

91.10 

3.8  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS ดังนี้ 

 1) การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส จํานวน

บุคคลที่อยูในอุปการะ โดยการวิเคราะหแจกแจงคาความถึ่ และคารอยละ (Percent)  
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 2) การวิเคราะหปจจัยดานการทํางาน ประกอบดวย แหลงที่มาของรายได รายไดตอเดือน ตําแหนง

งาน ระดับตําแหนงงาน ชวงเวลาปฏิบัติงาน จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่

ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมาทํางาน สถานภาพการจางงาน ตําแหนงงานในปจจุบัน หนวยงานที่สังกัด และ

ระยะเวลาการทํางานในสถาบัน โดยการวิเคราะหแจกแจงคาความถี่ และคารอยละ (Percent)  

 3) การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอ ระดับความคิดเห็นในการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  จําแนกเปน 1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2) การพัฒนาระบบงาน 3) การปรับระบบคาตอบแทน 4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ โดยใชการวิเคราะห

ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตางของกลุมตัวอยาง (Independent 

Sample T-Test) และการทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square Test) ที ่ระดับนัยสําคัญ (Level of 

significance) 0.05 

 4) การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางาน จําแนกเปน (1) ดานการทํางาน (2) ดาน

ครอบครัว (3) ดานเวลา (4) ดานการเงนิ และ (5) ดานสติปญญา ดังนี้ 

  4.1)  วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตางของ

กลุ มตัวอยาง (Independent Sample T-Test) , การทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square Test) ที่

ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 

  4.2)  วิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน  กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยใชการวิเคราะหความสัมพันธของตัว

แปร (Correlation) ที่ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” ดําเนินการสํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจากทุกหนวยงานภายในสถาบัน 

นํามาวิเคราะหหาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของสถาบันและหนวยงาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรในดานการทํางาน ดาน

ครอบครัว ดานเวลา ดานการเงิน และดานสติปญญา เพื่อนําขอมูลที่ไดรับจากผลวิจัยครั้งนี้ไปใชสําหรับเสนอ

แนวทางสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งในระดับหนวยงานและในระดับสถาบัน โดย

การเสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานพรอมทั้งเสริมสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงาน

ของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2) การพัฒนา

ระบบงาน (3) การปรับระบบคาตอบแทน (4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ  

 ประชากรที ่ใชในการสํารวจเปนบุคลากรสายสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

จํานวน 636 คน ขอมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2560 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบโควตาแบบเปนสัดสวน และ

สุมแบบบังเอิญ จําแนกตามประเภทหนวยงาน ประกอบดวย (1) หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (2) 

หนวยงานประเภทคณะ (3) หนวยงานประเภทสํานัก คํานวณกลุมตัวอยางรอยละ 30 ของจํานวนประชากร 

จํานวน 636 คน คิดเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 191 คน ตอบแบบสอบถามกลับ จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 

91.10 ของกลุมตัวอยาง  

 การวิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัย โดยแบงการนําเสนอออกเปน 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

 4.1  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 

 4.2  ผลวิเคราะหปจจัยดานการทํางาน 

 4.3  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร 

 4.4  ผลวิเคราะหความสัมพันธการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

สถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทาํงานของบุคลากร 

 4.5  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางานของบุคลากร ที่มีผลตอการบริหารงาน

ดานการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน 
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4.1  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 

 ผลวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ โดยการวิเคราะหแจกแจงคาความถึ่ และคารอยละ (Percent) 

พบวา (1) เพศของผูตอบแบบสอบถาม เพศหญิง รอยละ 61.5  เพศชาย รอยละ 33.9 และไมระบุเพศ รอยละ 

4.6 (2) อายุของผู ตอบแบบสอบถาม อายุไมเกิน 35 ป รอยละ 48.9 อายุมากกวา 35 ป รอยละ 47.1 และไม

ระบุอายุ รอยละ 4.0 (3) ระดับการศึกษาสูงสุด ไมเกินปริญญาตรี รอยละ 52.9 สูงกวาปริญญาตรี รอยละ 45.4 

และไมระบุระดับการศึกษา รอยละ 1.7 (4) สถานภาพสมรส โสด รอยละ 56.3 สมรสหรือหยา รอยละ 40.8 

และไมระบุ รอยละ 2.9 (5) จํานวนบุคคลท่ีอยูในอุปการะ ไมมีคนในอุปการะ รอยละ 33.9 มีคนในอุปการะ รอย

ละ 60.9 และไมระบุ รอยละ 5.2 ผลวิเคราะหตามตาราง 4.1 

ตาราง 4.1 แสดงปจจัยสวนบุคคล 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ ชาย 59 33.9 
หญิง 107 61.5 

รวม 166 95.4 
 ไมระบุ 8 4.6 
อายุ ไมเกิน 35 ป 85 48.9 

มากกวา 35 ป 82 47.1 
รวม 167 96.0 

 ไมระบุ 7 4.0 
ระดับการศึกษาสูงสุด ไมเกินปริญญาตรี 92 52.9 

สูงกวาปริญญาตรี 79 45.4 
รวม 171 98.3 

 ไมระบุ 3 1.7 
สถานภาพสมรส โสด 98 56.3 

สมรส  หรือหยา 71 40.8 
รวม 169 97.1 

 ไมระบุ 5 2.9 
จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ ไมมีคนในอุปการะ 59 33.9 

มีคนในอุปการะ 106 60.9 
รวม 165 94.8 

 ไมระบุ 9 5.2 
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4.2 ผลวิเคราะหปจจัยดานการทํางาน 

  ปจจัยดานการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน ระดับ

ตําแหนงงาน จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมา

ทํางาน สถานภาพการจางงาน หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาการทํางานในสถาบัน โดยการวิเคราะหแจกแจง

คาความถึ่ และคารอยละ (Percent) พบวา (1) รายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม รายไดไมเกิน 25,000 

บาท/เดือน รอยละ 32.8 รายไดเกิน 25,000 บาท/เดือน รอยละ 66.1 และไมระบุ รอยละ 1.1 (2) ระดับตําแหนง

งานของผูตอบแบบสอบถาม สูงกวาระดับปฏิบัติการ รอยละ 17.2 ระดับปฏิบัติการ รอยละ 51.1 ไมถึงระดับ

ปฏิบัติการ หรือไมมีระดับตําแหนง รอยละ 29.3 และไมระบุ รอยละ 2.3 (3) จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอ

สัปดาหของผูตอบแบบสอบถาม ไมเกิน 40 ชั่วโมง รอยละ 24.1 เกิน 40 ชั่วโมง รอยละ 71.8 และไมระบุ รอยละ

4.0 (4) ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวันของผูตอบแบบสอบถาม ไมเกิน 30 นาที รอยละ 26.4 เกิน 30 

นาทีแตไมเกิน 1 ชม. รอยละ 45.4 เกิน 1 ชม. รอยละ 25.9 และไมระบุ รอยละ 2.3 (5) วิธีเดินทางมาทํางานของ

ผูตอบแบบสอบถาม รถสวนตัว รอยละ 63.8 รถสาธารณะ และอื่นๆ รอยละ 34.5 และไมระบุ รอยละ 1.7 (6) 

สถานภาพการจางงานของผู ตอบแบบสอบถาม ขาราชการ รอยละ 16.1 พนักงานสถาบัน รอยละ 54.6 

ลูกจางประจํา /พนักงานหนวยงาน/ลูกจางชั่วคราว รอยละ 26.4 และไมระบุ รอยละ2.9 (7) หนวยงานที่สังกัด

ของผูตอบแบบสอบถาม หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี   รอยละ 45.4 คณะ รอยละ 21.3 สํานัก รอยละ 

30.5 และไมระบุ รอยละ 2.9 (8) ระยะเวลาการทํางานในสถาบันของผู ตอบแบบสอบถาม ไมถึง 5 ป รอยละ 

39.1 ตั้งแต 5 ป – ไมถึง 15 ป รอยละ 32.2  15 ปขึ้นไป รอยละ 26.4 และไมระบุ รอยละ 2.3 ผลวิเคราะหตาม

ตาราง 4.2 

ตาราง 4.2 แสดงผลวิเคราะหปจจัยดานการทํางาน 

ขอมูลดานการทํางาน จํานวน รอยละ 

รายไดตอเดือน รายไดไมเกิน 25,000 บาท/เดือน 57 32.8 

รายไดเกิน 25,000 บาท/เดือน 115 66.1 

รวม 172 98.9 

ไมระบุ 2 1.1 

ระดับตําแหนงงาน สูงกวาระดับปฏิบัติการ 30 17.2 

ระดับปฏิบัติการ 89 51.1 

ไมถึงระดับปฏิบัติการ หรือไมมี 51 29.3 

รวม 170 97.7 

ไมระบุ 4 2.3 
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ขอมูลดานการทํางาน จํานวน รอยละ 

จํานวนช่ัวโมงทํางานเฉลี่ยตอ

สัปดาห 

ไมเกิน 40 ชั่วโมง 42 24.1 

เกิน 40 ชั่วโมง 125 71.8 

รวม 167 96.0 

ไมระบุ 7 4.0 

ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่

ทํางานตอวัน 

ไมเกิน 30 นาที 46 26.4 

เกิน 30 นาที แตไมเกิน 1 ชม. 79 45.4 

เกิน 1 ชม. 45 25.9 

รวม 170 97.7 

ไมระบุ 4 2.3 

วิธีเดินทางมาทํางาน รถสวนตัว 111 63.8 

รถสาธารณะ และอ่ืนๆ 60 34.5 

รวม 171 98.3 

ไมระบุ 3 1.7 

สถานภาพการจางงาน ขาราชการ 28 16.1 

พนักงานสถาบัน 95 54.6 

ลูกจางประจํา /พนักงาน 46 26.4 

รวม 169 97.1 

ไมระบุ 5 2.9 

หนวยงานที่สังกัด หนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี 

79 45.4 

คณะ 37 21.3 

สํานัก 53 30.5 

รวม 169 97.1 

ไมระบุ 5 2.9 

ระยะเวลาการทํางานใน

สถาบัน 

ไมถึง5 ป 68 39.1 

ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป 56 32.2 

15 ปขึ้นไป 46 26.4 

รวม 170 97.7 

ไมระบุ 4 2.3 
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4.3 ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางาน

ของบุคลากร 

  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางานที ่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จําแนก 5 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการทํางาน (2) ดานครอบครัว 

(3) ดานเวลา (4) ดานการเงิน และ (5) ดานสติปญญา โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of 

Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตางของกลุ มตัวอยาง (Independent Sample T-Test) และการ

ทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square Test) ที ่ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 ผล

วิเคราะหพบวาปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ไดแก ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการ

ทํางานภายใน สพบ. และหนวยงานที่สังกัด ดังน้ี 

 4.3.1 ปจจัยระดับตําแหนงงานที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ดังนี ้

  1)  บุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานสติปญญา 

(รอยละ 16.62) มากกวาบุคลากรตําแหนงระดับสูงกวาปฏิบัติการ (รอยละ 15.23)  

  2) บุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางานดานเวลา (รอยละ 12.47) มากกวาบุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการ (รอยละ 11.37) โดยแสดงผล

วิเคราะหตามตาราง 4.3.1 

ตาราง 4.3.1 แสดงระดับตําแหนงงานท่ีมีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ความผาสุกในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน F sig 

ระดับปฏิบัติการ ระดับสูงกวาปฏิบัติการ 

n Mean SD n Mean SD 

ดานสติปญญา 89 16.62 3.396 30 15.23 3.081 3.103 .037 

 ไมถงึระดับปฏิบัติการ /  

ไมมีระดับตําแหนง 

ระดับปฏิบัติการ   

n Mean SD n Mean SD 

 ดานเวลา 51 12.47 2.949 89 11.37 3.128 2.337 .037 

 4.3.2  ปจจัยระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ดังนี้ 
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 1) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 15 ป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางานดานสติปญญา (รอยละ 16.71)  มากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้นไป (รอย

ละ 14.78)   

 2) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป มีระดับความคิดเห็นความ

ผาสุกในการทํางานดานสติปญญา (รอยละ 16.39)  มากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 

ปขึ้นไป (รอยละ 14.78)  

 3) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางานภาพรวม (รอยละ 79.76) มากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป – ไมถึง 15 

ป  (รอยละ 74.66)  โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.3.2 

ตาราง 4.3.2 แสดงปจจัยระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ความผาสุกในการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. F sig 

ไมถึง 5 ป 15 ปขึ้นไป 

n Mean SD n Mean SD 

ดานสติปญญา 68 16.71 2.897 46 14.78 3.451 5.851 .001 

 
ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป 15 ปขึ้นไป   

n Mean SD n Mean SD 

ดานสติปญญา 56 16.39 2.909 46 14.78 3.451 5.851 .009 

 
ไมถึง 5 ป ตั้งแต 5 ป - ไมถงึ15ป   

n Mean SD n Mean SD 

ภาพรวม 68 79.76 12.895 56 74.66 12.718 2.481 .033 

 

 4.3.3  ปจจัยหนวยงานที่สังกัดมีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ไดแก บุคลากรที่สังกัด

คณะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกดานการเงิน (รอยละ 18.81) ดานการทํางาน (รอยละ 17.59) และภาพรวม 

(รอยละ 80.70) มากกวาบุคลากรที่สังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี   ดานการเงิน (รอยละ 16.15) 

ดานการทํางาน (รอยละ 16.04) และภาพรวม (รอยละ 75.29) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.3.3 

ตาราง 4.3.3 แสดงปจจัยหนวยงานท่ีสังกัดมีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 
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ความผาสุกในการทํางาน หนวยงานที่สังกัด F sig 

คณะ หนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี   

n Mean SD n Mean SD 

ดานการเงิน  37 18.81 5.201 79 16.15 5.925 3.650 .016 

ดานการทาํงาน 37 17.59 4.200 79 16.04 2.933 2.833 018 

ภาพรวม 37 80.70 15.418 79 75.29 10.577 2.377 .035 

4.4  ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

  ผลวิเคราะห พบวา ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ในทุก

ดานและในภาพรวม ดังนี้  

   1)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความ

ผาสุกในการทํางานภาพรวมและทุกดาน ไดแก ดานสติปญญา (รอยละ 53.7) ดานการทํางาน (รอยละ 41.3) 

ดานการเงิน (รอยละ 39.0) ดานเวลา (รอยละ 30.4) ดานครอบครัว (รอยละ 19.0) และในภาพรวม (รอยละ 

51.1)  

    2)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานภาพรวมและ

ทุกดาน ไดแก ดานเวลา (รอยละ 49.3) ดานการทํางาน (รอยละ 48.6) ดานการเงิน (รอยละ 36.7) ดานสติปญญา 

(รอยละ 33.1) ดานครอบครัว (รอยละ 32.3) และในภาพรวม (รอยละ 54.5)  

   3)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน

ภาพรวมและทุกดาน ไดแก ดานสติปญญา (รอยละ 45.8) ดานการทํางาน (รอยละ 45.6) ดานการเงิน (รอยละ 

36.7) ดานครอบครัว (รอยละ 31.4) ดานเวลา (รอยละ 28.7) และในภาพรวม (รอยละ 65.9)  

   4)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน
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ภาพรวมและทุกดาน ไดแก ดานการเงิน (รอยละ 61.8) การทํางาน (รอยละ 47.3) ดานสติปญญา (รอยละ 45.4) 

ดานเวลา (รอยละ 30.7) ดานครอบครวั (รอยละ 28.5) และในภาพรวม (รอยละ 62.5)  

   5)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงานในภาพรวม มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานภาพรวมและทุกดาน ไดแก 

ดานการเงิน (รอยละ 63.8) ดานการทํางาน (รอยละ 55.1) ดานสติปญญา (รอยละ 54.1) ดานเวลา (รอยละ 

41.1) ดานครอบครัว (รอยละ 33.4) และในภาพรวม (รอยละ 70.9) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.4.1 

 

ตาราง 4.4.1 ความสัมพนัธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบัน

และหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

 4.4.2 คาอํานาจจําแนกในการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยรับรู การ

บริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน โดยการบริหารงานดานการ

จัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ทํานายความผาสุกไดรอยละ 51.5 การบริหารงานดานการพัฒนาระบบงานทํานาย

ความผาสุกในการทํางานไดรอยละ 49.1 และการบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนทํานายความผาสุก

ในการทํางานไดรอยละ 43. 4 แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.4.2 

การบริหารงาน 

ของสถาบันและหนวยงาน 

ดานการ

ทํางาน 

ดาน

ครอบครัว 

ดานเวลา ดาน

การเงิน 

ดาน

สติปญญา 

ภาพรวม

ความผาสุก 

ดานการปรับระบบ

บริหารและพัฒนา

ทรพัยากรบุคคล 

Pearson 

Correlation 
.413** .190* .304** .390** .537** .511** 

Sig. (2-tailed) .000 .012 .000 .000 .000 .000 

ดานการพัฒนา

ระบบงาน 

Pearson 

Correlation 
.486** .323** .493** .367** .331** .545** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน 

Pearson .456** .314** .287** .367** .458** .659** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

ดานการจัด

สวัสดิการและ

แรงจูงใจ 

Pearson .473** .285** .307** .618** .454** .625** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

การบริหารงานใน

ภาพรวม 

Pearson 

Correlation 
.551** .334** .411** .638** .541** .709** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 174 174 174 174 174 174 
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ตาราง 4.4.2  คาอํานาจจําแนกในการพยากรณความผาสุกในการทํางาน รับรูการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

4.5  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางาน ที่มีผลตอการบริหารงานที่สราง

ความสมดุลระหวางชีวิตกบัการทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางานที่มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  จําแนก 4 ดาน ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2) การพัฒนาระบบงาน (3) การปรับระบบคาตอบแทน และ (4) การจัดสวัสดิการ

และแรงจูงใจ โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตาง

ของกลุ มตัวอยาง (Independent Sample T-Test) และการทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square 

Test) ที่ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 พบวา ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน

ที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  ไดแก (1) อายุของบุคลากร (2) ระดับ

ตําแหนงงาน (3) ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน (4) สถานภาพการจางงาน (5) ระยะเวลาการทํางาน

ภายใน สพบ. (6) หนวยงานที่สังกัด (7) รายไดรวมตอเดือน (8) จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห โดยอธิบาย

ผลวิเคราะหดังตอไปนี้  

 4.5.1  ปจจัยอายุของบุคลากร มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ป มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนา

ระบบงาน (รอยละ 14.47) ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 15.67) และในภาพรวม (รอยละ 74.12) ซึ่ง

มากกวาบุคลากรอายุเกิน 35 ป ที่มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 12.88) 

ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 13.93) และในภาพรวม (รอยละ 68.29) แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 

4.5.1 

ตาราง 4.5.1 แสดงปจจัยอายุของบุคลากร มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

การบริหารงาน 

ของสถาบันและหนวยงาน 

Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

R Square Std. Error Beta 

ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ .515 .203 .237 2.874 .005 
ดานการพัฒนาระบบงาน .491 .228 .245 3.865 .000 
ดานการปรับระบบคาตอบแทน .434 .269 .353 4.213 .000 
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การบริหารงานของสถาบันและ

หนวยงาน 

อายุของบุคลากร 

t sig ไมเกิน 35 ป เกิน 35 ป 

n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 85 14.47 4.034 82 12.88 3.136 2.841 .005 

การปรับระบบคาตอบแทน 85 15.67 4.130 82 13.93 4.030 2.760 .006 

ภาพรวม 85 74.12 15.064 82 68.29 12.395 2.723 .007 

 จากตาราง 4.5.1 แสดงใหเห็นวาปจจัยการทํางานดานอายุของบุคลากรมีผลตอการบริหารงานที่สราง

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน และภาพรวม โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ป จะมีระดับความคิดเห็นมากกวาบุคลากรอายุเกิน 35 ป  

 4.5.2  ปจจัยระดับตําแหนงงาน มีผลตอการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน โดยบุคลากรระดับตําแหนงปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการ

ปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 21.21) และการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 15.53) 

ซึ่งมากกวาบุคลากรระดับตําแหนงไมถึงปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดาน

การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 19.67) และการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 

13.69) แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.2 

 

ตาราง 4.5.2 แสดงปจจัยระดับตําแหนงงาน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

ระดับตําแหนง F sig 

ระดับปฏิบัติการ ไมถงึระดับปฏิบัติการ /  

ไมมีระดับตําแหนง 

n Mean SD n Mean SD 

การปรับระบบบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

89 21.21 4.021 51 19.67 3.735 2.618 .026 

การปรับระบบคาตอบแทน 89 15.53 4.307 51 13.69 4.130 3.407 .010 



48 

 

 

 จากตาราง 4.5.2 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร มีผลตอการ

บริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับระบบบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล และดานการปรับระบบคาตอบแทน โดยบุคลากรระดับตําแหนงปฏิบัติการมีระดับ

ความคิดเห็นมากกวาบุคลากรระดับตําแหนงไมถึงปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง 

 4.5.3  ปจจัยระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดังนี้ 

  1)  บุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางไมเกิน 30 นาที มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับ

ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 22.11) มากกวาบุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางเกิน 30 นาที

แตไมเกิน 1 ชม.  (รอยละ 19.82)  

 2) บุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางไมเกิน 30 นาที มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนา

ระบบงาน (รอยละ 14.39) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางเกิน 1 ชม. ที่มีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ12.82) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.3 

ตาราง 4.5.3 แสดงปจจัยระยะเวลาเดินทางไป-กลับที ่ทํางานตอวัน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน F sig 
ไมเกิน 30 นาที เกิน 30 นาทีแตไมเกิน 1 ชม. 

n Mean SD n Mean SD 

การปรับระบบบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

46 22.11 4.244 79 19.82 3.792 5.028 .002 

 ไมเกิน 30 นาที เกิน 1 ชม.   
N Mean SD N Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 46 14.39 3.593 45 12.82 3.157 2.185 .040 

 จากตาราง 4.5.3 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวันของ

บุคลากร มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดาน

การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และดานการพัฒนาระบบงาน โดยบุคลากรที่ใชระยะเวลา

เดินทางมากขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นดานดังกลาวนอยลง 
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 4.5.4  ปจจัยสถานภาพการจางงาน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดังนี้ 

 1)  พนักงานสถาบัน มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 13.91) 

ซึ่งมากกวาขาราชการ (รอยละ 12.07)  

 2)  ลูกจางประจํา พนักงานคณะ/สํานัก และลูกจางชั่วคราว มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดาน

การพัฒนาระบบงาน (รอยละ 14.02) ซึ่งมากกวา ขาราชการ(รอยละ 12.07) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 

4.5.4 

ตาราง 4.5.4 แสดงปจจัยสถานภาพการจางงาน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

สถานภาพการจางงาน F sig 
พนักงานสถาบัน ขาราชการ 

n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 95 13.91 3.552 28 12.07 2.652 3.083 .021 
 ลูกจางประจํา พนักงานคณะ/

สํานัก และลูกจางชั่วคราว 

ขาราชการ   

n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 46 14.02 4.318 28 12.07 2.652 3.083 .027 

 จากตาราง 4.5.4 แสดงใหเห็นวาปจจัยการทํางาน ดานสถานภาพการจางงานของบุคลากร มีผลตอ

การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนา

ระบบงาน โดยมีระดับความคิดเห็นจําแนกตามสถานภาพของบุคลากร จัดลําดับจากมากไปนอย ดงนี้  (1) 

ลูกจางประจํา พนักงานคณะ/สํานัก และลูกจางชั่วคราว (2) พนักงานสถาบัน  (3) ขาราชการ  

 4.5.5  ปจจัยระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดังนี้  

 1) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดาน

การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 21.68) ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 14.71) 

และภาพรวม (รอยละ 74.85) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป 

ที่มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 19.70) 

ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 13.20) และภาพรวม (รอยละ 68.30)  

 2) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดาน

การพัฒนาระบบงาน (รอยละ 14.71) ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 15.69) และภาพรวม (รอยละ 
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74.85) ซึ ่งมากกวาบุคลากรที ่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ ้นไป ที ่มีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 12.67) ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 13.76) และ

ภาพรวม (รอยละ 68.98) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.5 

ตาราง 4.5.5 แสดงปจจัยระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. F sig 
ไมถงึ 5 ป ต้ังแต 5 ป - ไมถงึ15ป 

n Mean SD n Mean SD 

การปรับระบบบริหารและพัฒนา

ทรพัยากรบุคคล 

68 21.68 4.046 56 19.70 3.702 4.046 .005 

การพัฒนาระบบงาน 68 14.71 3.583 56 13.20 3.782 5.058 .021 
ภาพรวม 68 74.85 14.823 56 68.30 14.050 4.113 .010 

 ไมถึง5 ป 15 ปข้ึนไป   
n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 68 14.71 3.583 46 12.67 3.393 5.058 .004 
การปรับระบบคาตอบแทน 68 15.69 4.222 46 13.76 3.610 3.233 .015 
ภาพรวม 68 74.85 14.823 46 68.98 12.437 4.113 .029 

 จากตาราง 4.5.5 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร 

มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับระบบ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการพัฒนาระบบงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน และภาพรวม โดยมี

ระดับความคิดเห็นจําแนกตามระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.ชองบุคลากร จัดลําดับจากมากไปนอย ดังนี้ (1) 

บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป (2) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 

ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป (3) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้นไป ทั้งนี้ แสดงวาบุคลากรที่มี

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.มากขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นดานดังกลาวนอยลง  

 4.5.6  ปจจัยหนวยงานที่สังกัด มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน ดังน้ี 

 1)  บุคลากรที่สังกัดคณะ มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอย

ละ 16.41) ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ (รอยละ 25.22) และภาพรวม (รอยละ 77.84) ซึ ่งมากกวา

บุคลากรที่สังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี   ที่มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับ

ระบบคาตอบแทน (รอยละ 13.86) ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ (รอยละ 20.82) และภาพรวม (รอยละ 

68.91) 
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 2)  บุคลากรที่สังกัดคณะ มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

(รอยละ 25.22) และภาพรวม (รอยละ 77.84) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่สังกัดสํานัก ที่มีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ (รอยละ 21.49) และภาพรวม (รอยละ 69.38) โดยแสดงผล

วิเคราะหตามตาราง 4.5.6 

ตาราง 4.5.6 แสดงปจจัยหนวยงานที่สังกัด มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

หนวยงานที่สังกัด F sig 

คณะ หนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี   
n Mean SD n Mean SD 

การปรับระบบคาตอบแทน 37 16.41 4.079 79 13.86 4.116 4.947 .002 
การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 37 25.22 5.836 79 20.82 4.537 9.621 .000 
ภาพรวม 37 77.84 16.512 79 68.91 12.297 5.610 .002 

 คณะ สํานัก F sig 
n Mean SD n Mean SD 

การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 37 25.22 5.836 53 21.49 5.430 9.621 .001 
ภาพรวม 37 77.84 16.512 53 69.38 14.642 5.610 .006 

 จากตาราง 4.5.6 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร มีผลตอความ

คิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับ

ระบบคาตอบแทน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ และภาพรวม โดยมีระดับความคิดเห็นจําแนกตาม

หนวยงานที่สังกัดของบุคลากร จัดลําดับจากมากไปนอย ดังนี้ (1) บุคลากรที่สังกัดคณะ (2) บุคลากรที่สังกัด

สํานัก (3) บุคลากรที่สังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี  

 4.5.7  ปจจัยรายไดรวมตอเดือน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน ไดแก บุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือน 25,000 บาท มีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 20.68) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนไมเกิน 25,000 

บาท (รอยละ 20.54) แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.7 
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ตาราง 4.5.7 แสดงปจจัยรายไดรวมตอเดือน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

การบริหารงานของสถาบันและ

หนวยงาน 

รายไดรวมตอเดือน 

t sig เกิน 25,000 บาท ไมเกิน 25,000 บาท 

n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 115 20.68 3.930 57 20.54 4.179 2.566 .011 

 จากตาราง 4.5.7 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานรายไดรวมตอเดือนของบุคลากร มีผลตอการ

บริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน 

โดยบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนเกิน 25,000 บาท จะมีระดับความคิดเห็นมากกวาแตใกลเคียงกันกับระดับ

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนไมเกิน 25,000 บาท 

 4.5.8  ปจจัยจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหของบุคลากร มีผลตอการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ไดแก บุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห

ไมเกิน 40 ชั่วโมง มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 15.21) ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน (รอยละ 15.86) และภาพรวม (รอยละ 74.64) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอ

สัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง ที่มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 13.13) ดานการ

ปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 14.38) และภาพรวม (รอยละ 69.78)  แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.8 

ตาราง 4.5.8 แสดงปจจัยจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

การบริหารงานของสถาบันและ

หนวยงาน 

จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห 
t sig ไมเกิน 40 ช่ัวโมง เกิน 40 ช่ัวโมง 

n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 42 15.21 3.653 125 13.13 3.499 3.307 .001 

การปรับระบบคาตอบแทน 42 15.86 4.257 125 14.38 3.977 2.040 .043 

ภาพรวม 42 74.64 14.718 125 69.78 13.306 1.993  .048 

 จากตาราง 4.5.8 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห มีผลตอ

การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน 

ดานการปรับระบบคาตอบแทน และภาพรวม โดยบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหไมเกิน 40 

ชั่วโมงมีระดับความคิดเห็นมากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง  



 
 

 

บทที่  5 

สรุปผล  อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 ประชากรที่ใชในการสํารวจเปนบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จํานวน 

636 คน โดยจัดสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยาง จํานวน 191 คน ตอบแบบสอบถามกลับ จํานวน 174 คน คิด

เปนรอยละ 91.10 ของกลุมตัวอยาง นํามาทําการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร

สายสนับสนนุ สถาบันบัณฑิตพัฒนริหารศาสตร โดยสรุปผลการวิเคราะหดังตอไปนี้ 

5.1  สรุปผล 

 สรุปผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากรพบวา ความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากรในทุกดานและในภาพรวม รับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบัน

และหนวยงาน 3 ดาน ประกอบดวย (1) การบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ พยากรณความผาสุก

ในการทํางานของบุคลากรไดรอยละ 51.5 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานรอยละ 62.5 ที่ระดับ

นัยสําคัญ .000 (2) การบริหารงานดานการพัฒนาระบบงาน ทํานายความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ได

รอยละ 49.1 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานรอยละ 54.5 ที่ระดับนัยสําคัญ .000 (3) การบริหารงาน

ดานการปรับระบบคาตอบแทน ทํานายความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ไดรอยละ 43.4 และสัมพันธกับ

ความผาสุกในการทํางานรอยละ 65.9 ที่ระดับนัยสําคัญ .000 โดยผลวิเคราะหปจจัยการทํางานที่มีผลตอระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากรและมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 3 ดานดังกลาว 

ประกอบดวย (1) ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด (2) ปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนง (3) ปจจัยการ

ทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. โดยสรุปผลการวิเคราะหตามตารางที่ 5.1 ดังนี้ 

ตารางที่ 5.1 สรุปผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

การบริหารงาน 

ของสถาบันและหนวยงาน 

คาพยากรณความผาสุกในการ

ทํางานภาพรวม 

คาความสัมพันธกับความผาสุกใน

การทํางานภาพรวม 

ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

- ปจจัยที่มีผลตอการบริหารงานดานน้ี และมีผลตอ

ความผาสุกในการทํางาน คือ หนวยงานที่สังกัด 

 

รอยละ 51.5 (sig.000) รอยละ 62.5 (sig.000) 
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จากตารางท่ี 5.1 สรุปผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยอธิบายไดดังตอไปน้ี 

  5.1.1  ความผาสุกในการทํางานของบุคลากรรับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ โดยปจจัยที่มีผลตอระดับความ

คิดเห็นความผาสุกในการทํางาน และมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานดานนี้ คือ ปจจัยการทํางาน ดาน

หนวยงานที่สังกัด ซึ่งจัดลําดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย ดังนี้ (1) บุคลากรสังกัดคณะ มีระดับความ

คิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 18.81 ดานการทํางาน รอยละ 17.59 ภาพรวม รอยละ 

80.70 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ รอยละ 25.22 (2) บุคลากร

สังกัดสํานัก มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ รอยละ 21.49 (3) บุคลากร

สังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี  มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 

16.15 ดานการทํางาน รอยละ 16.04 ภาพรวม รอยละ 75.29 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการ

จัดสวัสดิการและแรงจูงใจ รอยละ 20.82 ดังนั้น จึงสรุปผลวิเคราะหไดวา “บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความ

คิดเห็นมากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี เกี่ยวกับความผาสุกในการทํางาน ดาน

การเงิน ดานการทํางาน ภาพรวม และการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

สถาบันและหนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ”  

 5.1.2 ความผาสุกในการทํางานของบุคลากรรับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน โดยปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็น

ความผาสุกในการทํางาน และมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานดานนี้ คือ ปจจัยการทํางาน ดาน

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.ของบุคลากร จัดลําดับตามระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย ดังนี้ (1) 

บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดาน

สติปญญา รอยละ 16.71 ภาพรวม รอยละ 79.76 และมีระดับความคิดเห็น การบริหารงาน ดานการพัฒนา

ระบบงาน รอยละ 14.71 (2) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป มีระดับความคิดเห็น

ความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 16.39 ภาพรวม รอยละ 74.66 และมีระดับความคิดเห็นการ

ดานการพัฒนาระบบงาน 

- ปจจัยที่มีผลตอการบริหารงานดานน้ี และมีผลตอ

ความผาสุกในการทํางาน คือ ระยะเวลาการทํางาน

ภายใน สพบ.   

รอยละ 49.1 (sig.000) รอยละ 54.5 (sig.000) 

ดานการปรับระบบคาตอบแทน 

- ปจจัยที่มีผลตอการบริหารงานดานน้ี และมีผลตอ

ความผาสุกในการทํางาน คือ หนวยงานที่สังกัด และ

ระดับตําแหนงงาน 

รอยละ 43.4 (sig.000) รอยละ 65.9 (sig.000) 



55 

 

 

บริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน รอยละ13.20 (3) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 15 ปขึ้นไป มีระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 14.78 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 

ดานการพัฒนาระบบงาน รอยละ 12.67 ดังนั้น จึงสรุปผลวิเคราะหไดวา “บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน

ภายใน สพบ.มากขึ ้น จะมีระดับความคิดเห็นนอยลง เกี ่ยวกับความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา 

ภาพรวม และการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดาน

การพฒันาระบบงาน”  

 5.1.3  ความผาสุกในการทํางานของบุคลากรรับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน โดยปจจัยที่มีผลตอมีระดับความ

คิดเห็นความผาสุกในการทํางาน และมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานดานนี้ คือ ปจจัยการทํางาน ดาน

หนวยงานที่สังกัดของบุคลากร และดานระดับตําแหนงของบุคลากร จัดลําดับตามระดับความคิดเห็นจากมาก

ไปนอย ดังนี ้ 

 (1) ปจจัยการทํางาน ดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร โดยพบวา บุคลากรสังกัดคณะ มีระดับความ

คิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 18.81 ดานการทํางาน รอยละ 17.59 ภาพรวม รอยละ 

80.70 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน รอยละ 16.41 สวนบุคลากรสังกัด

หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี  มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 16.15 

ดานการทํางาน รอยละ 16.04 ภาพรวม รอยละ 75.29 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับ

ระบบคาตอบแทน รอยละ 13.86 ดังนั้น จึงสรุปผลวิเคราะหไดวา “บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็น

มากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี เกี่ยวกับความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน 

ดานการทํางาน ภาพรวม และการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน”  

 (2) ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร โดยพบวา บุคลากรตําแหนงระดับ

ปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 16.62 และมีระดับความคิดเห็น

การบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน รอยละ 15.53 สวนบุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมี

ระดับตําแหนง มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานเวลา รอยละ 12.47 และมีระดับความคิดเห็น

การบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน รอยละ 13.69 ดังนั้น จึงสรุปผลวิเคราะหไดวา “บุคลากร

ตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นมากกวาบุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับ

ตําแหนง เกี่ยวกับความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา ดานเวลา และการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน”  
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5.2  อภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผาสุกในการทํางาน ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการ

ทํางาน และเสนอแนวทางการสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ

หารศาสตร โดยนําขอมูลที่ไดรับจากผลวิจัยเปนขอเสนอแนวทางการพัฒนาระบบบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ประกอบดวย ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการ

ปรับระบบคาตอบแทน ดานการพัฒนาระบบงาน และดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่

สามารถเสริมสรางความผาสุกในการทํางาน และแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมาก

ขึ้น โดยมีสมมติฐานการวิจัย ประกอบดวย (1) ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานที่

สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร (2) ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางานมีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน (3) การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบัน

และหนวยงาน มีความสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยการอภิปรายสรุปผลวิเคราะห

ตามลําดับหัวขอ ดังตอไปนี้ 

  5.2.1 การอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยการทํางานที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

  5.2.2 การอภิปรายผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

  5.2.3  การอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางาน ที่มีผลตอระดับความคิดเห็น

การบรหิารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

  5.2.1  การอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยการทํางานที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

โดยพบวาปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนงงาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. และดานหนวยงานที่

สังกัด มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรทุกดาน (ดานเวลา ดานสติปญญา ดานการเงิน ดานการ

ทํางาน) และภาพรวม ดังตอไปนี้ 

 1) ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร มีผลตอความผาสุกในการทํางาน ดาน

สติปญญา และดานเวลา ดังนี้ (1) บุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 16.62 และบุคลากรตําแหนงระดับสูงกวาปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นความ

ผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 15.23 (2) บุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับ

ตําแหนง มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานเวลา รอยละ 12.47 และบุคลากรตําแหนงระดับ

ปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานเวลา รอยละ 11.37 สรุปไดวาบุคลากรที่มีระดับ

ตําแหนงสูงขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานนอยลง ดานสติปญญา และดานเวลา ทั้งนี้ 

อาจเปนเพราะการมีระดับตําแหนงสูงขึ้นจะมีลักษณะงานตามภาระหนาที่ในความรับผิดชอบที่มีความ

ยุงยากซับซอน จําเปนตองมีการคิดวิเคราะหและใชเวลาในการทํางานมากขึ้น ตองมีการเพ่ิมประสิทธิภาพ
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การทํางานและพัฒนาคุณภาพงานตามความคาดหวังของสถาบันและหนวยงาน มีการนํางานกลับไปทําตอ

ที่บานหรือทํางานตอนอกเวลาราชการเพื่อใหงานเสร็จตามเวลาที่กําหนด มีเวลาพักผอนหรือทํากิจกรรม

สวนตัวลดลง จึงสงผลใหบุคลากรที่มีระดับตําแหนงสูงข้ึนจะมีความผาสุกในการทํางานลดลง 

 2)  ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.ของบุคลากร มีผลตอความผาสุกใน

การทํางาน ดานสติปญญา และภาพรวม ดังนี้ (1) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มี

ระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 16.71 ภาพรวม รอยละ 79.76 (2) บุคลากร

ที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดาน

สติปญญา รอยละ 16.39 ภาพรวม รอยละ 74.66 (3) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้น

ไป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 14.78 สรุปไดวาบุคลากรที ่มี

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.นานขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานนอยลง ดาน

สติปญญา และภาพรวม ทั้งนี ้ อาจเปนเพราะการที่บุคลากรมีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.นานขึ้น 

จําเปนตองเขารับการอบรมและจะตองมีการเรียนรู เพิ ่มเติมอยางตอเนื ่อง เพื ่อนําความรู มาเพิ ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานและพัฒนาคุณภาพงานตามความคาดหวังของสถาบันและหนวยงาน จึงสงผลให

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานภายในสถาบันมากข้ึนจะมีความผาสุกในการทํางานลดลง 

 3)  ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกใน

การทํางาน ดานการเงิน ดานการทํางาน และภาพรวม ดังนี้ (1) บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็นความ

ผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 18.81 ดานการทํางาน รอยละ 17.59 ภาพรวม รอยละ 80.70 (2) 

บุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน 

รอยละ 16.15 ดานการทํางาน รอยละ 16.04 ภาพรวม รอยละ 75.29 สรุปไดวาบุคลากรสังกัดคณะมีระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานมากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี ดาน

การเงิน ดานการทํางาน และภาพรวม ทั้งนี้ อาจเปนเพราะบุคลากรที่สังกัดหนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดีมีภารกิจระดับสถาบันที่มีปริมาณงานมาก มีภาระความรับผิดชอบสูงในฐานะเปนหนวยงานกลางที่

ตองดูแลขับเคลื่อนและใหบริการทุกหนวยงานภายในสถาบัน หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดีไมมี

รายไดเปนของตนเอง ไมสามารถจัดสรรคาตอบแทน สวัสดิการ และแรงจูงใจเพ่ิมเติมใหแกบุคลากรไดไมเทา

เทียมกับคณะ/สํานัก ดังนั้น บุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดีจึงมีความผาสุกในการ

ทํางาน ดานการเงิน ดานการทํางาน และภาพรวม นอยกวาบุคลากรในสังกัดคณะ 

 สรุปการอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยการทํางานที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

โดยมีความสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยนี้ตามขอ (1) ปจจัยการทํางาน มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร และผลวิเคราะหดังกลาวมีความสอดคลองกับผลงานวิจัย ดังน้ี (1) อุไรรัตน  ชนะบํารุง (2539)  ศึกษา

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ พบวา 

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ การ



58 

 

 

นิเทศงาน เงินเดือน ลักษณะงานที ่ปฏิบัติ ความกาวหนา และความมั่นคงในงาน (2) ประวิทย ตนสมบูรณ 

(2550) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาลพบุรี พบวา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ลักษณะของงาน เงินเดือน ผลประโยชน  สภาพการทํางาน ความมั่นคง โอกาสกาวหนา ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน และการปกครองบังคับบัญชา 

 5.2.2  การอภิปรายผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยพบวาระดับ

ความคิดเห็นการบริหารงานในภาพรวมและทุกดาน (ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน ดานการพัฒนาระบบงาน ดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล) สัมพันธกับระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากรในภาพรวมและทุกดาน (ดานสติปญญา ดานการทํางาน ดาน

การเงิน ดานเวลา ดานครอบครัว) จัดลําดับระดับความสัมพันธจากมากไปนอยจําแนกตามการบริหารงาน ไดแก 

ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการปรับระบบคาตอบแทน ดานการพัฒนาระบบงาน ดานการปรับ

ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามตารางดังนี้ 

ตารางที่ 5.2.2 ความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

สถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

การบริหารงาน 

ของสถาบันและหนวยงาน 

ดานการ

ทํางาน 

ดาน

ครอบครัว 

ดานเวลา ดาน

การเงิน 

ดาน

สติปญญา 

ภาพรวมความ

ผาสุก 

ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน 

Pearson Correlation .456** .314** .287** .367** .458** .659** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

ดานการจัด

สวัสดิการและ

แรงจูงใจ 

Pearson Correlation .473** .285** .307** .618** .454** .625** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

ดานการพัฒนา

ระบบงาน 

Pearson Correlation .486** .323** .493** .367** .331** .545** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

ดานการปรับระบบ

บริหารและพัฒนา

ทรพัยากรบุคคล 

Pearson Correlation .413** .190* .304** .390** .537** .511** 
Sig. (2-tailed) .000 .012 .000 .000 .000 .000 

การบริหารงานใน

ภาพรวม 

Pearson Correlation .551** .334** .411** .638** .541** .709** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 174 174 174 174 174 174 
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 จากตารางที่ 5.2.2 คาความสัมพันธระหวางการบริหารงานที ่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงานกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร อภิปรายผลดังตอไปนี้ 

  1) การบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทน สัมพันธกับความผาสุกในการทํางานภาพรวม รอยละ 

65.9 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย ดังนี้ (1) การปรับ

ระบบคาตอบแทนสัมพันธกับความผาสุกดานสติปญญา รอยละ 45.8  (2) การปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธกับ

ความผาสุกดานการทํางาน รอยละ 45.6  (3) การปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 

36.7  (4) การปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธก ับความผาสุกดานครอบครัว รอยละ 31.4  (5) การปรับระบบ

คาตอบแทนสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 28.7 โดยสรุปความสัมพันธระหวางการบริหารงานดานการ

ปรับระบบคาตอบแทนกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความผาสุกดาน

สติปญญา ดานการทํางาน และดานการเงิน ทั้งนี้ การบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธกับ

ความผาสุกดานเวลานอยท่ีสุด  

  2)  การบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ สัมพันธกับความผาสุกในการทํางานภาพรวม 

รอยละ 62.5 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย ดังนี้ (1) 

การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 61.8  (2) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ

สัมพันธกับความผาสุกดานการทํางาน รอยละ 47.3  (3) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดาน

สติปญญา รอยละ 45.4 (4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 30.7  (5) การ

จัดสวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัว รอยละ 28.5 โดยสรุปความสัมพันธระหวางการ

บริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับ

แรก ไดแก ความผาสุกดานการเงิน ดานการทํางาน และดานสติปญญา ทั ้งนี้ การบริหารงานดานการจัด

สวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัวนอยที่สุด  

 3) การบริหารงานดานการพัฒนาระบบงาน สัมพันธกับความผาสุกในการทํางานภาพรวม รอยละ 54.5 

และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย ดังนี้ (1) การพัฒนา

ระบบงานสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 49.3 (2) การพัฒนาระบบงานสัมพันธกับความผาสุกดานการ

ทํางาน รอยละ 48.6 (3) การพัฒนาระบบงานสัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 36.7 (4) การพัฒนา

ระบบงานสัมพันธกับความผาสุกดานสติปญญา รอยละ 33.1 (5) การพัฒนาระบบงานสัมพันธกับความผาสุก

ดานครอบครัว รอยละ 32.3 โดยสรุปความสัมพันธระหวางการบริหารงานดานการพัฒนาระบบงานกับความ

ผาสุกในการทํางานของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความผาสุกดานเวลา ดานการทํางาน และดาน

การเงิน ทั้งนี้ การบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัวนอยที่สุด  

 4)  การบริหารงานดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สัมพันธกับความผาสุกใน

การทํางานภาพรวม รอยละ 51.1 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธ

จากมากไปนอย ดังนี้ (1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานสติปญญา 
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รอยละ 53.7 (2) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานการทํางาน รอยละ 

41.3 (3) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 39.0 (4) 

การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 30.4 (5) การปรับระบบ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัว รอยละ 19.0 โดยสรุปความสัมพันธ

ระหวางการบริหารงานดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความผาสุกในการทํางาน

ของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความผาสุกดานสติปญญา ดานการทํางาน และดานการเงิน ทั้งนี้ 

การบริหารงานดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัว

นอยที่สุด  

 5)  การบริหารงานภาพรวม สัมพันธกับความผาสุกในการทํางานภาพรวม รอยละ 70.9 และสัมพันธกับ

ความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย ดังนี้ (1) การบริหารงานภาพรวม

สัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 63.8 (2) การบริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความผาสุกดานการ

ทํางาน รอยละ 55.1 (3) การบริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความผาสุกดานสติปญญา รอยละ 54.1  (4) การ

บริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 41.1 (5) การบริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความ

ผาสุกดานครอบครัว รอยละ 33.4 โดยสรุปความสัมพันธระหวางการบริหารงานภาพรวมกับความผาสุกในการ

ทํางานของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความผาสุกดานการเงิน ดานการทํางาน และดานสติปญญา 

ทั้งน้ี การบริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัวนอยที่สุด  

 สรุปการอภิปรายผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยมีความสอดคลองกับ

สมมติฐานการวิจัยนี้ตามขอ (3) การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน มีความสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และผลวิเคราะหดังกลาวมีความสอดคลอง

กับผลงานวิจัย ดังนี้ (1) ปราณี เลาหพิบูลยกุล (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสถาบัน

พัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา ลักษณะงานและวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ดานความสมดุลระหวางวิถีวิถีชีวิตกับงาน ดานการพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานและดาน

สังคมสัมพันธ ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอ

ภาค และดานความกาวหนาในงาน (2) อธิวัฒน  ปรังประโคน (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต

การทํางานกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด พบวา ปจจัย

จูงใจความพึงพอใจของพนักงาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การไดรับการยอมรับ

นับถือ และความกาวหนาในการทํางาน (3) ประวิทย ตนสมบูรณ (2550) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี พบวา ปจจัยที่สงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน เงินเดือน ผลประโยชน  

สภาพการทํางาน ความมั่นคง โอกาสกาวหนา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และการปกครองบังคับบัญชา (4) 
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สุทัศน ตุรงคเรือง (2540) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ 

ในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา 5 พบวา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และการไดรับการยอมรบันับถือ 

 5.2.3  การอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางาน ที่มีผลตอการบริหารงานที่

สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน โดยสรุปผลวิเคราะหจําแนกตามการ

บริหารงาน ดังตอไปนี้ 

 1) ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ พบวา มี

จํานวน 1 ปจจัย คือ ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรจากมากไปนอยตามหนวยงานที่สังกัด ดังนี้ (1) บุคลากรสังกัดคณะ (รอยละ 25.22) (2) บุคลากรสังกัด

สํานัก (รอยละ 21.49)  (3) บุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (รอยละ 20.82) โดยสรุปไดวา

คณะ สํานัก และหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร มีความ

แตกตางกันในการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจที่เหมาะสมเพิ่มเติมใหแกบุคลากร 

 2) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน พบวา มี

จํานวน 5 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ปมีระดับความคิดเห็น(รอยละ 

15.67) มากกวาบุคลากรอายุเกิน 35 ป (รอยละ 13.93) (2) ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงาน โดย

บุคลากรระดับตําแหนงปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 15.53) มากกวาบุคลากรระดับตําแหนงไมถึง

ปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง (รอยละ 13.69) (3) ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. โดย

บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ปมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 15.69) มากกวาบุคลากร

ที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้นไป (รอยละ 13.76) (4) ปจจัยการทํางาน ดานจํานวนชั่วโมง

ทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห โดยบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหไมเกิน 40 ชั่วโมงมีระดับความคิดเห็น 

(รอยละ 15.86) มากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง (รอยละ 14.38) (5) 

ปจจัยการทํางาน ดานหนวยงานที่สังกัด โดยบุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 16.41) มากกวา

บุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (รอยละ 13.86) โดยสรุปไดวาปจจัยที่ตองนํามาพิจารณา

ประกอบการปรับระบบคาตอบแทนของสถาบันและหนวยงาน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของ

บุคลากร ปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนงงาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ดานจํานวนชั่วโมง

ทํางานเฉล่ียตอสัปดาห และดานหนวยงานท่ีสังกัด  

 3)  ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน จํานวน 6 ปจจัย 

ไดแก (1) ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุของบุคลากร โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ปมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 

14.47) มากกวาบุคลากรอายุเกิน 35 ป (รอยละ 12.88) (2) ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน 

สพบ. โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย ดังนี้ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 
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5 ป (รอยละ 14.71), บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป (รอยละ 13.20) 

และบุคลากรที ่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้นไป (รอยละ 12.67) (3) ปจจัยการทํางาน ดาน

สถานภาพการจางงาน โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย ดังนี้ ลูกจางประจํา พนักงานคณะ/สํานัก 

และลูกจางชั่วคราว (รอยละ 14.02), พนักงานสถาบัน (รอยละ 13.91), ขาราชการ (รอยละ 12.07) (4) ปจจัย

การทํางาน ดานระยะเวลาเดินทางในการทํางาน โดยบุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางไมเกิน 30 นาทีมีระดับความ

คิดเห็น (รอยละ 14.39) มากกวาบุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางเกิน 1 ชั่วโมง (รอยละ 12.82) (5) ปจจัยการ

ทํางาน ดานรายไดรวมตอเดือน โดยบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนเกิน 25,000 บาท มีระดับความคิดเห็น (รอย

ละ 20.68) มากกวาบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนไมเกิน 25,000 บาท (รอยละ 20.54) (6) ปจจัยการทํางาน 

ดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห โดยบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหไมเกิน 40 ชั่วโมง

มีระดับความคิดเห็น (รอยละ 15.21) มากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง 

(รอยละ 13.13) โดยสรุปไดวาปจจัยที่ตองนํามาพิจารณาประกอบการการพัฒนาระบบงานของสถาบันและ

หนวยงาน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากร และปจจัยการทํางานดานระยะเวลาการ

ทํางานภายใน สพบ. ดานสถานภาพการจางงาน ดานระยะเวลาเดินทางในการทํางาน ดานรายไดรวมตอ

เดือน และดานจํานวนช่ัวโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห  

 4) ปจจัยที ่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล  จํานวน 3 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร โดย

บุคลากรระดับตําแหนงปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 21.21) มากกวาบุคลากรระดับตําแหนงไมถึง

ปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง (รอยละ 19.67) ทั้งนี้ แสดงวาบุคลากรที่มีระดับตําแหนงนอยลงจะมีระดับความ

คิดเห็นนอยลง (2) ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวันของบุคลากร โดยบุคลากรที่

ใชระยะเวลาเดินทางไมเกิน 30 นาทีมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 22.11) มากกวาบุคลากรที่ใชระยะเวลา

เดินทางเกิน 30 นาทีแตไมเกิน 1 ชั่วโมง (รอยละ 19.82) ทั้งนี้ บุคลากรท่ีใชระยะเวลาเดินทางมากขึ้น จะมีระดับ

ความคิดเห็นนอยลง (3) ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาการ

ทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ปมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 21.68) มากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน

ภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15 (รอยละ 19.70) ทั้งนี้ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. มากขึ้น 

จะมีระดับความคิดเห็นนอยลง โดยสรุปไดวาปจจัยที่ตองนํามาพิจารณาประกอบการปรับระบบบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร ปจจัยการ

ทํางาน ดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวันของบุคลากร ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.  
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  5) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานภาพรวม จํานวน 4 ปจจัย ดังนี้ (1) ปจจัยสวน

บุคคล ดานอายุของบุคลากร โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ป มีระดับความคิดเห็น (รอยละ 74.12  ) มากกวา

บุคลากรอายุเกิน 35 ป (รอยละ 68.29) ทั้งนี้ แสดงวาบุคลากรที่มีอายุมากขึ้นจะมีระดับความคิดเห็นนอยลง (2) 

ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นจากมากไป

นอย ดังนี้ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป (รอยละ 74.85), บุคลากรที่มีระยะเวลาการ

ทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป (รอยละ 68.98), บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 

ปขึ้นไป (รอยละ 68.30) ทั้งนี้ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.มากขึ้น จะมีระดับความคิดเห็น

นอยลง (3) ปจจัยการทํางาน ดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห โดยบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางาน

เฉลี่ยตอสัปดาหไมเกิน 40 ชั่วโมง มีระดับความคิดเห็น (รอยละ 74.64) มากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางาน

เฉลี่ยตอสัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง (รอยละ 69.78) ทั้งนี้ บุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหมากขึ้นจะ

มีระดับความคิดเห็นนอยลง (4) ปจจัยดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นจาก

มากไปนอย ดังนี้ บุคลากรสังกัดคณะ (รอยละ 77.84), บุคลากรสังกัดสํานัก (รอยละ 69.38) และบุคลากรสังกัด

หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (รอยละ 68.91) โดยสรุปไดวาปจจัยที่ตองนํามาพิจารณาประกอบการ

ปรับระบบบริหารงานภาพรวมของสถาบันและหนวยงาน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุของ

บุคลากร ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร ดานจํานวนชั่วโมงทํางาน

เฉลี่ยตอสัปดาห ดานหนวยงานท่ีสังกัดของบุคลากร  

 สรุปการอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางาน ที่มีผลตอระดับความคิดเห็น

การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน โดยปจจัยที่มีผลตอ

ระดับความคิดเห็นการบริหารงานในทุกดานและในภาพรวม มีจํานวน 8 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ดาน

อายุของบุคลากร และปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงาน ดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน 

ดานสถานภาพการจางงาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ดานรายไดรวมตอเดือน ดานจํานวนชั่วโมง

ทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห ดานหนวยงานที่สังกัด ซึ่งผลวิเคราะหมีความสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยนี้ตามขอ 

(2) ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางานมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน และผลวิเคราะหดังกลาวมีความสอดคลองกับผลงานวิจัยของ (1) 

ฮอรตัน (Horton, 2007) ศึกษาความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานของลูกจางและพนักงานใน

มหาวิทยาลัย จากการสํารวจมหาวิทยาลัย 5 แหงในอเมริกา อังกฤษ และแคนนาดา พบวา สถานภาพมีผลตอ

ความพึงพอใจในการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งดานความสมดุลในชีวิตความตองการในงาน โดยพนักงานของ

มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจดานลบมากกวาลูกจางของมหาวิทยาลัย (2) ปราณี เลาหพิบูลยกุล (2547) ศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา ลักษณะงานและ

วัฒนธรรมองคการมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางวิถีวิถีชีวิตกับงาน ดานการพัฒนา

ขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานและดานสังคมสัมพันธ ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและ

เพียงพอ ดานการบริหารท่ีเปนธรรมและเสมอภาค และดานความกาวหนาในงาน 
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5.3 ขอเสนอแนะแนวทางประกอบการกําหนดนโยบายการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน 

  5.3.1 ขอเสนอแนะแนวทางประกอบการกําหนดนโยบายการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน 

สอดคลองตามผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

  จากผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ซึ่งรับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการพัฒนาระบบงาน และดานการปรับระบบคาตอบแทน 

โดยพบปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากรและการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงานอยางมีนัยสําคัญ ประกอบดวย 

  1) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และมีผลตอระดับความ

คิดเห็นการบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ คือ ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด โดย

บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานการเงิน ดานการทํางาน ภาพรวม และระดับ

ความคิดเห็นการบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ มากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี 

  2) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และมีผลตอระดับความ

คิดเห็นการบริหารงานดานการพัฒนาระบบงาน คือ ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.ของ

บุคลากร โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.มากขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางานดานสติปญญา ภาพรวม และระดับความคดิเห็นการบริหารงานดานการพัฒนาระบบงานลดนอยลง 

  3) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และมีผลตอระดับความ

คิดเห็นการบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทน ไดแก (1) ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด โดย

บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานการเงิน ดานการทํางาน ภาพรวม และระดับ

ความคิดเห็นการบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทน มากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี (2) ปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนงของบุคลากร โดยบุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานสติปญญามากกวาบุคลากรตําแหนงระดับสูงกวาปฏิบัติการ บุคลากร

ตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนงมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานเวลา

มากกวาบุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการ และบุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนมากกวาบุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง  

  จากผลการศึกษาดังกลาวผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะประกอบการกําหนดนโยบายบริหารงานสําหรับ

สถาบันและหนวยงาน เพ่ือสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานและความผาสุกในการทํางานของบุคลากร

ที่สอดคลองตามผลการวิเคราะห ดังตอไปนี ้
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  1) ขอเสนอนโยบายบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจที่มุงเนนสอดคลองเหมาะสมกับ

ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด เพื่อเสริมสรางความผาสุกในการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของบุคลากร ประกอบดวย (1) การจัดทําแผนสวัสดิการระดับสถาบัน และแผนสวัสดิการเพิ่มเติม

ระดับหนวยงานใหมีความครอบคลุมทุกดาน ประกอบดวย ดานแรงจูงใจ ดานการเงิน ดานสุขภาพ และดาน

ความมั่นคง รวมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย โดยใหบุคลากรมี

สวนรวมและสรางการยอมรับรวมกันในการจัดทําแผนสวัสดิการที่มุงเนนสอดคลองเหมาะสมกับปจจัยการงาน

ดานหนวยงานที่สังกัดเพื่อลดความเหลื่อมลํ้าแตกตางระหวางหนวยงาน รวมทั้งพิจารณาปจจัยการทํางานดาน

ภาระงาน ตําแหนงบุคลากร งบประมาณ/รายไดของสถาบันและหนวยงาน ในการจัดทําแผนสวัสดิการระดับ

สถาบันและแผนสวัสดิการเพ่ิมเติมระดับหนวยงานใหสอดคลองเหมาะสมทันกับสภาวการณปจจุบันและแนวโนม

อนาคต (2) แนวทางประกอบการกําหนดนโยบายเสริมสรางขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ และบรรยากาศที่ดีในการ

ทํางานสําหรับบุคลากรใหเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง ประกอบดวย การจัดใหคําปรึกษาทั้งในเร่ืองสวนตัวและการงาน 

การแกไขขอรองทุกข/ปญหาของบุคลากร การยกยองชมเชยที่เปนทางการและไมเปนทางการ การสงเสริม

ความกาวหนาในหนาที่การทํางาน การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสมและมีความปลอดภัย การจัด

ชองทางการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และการเสริมสรางความมั่นคงในงาน  

  2)  ขอเสนอนโยบายบริหารงานดานการพัฒนาระบบงานที่มุงเนนสอดคลองเหมาะสมกับปจจัย

การทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร เพื่อเสริมสรางความผาสุกในการทํางานและ

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของบุคลากร ประกอบดวย (1) การจัดทําแผนพัฒนาระบบงานระดับ

สถาบันและระดับหนวยงานใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมทันกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลง โดยใหบุคลากรมีสวน

รวมและสรางการยอมรับรวมกันในการจัดทําแผนพัฒนาระบบงานที่มุ งเนนสอดคลองเหมาะสมกับปจจัยการ

ทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร รวมทั้งพิจารณาความสอดคลองเหมาะสมกับปจจัย

การทํางานดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน ดานสถานภาพการจางงาน ดานรายไดรวมตอเดือน 

และดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห (2) แนวทางประกอบการกําหนดนโยบายพัฒนาระบบงานและ

แนวทางปฏิบัติงาน ประกอบดวย การปรับโครงสรางสถาบันและหนวยงานใหสอดคลองเหมาะสมกับสภาวการณ

ปจจุบันและแนวโนมอนาคต มุ งเนนใหมีระบบงานแบบไมซํ ้าซอน มีความยืดหยุ นในการดําเนินงาน มีการ

กระจายอํานาจและการตัดสินใจใหกับบุคลากร เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรมีความรับผิดชอบดวยตนเอง, การ

สรางทักษะและการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล ระดับองคกร และการเรียนรูจากองคกรอื่น เอื้อและสรางแรงจูงใจ

ใหบุคลากรเกิดความรวมมือรวมใจกันเปนทีม, การพัฒนาระบบงานและแนวทางปฏิบัติงานใหมีความยืดหยุน มี

สารสนเทศ มีนวัตกรรม มีการศึกษาและอบรมระบบงานอยางตอเนื่อง มีการเปลี่ยนความรูและทักษะสอดคลอง

ไปในทิศทางเดียวกันกับเปาหมายของสถาบันและหนวยงาน, การวางแผนงานโดยใชตัวบงชี้ผลการดําเนินงาน

อยางมีประสิทธิภาพ การใชสิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน และการใหสิ่งจูงใจตองมีความสอดคลองไปใน

แนวทางเดียวกัน, การปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีขั ้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนไมยุงยาก/ซับซอน ลด

ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไมจําเปน การนําเทคโนโลยีมาใชในกระบวนการทํางานไดอยางมีประสิทธิผลเหมาะสม 
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ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และมีความถูกตองแมนยําสูง (3) การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่

สะทอนผลสัมฤทธิ ์ของงานไดอยางเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันและแนวโนมอนาคต โดยสอดคลองกับ

ตําแหนงของบุคลากร ครอบคลุมภาระงานที่จําเปนตองมีการทํางานตอนอกเวลาราชการและการนํางานกลับไป

ทําตอที่บาน (Work from home) (4) การออกแบบระบบฝกอบรม/พัฒนาบุคลากร ที่สงเสริมใหบุคลากรไดมี

การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง เสริมสรางใหมีความมุงมั่นในการพัฒนากระบวนการทํางานอยางเปนระบบ 

สามารถรวมกันขับเคลื่อนภารกิจบรรลุเปาหมายที่กําหนด สงผลใหสถาบันและหนวยงานมีผลการดําเนินการที่ดี

มีประสิทธิผลระดับสูงขึ้นอยางตอเนื ่อง (5) การพัฒนาเครือขายความรวมมือระหวางหนวยงานที ่เกี ่ยวของ

สอดคลองตามภารกิจกับทีมงานตาง ๆ  

 3) ขอเสนอนโยบายบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนที่มุ งเนนสอดคลองเหมาะสมกับ

ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัดและดานระดับตําแหนงของบุคลากร เพื่อเสริมสรางความผาสุกในการ

ทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของบุคลากร ประกอบดวย (1) การพิจารณาปรับระบบ

คาตอบแทนระดับสถาบันและคาตอบแทนพิเศษระดับหนวยงาน โดยใหบุคลากรมีสวนรวมและสรางการยอมรับ

รวมกันในการพัฒนาระบบคาตอบแทนที่มุงเนนสอดคลองเหมาะสมกับปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด

และดานระดับตําแหนงของบุคลากร รวมทั้งพิจารณาใหสอดคลองเหมาะสมกับปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ปจจัย

การทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห รวมทั้งสอดคลอง

เหมาะสมทันกับสภาวการณจริง มีความเพียงพอกับคาครองชีพ และมีเงินออมเพื่ออนาคต (2) การพัฒนาระบบ

คาตอบแทนใหมีประสิทธิผลสอดคลองเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดตามระบบการฝกอบรม/พัฒนา และตัวชี้วัดตามระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา โดยกําหนดคาตอบแทนที่สอดคลองกับผลการฝกอบรม/พัฒนาตาม

แผนพัฒนารายบุคคล และผลการปฏิบัติงาน  

   5.3.2 ขอเสนอแนะแนวทางประกอบการกําหนดนโยบายการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน 

สอดคลองตามเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  

  จากผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากรซึ่งรับรูการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการพัฒนา

ระบบงาน และดานการปรับระบบคาตอบแทน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะประกอบการวางแผนเชิงยุทธศาสตรการ

บริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ที่มุงเนนสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานและความผาสุกในการ

ทํางานของบุคลากร เพื่อกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูงสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขององคกรใน

ลักษณะที่บูรณาการกัน มีความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันกับทิศทางเชิงกลยุทธและแผนปฏิบัติการของ

สถาบันและหนวยงาน โดยใหบุคลากรไดใชความรู ความสามารถใหเกิดขึ ้นมากที ่สุด ดังนั ้น จึงตองสราง

สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่เอื้อและสนับสนุนการทํางานของบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด มีหลักการที่สําคัญ ประกอบดวย 
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  1)  การพัฒนาระบบบริหารงานแบบบูรณาการ โดยสอดคลองเชื่อมโยงกันระหวางระบบงาน ระบบ

การบริหารคาตอบแทน ระบบการสรรหาวาจาง ระบบความกาวหนาในหนาที่การงาน ระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ระบบการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน และระบบการสื่อสาร เพื่อกระตุนให

เกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลเต็มความสามารถ  

  2)  การพัฒนาระบบการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจแบบบูรณาการ โดยสอดคลอง

เชื่อมโยงกันระหวางระบบการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล ระบบงานที่สงเสริมบุคลากรให

ใชความรู/ทักษะ/การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานและการทํางานเปนทีม ระบบการสรางแรงจูงใจ ระบบการ

พัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงาน ระบบการจัดการความรู/แลกเปลี่ยนความรู ระบบการสื่อสาร และระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศขององคกร 

  3)  การสรางความผาสุกและความพึงพอใจแกบุคลากรแบบบูรณาการ โดยการจัดสภาพแวดลอม

ในการทํางาน การสรางบรรยากาศในการทํางานที่สนับสนุนใหเกิดความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับปจจัยสวนบุคลของบุคลากรและปจจัยในการทํางานภายในสถาบันและหนวยงาน 

โดยการสนับสนุนและสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร มีขั้นตอนแนวทางการดําเนินการ ประกอบดวย  ( 1 ) 

กําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท ผูบริหารตอง

ใหบุคลากรมีสวนรวม โดยสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรแตละระดับ แตละกลุมตําแหนง เพื่อกําหนดปจจัยที่มี

ผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ (2) กําหนดตัวชี้วัดการประเมินผล โดยสะทอนถึงปจจัยดังกลาว

ในขอ (1) เพื่อนําผลการประเมินที่เกิดขึ้นเปนระยะ ๆ นําไปปรับปรุง พัฒนา สงเสริมใหปจจัยที่สําคัญดังกลาว

เกิดขึ ้นจริงในองคกร สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรแตละกลุ ม รูปแบบการ

ประเมินทําไดหลายวิธี เชน  การสัมภาษณกลุมตัวอยาง การสํารวจโดยใชแบบสอบถาม การสังเกตพฤติกรรม

ของบุคลากร การวิเคราะหขอมูล เชน อัตราการขอโอนยาย อัตราการขาดงาน (3) การเชื่อมโยงผลการประเมิน

ความพึงพอใจกับผลลัพธการดําเนินการ ในตัวชี้วัดที่มีความสอดคลองเชื่อมโยงกัน จัดลําดับความสําคัญของ

เสนทางความผาสุกและสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี โดยคํานึงถึงความเปนไปไดในการปรับปรุง สิ่งที่ทําไดกอน

จะไดรับการแกไขกอน หลังจากนั้นจึงนําปจจัยไปจัดทําแผนปรับปรุง พัฒนา เพื่อยกระดับความผาสุก และการ

สรางแรงจูงใจใหสูงขึ้น (4) การประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและการสรางแรงจูงใจของบุคลากรในวงรอบ

ถัดไป ผลการประเมินตองสูงข้ึน 
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 เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตรมียุทธศาสตรขอที่ 1 คือ การสรรหาคัดเลือกและธํารงรักษาบุคลากรทุกกลุมให

มีขีดความสามารถสูง (Talent People) สามารถขับเคลื่อนสถาบันไปสูความเปนมหาวิทยาลัยระดับโลกได มีพันธกิจดานการสรางเสริมการ

บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลโดยใหคุณคากับการพัฒนาและการมีสวนรวมของบุคลากร และมีภารกิจหลัก 3 ดาน ประกอบดวย การ

เรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ ซึ่งไดมอบหมายใหสํานักสิริพัฒนาดําเนินภารกิจการบริการวิชาการดานฝกอบรมของสถาบัน 

และยกระดับการบริการวิชาการสูความเปนมาตรฐานระดับสากลใหเพิ่มมากขึ้น โดยกําหนดบทบาทหนาที่เปนหนวยงานกลางรับผิดชอบ (1) 

จัดหลักสูตรโครงการฝกอบรมใหกับบุคคลภายนอก 4 ประเภท ไดแก หลักสูตร IN-house หลักสูตร Public หลักสูตรเฉพาะ และหลักสูตร

นานาชาติ (2) ตรวจสอบ/อนุมัติหลักสูตรโครงการฝกอบรมของทุกหนวยงานภายในสถาบัน ที ่จัดใหกับบุคคลภายนอก (3) จัดเก็บ

คาธรรมเนียมหลักสูตรฝกอบรมของทุกหนวยงานสงใหกับสถาบัน ซึ่งจากภารกิจดังกลาวบุคลากรของสํานักสิริพัฒนามีภาระหนาที่ใหบริการ

ทั้งบุคคลภายในและภายนอกสถาบัน จึงจําเปนจะตองมีความผาสุกในการทํางานที่เพียงพอเหมาะสม ประกอบกับองคการตางๆ ทั่วโลกลวน

ตระหนักดีวาการขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุเปาหมายองคการนั้น สิ่งสําคัญที่สุดเปนอันดับแรกคือทรัพยากรบุคคล ดังนั้น สํานักสิริพัฒนาจึง

ใหความสําคัญตอการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานที่จะสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น สอดคลอง

ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันและหนวยงานใน 4 มิติ ประกอบดวย ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และการพัฒนาองคการ  

 นางสาวเนตรณัฏฐ ธีรัตมอังกูร หัวหนากลุมงานบริหารและธุรการ โดยความคิดเห็นชอบของสํานักสิริพัฒนาไดเห็นสมควร

ศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” โดยดําเนินการ

สํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจากทุกหนวยงานภายในสถาบันและสํานักสิริพัฒนา วิเคราะหเปรียบเทียบหาปจจัยสําคัญที่มีผลตอ

ความผาสุกในการทํางาน จําแนกตามมิติความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 5 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการทํางาน (2) ดานครอบครัว 

(3) ดานเวลา (4) ดานการเงิน (5) ดานสติปญญา มีวัตถุประสงคเพ่ือนําผลการวิจัยไปใชประกอบการกําหนดนโยบายบริหารงานของสํานักสิริ

พัฒนา เพื่อสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานพรอมทั้งเสริมสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมาก

ขึ้น ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2) การพัฒนาระบบงาน เชน การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การ

กระจายภาระงานที่เหมาะสม จัดระบบเวลาการทํางานที ่ยืดหยุนกับภารกิจและสภาวะการณ จัดระบบวางแผนการทํางานที่สอดคลอง

เหมาะสมกับการใชเวลาอยูกับครอบครัว และการพัฒนาระบบการทํางานจากที่บาน (work from home) เปนตน (3) การปรับระบบคาตอบแทน 

(4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ โดยจะสงผลใหสํานักสิริพัฒนาดําเนินภารกิจการบริการวิชาการดานฝกอบรมของสถาบันใหบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิผล และรวมขับเคล่ือนสถาบันใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายการเปนมหาวิทยาลัยระดับสากลที่มีการ

เติบโตอยางย่ังยืนตอไป 

 



 
 

 

สวนประกอบของแบบสอบถาม 

              - สวนที่  1   ขอมูลสวนบุคคล 

              - สวนที่  2   ขอมูลดานการทํางาน 

              - สวนที่  3   ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 

              - สวนที่  4   ระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

 

คําช้ีแจง : โปรดกาเครื่องหมาย     ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความจริงที่สุด            

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 

1.  เพศ  (1) ชาย                (2) หญิง                      

2. อายุ   (1) ตํ่ากวา 21 ป     (2) 21 – 25 ป      (3) 26 – 30 ป      (4) 31 – 35 ป      (5) 36 – 40 ป                         

            (6) 41 – 45  ป      (7) 46 – 50 ป      (8) 51 – 55 ป       (9) 56 – 60 ป                                                    

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   

     (1) ตํ่ากวาปริญญาตรี      (2) ปริญญาตรี       (3) ปริญญาโท       (4) ปริญญาเอก       (5) อ่ืนๆ...........      

4.  สถานภาพสมรส        

     (1) โสด                      (2) สมรส              (3) อื่นๆ........ 

5.  จํานวนบุคคลท่ีอยูในอุปการะของทาน เชน บิดา มารดา บุตร ญาติ 

      (1) ไมมี                     (2) 1 – 2 คน         (3) 3 – 4 คน       (4) มากกวา 4 คน                 

สวนที่ 2 ขอมูลดานการทํางาน 

7. รายไดรวมตอเดือน     

       (1) ตํ่ากวา 10,000 บาท          (2) 10,000 – 25,000 บาท       (3) 25,001 – 40,000 บาท       (4) 40,001 – 60,000 บาท   

       (5) 60,001 – 80,000 บาท      (6) มากกวา 80,000 บาท 

8.  ระดับตําแหนงงาน (สําหรับขาราชการ และพนักงานสถาบัน) 

        (1) เชี่ยวชาญ                      (2) ชํานาญการพิเศษ        (3) ชํานาญการ            (4) ปฏิบัติการ  

        (5) ชํานาญงานพิเศษ             (6) ชํานาญงาน               (7) ปฏิบัติงาน             (8) อื่น ๆ …….......... 

9. จํานวนชั่วโมงทํางานเฉล่ียตอสัปดาห  (รวมเวลาการทํางานในเวลาปกติ และนอกเวลา/โอที) 

      (1) นอยกวา 41 ชั่วโมง            (2) 41 – 60 ชั่วโมง            (3) 61 – 80 ชั่วโมง      (4) มากกวา 80 ชั่วโมง 
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10. ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน               

      (1) นอยกวา 30 นาที    (2) 31 – 60 นาที        (3) 61 – 90 นาที        (4) 91 – 120 นาที        (4) มากกวา 120 นาที 

11. วิธีการเดินทางมาทํางาน                 

       รถสวนตัว                  รถโดยสารสาธารณะ     อ่ืนๆ ....................... 

 

12.  สถานภาพการจางงาน                 

       ขาราชการ                 พนักงานสถาบัน          พนักงานคณะ/สํานัก     ลูกจางประจํา      ลูกจางชั่วคราว     อ่ืนๆ 

13.  หนวยงานท่ีสังกัด 

       (1) สาํนักงานอธิการบดี                     (2) สํานักงานตรวจสอบภายใน                (3) กองแผนงาน  

       (4) สาํนักงานสภาสถาบัน                   (5) กองกลาง                                     (6) กองคลงัและพัสดุ  

       (7) กองบริการการศึกษา                    (8) กองบริหารทรัพยากรบุคคล               (9)  กองงานผูบริหาร         

       (10) งานสภาคณาจารย                     (11) คณะรัฐประศาสนศาสตร                 (12) คณะบริหารธุรกิจ        

       (13) คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ              (14) คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม      (15) คณะสถิติประยุกต 

       (16) คณะภาษาและการสื่อสาร             (17) คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย            (18) คณะนิติศาสตร   

       (19) คณะการจัดการการทองเท่ียว         (20) คณะนิเทศศาสตรฯ                       (21) วิทยาลัยนานาชาติ        

       (22) คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม   (23) สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศ              (24) สํานักสิริพัฒนา   

       (25) สํานักวิจัย                                (26) สํานักบรรณสารการพัฒนา              (27) อ่ืนๆ............................. 

 

14. ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.  (1) ไมถึง 5 ป                (2) 5 ป – ไมถึง 10 ป      (3) 10 ป – ไมถึง 15 ป      

       (4) 15 ป – ไมถึง 20 ป       (5) 20 ป – ไมถึง 25 ป      (6) 25 ป – ไมถึง 30 ป     (7) 30 ป – ไมถึง 35 ป   (8) 35 ปขึ้นไป                             

 
 

สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 

 การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

15 หนวยงานมีการจัดโครงสรางอัตรากําลัง วางแผนอัตรากําลัง และจัด

อัตรากําลัง ไดอยางเพียงพอและเหมาะสมกับภารกิจ  
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 
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สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 
16 หนวยงานมีระบบการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากร ท่ีมีทักษะ 

สมรรถนะ ความรู ความสามารถ และทัศนคติ ไดอยางเหมาะสมตรงกับ

ตําแหนงหนาท่ีและภาระงาน 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

17 ทานไดรับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน โดยประเมินจากทักษะ  สมรรถนะ 

ความรู  ความสามารถ และผลปฏิบัติงาน อยางเหมาะสมและยุติธรรม 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

18 หนวยงานจัดใหทานไดรับการพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถ 

อยางตอเนื่องเหมาะสมตามความตองการและ ความจําเปน  
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

19 หนวยงานสนับสนุนใหทานมีเสนทางความกาวหนาในหนาท่ีการงาน

อยางเปนระบบ และมีความชัดเจน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

 การพัฒนาระบบงาน  

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

20 งานในภารกิจหลักของทานมีข้ันตอนการปฏิบัติท่ีชัดเจน ไมยุงยาก และ

ไมซับซอน 
      

 

ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

.............................................................................................................................................................................................................................. 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

21 หนวยงานจัดใหมีระบบการทํางานไดจากท่ีบาน (Work from home) 

ในเวลาราชการ โดยไมถือเปนวันลา ไดอยางเหมาะสมกับภารกิจและ

สภาวะการณ 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 
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สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 
22 หนวยงานจัดใหมีระบบเวลาการทํางานท่ียืดหยุน โดยกําหนดเวลาการ

เขางาน-ออกงานและการชดเชยเวลางาน ไดอยางสอดคลองเหมาะสม

กับภารกิจและสภาวะการณ 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

23 หนวยงานจัดใหมีระบบวางแผนการทํางานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับการ

ใชเวลาดูแลครอบครัว 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

 การปรับระบบคาตอบแทน 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

24 ทานไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ

หนวยงานหรือองคกรอื่น 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

สวนที่  3  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

25 ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอกับคาครองชีพในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

26 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบในปจจุบัน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

27 ทานไดรับคาตอบแทนในปจจุบันเพียงพอสําหรับเงินออมเพ่ืออนาคต.       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

 การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

28 ทานลาหยุดงานไมเกินจํานวนวันที่สถาบันและหนวยงานกําหนดไว        
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สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

29 ทานไดรับสวัสดิการดานการเงิน ท่ีเหมาะสมกับภาระงาน เชน เบ้ียเลี้ยง 

โบนสั เปนตน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

30 ทานไดรับสวัสดิการดานสุขภาพ ท่ีสอดคลองเหมาะสมกับความตองการ

และความจําเปน เชน ประกันสุขภาพ คารักษาพยาบาล ตรวจสุขภาพ

ประจําป และสงเสริมความรู/ขอมูลขาวสารดานสุขภาพ เปนตน 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

31 หนวยงานจัดสวัสดิการดานความม่ันคงท่ีเหมาะสมกับความตองการและ

ความจําเปน เชน ประกันชีวิต รางวัลเกษียนงาน คาฌาปนกิจ เปนตน. 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

สวนที่  3  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคดิเห็น 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

32 หนวยงานจัดสวัสดิการดานครอบครัว ที่เหมาะสมกับความตองการและ

ความจําเปน เชน คารักษาพยาบาลคนในครอบครัว คาเลาเรียน/คา

เลี้ยงดูบุตร การจัดสถานเล้ียงดูบุตร เปนตน 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพื่อปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากที่สดุ มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สดุ 

33 หนวยงานจัดสวัสดิการดานการศึกษา ที่เหมาะสมกับความตองการและ

ความจําเปน เชน การลาศึกษาตอ ทุนการศึกษา เปนตน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพื่อปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

............................................................................................................................................................................................................................................... 



 
 

สวนที่  4  ระดับความคดิเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ลําดับ ความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ระดับความคดิเห็น 

 ดานความสุขในการทํางาน 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

34 ทานสามารถจัดการงานใหเสร็จภายในเวลางาน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

35 ทานมีอิสระในการตัดสินใจในงานตามขอบเขตความรับผดิชอบ       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

36 ทานมีแรงจูงใจสรางสรรคผลปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

37 ทานประสบความสําเร็จในการทํางาน พรอมทั้งดูแลตนเองและดูแล

ครอบครัวไดดีดวย 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

 ดานครอบครัว 
  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

38 ทานและครอบครัวมีเวลาพักผอนและอยูรวมกันบอยคร้ัง       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

39 ทานสามารถทํางานควบคูกับการดูแลครอบครัวไดเปนอยางดี       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

40 สมาชิกในครอบครัวเขาใจ และสนับสนุนการทํางานของทาน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

41 หนาท่ีการงานมีผลกระทบตอบทบาทของทานในครอบครัว       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 



 
 

สวนที่  4  ระดับความคดิเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ลําดับ ความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ระดับความคดิเห็น 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

 ดานเวลา 
  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

42 ทานสามารถบริหารเวลาในการทํางานและใชชีวิตสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

43 ทานทํางานไดแลวเสร็จในเวลางาน โดยไมตองทํานอกเวลางาน หรือ นํา

กลับไปทําตอที่บาน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

44 การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการพักผอน หรือทํากิจกรรมท่ีตองการ       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

 ดานการเงิน 
  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

45 ทานพอใจกับรายไดและสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบัน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

46 ทานมีรายรับเพยีงพอ สําหรับรายจายท่ีรับผิดชอบ       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

47 ทานมีรายไดเพียงพอ สําหรับการดูแลครอบครัว       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

48 ทานมีรายไดเพียงพอ สําหรับทํากิจกรรมสวนตัว เชน การทองเท่ียว การ

สังสรรค 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

49 ทานมีเงินเหลือจากการใชจาย เพื่อเก็บออมไวสําหรับอนาคต       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 



 
 

 

สวนที่  4  ระดับความคดิเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ลําดับ ความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ระดับความคดิเห็น 

 ดานสติปญญา 
  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

50 การอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของทาน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

51 การเรียนรูเพิ่มเติมทําใหเวลาในการทํางานของทานลดลง       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

52 ทานไดรับการสนับสนุนใหนําความรูมาใชพัฒนาคุณภาพงาน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

53 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นในงานไดอยางเต็มท่ี       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

..................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


