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อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.วิสาขา ภูจินดา ที่ปรึกษาโครงการ และรองศาสตราจารย ดร.บังอร 

โสฬส ท่ีปรึกษารวม 

บทคัดยอ 

  การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

และปจจัยการทํางานที่มีผลตอความผาสุกของบุคลากรภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร นําขอมูลที่ไดรับ

จากผลการศึกษาวิจัยเสนอแนวทางพัฒนาระบบการบริหารงานดานการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน สําหรับเสริมสรางความผาสุกและแรงจูงใจในการทํางานใหแกบุคลากร ที่จะชวย

ขับเคลื่อนใหปฏิบัติภารกิจมีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง โดยการวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 

Research) มีประชากรเปนบุคลากรสายสนับสนุนของหนวยงานตางๆ ภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

จํานวน 636 คน คํานวณกลุมตัวอยางแบบโควตาแบบเปนสัดสวนและสุมแบบบังเอิญรอยละ 30 ของจํานวน

ประชากร ไดเปนกลุมตัวอยางจํานวน 191 คน วิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรม SPSS ประกอบดวย การ

วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตางของกลุ มต ัวอย าง 

(Independent Sample T-Test), การทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square Test) และการวิเคราะห

ความสมัพันธของตัวแปร (Regression Analysis) ที่ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 

  ผลการวิเคราะหพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากร พบวา (1) การบริหารงานที่สราง

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน การปรับระบบ

คาตอบแทน และการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร (2) ปจจัยการ

ทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายในสถาบัน หนวยงานที่สังกัด และระดับตําแหนงงานของบุคลากร มีผลตอ

ความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และมีผลตอการบริหารงานดานการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน (3)  แนวทางในการสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
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คํานํา 
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บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” โดยดําเนินการสํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจากทุกหนวยงานภายใน

สถาบัน วิเคราะหหาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ที ่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนของ

สถาบัน เพื่อนําขอมูลที่ไดรับจากผลวิจัยครั้งนี้ไปใชสําหรับเสนอแนวทางสรางความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนทั้งในระดับหนวยงานและระดับสถาบัน เพื่อเสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานและแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น ตามกรอบยุทธศาสตร พันธกิจ 

และแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลของสถาบันใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สามารถรวมกันขับเคลื่อนภารกิจ

ของสถาบันใหบรรลุเปาหมายความเปนมหาวิทยาลัยระดับโลกไดอยางมีประสิทธิผลตอไป 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.วิสาขา ภูจินดา ที่ปรึกษาโครงการ และรองศาสตราจารย 

ดร.บังอร โสฬส ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางการวิจัยซึ่งเปนประโยชนจนสําเร็จลุลวงไดอยางดียิ่ง 

หนวยงานของสถาบันจะไดนําไปใชประกอบการกําหนดนโยบายบริหารและพัฒนาระบบงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของบุคลากรใหมีความผาสุกในการทํางาน รวมกันขับเคลื่อนสถาบันใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปาหมายการเปนมหาวิทยาลัยระดับสากลท่ีมีการเติบโตอยางย่ังยืนตอไป 
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บทที่  1 

บทนํา 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรมีภารกิจหลักดานการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการ

วิชาการ ในการขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุเปาหมายนั้นสิ่งที ่องคการทั ่วโลกใหความสําคัญเปนอันดับแรกคือ

ทรัพยากรบุคคล โดยสถาบันมีกรอบแนวทางดําเนินภารกิจของสถาบันและหนวยงานภายใตยุทธศาสตรสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรดานทรัพยากรบุคคล คือ การสรรหาคัดเลือกและธํารงรักษาบุคลากรทุกกลุมใหมีขีด

ความสามารถสูง (Talent People) สามารถขับเคลื่อนสถาบันไปสูความเปนมหาวิทยาลัยระดับโลกได มีกรอบ

แนวทางดําเนินพันธกิจของสถาบันและหนวยงานดานการสรางเสริมการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลโดยให

คุณคากับการพัฒนาและการมีสวนรวมของบุคลากร มีกรอบแนวทางการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน

ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จําแนกเปน 4 มิติ ประกอบดวย ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

บุคคล ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และการ

พัฒนาองคการ ดังนั้น บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันจึงเปนกําลังสําคัญที่จะรวมขับเคล่ือนภารกิจของสถาบัน

ใหบรรลุเปาหมาย จําเปนตองมีความผาสุกในการทํางานที่เพียงพอเหมาะสม มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลเพิ ่มมากขึ ้น ภายใตกรอบยุทธศาสตรและแผนการดําเนิน

ภารกิจของสถาบันและหนวยงานท่ีตองเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 แนวโนมสภาวะการณโลกในระยะ 20 ปที ่จะเปลี ่ยนแปลงอยางกาวกระโดดสู โลกดิจิตอลและ

ปญญาประดิษฐ ไดสงผลใหองคการทุกภาคสวนตองเรงปรับระบบการทํางานใหมีมาตรฐานเหมาะสมสอดคลอง

รองรับการเปลี่ยนแปลงในทุกดานที่จะเกิดขึ้น โดยตระหนักดีวาการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งในการขับเคลื่อนองคการใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไดอยางมีประสิทธิผล 

ดังนั้น การพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร

ตามหลักเกณฑมาตรฐานสากล จึงเปนเรื่องสําคัญในการนํามาวิเคราะหเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงสถานการณ

โลกในอนาคต 

 ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร”ดําเนินการสํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจากทุกหนวยงานภายใน

สถาบัน วิเคราะหหาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ
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การทํางานของสถาบันและหนวยงาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อนําขอมูล

ที่ไดรับจากผลวิจัยคร้ังนี้ไปใชสําหรับเสนอแนวทางสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งใน

ระดับหนวยงานและในระดับสถาบัน โดยการเสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานพรอมทั้งเสริมสราง

แรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น ตามกรอบยุทธศาสตร พันธกิจ และแผนกล

ยุทธดานทรัพยากรบุคคลของสถาบันใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สามารถรวมกันขับเคลื่อนภารกิจของสถาบันให

บรรลุเปาหมายความเปนมหาวิทยาลัยระดับโลกไดอยางมีประสิทธิผลตอไป 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1)  เพ่ือศึกษาความผาสุกของบุคลากรสายสนับสนนุ สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร 

  2) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุกของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 3)  เพ่ือเสนอแนวทางการสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒ

นบริหารศาสตร 

1.3  ขอบเขตของการวิจัย 

  1)  เนื้อหาการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษา ปจจัยการทํางานและปจจัยการบริหารงานดานความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ที ่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยศึกษาตัวแปรอิสระเปนความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

ตัวแปรตามเปนปจจัยการทํางานและปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

สถาบันและหนวยงาน แลวนําผลที่ไดมาเสนอแนวทางการสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

  2)  กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนบุคลากรสายสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒน-

บริหารศาสตร โดยสุมกลุมตัวอยางแบบโควตาสัดสวนตามจํานวนประชากรในแตละหนวยงานของสถาบัน 

 3)  สถานที่ดําเนินการสํารวจเปนหนวยงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ประกอบดวย 

หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี คณะ และสํานัก 

  4)  ระยะเวลาดําเนินการสํารวจในเดือนกรกฎาคม ๒๕๖๐ 
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1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 หนวยงานของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรรับทราบขอมูลจากผลวิจัย ใชสําหรับประกอบการ

กําหนดนโยบายการบริหารงานเพื่อสรางความผาสุกในการทํางานชองบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบัน โดยการ

สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานและเสริมสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากร

ใหเพิ่มมากขึ้น ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2) การพัฒนาระบบงาน (3) 

การปรับระบบคาตอบแทน (4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ  

1.5  นิยามศัพทเฉพาะ 

 1) ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลเฉพาะของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร จํานวน 5 ปจจัย ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ 

โดยตองการศึกษาวามีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

 2) ปจจัยการทํางาน หมายถึง ขอมูลในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒน-

บริหารศาสตร จํานวน 9 ปจจัย ประกอบดวย รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน ระดับตําแหนงงาน จํานวนชั่วโมงทํางาน

เฉลี่ยตอสัปดาห ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมาทํางาน สถานภาพการจางงาน 

หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาการทํางานในสถาบัน โดยตองการศกึษาวามีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุน  

 3) ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน หมายถึง ขอมูลในการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน จําแนก 4 ดาน ประกอบดวย การปรับ

ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาระบบงาน การปรับระบบคาตอบแทน และการจัดสวัสดิการ

และแรงจูงใจ โดยตองการศึกษาวามีความสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

 4) ความผาสุกในการทํางาน หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยจําแนกเปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานการทํางาน ดานครอบครัว ดานเวลา ดาน

การเงิน และดานสติปญญา 

  



 
 

 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร พบวา

มีสาระสําคัญที่วาดวยความผาสุกในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานความ

ผูกพันของพนักงานตอองคการ และแรงจูงใจในการทํางาน โดยสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  

ประกอบดวย  

  1) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผาสุกในการทํางาน  

  2) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

  3) แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธของราชการไทย 

  4) งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผาสุกในการทํางาน 

 Frey และ Stutzer (2002 อางถึงในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ไดนําเสนอแนวคิด

ลักษณะความสุข (Concept of Happiness) แบงเปน 2 รูปแบบ ประกอบดวย (1) ความสุขในเชิงภาวะวิสัย 

(Objective Happiness) โดยวัดความสุขจากกฎเกณฑภายนอกตามมาตรฐานความสุขที ่ส ังคมยอมรับ ใช

กระบวนการทางเทคนิคในการหาขอบเขตความสุขของคนในขณะนั้นซึ่งไมเนนประสบการณในอดีต (2) ความสุข

ในเช ิงอ ัตตวิส ัย (Subjective Happiness) โดยว ัดความสุขจากการประเมินบุคคลตามประเด ็นการรับรู   

(Cognition) ถึงความสุขตั้งแตในอดีต การเปลี่ยนแปลงการรับรูถึงความสุขตามเวลาที่เปลี ่ยนไป และการรับรู

ผลกระทบตอความรูสึก (Affect) ตามประสบการณที่เคยผานมา แสดงออกมาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ 

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ ภาวะ และสังคมที่เปนอยู 

 สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา (2552) ด ําเนินการวิจ ัยส ํารวจความคิดเห็นเกี ่ยวกับ

ความเครียด กลาววาความเครียดจากที่ทํางาน หมายถึง ผลเสียตอสุขภาพทางรางกายและจิตใจเนื่องจากงาน 

โดยเฉพาะงานที่ไมเหมาะกับความสามารถ ทรัพยากร และความตองการของพนักงาน ความเครียดจากที่ทํางาน

ทําใหเกิดผลเสียตอสุขภาพ เศรษฐกิจและครอบครัว และกลาววาความทาทายในงาน (Challenge) คือ ภาวะ

ทางรางกายและจิตใจที ่กระตุนใหตองการเรียนรูทักษะใหม ๆ เกี่ยวกับงานเพื่อผลสําเร็จของงานและเมื่องาน

สําเร็จจึงเกิดการผอนคลายและพอใจ ดังนั ้น งานที่มีความทาทายและมีความเครียดเล็กนอยโดยพนักงาน

สามารถทําไดสําเร็จภายในระยะเวลาเหมาะสมจะเปนประโยชนสําหรับชีวิต แตหากงานที่มีความทาทายนั้นได

กลายเปนงานที่ตองทําหรือหนาที่ประจําและไมสามารถทําใหสําเร็จจะกลายเปนความเครียดจากการทํางาน 
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สาเหตุของความเครียดที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย (1)  ปริมาณงานที่มาก การที่

ไมไดพัก การที่ทํางานเปนระยะเวลานาน การทํางานเปนกะ งานที่ตองใชทักษะในการทํางาน (2)  วิธีการบริหาร 

การบริหารงานโดยขาดการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน ขาดการสื่อสารที่ดีภายในองคกร สภาพการทํางานที่เปน

เจานายและลูกนองไมเปนแบบเพื ่อนหรือครอบครัว (3)  ความสัมพันธของพนักงานและเจานาย หาก

ความสัมพันธในองคกรไมดีจะเกิดความเครียดในองคกร (4)  ระเบียบการทํางาน หากมีระเบียบมากไป ความ

รับผิดชอบมากไป หรือหนาที่มากไป ความคาดหวังเกี่ยวกับงานมากไป (5)  การขาดความมั่นคงในงาน ขาด

ความกาวหนาในการทํางาน ขาดการใหความดีความชอบ และการเปลี ่ยนตําแหนงที ่ไมไดคาดหวัง (6) 

สภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเหมาะสม เชน เสียง อุณหภูมิ กลิ่น มลภาวะ ความแออัด โดยมีวิธีการจัดการ

ความเครียดในการทํางาน ประกอบดวย (1) การเปลี่ยนแปลงองคกร (Organizational Change) โดยวิเคราะห

หาสาเหตุของความเครียดและเปลี ่ยนแปลงองคกรเพื่อลดความเครียด แตผูบริหารมักจะไมชอบเนื่องจากจะ

กระทบตอการทํางาน ผลผลิตรวมทั้งตนทุนของการดําเนินงาน (2) การจัดงาน โดยจัดปริมาณงานใหเหมาะกับ

ความสามารถและทรัพยากร จัดงานที่มีความหมาย ทาทาย ใชทักษะในการทํางาน และมีความกาวหนาในงาน 

การจัดตารางตามหนาที่และความรับผิดชอบใหชัดเจน (3) การจัดใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ

งาน มีการสื่อสารที่ดี และมีการสังสรรค เพื่อลดความไมเขาใจซึ่งกันและกัน (4) การจัดใหมีมาตรการปองกัน

ปญหาความเครียดในการทํางาน ประกอบดวย  การคนหาปญหาโดยการประช ุมกลุ มทํางาน การทํา

แบบสอบถาม การวิเคราะหปญหา การวางแผนและการแกไข การประเมินผล  

 Morse (1955 อางถึงในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความตึงเครียดของผูทํางานใหตํ่าลง เมื่อความเครียดลดลงเขา

ยอมเกิดความพึงพอใจ ดังนั้น ความตึงเครียดเปนบอเกิดความพึงพอใจและความไมพอใจ ความเครียดนี้มีผล

ตอความตองการของมนุษย ถาไดรับการตอบสนองความตองการแลวก็จะทําใหเกิดความตึงเครียดลดลงและ

ความพึงพอใจตามมา 

 Van Dersal (1968 อางถึงในคณะทํางานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จังหวัดชัยภูมิ,  

2555) กลาววาปจจัยที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในงานนั้น ประกอบดวย นโยบายและการบริหารองคการการ

ปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และ

แรงกระตุนที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานซึ่งประกอบดวยความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ

ของสงัคม ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบตองาน และโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

ณัฐณิชา ปานศักดิ์ (2544) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานหมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มีตอ

ปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานไดแก (1) ผลตอบแทนและเงินเดือน (2) สวัสดิการและผลประโยชน (3) 

ลักษณะของงานที่ทาทายไดใชความรูความสามารถความคิดสรางสรรคและงานมีความมั่นคง (4) สภาพแวดลอม

และอุปกรณเครื่องมือในการทํางานเหมาะสม (5) การบริหารงานและนโยบายที่มีความชัดเจนใหความยุติธรรม
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อยางเทาเทียมกัน (6) ความสัมพันธอันดีกับผูรวมงานมีการใหความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน  (7) โอกาส

กาวหนาในงานทั้งการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และโอกาสเพิ่มพูนความรูและประสบการณ (8) ไดรับการยอมรับ

นับถือของสังคมมีผลงานท่ีดีไดรับการยกยองชมเชย 

 เฮอรสเบิรก (Herzberg) (1975 อางถึงใน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ไดเสนอทฤษฎี

สองปจจัยเก ี ่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยอธิบายวาคนมีความตองการความสุขจากการทํางาน  

ความพึงพอใจในงานที่ทําเปนสิ่งจูงใจสําหรับผลการปฏิบัติงาน องคประกอบที่สําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจาก

การทํางานมี 2 ปจจัย ดังนี้ 

1) ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation Factor) เปนปจจัยภายในที ่มีอิทธิพล

กระตุนความตองการภายในของพนักงาน สรางความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) ไดโดยตรง 

นําไปสูทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง  ประกอบดวย (1) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 

(2) การไดรับการยอมรับในความสามารถและไดรับการยกยองนับถือ (Recognition) (3) ความกาวหนาใน

หนาที่การงาน (Advancement) (4) ลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) มีความนาสนใจของงาน  ความทาทาย  

ความสามารถในการทํางาน  ความอิสระในการทํางาน  งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัดตรงตามความรูที่ได

ศึกษา เปนตน (5) โอกาสในการเจริญเติบโตสวนตัว (Personal Growth) คือ การไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ ความชํานาญ ตลอดจนโอกาสที่ไดรับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนง (6) ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) คือ การที่ไดมีโอกาสไดรับมอบหมายงานหรือมีสวนรวมในงานที่ไดรับมอบหมาย  ไมควบคุม

มากเกินไปจนขาดอิสระในการทํางาน ไดแกความเหมาะสมของปริมาณงาน  การไดรับความเชื ่อถือและ

ไววางใจในงานที่รับผิดชอบและการไดรับการมอบหมายงานที่สําคัญ เปนตน 

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

ที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job  Dissatisfaction) ซึ ่งไมเกี่ยวของกับงาน

โดยตรงแตชวยสกัดก้ันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งโดยสวนใหญเปนปจจัยพื้นฐานสําหรับพนักงานซึ่ง

จําเปนตองไดรับการสนองตอบ  เพราะถาไมมีใหหรือใหไมเพียงพอจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน ประกอบดวย (1) นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policies) เชน นโยบายการ

ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการหรือวิธีการบริหารงานขององคกร 

มีการแบงงานไมซํ้าซอน มีความเปนธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน  มีการแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง 

(2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervisors Technical) เชน ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ความ

ยุติธรรมในการกระจายงานของผูบังคับบัญชา ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความรู

ความสามารถในการแกปญหา การใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความ

ชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานการรับฟงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา การสอน
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งาน ความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เปนตน (3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations 

Superior) เช น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือการไดร ับความชวยเหลือจากหัวหนางาน (4) 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ 

ความรวมมือ  การไดร ับความชวยเหลือจากเพื ่อนรวมงาน (5) ความสัมพันธก ับบุคคลในแผนกอื ่น 

(Interpersonal Relations with Other Division) เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ  การไดรับ

ความชวยเหลือจากบุคคลแผนกอ่ืน (6) คาตอบแทน (Pay) เชน ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน คาจาง  สวัสดิการ

ตาง ๆ เปนตน (7) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) เชน ความมั่นคงของบริษัท ภาพพจน ชื่อเสียง

หรือขนาดของบริษัท (8) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) เชน สภาพความเปนอยูในชีวิตปจจุบัน  ความสะดวกใน

การเดินทางมาทํางาน (9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) เชน สภาพการทํางานในที่ทํางาน แสง

สวาง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน (10) ตําแหนงงาน (Status) เชน อาชีพนั้นเปนที่

ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี ความสาํคัญของงานตอบริษัท เปนตน 

 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมา สามารถจัดองคประกอบของปจจัยการบริหารงานที่จะสรางความ

ผาสุกในการทํางานเปน 4 ดาน คือ การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาระบบงาน 

การปรับระบบคาตอบแทน การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

2.2  การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) กําหนดใหมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ

และวิธีการทํางานเพื่อยกระดับความสามารถและมาตรฐานการทํางานของหนวยงานราชการใหอยูในระดับสูง

เทียบเทามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  กําหนดใหหนวยงานภาครัฐมีเกณฑการ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเปนกรอบในการประเมินตนเอง ทั้งนี้เกณฑดังกลาวประกอบดวยหมวด 

ตาง ๆ 7 หมวด ไดแก การนําองคกร การวางแผนเชิงยุทธศาสตร การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวน

ไดสวนเสีย การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู การมุงเนนทรัพยากรบุคคล การจัดกระบวนการ และ

ผลลัพธการดําเนินการ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548) เปนกรอบแนวทางในการประเมิน

ตนเองของสวนราชการและเปนบรรทัดฐานการติดตามและการประเมินผลการบริหารจัดการของสวนราชการ 

สามารถนําเกณฑหมวดตาง ๆ รวม 7 หมวด ไปวางแผนปรับปรุงองคกร ซึ่งมีการดําเนินการพัฒนาองคกรในเร่ือง

ตาง ๆ อยางเปนระบบและตอเนื่องจะทําใหสวนราชการมีระดับการบริหารจัดการที่ไดมาตรฐาน นอกจากจะได

ประโยชนจากการตรวจประเมินตนเองแลว การพิจารณาทบทวนดําเนินการตามแนวทางนี ้อยางตอเนื ่อง 

สมํ่าเสมอ จะสงผลใหสวนราชการมีการพัฒนาตนเอง และเมื่อมีความพรอมในการบริหารจัดการที่เปนเลิศแลวก็

สามารถสมัครเขารับรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐตอไป (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ, 2548) สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนดใหการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
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ภาครัฐเปนตัวชี้วัดสําหรับสวนราชการตาง ๆ ตั้งแตป พ.ศ. 2549 ทั้งนี้ประเทศไทยไดนําแนวทางในการเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันขององคกรอเมรกิัน ชื่อวา malcolm baldrige national quality award (MBNQA) 

คือการที่มีกรอบการบริหารจัดการที่เปนกรอบเดียวกัน และไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการบริหารองคกร

ที่มีประสิทธิผลที่สุด สามารถประยุกตใชไดกับองคกรทุกขนาด ทุกประเภท ทั้งภาคธุรกิจและภาครัฐ ผลของการ

สงเสริมใหองคกรตาง ๆ มีการประเมินตนเองและปรับปรุงตามเกณฑกลายเปนผูนําที่ยิ่งใหญและประเทศตาง ๆ 

ทั้งโลกไดนําไปพัฒนาเปนเกณฑคุณภาพของชาติทั้งประเทศไทย (thailand quality award – TQA)  ซึ ่งเปน

ยุทธศาสตรเพิ่มผลผลิตแหงชาติที่ระบุไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนกรอบแนวคิดในการบริหารจัดการที่สามารถนํามาประยุกตใชกับ

การพัฒนาการบริหารราชการ เพ่ือใหองคกรภาครัฐมีกระบวนการทํางานและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลดีย่ิงขึ้น  โดยมีเปาหมายคือ ประโยชนสุขของประชาชนและประโยชนสูงสุดของประเทศชาติ  ทํา

ใหสวนราชการมีกรอบการประเมินองคกรดวยตนเอง (self – assessment) เพื่อเทียบเคียงมาตรฐานสากล และ

จะทําใหผูบริหารของสวนราชการ นั้น ๆ กําหนดวิธีและเปาหมายที่ชัดเจนในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการเพื่อ

ปรับปรุงองคกรใหสมบูรณมากขึ้น สามารถสงมอบผลผลิตและการบริการอยางมีคุณคาไปยังผูรับบริการและผูมี

สวนไดสวนเสีย (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐประกอบไปดวย 2 สวนคือ สวนที่ 1 ลักษณะสําคัญขององคกร  และสวนที่ 2 เกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ ประกอบดวย 7 หมวด ไดแก (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548) หมวด 1 การ

นําองคกร หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวน

เสีย หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมวด 6 การ

จัดการกระบวนการ หมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนขอคําถามมี

ลักษณะสําคัญกลาวคือ เกณฑมุงผลสัมฤทธิ์จะเปนเกณฑครอบคลุมทั้งกระบวนการ (แนวทางในการปฏิบัติงาน 

การถายทอดเพื่อการนําไปปฏิบัติ  การประเมินการปรับปรุง และการบูรณาการ) และผลลัพธในมิติ 4 มิติ ไดแก 

มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติ

ราชการ และมิติดานการพัฒนาองคกร จึงสงผลใหยุทธศาสตรและกลยุทธมีความสมดุลกันในมิติตาง ๆ มีความ

สมดุลระหวางกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย และมีความสมดุลระหวางเปาประสงคระยะสั้นและระยะยาวนอกจากนั้น 

เกณฑยังมีความเชื่อมโยงและสอดคลองกันภายในเกณฑเพื่อใหเกิดการบูรณาการ และสอดคลองไปในแนวทาง

เดียวกันเกิดจากการเชื่อมโยงและใชตัวชี้วัดที่มาจากยุทธศาสตรและกระบวนการ ซึ่งจะเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์

การดําเนินการโดยรวม และเชื่อมโยงระหวางทําขอตาง ๆ ในเกณฑ เกณฑทั้ง 7 หมวด แบงตามลักษณะการ

ปฏิบัติสามารถแบงได 3 กลุมยอย  ไดแก กลุมการนําองคกร (ประกอบดวย  การนําองคกร  การวางแผนเชิง

ยุทธศาสตร  และการใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย)  กลุมปฏิบัติการ (ประกอบดวย  การ

มุงเนนทรัพยากรบุคคล  และการจัดการกระบวนการ)  และกลุมพื้นฐานทางระบบ  คือ การวัด  การวิเคราะห  

และการจัดการความรู  สวนที่เปนผลลัพธการดําเนินการ  ที่จะสอดคลองกับการตรวจประเมินใน 4 มิติของคํา

รับรองการปฏิบัติราชการ  ไดแก  มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติดานคุณภาพการใหบริการ  มิติ
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ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการพัฒนาองคกร โดยสวนที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน

บุคคลโดยตรง คือ หมวด 5  การมุ งเนนทรัพยากรบุคคล เปนสิ่งที ่สําคัญที่สุดในองคกรปจจุบันคือจะตองให

ความสําคัญอยางยิ่งกับการบริหารจัดการทุนมนุษย (Human Capital)  ทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งเปน

พื้นฐานสําคัญในการสรางความไดเปรียบ องคกรจึงตองมีแนวทางปฏิบัติ ระบบงาน ที่เอื้อและสรางแรงจูงใจให

บุคลากรเกิดความรวมมือรวมใจกันเปนทีม การพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและ

ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่สูงจะกอใหเกิดความมุงมั่นในการขับเคลื่อนองคกรสูเปาหมายที่กําหนดไว จะ

กอใหเกิดผลการดําเนินงานที่ดี คือกระบวนการทํางานที่มุงใหผลการดําเนินการของสวนราชการและบุคลากรมี

ระดับสูงขึ้นเร่ือย ๆ อยางเปนระบบ ซึ่งตองอาศัยความรวมมือกันระหวางฝายบริการและบุคลากร ความรวมมือ

ระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของกับทีมงานตาง ๆ การรับผิดชอบดวยตนเองและการกระจายอํานาจการตัดสินใจ

ใหกับบุคลากร การวางแผน การสรางทักษะและการเรียนรูในระดับองคกรและบุคคล การเรียนรูจากองคกรอื่น 

ความยืดหยุนในการออกแบบงานและการมอบหมายงานโครงสรางองคกรแบบไมซํ้าซอน รวมทั้งการใชตัวบงชี้

ผลการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ การใชสิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน และการใหสิ่งจูงใจตองมีความ

สอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน คานิยมหลักที่สะทอนถึงพฤติกรรมองคกรที่เปนเลิศ และเปนพ้ืนฐานของคําถาม

ในหมวด 5 คือ (บดนิทร วิจารณ, 2551) 

 1) การใหความสําคัญกับพนักงานและคูความรวมมือ ภูมิหลัง ความรู ทักษะ ความคิดสรางสรรคและ

แรงจูงใจของบุคลากรและคูคามีผลมากขึ้นเรื่อย ๆ ตอความสําเร็จขององคกร การใหความสําคัญกับบุคลากร 

หมายถึง การมีความมุงมั่นที่จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมีความผาสุก ความทาทายไดแก 

การแสดงใหเห็นถึงความมุงมั ่นของผูนําองคกรที่มีตอความสําเร็จของบุคลากร การยกยองชมเชยบุคลากร

มากกวาการใหคาตอบแทนตามปกติการสนับสนุนการพัฒนาและความกาวหนาของบุคลากร การแบงปนความรู

ขององคกรเพื ่อใหสามารถบริการลูกคาที ่ดีขึ ้น การสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหบุคลากรกลาทําและมี

นวัตกรรม การสรางสภาพแวดลอมเพื่อสนับสนุนบุคลากรที่หลากหลาย องคกรตองสรางความรวมมือทั้งภายใน

และภายอกองคกร เพ่ือสามารถใหบรรลุเปาประสงคโดยรวมที่ดขีึ้น  

 2) การเรียนรูขององคกรและของแตละคน องคกรจะบรรลุผลการดําเนินงานที่เปนเลิศตองมีแนวทาง

ปฏิบัติอยางดีในเรื่องการเรียนรูขององคกรและของแตละบุคคล รวมทั้งการปรับปรุงอยางตอเนื่อง การเรียนรู

จะตองเปนปกติวิสัยของงานประจําวัน มีการปฏิบัติในระดับบุคคล หนวยงานและองคกร สงผลตอการแกปญหา

ที่ตนเหตุ มุงเนนการสรางและแบงปนความรูทั่วทั้งองคกร และเกิดขึ้นจากโอกาสที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่มี

นัยสําคัญและมีความหมาย การเรียนรูขององคกรและของแตละคนสงผลตอการเพิ่มมูลคาใหแกลูกคา การสราง

โอกาสใหม ๆ ทางธุรกิจ การลดความผิดพลาด สูญเสีย การปรับปรุงความสามารถในการตอบสนองความตองการ

ของลูกคาและการลดรอบระยะเวลา การเพิ่มผลการดําเนินการขององคกรใหบรรลุตอความรับผิดชอบตอสังคม

และการใหบริการตอชุมชน ควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษา การฝกอบรมในโอกาสตาง ๆ อยางตอเนื่อง 

อาจรวมถึงการหมุนเวียนงาน การไดรับคาจางเพิ่มขึ้นตามความรูและทักษะที่แสดงใหเห็น การเรียนรูผานทาง
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คอมพิวเตอร อินเทอรเน็ต  ซึ่งการเรียนรูเหลานี้สงผลทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจและมีทักษะหลากหลายมาก

ขึ้น เกิดการเรยีนรูขามงาน สรางทรัพยสินทางความรูขององคกร มีสภาพแวดลอมท่ีดีขึ้นเพื่อใหมีนวัตกรรม  

 เกณฑการพัฒนาค ุณภาพการบริหารจ ัดการภาครัฐ การม ุ นเน นทรัพยากรบุคคลในหมวด 5 

จะเนนหลักปฏิบัติที่สําคัญในการจัดการบุคลากรเพื่อกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูง และการพัฒนา

ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขององคกร จึงครอบคลุมขอกําหนดดานการพัฒนาและการจัดการทรัพยากร

บุคคลในลักษณะที่บูรณาการกัน  โดยมีความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันกับทิศทางเชิงกลยุทธและ

แผนปฏิบัติการขององคกร ดังน้ันในการกําหนดกลยุทธหรือแผนงานดานทรัพยากรบุคคลจึงเปนประเด็นคําถามที่

กําหนดไวในหมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรซึ ่งเชื ่อมโยงไปยังหมวด 5 เพื ่อใหบุคลากรไดใชความรู

ความสามารถใหเกิดขึ้นมากที่สุด องคกร ผูนํา ผูบริหารตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่

เอื้อและสนับสนุนการทํางานของบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเปนการตรวจประเมิน 3 สวน  ไดแก  

ดานระบบงาน. ดานการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจและดานการสรางความผาสุก และความพึง

พอใจแกบุคลากร ประกอบดวย ดานระบบงาน ดานการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ   ดานการ

สรางความผาสกุ และความพึงพอใจแกบุคลากร ดังตอไปนี้ 

 1)  ด านระบบงาน  เปนการตรวจประเมินระบบของสวนราชการในเรื ่องระบบงาน การบริหาร

คาตอบแทนความกาวหนาในหนาที่การงาน การจัดการผลการดําเนินการของบุคลากร การยกยองชมเชย การ

สื่อสาร การสรรหา วาจาง เพื่อกระตุนใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลเต็มความสามารถ สงผลตอการเรียนรู

ขององคกรและบุคลากร การทํางานที่ใหผลการดําเนินการที่ดี ดูจากความยืดหยุน นวัตกรรมการเปลี่ยนความรู

และทักษะสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันกับเปาประสงค ผลการดําเนินการที่ดีตองอาศัยการศึกษา อบรมอยาง

ตอเนื่องทั้งมีระบบสารสนเทศเพื่อใหมีการสงผานสารสนเทศที่เหมาะสม ระบบการบริหารคาตอบแทนและการ

ยกยองชมเชยควรเหมาะสมกับระบบงานเพื่อใหเกิดประสิทธิผล ซึ่งตองเชื่อมโยงกับทักษะบุคลากรที่เห็นได

ชัดเจนและผลการประเมินจากเพื่อนรวมงาน แนวทางการบริหารคาตอบแทนและการยกยองชมเชยอาจรวมถึง

การใหรางวัลแกทีมงาน หนวยงานที่มีผลการดําเนินงานที่ดีเยี่ยม โดยมีความเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดความพึงพอใจ

และความภัคดีของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย  ขอกําหนดท่ีสําคัญควรมีการวางแผนสืบทอดตําแหนงและ

การกําหนดคุณสมบัติของผูท่ีสวนราชการจะวาจาง 

  2)  ดานการเรียนรู ของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ  หัวขอนี ้เปนการตรวจประเมินวิธีการให

การศึกษา การฝกอบรมและการสงเสริมใหใชความรูและทักษะในขณะปฏิบัติงาน ตรวจสอบระบบที่ใชในการ

สรางแรงจูงใจและพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรใหตรงกับความตองการของบุคลากรอยู

เสมอ ความตองการการฝกอบรมมีความแตกตางกันมากขึ้นกับลักษณะของงาน ความรับผิดชอบของบุคลากร

และระดับการพัฒนาของสวนราชการและบุคลากร  ครอบคลุมถึงการเพิ่มทักษะในการแลกเปลี่ยนความรู การ

สื่อสาร การทํางานเปนทีมและการแกไขปญหา อาจรวมถึงทักษะระดับสูงในเทคโนโลยี คอมพิวเตอร การให
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การศึกษา การฝกอบรมทําไดทั้งภายในและภายนอกสวนราชการ โดยการสอนงาน การเรียนในหองเรียนดวย

คอมพิวเตอร การเรียนทางไกลในการประเมินผลการศึกษาอบรม สวนราชการควรหาตัวชี้วัดที่มีประสิทธิผลเพื่อ

วิเคราะหตนทุน ประโยชนของการฝกอบรม การจัดการความรูในสวนราชการ ควรมีแนวทางในการแลกเปลี่ยน

ความรูของบุคลากรและสวนราชการ เพื่อใหมั่นใจวาจะทํางานไดผลดีตลอดชวงการสงผานงาน ควรกําหนดวา

ความรูใดสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน หลังจากนั้นควรมีกระบวนการแลกเปลี่ยนสารสนเทศอยางเปนระบบ 

ควรมีแผนพัฒนารายบุคคลโดยพิจารณาเปาประสงคดานการงานและการเรียนรูของบุคคล สวนราชการควรให

ความสําคัญกับปจจัยที่ปดกั้นแรงจูงใจ การสํารวจความคิดเห็น หรือการสัมภาษณบุคลากรทําใหสวนราชการ

เขาใจปจจัยเหลาน้ันดีขึ้น 

  3)  ด านการสรางความผาสุก และความพึงพอใจแกบุคลากร  เปนหัวขอตรวจประเมินเรื ่อง

สภาพแวดลอมในการทํางาน  และบรรยากาศที่สนับสนุนใหเกิดความผาสุก ความพึงพอใจ และการสรางใหเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยคํานึงถึงความหลากหลายของบุคลากร รวมทั้งเรื่องความสามารถ

ของสวนราชการในการรับมือกับภาวะฉุกเฉิน ตัวอยางของการใหบริการสิ่งอํานวยความสะดวกกิจกรรมและ

โอกาส ไดแก การใหคําปรึกษาทั้งในเรื่องสวนตัวและการงาน การพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงานและการ

ชวยใหบุคลากรมีโอกาสไดรับงานใหม กิจกรรมสันทนาการ งานประเพณี การยกยองชมเชยท่ีเปนทางการและไม

เปนทางการ การใหการศึกษานอกเหนืองานในหนาที่ การดูแลบุตรบุคลากรในเวลาราชการ การใหลาหยุดพิเศษ

เพื่อรับผิดชอบครอบครัว ตองมีมาตรฐานขั้นตํ่าเกี่ยวกับความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน นอกจากปจจัยความ

พึงพอใจกับรายไดและความพึงพอใจในการเลื่อนตําแหนงจะเปนสิ่งสําคัญแตก็ไมเพียงพอที่จะทําใหบุคลากรมี

ความพึงพอใจ แรงจูงใจในการทํางาน ควรพิจารณาปจจัยอื่น ๆ ดวย เชน การแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของ

บุคลากร ความกาวหนาในงาน สภาพแวดลอมในการทํางน  การสนับสนุนของฝายบริหารในเรื่องความปลอดภัย  

การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ความมั่นคงในงาน รวมถึงคาความตองการที่มีความแตกตางของกลุ มบุคลากรที่

หลากหลาย ซึ่งอาจดูไดจากอัตราการลาออก หรอือัตราการขาดงาน หยุดงาน 

 การสนับสนุนและสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากรมีขั้นตอนแนวทางการดําเนินการดังนี้ 

  1) กําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท   

ผูบริหารตองใหบุคลากรมีสวนรวม โดยสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรแตละระดับ แตละกลุมตําแหนง เพื่อ

กําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และรงจูงใจ  

  2) เมื่อกําหนดปจจัยแลว องคกรตองมีการประเมินผล โดยการกําหนดตัวชี ้วัดที่สะทอนถึงปจจัย

ดังกลาวเพื่อนําผลการประเมินที่เกิดขึ้นเปนระยะ ๆ เพื่อนําไปปรับปรุง พัฒนา สงเสริมใหปจจัยที่สําคัญดังกลาว

เกิดขึ ้นจริงในองคกร สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรแตละกลุ ม รูปแบบการ

ประเมินทําไดหลายวิธี เชน  การสัมภาษณกลุมตัวอยาง การสํารวจโดยใชแบบสอบถาม การสังเกตพฤติกรรม

ของบุคลากร การวิเคราะหขอมูล เชนอัตราการขอโอนยาย อัตราการขาดงาน 
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  3) การเชื่อมโยงผลการประเมินความพึงพอใจกับผลลัพธการดําเนินการขององคกร โดยนําผลการ

ประเมินความผาสุกมาเทียบเคียงกับผลดําเนินการขององคกรในตัวชี้วัดที่มีความเชื่อมโยงกันในลักษณะของเหตุ

และผล จัดลําดับความสําคัญของเสนทางความผาสุกและสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี โดยคํานึงถึงความเปนไป

ไดในการปรับปรุง สิ่งที่ทําไดกอนจะไดรับการแกไขกอน หลังจากนั้นจึงนําปจจัยไปจัดทําแผนปรับปรุง พัฒนา 

เพ่ือยกระดับความผาสุก และการสรางแรงจูงใจใหสูงข้ึน  

  4) การประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและการสรางแรงจูงใจของบุคลากรในวงรอบถัดไป ผลการ

ประเมินตองสูงข้ึน 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ไดกําหนดใหสวนราชการตองกําหนดปจจัยที ่มีผลตอ

ความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร รวมทั้งตองมีการวิเคราะหและปรับปรุงปจจัยดังกลาวใหมีความ

เหมาะสมเพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอองคการ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ,2552) ซึ่งไดอธิบายรายละเอียดไวดังนี้  

  1) การกําหนดปจจัยที่มีตอความผาสุกความพึงพอใจ ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน (Hygiene 

factors) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางานและเปนปจจัยที่จะสามารถปองกันการเกิดความไมพึง

พอใจในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน การใหคาตอบแทน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาหรือ

เพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางานครอบคลุมดานสุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณ 

การปฏิบัติงาน การพัฒนา/ฝกอบรม การบริการและสวัสดิการ การติดตอสื่อสาร ความมั่นคงในงาน และการให

โอกาสที่เทาเทียมกัน เปนตน ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่จะนําไปสูความพึงพอใจ

ในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การยกยองชมเชยหรือการยอมรับ ปริมาณงานที่

รับผิดชอบ การกระจายอํานาจการตัดสินใจ ความกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน ในการกําหนดปจจัยที่มีผล

ตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท ควรคํานึงถึงความเสมอภาค 

ความโปรงใส ความเปนธรรม ความสมัครใจ ความจําเปนและความเรงดวนประกอบดวย อีกทั้ง ผูบริหารตองให

บุคลากรในองคการมีสวนรวม โดยการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อนําความคิดเห็นดังกลาวมากําหนด

ปจจัย เชน การสํารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคกร ความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบ

การบริหารจัดการ ความพึงพอใจเก่ียวกับระบบสวัสดิการขององคกร เปนตน 

 2) การวิเคราะหและปรับปรุงปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และการสรางแรงจูงใจของ

บุคลากร เม่ือไดดําเนินการสํารวจปจจัยดังกลาวแลว ตองนํามาวิเคราะหจัดลําดับความสําคัญของปจจัยตาง ๆ ที่

มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร หรือกําหนดตัวชี้วัดและวิธีประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจ

ของบุคลากร เชน ขอมูลดานความปลอดภัยและการหยุดงาน อัตราการเขาออกงานของบุคลากร การมีสวนรวม

ในกิจกรรมตาง ๆ การรองเรียน รองทุกข ความปลอดภัย ผลการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร ผลการสํารวจ

ความพึงพอใจของบุคลากร ความเขาใจของบุคลากรในบทบาทหนาที่ของตน การรับรูขอมูล เปนตน และนํามา
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ปรับปรุงปจจัยดานตางๆ โดยในกระบวนการที่ตองการจะสรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดีนั้น ตองมีการจัด และกําหนด

ปจจัยตางๆ ทั้งสองกลุม คือ ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ และปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานทั้งสองอยางพรอม

กัน ซึ่งสวนราชการควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ โดยคํานึงถึงปจจัยตางๆ 

ซึ่งไดแก มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธที่ดีระหวาง

บุคคลในที่ทํางาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชนตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน เปนตน ดังนั้น

ปจจัยเหลานี้จึงมีความสําคัญและมีความจําเปน และเมื่อมีปจจัยเหลานี ้อยูแลวก็จะเปนการงายที่จะจูงใจ

ผู ปฏิบัติงาน  โดยใชปจจัยที ่สร างแรงจูงใจเพื ่อใหผ ู ปฏิบัติงานทําอยางมีประสิทธิภาพยิ ่งขึ ้นปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ครอบคลุมถึงดานการ

ปฏิบัติงาน สุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณในการปฏิบัติงานความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

หมายถึง สภาพแวดลอมเอื้อตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ และบุคลากรมีความพึงพอใจตอ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานสวนราชการควรวิเคราะหสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เปนอยูในปจจุบัน 

เพื่อนํามาออกแบบปรับปรุง และจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกกลุม เพื่อสราง

ความพึงพอใจใหกับบุคลากรและเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรที่ดี

ขึ้น เชน ดานสุขอนามัย มีการจัดบริการตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป จัดกีฬา กิจกรรมสันทนาการตางๆ ดาน

ความปลอดภัย มีบันไดหนีไฟในอาคารสูง โทรศัพทวงจรปด มีการแลกบัตรผานเขาออกสําหรับบุคคลภายนอก 

ดานการปองกันภัย มีระบบปองกันอัคคีภัย มีแผนการเตรียมความพรอมตอภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติ ดานการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน มีการจัดสถานที่ทํางานใหสะอาด มีอากาศถายเท แสงสวางเพียงพอ ปรับ

ภูมิทัศน สวนหยอม ดานอุปกรณในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงอุปกรณใหทันสมัยและใชงานไดตลอดเวลา 

เปนตนนอกจากนี้ควรดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หรืออาจ

กําหนดตัวชี้วัดและเปาหมายเพ่ือทบทวนการดําเนินการในเรื่องดังกลาวใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น การจัดระบบการ

สนับสนุนบุคลากรในเรื่องนโยบาย สวัสดิการ และการบริการที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากรแนวทาง

ในการสนับสนุนบุคลากร เชน การใหคําปรึกษา กิจกรรมสันทนาการหรืองานประเพณีตางๆ การใหการศึกษา

นอกเหนือจากงานในหนาที่ การดูแลบุคลากรในชั่วโมงทํางาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหนาที่หรือการแบง

งานกันทํา  การอนุญาตใหลาหยุดกรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัวหรือ เพื่อบริการชุมชน การฝกอบรมเรื่อง

ความปลอดภัยในที่พักอาศัย เวลาและสถานที่การทํางานแบบยืดหยุน การชวยใหบุคลากรหางานใหมเมื่อถูกเลิก

จาง สวัสดิการหลังเกษียณอายุการขยายเวลาครอบคลุมในการรักษาพยาบาล เปนตน นอกเหนือจากระเบียบ

สวัสดิการกลางที่กําหนดไว สวนราชการควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรในเรื่องนโยบาย สวัสดิการ 

การบริการเพิ่มเติม เชน ชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุน การจัดบริการรถรับสง กิจกรรมการเรียนรู การใหการศึกษา

นอกเหนือจากงานในหนาที่ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหนาที่หรือการแบงงานกันทํา เปนตน และนํามา

กําหนดเปนนโยบายจัดระบบสวัสดิการ การใหบริการ รวมถึงการจัดสภาพแวดลอมของการทํางานใหสอดคลอง

กับความตองการของบุคลากรแตละระดับ แตละประเภท รวมทั้งดําเนินการสํารวจความพึงพอใจตอสวัสดิการ 

บริการตาง ๆ ที่จัดให เพื่อทบทวนและปรับปรุงใหเหมาะสมตอไป การดําเนินการตาม HR1 สอดคลองตามการ
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ประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ในมิติตาง ๆ ไดแก มิติที่ 3 ประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (ข) ความพึงพอใจของบุคลากรตอนโยบาย แผนงานโครงการ และมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (ก) บุคลากรมีความพึงพอใจ

ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามา

ใชในการบริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหบุคลากรไดใชศักยภาพอยางเตม็ที่โดยไม

สูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว (ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาค

บังคับตามกฎหมาย ซึ ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ (ค) มีการ

สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารขององคกรกับบุคลากร และระหวางบุคลากรดวยกันเอง 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธของราชการไทย 

2.3.1  การบริหารจัดการภาครัฐไทย  

การบริหารจัดการภาครัฐแตเดิมมีการแบงโครงสรางลักษณะการทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ คือ 

ตามภารกิจ (functional) เนนเรื่องความเชี่ยวชาญเฉพาะดานแตเนื่องจากปญหาบานเมืองมีความสลับซับซอน

มากขึ้นและมีองคประกอบหลายอยางเขามาบังคับใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในการแกปญหาตองใชความรูและ

ทักษะจากหลายสาขาวิชารวมกันการทํางานไมสามารถทําเพียงหนวยงานเดียวไดตองมีความเชื่อมโยงและ

สัมพันธกัน โดยใชการบริหารแบบบูรณาการ คือการบริหารจัดการที่ดีของภาครัฐ สงเสริมใหมีการทํางานรวมกัน

ระหวางสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่น โดยรวมกันผลักดันใหทุกสวนราชการที่มีภารกิจที่เชื ่อมโยง

เกี่ยวของกันปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จเพื่อประโยชนสุขของประเทศชาติและถือประชาชนเปนเปาหมายที่สําคัญ

(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ม.ป.ป.ก.)  ป พ.ศ.2546 ไดมีการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาวา

ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ไดบัญญัติใหการบริหารราชการจะตองมีเปาหมายชัดเจน

และมีผูรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ การทํางานในทุกระดับตองมีการจัดทําแผนการทํางานที่สามารถวัด

ผลสัมฤทธ์ิของภารกิจที่กระทําไดอยางชัดเจน และกําหนดใหสวนราชการตองจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป

ใหมีความสอดคลองกับแผนบริหารราชการแผนดินซึ่งเปนแผนแมบทในการถายทอดนโยบายและยุทธศาสตรของ

รัฐบาลไปสูการปฏิบัติทั้งในระดับกระทรวง ทบวง กรม หรือมิติพื้นที่  โดยมีแนวทางการติดตาม ตรวจสอบและ

ประเมินผลแผนบริหารราชการแผนดิน แบงออกเปน 3 สวนไดแก การวัดผลการดําเนินงานตามคํารับรองการ

ปฏิบัติราชการของหนวยงานตาง ๆ  การติดตามและประเมินผลแผนการบริหารราชการแผนดินเปนรายป ระยะ

ครึ่งแผน และระยะสิ้นสุดแผน รวมทั้งมีการรวจสอบเชิงยุทธศาสตรเมื่อสถานการณทางดานเศรษฐกิจและสังคม

ทั้งภายในและภายนอกประเทศสงผลบางประการตอการบริหารราชการแผนดิน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ ม.ป.ป.ข.) คํารับรองการปฏิบัติราชการเปนการแสดงความจํานงของสวนราชการเกี่ยวกับการ

พัฒนา การปฏิบัติราชการและผลการดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย โดยมีตัวชี้วัด เปาหมาย และเกณฑการให

คะแนน ครอบคลุม 4 มิติ ไดแก ดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร ดานคุณภาพการใหบริการ ดานประสิทธิภาพ
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ของการปฏิบัติราชการ และดานการพัฒนาองคกร (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ม.ป.ป.ค.) 

แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการหลายทานไดแก David Guest (1991) Karen Legge 

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

Storey (1989) (อางใน อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง, 2550) สรุปเชื่อมโยงเปนลักษณะสําคัญของการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธไดดังน้ี 

  1)  เนนใหความสําคัญของการไดรับขอผูกมัดตามพันธกิจและคานิยมขององคกร ซึ่งถือวาเปนลักษณะ

ที่สําคัญที่สุด 

  2)  เนนความจําเปนของกลยุทธแบบสอดประสานบูรณาการระหวางกลยุทธธุรกิจและกลยุทธการ

บริหารทรัพยากรมนุษย 

  3)  เปนกิจกรรมที่ขับเคลื่อนโดยผูบริหารระดับสูง  

  4)  การปฏิบัติและการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ของผูบริหารตามสายงาน 

  5)  การบริหารทรัพยากรมนุษยชวยใหสามารถวัดผลการดําเนินงานเพ่ือการแขงขัน 

  6)  การกําหนดนโยบายและวิธีปฏิบัติ เปนการนําหลักการบูรณาการมาใชใหครอบคลุมและมีความ

สอดคลองรวมกัน 

  7)  ใหความสําคัญกับวัฒนธรรมและคานิยมท่ีเขมแข็ง 

  8)  เปนกระบวนการที่ยึดผลการปฏิบัติงาน เนนผลสําเร็จในระดับสูงกวาเดิม ความทาทายใหม 

  9)  แรงงานสัมพันธเกิดจากผูบริหารสวนกลางมากกวาเกิดจากคนหลายฝาย 

  10)  ใชหลักการที่หลากหลายองคประกอบอยางกระจายและทั่วถึง ใหความสําคญักับการทํางานเปนทีม 

  11) ใหความสําคัญกับความพึงพอใจของลูกคา 

  12)  การใหรางวัลขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงาน ศักยภาพการสนับสนุนหรือทักษะ 

 Anthony, Kacmer, and Perrew (2002) ไดสรุปลักษณะเดนของการจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกล

ยุทธไว 7 ประการดวยกัน คือ  

  1)  ใหความสําคัญกับผลกระทบของสภาพแวดลอมภายนอกขององคการ ซึ่งไดแก สภาพแวดลอมทาง

กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยี เปนตน   

  2)  ใหความสําคัญกับผลกระทบของการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน 

  3)  การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการระยะยาว  
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  4)  การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการที่เกี่ยวกับการสรางทางเลือกเชิงกลยุทธและตัดสินใจ

เลือกทางเลือกเชิงกลยุทธ 

  5)   ใหความสําคญักับบุคลากรในองคการทุกคน ไมวาจะเปนผูบริหารหรือผูปฏิบัติ 

  6)  เชื่อมโยงกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 

  7)  หนวยงานทุกหนวยงานภายในองคการมีสวนรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล หรือท่ีเรียกวาเปน หุนสวนกลยุทธ (Strategic Partner) 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหประสบความสําเร็จเชิงกลยุทธ จําเปนตองใหความสนใจในสิ่งตอไปนี้ 

(ดนัย  เทียนพุฒ, 2545)  

  1) สรางสภาพแวดลอมที่ชวยทําใหสามารถจัดการเรื่อง สรรหา การพัฒนา และจูงใจคนที่เหมาะสมกับ

ความจําเปนสําหรับงานในปจจุบันและอนาคต 

  2) ชวยสรางสมดุลและปรับองคกรเพื ่อมุ งไปสู ความสนใจของหุนสวนธุรกิจ เชน ผู ถือหุ น ลูกคา 

พนักงาน ผูรวมคา กฎระเบียบของรัฐและชุมชนที่องคกรนั้นตั้งอยู 

  3.  กําหนดความสนใจรวมกันและสนับสนุนการทํางานเปนทีม การเรียนรูดวยการชี้นําตนเองจน

กลายเปนองคกรแหงการเรียนรู 

  4) พัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของคนหรือมนุษย (human capital) อยางตอเนื่อง และสราง

บรรยากาศที่จูงใจใหมุงไปสูวัตถุประสงคเชิงกลยุทธของธุรกิจ 

  5) ติดตามความเคลื่อนไหวดานวิทยาการการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือเทคโนโลยีใหมที่ชวยการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับทองถิ่น ประเทศ และนานาชาติ ที่มีผลกระทบตอการดูแลคนและแปลงไปสู

การปฏิบัติใหสอดคลองกับภารกิจของธุรกิจ 

  6) กําหนดวิธีการทั้งทางตรงและทางออมเพื่อใหงานหลักดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และการ

บริหารความเปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร เปนองคกรแหงการเรียนรู 

 ตัวชี้วัดสําคัญซึ่งบงชี้ไดวาการบริหารทรัพยากรขององคกรประสบความสําเร็จไดแก 

  1) บุคลากรมีขวัญ กําลังใจ และแสดงความจงรักภักดีตอองคกรสูงพิจารณาไดจากอัตราการเขาออกที่

ตํ่า (turnover rate) 

  2) บุคลากรมีคุณภาพสูง พิจารณาไดจากผลการพัฒนาของคนตาม competency ที่องคกรกําหนด

และจากอัตราการสรรหาบุคลากรจากภายนอกตํ่าเมื่อเปรียบเทียบกับการสรรหาภายใน (ไมรวมตําแหนงระดับ

เร่ิมตน) 
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  3) องคกรมผีลการดําเนินงานไดตามวิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนด 

  4) เปนองคกรแหงการเรียนรู มีนวัตกรรมอยางตอเนื่อง และมีขีดความสามารถในการแขงขันสูง 

หลักการกําหนดกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ทรัพยากรบุคคลซึ่งถือวาเปนทรัพยสินที่มีความสําคัญยิ่งตอการบริหารและการสรางคุณคาใหกับองคกร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม สวนราชการจําเปนตองมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความ

เขมแข็งและมีสมรรถนะสูง ถือวาการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสวนหนึ่งของหวงโซแหงคุณคา (value chain) 

ในกระบวนการบริหารราชการ ในฐานะหุ นสวนเชิงยุทธศาสตร (strategic partner) เพื ่อใหราชการบรรลุ

วิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ เปาหมายและวัตถุประสงค (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., 

2547) จึงไดกําหนดกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึด 4 หลักการ ไดแก หลักการบริหารทุน

มนุษย หลักการกระจายอํานาจ หลักคุณธรรม  หลักความรับผิดชอบรวม รายละเอียดดังนี้  (สํานักวิจัยและ

พัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 

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

มีสภาพเปนทุน (human capital)  ที่มีความสําคัญยิ่งตอการบริหารและการสรางคุณคาใหกับองคการ  โดย

คุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับการเพ่ิมระดับความสําเร็จขององคการความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตรของการบริหารทรัพยากรบุคคลทําใหเพิ่มความ สามารถขององคการในการตอบสนองความ

ตองการของลูกคา ทําใหองคการบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตร และตอบสนองสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา  การบริหารทุนมนุษย คือเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมในภาครัฐ  ซึ่งองคการตองลงทุน

เพื่อใหไดมาและรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลที่สมรรถนะสูงมาปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรและวัด

ผลตอบแทนท่ีไดจากการลงทุน 

  2)  หลักการกระจายอํานาจ  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธมีการมอบ/กระจายการ

บริหารทรัพยากรบุคคลไปใหผู บริหารของสายงานหลัก (line managers) สวนผู รับผิดชอบการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลตองเปลี่ยนบทบาทไปเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรของผูบริหารองคกรและผูบริหารของสายงาน

หลัก ตองรวมกับหนวยงานการเจาหนาที ่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิผลตามเปาหมายที่

กําหนดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามรูปแบบใหม จะมุงที่การตอบสนองการบรรลุผลลัพธตามเปาหมายของ

องคการ และผูบริหารในสายงานหลักจะมีบทบาทและความพรอมรับผิดชอบตอการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคลเชิงกลยุทธไปใหหัวหนาสวน

ราชการเพ่ือใหสามารถดําเนินการบริหารใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมาย พันธกิจและผลการปฏิบัติงานดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลที่โยงกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ สามารถวัดผลการปฏิบัติงานดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลและผลตอบแทนหรอืความคุมคาจากการใชจายงบประมาณดานบุคคลได 
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  3)  หลักคุณธรรมเพื ่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถสนับสนุนการบรรลุพันธกิจของสวน

ราชการและขาราชการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานการบริหารทรัพยากร

บุคคลจึงตองยึดหลักคุณธรรม  โดยผู บังคับบัญชาทุกระดับชั ้นตองเปนผูรับผิดชอบโดยตรงในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามหลักคุณธรรม ดงันี้           

  3.1)   การสรรหาและแตงตั้งในระบบเปด  มีการแขงขันจากภายในหรือภายนอกระบบราชการ 

  3.2)   การบรรจุแตงตั้งโดยยึดสมรรถนะ ผลงาน และความประพฤติ 

  3.3)   การจางงานตามผลงาน และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการใหมีความกาวหนาในอาชีพ  

ตามสมรรถนะ  ผลงาน  และความประพฤติ  มีโอกาสไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องตามศักยภาพ  มีรายไดที่

เหมาะสมตามงาน  อัตราตลาดและผลงาน  ตลอดจนไดรับการปกปองจากการใชอํานาจโดยมิชอบของ

ผูบังคับบัญชา 

  3.4)  ควรเปนกลางทางการเมือง  การใหบริการของรัฐโดยไมเลือกปฏิบัติ 

  3.5)   การตอบสนองความตองการของประชาชน และนโยบายของรัฐบาล  

   ทั ้งนี ้ หัวหนาสวนราชการและผู บ ังค ับบัญชาทุกระดับชั ้นเปนผูรับผิดชอบโดยตรงในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ใหเปนไปตามหลักคุณธรรม โดยสํานักงาน ก.พ.จะเปนผูติดตามประเมินผล 

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

การแบ งป นประสบการณระหว างกัน  ผ ู บร ิหารระด ับส ูง  ผ ู บร ิหารสายงานหล ัก  และเจ าหน าท ี่  

ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในการใชทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิผลภายใตกรอบของกฎหมายในการ

ดําเนินการตามหลักการดังกลาวทําใหบทบาทของหนวยงานการเจาหนาที่ตองปรับเปลี่ยนจากเดิมที่เนนการ

ใหบริการขาราชการและการทํางานประจํา และงานเอกสารไมเปนการหากลยุทธที ่จะชวยใหสวนราชการใช

ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิผล  เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ  เปนการเพิ่มคุณคาให

องคการไปสูความเปนเลิศ  การทําใหกําลังคนมีสมรรถนะทํางานไดเปนอยางดีและการใชจายงบประมาณอยาง

คุมคาวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยผูมีสวนเกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทั้งหนวยงานการเจาหนาที่, ผูบริหารสายงานหลัก, หัวหนาสวนราชการ และ ก.พ. ตองมีสวน

รับผดิชอบรวมกันดังนี้ 

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

จากเดิมที่เนนการใหบริการขาราชการและการทํางานประจํา และงานเอกสาร ไปเปนการหากลยุทธที่จะชวยให

สวนราชการใชทรัพยากรบุคคลไดอยางประสิทธิผลเพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ คือเปนการเพิ่ม

คุณคาใหองคการไปสูความเปนเลิศ การทําใหกําลังคนมีสมรรถนะการทํางานไดเปนอยางดี และการใชจาย

งบประมาณอยางคุมคา วัดผลได โดยตองทําบทบาทใหมดังนี้ 
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   4.1.1)   การใหคําปรึกษาใหความชวยเหลือและสนับสนุนใหผูบริหารสายงานหลักตัดสินใจ

เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล 

   4.1.2)   สนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายพันธกิจสรางความมั่นใจใหแกผูบริหาร

สูงสุดและผูบริหารหนวยงานหลักวาสวนราชการจะมีทรัพยากรบุคคลในจํานวน และสมรรถนะที่เพียงพอตอการ

ขับเคล่ือนยุทธศาสตรทั้งในปจจุบันและอนาคต 

   4.1.3)   เปนหุนสวนของกลยุทธ (strategic partner) โดยเขาไปมีสวนรวมในกระบวนงานการ

วางแผน หนวยงานการเจาหนาที่จึงตองมีความรูความเขาใจอยางชัดเจนเกี่ยวกับพันธกิจ และเปาหมายทิศทาง

ของสวนราชการและเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูบริหารหนวยงานหลัก เชน การสรรหา การวางแผน

อัตรากําลัง กําหนดคาเปาหมายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนเปาหมายยุทธศาสตรของสวน

ราชการ และสื่อสารเปาหมายและกลยุทธนั้นใหผูบริหารสายงานหลักของงาน 

   4.1.4)   มุงเนนการสรางคุณคามากกวางานประจํา  โดยเฉพาะความรับผิดชอบดานกลยุทธ  

ปรับปรุงกระบวนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหงายและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหขาราชการและผูบริหาร

หนวยงานหลักรับผิดชอบและดําเนินการไดเองเปนการรับผิดชอบขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนา การลา จัดเครือขาย

สารสนเทศทรัพยากรบุคคลใหแกผูบริหารสายงานหลัก 

  4.2)   บทบาทของผูบริหารสายงานหลัก ผูบริหารสายงานหลัก หมายถึง ผูบริหารที่นอกเหนือจาก

ผูบริหารดานทรัพยากรบุคคลมีบทบาทที่สาํคัญดังน้ี 

 4.2.1)   เพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับระบบคุณธรรมและกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคล 

 4.2.2)   สรางความเขาใจ  และดําเนินการตัดสินใจดานทรัพยากรบุคคล วามีผลตอการบรรลุ

พันธกิจขององคการ 

 4.2.3)   กระตุนขาราชการใหทํางานอยางเต็มศักยภาพ  เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร   

  4.3)  บทบาทของหัวหนาสวนราชการ 

   4.3.1) ตระหนักและสื่อสารวาทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่มีคุณคามากที่สุด 

   4.3.2)   ตระหนักถึงความเชื่อมโยงของผลการปฏิบัติงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลกับ

ความสําเร็จของสวนราชการ 

   4.3.3)  แสดงความมุงมั่นพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล สรางความรับผิดชอบ

รวมระหวางผูบริหารสายงานหลักและหนวยงานการเจาหนาท่ี 
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   4.3.4)  พัฒนาผูบริหารสายงานหลักใหมีความรูและมีการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลตามกรอบของกฎหมาย และพัฒนาหนวยงานการเจาหนาที่ใหเขาใจบทบาทภารกิจและทิศทางของสวน

ราชการ 

   4.3.5) ใหความมั่นใจแกขาราชการวาจะไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรม ตามหลักคุณธรรมและ

ไดรับการดูแลใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

   4.3.6)  พรอมรับผิดชอบตอการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร 

  4.4)  บทบาทของ ก.พ. 

   4.4.1)  ส งเสร ิมให ค ําปร ึกษาแกส วนราชการเพื ่อให การบริหารทรัพยากรบ ุคคล 

ในราชการพลเรือนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   4.4.2)  ดูแลใหคําแนะนํา ติดตามประเมินผลเพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการเปนไปตามหลักคุณธรรม และหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

   4.4.3)  สรางเครือขายความสัมพันธเพื่อการเรียนรูรวมกันและพัฒนาการบริหารทรัพยากร

บุคคลในราชการพลเรือนอยางตอเนื่อง 

วัตถุประสงคการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ การประเมินสมรรถนะ

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมีวัตถุประสงคใน 3 ประเด็นไดแก 

 1) พัฒนาระบบและสรางกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนความคุมคาและ

ความพรอมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับสวนราชการ อันเปนชองทางในการใหขอมูลยอนกลับ

เกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

 2) เพื่อสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับสวนราชการ อันนําไปสูการพัฒนา

สมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการใหสามารถปฏิบัติงานในฐานะหุนสวนเชิง

ยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการได 

 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 

ที่รับผิดชอบตอยุทธศาสตรและวิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource strategy and 

operation) 

องคประกอบการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ก.พ.ไดศึกษาวิเคราะห

แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (best practices) เกี่ยวกับการประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร

ภาครัฐและเอกชนทั้งในและตางประเทศ และแนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทยจึงกําหนด
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องคประกอบการประเมินเปน 4 สวนไดแก มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ผล

การบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งบรรลุเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ ปจจัยที่จะ

นําไปสูความสําเร็จ หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการและการดําเนินการตาง ๆ ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลซึ่งจะทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ มาตรวัดและตัวชี้วัดความสําเร็จ หมายถึง 

ปจจัยหรือตัวที ่บงชี ้วาสวนราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและ

มาตรฐานความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด  และผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปน

หลักฐานในการประเมินวาไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ และปจจัยที่เปนตัวกําหนดสมรรถนะระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการประกอบดวย 5 มิติ ไดแก ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความพรอมรับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และมิติคุณภาพชีวิต: ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงาน

บคุคล สํานักงาน ก.พ.,   2547)  ดังภาพที่ 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 มิติมาตรฐานความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลเชงิกลยุทธของราชการไทย 

ที่มา: สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2547) 

กรอบการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขาราชการพลเรือน การประเมินการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลเปนการประเมินระบบโครงสรางการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด ซึ่งเนนความ

เช ื ่อมโยงของบุคคลผู ปฏิบ ัต ิงาน (people)ยุทธศาสตรการบริหาร (strategy)  และผลการปฏิบ ัต ิงาน 

(performance)  ขององคการ ในการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดประสงค คือ เพื่อใหได

 
มาตรฐานความสาํเร็จ 

การบริหารทรพัยากรบุคคลใน

ราชการพลเรือน 

ความสอดคลอ้งเชิง

ยทุธศาสตร ์

 
ประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรพัยากรบุคคล 

 
ประสิทธิผลของ 

การบริหารทรพัยากรบุคคล 
 

คณุภาพชีวิต: 

ความสมดลุระหว่างชีวิต

และการทาํงาน 

 
ความพรอ้มรบัผิด 

ดา้นการบริหารทรพัยากร

บุคคล 
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สารสนเทศแกผูบริหารของสวนราชการวาสวนราชการไดวางแผนและดําเนินการเกิดประสิทธิผลตอการบรรลุ

เปาหมายยุทธศาสตรขององคการขาราชการไดรับการปฏิบัติหนาที่เปนธรรมตามผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับ

เปาหมายขององคการ  และการตัดสินใจดานทรัพยากรบุคคลเปนไปตามหลักคุณธรรม ซึ่งสารสนเทศนี้จะชวยให

องคการระบุจุดแข็งจุดออนไดอยางชัดเจนและหาแนวทางปรับปรุงแกไขเพื ่อปรับยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ  และเพื่อใหไดสารสนเทศเกี่ยวกับประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของราชการพลเรือน (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงาน

บุคคล  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2547) 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  คือ  การสงเสริมสนับสนุนใหสวน

ราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (standard for 

success) เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของสวนราชการ ตามหลักคุณธรรมมีความรับผิดในการตัดสินใจ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อยกระดับความสําเร็จของสวน

ราชการ กรอบมาตรฐานความส ําเร็จ 5 ดาน ไดแก (ส ํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2547)  มิติที่ 1 มิติดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร มิติที่ 2มิติดาน

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 มิติดานประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 มิติ

ดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 5 มิติดานคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางาน  

มิติที่ 1 มิติดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร คือ การที่สวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตอไปนี ้

 1.1)  สวนราชการมีนโยบายแผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ ่งมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 1.2)  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ คือ มีกําลังคนที่มี

ขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการทั้งในปจจุบัน

และในอนาคตมีการวิเคราะหสภาพกําลังคน สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลด

ชองวาง 

 1.3)  สวนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อ

ดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ่งจําเปนตอ

ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ  

 1.4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผนสรางความตอเนื่อง

ในการบริหารราชการ 
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 มิติที่ 2 ดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลักษณะดังนี้ 

 2.1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนรากชาร เปนการสรรหาคิดเรื่องการ

บรรจุแตงตั้ง  การพัฒนา  มีความถูกตองและทันเวลา 

 2.2)  สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีความถูกตอง  เที่ยงตรง  

ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจ  และการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจรงิ 

 2.3)  สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย

มีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคลากรและความคุมคา 

 2.4)  มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลทางสวนราชการ  เพ่ือปรบัปรุงการบริหารและการบริการ 

มิติที่ 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง แผนงานโครงการและมาตรการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

 3.1)  การรักษาขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของสวนราชการ 

 3.2)  ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผู ปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงานโครงการและ

มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 3.3)  การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู และการพัฒนาอยางตอเนื่องและการสงเสริมใหมีการแขงขัน

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู  เพื่อพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุ

ภารกิจ และเปาหมายของสวนราชการ 

 3.4)  การมีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพประสิทธิผล และความคุมคามีระบบหรือวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตาง 

 มิติที่ 4 ดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  การท่ีสวนราชการจะตอง 

 4.1)  รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และการ

ดําเนินงานทางวินัยโดยยึดหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน  

 4.2)  มีความโปรงใสในกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติที ่ 5 ดานคุณภาพชีวิต และความผาสุกระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การที่สวนราชการมี

นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ  ซึ่งนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากร  คือ 
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 5.1)  ขาราชการและผู ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน  ระบบงานและ

บรรยากาศการทํางาน  ม ีการนําเทคโนโลยีการสื ่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก

ประชาชน  สงเสรมิการใชศักยภาพของขาราชการอยางเต็มที่ 

 5.2)  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก  เพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  

อยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

 5.3)  มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการและผูปฏิบัติราชการดวย

ตนเอง 

จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการสงเสริมสนับสนุน

ใหสวนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ดาน 

ดังนี้ 

  1)  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวยปจจัยหลักดังน้ี 

     - นโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับเปาหมาย พันธกิจ

ของสวนราชการและจังหวัด 

     - มีการวางแผนและบริหารกําลังคน  

     - มีการบริหารกําลังคนกลุมท่ีมีทักษะและสมรรถนะสูง  

     - มีการสราง พัฒนา และสืบทอดของตําแหนงบริหาร  

  2)  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

ถูกตองและทันเวลา 

     - ระบบฐานขอมูลถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 

     - สัดสวนคาใชจายของกิจกรรมบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย เหมาะสม สะทอน

ผลิตภาพ และคุมคา 

     - นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช  

  3)  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

     - การรกัษาขาราชการท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 

     - ความพึงพอใจของขาราชการตอนโยบาย มาตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

     - การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา 
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     - การมีระบบการบริหารผลงาน และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่มีประสิทธิผล ซึ่ง

เชื่อมโยงกับผลตอบแทน 

  4)  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

     - การรับผิดชอบตอการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ

ดําเนินการทางวินัย บนหลักการของความสามารถ หลักคณุธรรม หลักนิติธรรม  หลักมนุษยธรรม 

     - ความโปรงใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและความพรอมใหมีการตรวจสอบ 

  5)  คุณภาพชีวิตและความสมดลุของชีวิตและการทํางาน  

     - ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานและระบบงาน 

     - การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายกําหนด 

     - ความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารกับขาราชการผูปฏิบัติงาน และระหวางขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานดวยกัน 

2.4  งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2552) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และความ

ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มี

ผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ  เพื ่อจัดลําดับความสําคัญของปจจัย เปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและ

ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจเพ่ือสรางความผาสุก และความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานแกบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีวิธ ีการศึกษา 3 ขั ้นตอน ขั ้นตอนที่ 1 

วิเคราะหเอกสารเพื่อวิเคราะหตัวแปรที ่เกี่ยวของกับความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากแนวคิด

ทฤษฎี และการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ ขั้นตอนที่ 2 ดําเนินการพัฒนาปจจัยสงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ

และความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากขั้นตอนแรก จัดทําเปนแบบสอบถามนําไปเก็บรวบรวมขอมูลเชิง

ประจักษกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการพลเรือนสามัญ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  จํานวน 

1,122 คน  และใชวิธีการวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจโดยใช factor analysis เพื่อจัด

กลุมตัวแปรและจัดลําดับความสําคัญของปจจัย  และดําเนินการเปรียบเทียบระดับปจจัยที่สงผลตอความผาสุก 

ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามหนวยงาน ขั้นตอนที่ 3 เปนการศึกษาแนวทางใน

การสรางแรงจูงใจเพื ่อสรางความผาสุก และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรสํานักงาน
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ปลัดกระทรวงศึกษาธิการในการปฏิบัติ โดยใชวิธีสนทนากลุม (Focus Group) โดยผลการวิจัยพบวา  (1) 

ปจจัยที่สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร สํานักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ประกอบดวย 6 ปจจัย  41 ตัวแปร (2) ลําดับความสําคัญของปจจัยสงผลตอความ

ผาสุก ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

เรียงลําดับตามนํ ้าหนักของปจจัยจากการวิเคราะหองคประกอบจากมากไปนอย ไดดังนี้  ปจจัยที่ 1  “การ

พัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน ” ประกอบดวย 9 ตัวแปร ปจจัยที ่ 2 “นโยบาย การบริหาร การสื่อสาร 

ฐานขอมูลและเทคโนโลยี” ประกอบดวย 11 ตัวแปร  ปจจัยที่ 3 “เกียรติ  ศักดิ ์ศรี และความภาคภูมิใจในการ

ปฏิบัติงาน ”  ประกอบดวย 8 ตัวแปร ปจจัยที่ 4  “สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน ” ประกอบดวย 

5 ตัวแปร  ปจจัยที่ 5  “ผูบ ังคับบัญชา และเพื ่อนรวมงาน ” ประกอบดวย 5 ตัวแปร และปจจัยที ่ 6 “โอกาส

ความกาวหนาในงานของบุคลากร” ประกอบดวย 3 ตัวแปร ปจจัยทั้ง 6 ตัวนี้มีความสามารถรวมกันอธิบายความ

พึงพอใจและความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดรอยละ  

71.188 (3) ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยที ่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจของ

บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง  จําแนกตามกลุมภารกิจของหนวยงาน ไดแก   สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สํานัก

บริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเดิม และสํานักบริหาร

ยุทธศาสตรและการบูรณาการการศึกษา พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ยุภาวรรณ เผือกรักษา, ศาสตราจารย ดร.สิน พันธุพินิจ และดร.ทวีศักด์ิ  พุฒสุขี (2552) ศึกษาความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานสายสนับสนุน  คณะวิทยาศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาลักษณะสวนบุคคล ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ระดับความผูกพันตอองคกร และขอเสนอแนะ

ในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร เก็บรวมขอมลูจากพนักงานสายสนับสนุนจํานวน 195 คน ซึ่งคัดเลือก

กลุมตัวอยางโดยวิธีสุมแบบงาย ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห ขอมูลดวย

สถิติคารอยละ คาเฉี ่ลยความเบี ่ยงเบนมาตรฐาน คาทดสอบที (t-test) คาทดสอบเอฟ (F-test) และคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสายสนับสนุนสวน

ใหญเปนเพศหญิง มีอายรุะหวาง 21-40 ป สมรสแลว จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาปฏิบัติงาน  

1-10 ป ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ประสบการณจากการทํางานและความผูกพันตอองคกร อยู

ในระดับสูง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติและลักษณะประสบการณจากการทํางาน มีความสัมพันธในทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคกร พนักงานสายสนับสนุนใหขอเสนอแนะในการเสริมสราง ความผูกพันตอองคกร คือ ใหมีการ

พบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางพนักงานภายในคณะ วิทยาศาสตรการจดกิจกรรมสัมมนาผสานความ
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รวมมือ การเพิ่มความมั่นใจในสวัสดิภาพสวนบุคคล และการเปดโอกาสใหพนักงานระดับตาง ๆ มีสวนรวมใน

การบริหารงานขององคกร  

 พงศกร เผาไพโรจนกร (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี 

พนักงาน บรษัทซีเมนส จํากัด การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

บริษัท ซีเมนส จํากัด โดยศึกษาปจจัยที่กําหนด 4 ดาน คือ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับ การศึกษา อายุงาน เงินเดือน ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความกาวหนาในหนาที่การ

งาน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในงาน ปจจัยดานลักษณะองคการ ไดแก 

การมีสวนรวมในการ บริหารงาน นโนบาย กฎ ขอบังคับ และขั้นตอนตาง ๆ ในการทํางาน และปจจัยดาน

ประสบการณจากการ ทํางาน ไดแก การเห็นความสําคัญของงาน สภาพการทํางาน ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงานและ องคการ เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนด กับความผูกพันตอองคการ และ

เพื่อทราบระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอบริษัท ซีเมนส จํากัด ในปจจุบัน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา

คือพนักงานบริษัท ซี เมนส จํากัด จํานวน 325 คน โดยทําการคํานวณหากลุมตัวอยางโดยใชแบบสัดสวน การ

เก็บรวบรวมขอมูลมี แบบสอบถามที่ผู วิจัยสรางขึ้นประกอบดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูล

ทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะ สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนที ่ 2 คําถามเกี ่ยวกับลักษณะงาน ลักษณะ

องคการ และประสบการณ จากการทํางาน สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ และประมวลผล

ดวยเครื่องคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for WINDOWS สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คา

รอยละ คาเฉลี ่ย คา เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว ถาพบความแตกตางจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชสูตรตามวิธี LSD และหาคา

ความสัมพันธระหวาง ตัวแปรดวยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวิจัยสามารถสรุป

ไดดังนี้ (1) พนักงานบริษัท ซีเมนส จํากัด มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (2) พนักงานที่มีเพศตางกัน 

มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (3) พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (4) 

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (5) พนักงานที่มีระดับการศึกษา

ตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (6) พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม

แตกตางกัน (7) พนักงานที่มีเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน (8) ความกาวหนาใน

หนาที่การงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (9) 

ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 

(10) ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่

ระดับ .01 (11) ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญ

ทาง สถิติที่ระดับ .01 (12) การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก 

อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (13) นโนบาย กฎ ขอบังคับ และขั ้นตอนตาง ๆ ในการทํางานมี

ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (14) การเห็น



28 

 

 

ความสําคญัของงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

(15) สภาพการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 

.01 (16) ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการใน เชิง

บวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีสรุปผลการศึกษาวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะ

งาน ปจจัย ลักษณะองคการ และปจจัยประสบการณจากการทํางานมีผลตอความผูกพันขององคการ มี

ขอเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล ดานระบบการจูงใจ และสภาพแวดลอมในการทํางานตาง ๆ 

ใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงานมากยิ่งขึ้น เพ่ือสรางเสริมระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ใหสูงข้ึน อันจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการบริหารงานของบริษัท ซีเมนส จํากัดตอไป 

 

 คณะทํางานหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ภายใตคณะกรรมกรรมการติดตาม และกํากับดูแล 

(Steering Committee) และคณะทํางาน (Working Teem) เพื่อดําเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ จังหวัดชัยภูมิ (2555) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร เพื ่อสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอองคกร ประจําป พ.ศ. 2555 มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษา

ปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจของบุคลากรของจังหวัดชัยภูมิ     และศึกษา

แนวทางการสรางแรงจูงใจเพื่อสรางความผาสุก และความพึงพอใจแกบุคลากรของจังหวัดชัยภูมิ โดยวิเคราะห

ระดับปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา (1) 

ดานปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivator factors) มีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายของหนวยงานและความพึงพอใจ, การมีโอกาสตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ, 

งานในหนาที่ที่มีความทาทาย จูงใจและเปนสวนสําคัญของหนวยงาน, งานมีกําหนดขอบเขตหนาที่และระบบการ

ทํางานที่ชัดเจน, การพัฒนาบุคลากรครอบคลุมในเรื่องการอบรมบุคลากรใหม จริยธรรม การบริหารจัดการการ

พัฒนาภาวะผูนํา ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม, การสงเสริมใหเขารวมประชุมสัมมนาอบรม และการ

สงเสริมใหนําความรู และทักษะจากการอบรมมาใชในการปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานถูกตองและเสร็จตาม

กําหนดเวลา (2) ดานปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivator factors) มีผลตอความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

การแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน, การใชศักยภาพในการทํางานของตนเอง, การมีโอกาสแสดงความ

คิดเห็นเพ่ือพัฒนางาน, ความกาวหนาในหนาที่การงานข้ึนอยูกับความรูความสามารถและผลการปฏิบัติ งานของ

บุคลากร, งานที่ทําตรงกับความรูความสามารถ, การมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และการประเมิน

ประสิทธิผลของการศึกษาอบรมระดับบุคคลที่สงผลตอองคกร (3) ดานปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

(Hygiene factors) มีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก การเขารวมกิจกรรม 

โครงการกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน, การเบิกจายเงินสวัสดิการเปนไปตามสิทธิและถูกตอง

รวดเร็ว,  การสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงาน, ความภูมิใจในตําแหนงงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี และ
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ความ สําคัญของหนาที่การงานของทานตอหนวยงาน (4) ดานปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน (Hygiene 

factors) มีผลตอความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ขนาดและสถานที่ตั้งหนวยงานมีความเหมาะสมเอื้อ

ตอการทํางาน,  การประเมินความพึงพอใจครอบคลุมบุคลากรทั้งหนวยงานอยางเปนทางการและไมเปน

ทางการ, เงินเดือนและคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบ และความสะดวกในการ

เดินทางมาทํางาน  

 ปราณี เลาหพิบูลยกุล (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสถาบันพัฒนาขาราชการ

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการโดยภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อ

พิจารณาในรายดาน พบวา ดานความภูมิใจในองคการ ดานความสมดุลระหวางวิถีวิถีชีวิตกับงาน ดานการพัฒนา

ขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน และดานสังคมสัมพันธ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูง สวนดาน

รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  ดาน

การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค และดานความกาวหนา จัดอยูในระดับปานกลาง สําหรับผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา ลักษณะงานและวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยางมี

นัยสําคญั สวนอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงการทํางาน และรายไดไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน 

อุไรรัตน  ชนะบํารุง (2539 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานและปจจัยที ่ส งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงาน

ศึกษาธิการอําเภอ ผลการวิจัยพบวา 1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงาน

ศึกษาธิการอําเภอ อยูในระดับปานกลาง  2. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการ

ศึกษาตามลําดับ คือ การไดรับการยอมรับ นับถือ การนิเทศงาน เงินเดือน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนา 

และความม่ันคงในงาน 

สุท ัศน  ต ุรงคเร ือง (2540 : บทคัดยอ) ไดท ําการวิจัยเรื ่องการศึกษาปจจ ัยที ่ส งผลตอความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ  ในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา 5 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศกึษา 5 ผลการวิจัย

พบวา (1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน สามัญในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ 

เขตการศึกษา 5 อยูในระดับปานกลาง  (2) ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ ขาราชการพล

เรือนสามัญในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา 5 คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และการไดรับการ

ยอมรับนับถือ 
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อธิวัฒน  ปรังประโคน (2546)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความพึงพอใจ

ในการทํางานของพนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด ผลการวิจัย พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิต

การทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ และดานความสมดุลระหวางการ

ดําเนินชีวิตกับการทํางานในระดับสูง  พนักงานมีความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานการ

บังคับบัญชาในระดับปานกลาง สวนเรื่องปจจัยจูงใจพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในดานความสําเร็จในการ

ทํางาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาในการทํางานใน

ระดับปานกลาง 

 ประวิทย  ตนสมบูรณ(2550) ไดศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

พลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรีผลการศึกษา พบวา  ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาลพบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที ่การศึกษาลพบุรี ไดแก (1) ปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดอืนที่รับในปจจุบัน กลุมงานที่ปฏิบัติ และพ้ืนที่ในการปฏิบัติงานสงผลตอความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ในระดับตํ่า (2) ปจจัยดานงานจําแนกตาม

ลักษณะของงาน เงินเดือน และผลประโยชน สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาลพบุรีในระดับสูง และพบวาขาราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรีสวนใหญปฏิบัติงานตรง

กับความถนัด ความรู ความสามารถ และไดรับความสะดวกรวดเร็วในการเบิกเงินสวัสดิการ (3) ปจจัยดานการ

จัดการ จําแนกตามสภาพการทํางาน ความมั่นคง และโอกาสกาวหนาที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ในระดับสูงและพบวา ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาลพบุรี  มีความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงาน ปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มความสามารถและ

มั่นใจวาอาชีพที่ทํามีความมั่นคงสูง (4) ปจจัยดานสภาพแวดลอม จําแนกตามความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

และการปกครองบังคับบัญชา สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ใน

ระดับมาก และพบวา ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรีสงเสริมและสนับสนุนให

ขาราชการทํางานเปนทีม ใหการสนับสนนุและความรวมมือในการปฏิบัติงาน ดวยความยินดี 

 ฮอร ต ัน (Horton, 2007) ศ ึกษาความแตกต างระหว างความพ ึงพอใจล ูกจางและพน ักงาน 

ในคณะมหาวิทยาลัย จากการสํารวจมหาวิทยาลัย 5 แหงในอเมริกา อังกฤษ และแคนนาดา พบวา พนักงานมี

ความพึงพอใจดานลบมากกวาลูกจางในคณะมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะความสมดุลในชีวิตความตองการในงาน 

ทิศทางของมหาวิทยาลัยและลูกจางเลือกที่จะทํางานในสถาบันเดียวกันผลการวิจัยใชประกอบการศึกษาครั้งกอน  

ซึ่งปรากฏวาระดับการศึกษามีผลตอความพึงพอใจในงานดานลบ 

สุวรรณ  ภูติวณิชย (2541 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

และปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร มี
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วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

และศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของขาราชการในสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร  โดยใชทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฟรดเดอริค  เฮอรซเบอรก  ผลการวิจัย พบวา 1.ขาราชการสังกัดสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรในสวนกลางสวนใหญ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 2 .ปจจัยที่

สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัด กระทรวงศึกษาธิการในสวนกลาง 

ประกอบดวยปจจัย 5 ปจจัยตามลําดับ ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล นโยบาย

และการบริหารความกาวหนาและสภาพการทํางาน 

 วัลภา ลิ ่มสกุล (2537) ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีการเกษตรแมโจ มี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในดานการใหไดมาซึ่งบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 

การบํารุงรักษาบุคลากรและการใหบุคลากรพนจากงาน ผลการวิจัยพบวา มีการวางแผนกําลังคนโดยภาควิชา

สถาบันเปนผูจัดทําแผนกําลังคน การสรรหาบุคคล ทําการประกาศรับสมัครการคัดเลือกบุคคล คํานึงถึงคุณวุฒิ 

ความสามารถ และประสบการณ มีการแตงตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาคัดเลือกบุคคล แตยังมีระบบอุปถัมภ

ในการคัดเลือก วิธีการคัดเลือกโดยใชการสอบขอเขียนและสอบสัมภาษณเพื่อนรวมงาน หัวหนาภาควิชาเปนผู

แนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดแกบุคลากรใหม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานในชวงทดลองปฏิบัติ

ราชการ การพัฒนาบุคลากรมีการวิเคราะหความจําเปนและจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากร เชน การสงเสริมใหมี

การศึกษาตอ การปฐมนิเทศการฝกอบรม การสัมมนา การวิจัย การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ มีการจูงใจให

บุคลากรเขารวมกิจกรรมโดยประชาสัมพันธเชิญชวน และสนับสนุนดานงบประมาณปญหาการบริหารงานบุคคล

ของสถาบัน อัตรากําลังไมเพียงพอ การคัดเลือก บุคลากรยังมีระบบอุปถัมภ งบประมาณไมเพียงพอ บุคลากรที่

ไดมามักไมคอยมีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรแตละสายงานไดรับการพัฒนาไมเทาเทียมกัน งบประมาณไม

เพียงพอ การพิจารณาบุคลากรเพื่อรับการพัฒนายังมีระบบอุปถัมภ ไมมีหลักเกณฑที่ชัดเจนในการพิจารณาเร่ือง

การพัฒนาบุคลากร การบํารุง รักษาบุคลากร จัดสวัสดิการไมทั่วถึง งบประมาณไมเพียงพอ การจัดสวัสดิการแต

ละสายงานไมเทาเทียมกัน การขอรับสวัสดิการมักจะไมไดรับการชวยเหลือ  

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี ่ยวของดังกลาว จึงเห็นควรศึกษาปจจัยที ่มีผลตอความผาสุกในการ

ทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยจัดองคประกอบความผาสุกในการ

ทํางานของบุคลากร จําแนกเปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานความสุขในการทํางาน ดานครอบครัว ดานเวลา 

ดานการเงิน และดานสติปญญา 
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยที ่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน  สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยใชวิธีการสํารวจ (Servey Research) เก็บขอมูลจากการแจกแบบสอบถาม 

(Questionnaire) และนําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหทางสถิติดวยโปรแกรม SPSS 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที ่ใชในการสํารวจเปนบุคลากรสายสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

จํานวน 636 คน ขอมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2560 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบโควตาแบบเปนสัดสวน และ

สุมแบบบังเอิญในหนวยงานของสถาบัน ประกอบดวย หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี คณะ และสํานัก 

โดยคํานวณจํานวนกลุมตัวอยางรอยละ 30 ของจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามประเภทหนวยงาน คิด

เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 191 คน โดยแสดงตามตาราง 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของบุคลากรสาย

สนับสนนุ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จําแนกตามประเภทหนวยงาน ดังน้ี 

ตาราง 3.1 จํานวนประชากรและกลุ มตัวอยางของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร จําแนกตามประเภทหนวยงาน 

 หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
 1 หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี 292 88 
 2 หนวยงานประเภทคณะ 222 67 
 3 หนวยงานประเภทสํานัก 122 37 
  รวมทั้งหมด 636 191 

 กลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรสายสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จํานวน 191 คน 

ไดตอบแบบสอบถามกลับ จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 91.10 ของกลุมตัวอยาง โดยแสดงตามตาราง 3.2 

จํานวนกลุมตัวอยางและผูตอบแบบสอบถามกลับของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

จําแนกตามประเภทหนวยงาน ดังน้ี 
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ตาราง 3.2 จ ํานวนกลุ มต ัวอยางและผู ตอบแบบสอบถามกลับของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จําแนกตามประเภทหนวยงาน 

สังกัด จํานวน รอยละ รอยละ 

 หนวยงานภายในสอธ./สภาคณาจารย/อ่ืนๆ 79 45.4 46.7 
หนวยงานประเภทคณะ 37 21.3 21.9 
หนวยงานประเภทสํานัก 53 30.5 31.4 

รวม 169 97.1 100.0 
 ไมระบุสังกัด 5 2.9  

รวม 174 100.0  

3.2  ตัวแปรในการศึกษา  

  1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) จํานวน 2 ตัวแปร ดังนี ้

   - ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 5 ประเด็นคําถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ  

   - ปจจัยดานการทํางาน จํานวน 8 ประเด็นคําถาม ประกอบดวย รายไดตอเดือน ระดับตําแหนงงาน 

จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมาทํางาน สถานภาพ

การจางงาน หนวยงานท่ีสังกัด และระยะเวลาการทํางานในสถาบัน 

  2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) จํานวน 2 ตัวแปร ดังน้ี 

   -  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบัน

และหนวยงาน  จํานวน 19 ประเด็นคําถาม จําแนกเปน 4 ดาน ประกอบดวย การปรับระบบบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล การพัฒนาระบบงาน  การปรับระบบคาตอบแทน และการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

   - ระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร จํานวน 20 ประเด็นคําถาม จําแนก

เปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานการทํางาน ดานครอบครัว ดานเวลา ดานการเงิน และดานสติปญญา 
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3.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ                  2. อายุ                 

3. ระดับการศึกษา    4. สถานภาพสมรส        

5. จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ  ระดับความคิดเห็นความผาสุกใน

การทํางาน 

จําแนกตามมิติความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน 

1. ดานการทํางาน 

2. ดานครอบครัว 

3. ดานเวลา 

4. ดานการเงิน 

5. ดานสติปญญา 

ระดับความคิดเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 

1.  การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2.  การพฒันาระบบงาน 

3.  การปรับระบบคาตอบแทน 

4.  การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

ปจจัยการทํางาน 

1    รายไดตอเดือน 

2.   ระดับตําแหนงงาน                         

3.   จํานวนช่ัวโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห   

4.   ระยะเวลาเดินทางไป-กลับท่ีทํางานตอวัน              

5.   วิธีเดินทางมาทํางาน                      

6.   สถานภาพการจางงาน          

7.   หนวยงานที่สังกัด 

8.   ระยะเวลาการทํางานในสถาบัน 
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3.4  สมมติฐานในการวิจัย 

  1) ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของสถาบันและหนวยงาน มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

  2) ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางานมีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

  3) การบริหารงานที ่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน มี

ความสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

3.5  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม จํานวนรวม 55 ขอ ประกอบดวย 4 สวนคอื 

  สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ 

  สวนที่ 2 แบบสอบถามขอมูลดานการทํางาน จํานวน 11 ขอ ประกอบดวย แหลงที่มาของรายได 

รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน ระดับตําแหนงงาน ชวงเวลาปฏิบัติงาน จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี ่ยตอสัปดาห 

ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมาทํางาน สถานภาพการจางงาน ตําแหนงงานในปจจุบัน 

หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาการทํางานในสถาบัน 

  สวนที่ 3 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

ของสถาบันและหนวยงาน จํานวน 19 ขอ จําแนกเปน 4 ดาน ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน 5 ขอคําถาม (2) การพัฒนาระบบงาน จํานวน 4 ขอคําถาม (3) การปรับระบบ

คาตอบแทน จํานวน 4 ขอคําถาม (4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ จํานวน 6 ขอคําถาม 

  สวนที่ 4 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร จํานวน 20 ขอ 

จําแนกเปน 5 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการทํางาน (2) ดานครอบครัว (3) ดานเวลา (4) ดานการเงิน และ (5) 

ดานสติปญญา 
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3.6  เกณฑการใหคะแนนคําตอบของแบบสอบถาม 

เกณฑการใหคะแนนคําตอบของ

แบบสอบถาม 
เกณฑการแปลระดับความคิดเห็น 

คาคะแนน ระดับความคิดเห็น เกณฑคาเฉลี่ย เกณฑคาเฉลี่ยรอยละ การแปลระดับความคิดเห็น 

6 มากที่สุด 5.16 -  6.00 86.00 -  100.00 มากท่ีสุด 

5 มาก 4.33 -  5.15 72.17 -   85.83 มาก 

4 คอนขางมาก 3.50 -  4.32 58.33 -   72.00 คอนขางมาก 

3 คอนขางนอย 2.67 -  3.49 44.50 -   58.17 คอนขางนอย 

2 นอย 1.84 -  2.66 30.67 -   44.33 นอย 

1 นอยที่สุด 1.00 -  1.83 16.67 -   30.50 นอยที่สุด 

3.7  วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล  

 1)  ดําเนินการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาคนควาทฤษฎี แนวความคิด 

ผลงานวิจัย และเอกสารที่เกี่ยวของ 

 2)  ดําเนินการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยจัดทําแบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอความผาสุก

ในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จัดสงไปยังกลุมตัวอยางทุก

หนวยงานของสถาบัน จํานวนรวม 191 ราย ประกอบดวย หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี คณะ และสํานัก 

เพื ่อสอบถามขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดานการทํางาน ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  และความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยกลุ ม

ตัวอยางไดตอบแบบสอบถามสงกลับถึงผูทําวิจัยในสังกัดสํานักสิริพัฒนา จํานวนรวม 174 ราย คิดเปนรอยละ 

91.10 

3.8  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS ดังนี้ 

 1) การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส จํานวน

บุคคลที่อยูในอุปการะ โดยการวิเคราะหแจกแจงคาความถึ่ และคารอยละ (Percent)  
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 2) การวิเคราะหปจจัยดานการทํางาน ประกอบดวย แหลงที่มาของรายได รายไดตอเดือน ตําแหนง

งาน ระดับตําแหนงงาน ชวงเวลาปฏิบัติงาน จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่

ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมาทํางาน สถานภาพการจางงาน ตําแหนงงานในปจจุบัน หนวยงานที่สังกัด และ

ระยะเวลาการทํางานในสถาบัน โดยการวิเคราะหแจกแจงคาความถี่ และคารอยละ (Percent)  

 3) การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอ ระดับความคิดเห็นในการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  จําแนกเปน 1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2) การพัฒนาระบบงาน 3) การปรับระบบคาตอบแทน 4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ โดยใชการวิเคราะห

ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตางของกลุมตัวอยาง (Independent 

Sample T-Test) และการทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square Test) ที ่ระดับนัยสําคัญ (Level of 

significance) 0.05 

 4) การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางาน จําแนกเปน (1) ดานการทํางาน (2) ดาน

ครอบครัว (3) ดานเวลา (4) ดานการเงนิ และ (5) ดานสติปญญา ดังนี้ 

  4.1)  วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตางของ

กลุ มตัวอยาง (Independent Sample T-Test) , การทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square Test) ที่

ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 

  4.2)  วิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน  กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยใชการวิเคราะหความสัมพันธของตัว

แปร (Correlation) ที่ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” ดําเนินการสํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจากทุกหนวยงานภายในสถาบัน 

นํามาวิเคราะหหาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของสถาบันและหนวยงาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรในดานการทํางาน ดาน

ครอบครัว ดานเวลา ดานการเงิน และดานสติปญญา เพื่อนําขอมูลที่ไดรับจากผลวิจัยครั้งนี้ไปใชสําหรับเสนอ

แนวทางสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งในระดับหนวยงานและในระดับสถาบัน โดย

การเสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานพรอมทั้งเสริมสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงาน

ของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2) การพัฒนา

ระบบงาน (3) การปรับระบบคาตอบแทน (4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ  

 ประชากรที ่ใชในการสํารวจเปนบุคลากรสายสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

จํานวน 636 คน ขอมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2560 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบโควตาแบบเปนสัดสวน และ

สุมแบบบังเอิญ จําแนกตามประเภทหนวยงาน ประกอบดวย (1) หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (2) 

หนวยงานประเภทคณะ (3) หนวยงานประเภทสํานัก คํานวณกลุมตัวอยางรอยละ 30 ของจํานวนประชากร 

จํานวน 636 คน คิดเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 191 คน ตอบแบบสอบถามกลับ จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 

91.10 ของกลุมตัวอยาง  

 การวิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัย โดยแบงการนําเสนอออกเปน 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

 4.1  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 

 4.2  ผลวิเคราะหปจจัยดานการทํางาน 

 4.3  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร 

 4.4  ผลวิเคราะหความสัมพันธการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

สถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทาํงานของบุคลากร 

 4.5  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางานของบุคลากร ที่มีผลตอการบริหารงาน

ดานการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน 
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4.1  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 

 ผลวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ โดยการวิเคราะหแจกแจงคาความถึ่ และคารอยละ (Percent) 

พบวา (1) เพศของผูตอบแบบสอบถาม เพศหญิง รอยละ 61.5  เพศชาย รอยละ 33.9 และไมระบุเพศ รอยละ 

4.6 (2) อายุของผู ตอบแบบสอบถาม อายุไมเกิน 35 ป รอยละ 48.9 อายุมากกวา 35 ป รอยละ 47.1 และไม

ระบุอายุ รอยละ 4.0 (3) ระดับการศึกษาสูงสุด ไมเกินปริญญาตรี รอยละ 52.9 สูงกวาปริญญาตรี รอยละ 45.4 

และไมระบุระดับการศึกษา รอยละ 1.7 (4) สถานภาพสมรส โสด รอยละ 56.3 สมรสหรือหยา รอยละ 40.8 

และไมระบุ รอยละ 2.9 (5) จํานวนบุคคลท่ีอยูในอุปการะ ไมมีคนในอุปการะ รอยละ 33.9 มีคนในอุปการะ รอย

ละ 60.9 และไมระบุ รอยละ 5.2 ผลวิเคราะหตามตาราง 4.1 

ตาราง 4.1 แสดงปจจัยสวนบุคคล 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ ชาย 59 33.9 
หญิง 107 61.5 

รวม 166 95.4 
 ไมระบุ 8 4.6 
อายุ ไมเกิน 35 ป 85 48.9 

มากกวา 35 ป 82 47.1 
รวม 167 96.0 

 ไมระบุ 7 4.0 
ระดับการศึกษาสูงสุด ไมเกินปริญญาตรี 92 52.9 

สูงกวาปริญญาตรี 79 45.4 
รวม 171 98.3 

 ไมระบุ 3 1.7 
สถานภาพสมรส โสด 98 56.3 

สมรส  หรือหยา 71 40.8 
รวม 169 97.1 

 ไมระบุ 5 2.9 
จํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ ไมมีคนในอุปการะ 59 33.9 

มีคนในอุปการะ 106 60.9 
รวม 165 94.8 

 ไมระบุ 9 5.2 
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4.2 ผลวิเคราะหปจจัยดานการทํางาน 

  ปจจัยดานการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน ระดับ

ตําแหนงงาน จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน วิธีเดินทางมา

ทํางาน สถานภาพการจางงาน หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาการทํางานในสถาบัน โดยการวิเคราะหแจกแจง

คาความถึ่ และคารอยละ (Percent) พบวา (1) รายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม รายไดไมเกิน 25,000 

บาท/เดือน รอยละ 32.8 รายไดเกิน 25,000 บาท/เดือน รอยละ 66.1 และไมระบุ รอยละ 1.1 (2) ระดับตําแหนง

งานของผูตอบแบบสอบถาม สูงกวาระดับปฏิบัติการ รอยละ 17.2 ระดับปฏิบัติการ รอยละ 51.1 ไมถึงระดับ

ปฏิบัติการ หรือไมมีระดับตําแหนง รอยละ 29.3 และไมระบุ รอยละ 2.3 (3) จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอ

สัปดาหของผูตอบแบบสอบถาม ไมเกิน 40 ชั่วโมง รอยละ 24.1 เกิน 40 ชั่วโมง รอยละ 71.8 และไมระบุ รอยละ

4.0 (4) ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวันของผูตอบแบบสอบถาม ไมเกิน 30 นาที รอยละ 26.4 เกิน 30 

นาทีแตไมเกิน 1 ชม. รอยละ 45.4 เกิน 1 ชม. รอยละ 25.9 และไมระบุ รอยละ 2.3 (5) วิธีเดินทางมาทํางานของ

ผูตอบแบบสอบถาม รถสวนตัว รอยละ 63.8 รถสาธารณะ และอื่นๆ รอยละ 34.5 และไมระบุ รอยละ 1.7 (6) 

สถานภาพการจางงานของผู ตอบแบบสอบถาม ขาราชการ รอยละ 16.1 พนักงานสถาบัน รอยละ 54.6 

ลูกจางประจํา /พนักงานหนวยงาน/ลูกจางชั่วคราว รอยละ 26.4 และไมระบุ รอยละ2.9 (7) หนวยงานที่สังกัด

ของผูตอบแบบสอบถาม หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี   รอยละ 45.4 คณะ รอยละ 21.3 สํานัก รอยละ 

30.5 และไมระบุ รอยละ 2.9 (8) ระยะเวลาการทํางานในสถาบันของผู ตอบแบบสอบถาม ไมถึง 5 ป รอยละ 

39.1 ตั้งแต 5 ป – ไมถึง 15 ป รอยละ 32.2  15 ปขึ้นไป รอยละ 26.4 และไมระบุ รอยละ 2.3 ผลวิเคราะหตาม

ตาราง 4.2 

ตาราง 4.2 แสดงผลวิเคราะหปจจัยดานการทํางาน 

ขอมูลดานการทํางาน จํานวน รอยละ 

รายไดตอเดือน รายไดไมเกิน 25,000 บาท/เดือน 57 32.8 

รายไดเกิน 25,000 บาท/เดือน 115 66.1 

รวม 172 98.9 

ไมระบุ 2 1.1 

ระดับตําแหนงงาน สูงกวาระดับปฏิบัติการ 30 17.2 

ระดับปฏิบัติการ 89 51.1 

ไมถึงระดับปฏิบัติการ หรือไมมี 51 29.3 

รวม 170 97.7 

ไมระบุ 4 2.3 
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ขอมูลดานการทํางาน จํานวน รอยละ 

จํานวนช่ัวโมงทํางานเฉลี่ยตอ

สัปดาห 

ไมเกิน 40 ชั่วโมง 42 24.1 

เกิน 40 ชั่วโมง 125 71.8 

รวม 167 96.0 

ไมระบุ 7 4.0 

ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่

ทํางานตอวัน 

ไมเกิน 30 นาที 46 26.4 

เกิน 30 นาที แตไมเกิน 1 ชม. 79 45.4 

เกิน 1 ชม. 45 25.9 

รวม 170 97.7 

ไมระบุ 4 2.3 

วิธีเดินทางมาทํางาน รถสวนตัว 111 63.8 

รถสาธารณะ และอ่ืนๆ 60 34.5 

รวม 171 98.3 

ไมระบุ 3 1.7 

สถานภาพการจางงาน ขาราชการ 28 16.1 

พนักงานสถาบัน 95 54.6 

ลูกจางประจํา /พนักงาน 46 26.4 

รวม 169 97.1 

ไมระบุ 5 2.9 

หนวยงานที่สังกัด หนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี 

79 45.4 

คณะ 37 21.3 

สํานัก 53 30.5 

รวม 169 97.1 

ไมระบุ 5 2.9 

ระยะเวลาการทํางานใน

สถาบัน 

ไมถึง5 ป 68 39.1 

ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป 56 32.2 

15 ปขึ้นไป 46 26.4 

รวม 170 97.7 

ไมระบุ 4 2.3 
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4.3 ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางาน ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางาน

ของบุคลากร 

  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางานที ่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จําแนก 5 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการทํางาน (2) ดานครอบครัว 

(3) ดานเวลา (4) ดานการเงิน และ (5) ดานสติปญญา โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of 

Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตางของกลุ มตัวอยาง (Independent Sample T-Test) และการ

ทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square Test) ที ่ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 ผล

วิเคราะหพบวาปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ไดแก ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการ

ทํางานภายใน สพบ. และหนวยงานที่สังกัด ดังน้ี 

 4.3.1 ปจจัยระดับตําแหนงงานที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ดังนี ้

  1)  บุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานสติปญญา 

(รอยละ 16.62) มากกวาบุคลากรตําแหนงระดับสูงกวาปฏิบัติการ (รอยละ 15.23)  

  2) บุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางานดานเวลา (รอยละ 12.47) มากกวาบุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการ (รอยละ 11.37) โดยแสดงผล

วิเคราะหตามตาราง 4.3.1 

ตาราง 4.3.1 แสดงระดับตําแหนงงานท่ีมีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ความผาสุกในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน F sig 

ระดับปฏิบัติการ ระดับสูงกวาปฏิบัติการ 

n Mean SD n Mean SD 

ดานสติปญญา 89 16.62 3.396 30 15.23 3.081 3.103 .037 

 ไมถงึระดับปฏิบัติการ /  

ไมมีระดับตําแหนง 

ระดับปฏิบัติการ   

n Mean SD n Mean SD 

 ดานเวลา 51 12.47 2.949 89 11.37 3.128 2.337 .037 

 4.3.2  ปจจัยระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ดังนี้ 
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 1) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 15 ป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางานดานสติปญญา (รอยละ 16.71)  มากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้นไป (รอย

ละ 14.78)   

 2) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป มีระดับความคิดเห็นความ

ผาสุกในการทํางานดานสติปญญา (รอยละ 16.39)  มากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 

ปขึ้นไป (รอยละ 14.78)  

 3) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางานภาพรวม (รอยละ 79.76) มากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป – ไมถึง 15 

ป  (รอยละ 74.66)  โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.3.2 

ตาราง 4.3.2 แสดงปจจัยระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ความผาสุกในการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. F sig 

ไมถึง 5 ป 15 ปขึ้นไป 

n Mean SD n Mean SD 

ดานสติปญญา 68 16.71 2.897 46 14.78 3.451 5.851 .001 

 
ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป 15 ปขึ้นไป   

n Mean SD n Mean SD 

ดานสติปญญา 56 16.39 2.909 46 14.78 3.451 5.851 .009 

 
ไมถึง 5 ป ตั้งแต 5 ป - ไมถงึ15ป   

n Mean SD n Mean SD 

ภาพรวม 68 79.76 12.895 56 74.66 12.718 2.481 .033 

 

 4.3.3  ปจจัยหนวยงานที่สังกัดมีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ไดแก บุคลากรที่สังกัด

คณะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกดานการเงิน (รอยละ 18.81) ดานการทํางาน (รอยละ 17.59) และภาพรวม 

(รอยละ 80.70) มากกวาบุคลากรที่สังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี   ดานการเงิน (รอยละ 16.15) 

ดานการทํางาน (รอยละ 16.04) และภาพรวม (รอยละ 75.29) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.3.3 

ตาราง 4.3.3 แสดงปจจัยหนวยงานท่ีสังกัดมีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 
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ความผาสุกในการทํางาน หนวยงานที่สังกัด F sig 

คณะ หนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี   

n Mean SD n Mean SD 

ดานการเงิน  37 18.81 5.201 79 16.15 5.925 3.650 .016 

ดานการทาํงาน 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  ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

  ผลวิเคราะห พบวา ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ในทุก

ดานและในภาพรวม ดังนี้  

   1)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความ

ผาสุกในการทํางานภาพรวมและทุกดาน ไดแก ดานสติปญญา (รอยละ 53.7) ดานการทํางาน (รอยละ 41.3) 

ดานการเงิน (รอยละ 39.0) ดานเวลา (รอยละ 30.4) ดานครอบครัว (รอยละ 19.0) และในภาพรวม (รอยละ 

51.1)  

    2)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานภาพรวมและ

ทุกดาน ไดแก ดานเวลา (รอยละ 49.3) ดานการทํางาน (รอยละ 48.6) ดานการเงิน (รอยละ 36.7) ดานสติปญญา 

(รอยละ 33.1) ดานครอบครัว (รอยละ 32.3) และในภาพรวม (รอยละ 54.5)  

   3)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน

ภาพรวมและทุกดาน ไดแก ดานสติปญญา (รอยละ 45.8) ดานการทํางาน (รอยละ 45.6) ดานการเงิน (รอยละ 

36.7) ดานครอบครัว (รอยละ 31.4) ดานเวลา (รอยละ 28.7) และในภาพรวม (รอยละ 65.9)  

   4)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน
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ภาพรวมและทุกดาน ไดแก ดานการเงิน (รอยละ 61.8) การทํางาน (รอยละ 47.3) ดานสติปญญา (รอยละ 45.4) 

ดานเวลา (รอยละ 30.7) ดานครอบครวั (รอยละ 28.5) และในภาพรวม (รอยละ 62.5)  

   5)  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงานในภาพรวม มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานภาพรวมและทุกดาน ไดแก 

ดานการเงิน (รอยละ 63.8) ดานการทํางาน (รอยละ 55.1) ดานสติปญญา (รอยละ 54.1) ดานเวลา (รอยละ 

41.1) ดานครอบครัว (รอยละ 33.4) และในภาพรวม (รอยละ 70.9) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.4.1 

 

ตาราง 4.4.1 ความสัมพนัธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบัน

และหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

 4.4.2 คาอํานาจจําแนกในการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยรับรู การ

บริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน โดยการบริหารงานดานการ

จัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ทํานายความผาสุกไดรอยละ 51.5 การบริหารงานดานการพัฒนาระบบงานทํานาย

ความผาสุกในการทํางานไดรอยละ 49.1 และการบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนทํานายความผาสุก

ในการทํางานไดรอยละ 43. 4 แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.4.2 

การบริหารงาน 

ของสถาบันและหนวยงาน 

ดานการ

ทํางาน 

ดาน

ครอบครัว 

ดานเวลา ดาน

การเงิน 

ดาน

สติปญญา 

ภาพรวม

ความผาสุก 

ดานการปรับระบบ

บริหารและพัฒนา

ทรพัยากรบุคคล 

Pearson 

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

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

ดานการพัฒนา

ระบบงาน 

Pearson 

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

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

ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน 

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

ดานการจัด

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  คาอํานาจจําแนกในการพยากรณความผาสุกในการทํางาน รับรูการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

4.5  ผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางาน ที่มีผลตอการบริหารงานที่สราง

ความสมดุลระหวางชีวิตกบัการทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานการทํางานที่มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  จําแนก 4 ดาน ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2) การพัฒนาระบบงาน (3) การปรับระบบคาตอบแทน และ (4) การจัดสวัสดิการ

และแรงจูงใจ โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ), การทดสอบความแตกตาง

ของกลุ มตัวอยาง (Independent Sample T-Test) และการทดสอบความเปนอิสระตอกัน (Chi – Square 

Test) ที่ระดับนัยสําคัญ (Level of significance) 0.05 พบวา ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน

ที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  ไดแก (1) อายุของบุคลากร (2) ระดับ

ตําแหนงงาน (3) ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน (4) สถานภาพการจางงาน (5) ระยะเวลาการทํางาน

ภายใน สพบ. (6) หนวยงานที่สังกัด (7) รายไดรวมตอเดือน (8) จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห โดยอธิบาย

ผลวิเคราะหดังตอไปนี้  

 4.5.1  ปจจัยอายุของบุคลากร มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ป มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนา

ระบบงาน (รอยละ 14.47) ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 15.67) และในภาพรวม (รอยละ 74.12) ซึ่ง

มากกวาบุคลากรอายุเกิน 35 ป ที่มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 12.88) 

ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 13.93) และในภาพรวม (รอยละ 68.29) แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 

4.5.1 

ตาราง 4.5.1 แสดงปจจัยอายุของบุคลากร มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

การบริหารงาน 

ของสถาบันและหนวยงาน 

Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

R Square Std. Error Beta 

ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ .515 .203 .237 2.874 .005 
ดานการพัฒนาระบบงาน .491 .228 .245 3.865 .000 
ดานการปรับระบบคาตอบแทน .434 .269 .353 4.213 .000 
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การบริหารงานของสถาบันและ

หนวยงาน 

อายุของบุคลากร 

t sig ไมเกิน 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 

การปรับระบบคาตอบแทน 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 แสดงใหเห็นวาปจจัยการทํางานดานอายุของบุคลากรมีผลตอการบริหารงานที่สราง

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน และภาพรวม โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ป จะมีระดับความคิดเห็นมากกวาบุคลากรอายุเกิน 35 ป  

 4.5.2  ปจจัยระดับตําแหนงงาน มีผลตอการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน โดยบุคลากรระดับตําแหนงปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการ

ปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 21.21) และการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 15.53) 

ซึ่งมากกวาบุคลากรระดับตําแหนงไมถึงปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดาน

การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 19.67) และการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 

13.69) แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.2 

 

ตาราง 4.5.2 แสดงปจจัยระดับตําแหนงงาน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

ระดับตําแหนง F sig 

ระดับปฏิบัติการ ไมถงึระดับปฏิบัติการ /  

ไมมีระดับตําแหนง 

n Mean SD n Mean SD 

การปรับระบบบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

89 21.21 4.021 51 19.67 3.735 2.618 .026 

การปรับระบบคาตอบแทน 89 15.53 4.307 51 13.69 4.130 3.407 .010 
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 จากตาราง 4.5.2 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร มีผลตอการ

บริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับระบบบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล และดานการปรับระบบคาตอบแทน โดยบุคลากรระดับตําแหนงปฏิบัติการมีระดับ

ความคิดเห็นมากกวาบุคลากรระดับตําแหนงไมถึงปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง 

 4.5.3  ปจจัยระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดังนี้ 

  1)  บุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางไมเกิน 30 นาที มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับ

ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 22.11) มากกวาบุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางเกิน 30 นาที

แตไมเกิน 1 ชม.  (รอยละ 19.82)  

 2) บุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางไมเกิน 30 นาที มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนา

ระบบงาน (รอยละ 14.39) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางเกิน 1 ชม. ที่มีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ12.82) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.3 

ตาราง 4.5.3 แสดงปจจัยระยะเวลาเดินทางไป-กลับที ่ทํางานตอวัน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน F sig 
ไมเกิน 30 นาที เกิน 30 นาทีแตไมเกิน 1 ชม. 

n Mean SD n Mean SD 

การปรับระบบบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

46 22.11 4.244 79 19.82 3.792 5.028 .002 

 ไมเกิน 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 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวันของ

บุคลากร มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดาน

การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และดานการพัฒนาระบบงาน โดยบุคลากรที่ใชระยะเวลา

เดินทางมากขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นดานดังกลาวนอยลง 
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 4.5.4  ปจจัยสถานภาพการจางงาน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดังนี้ 

 1)  พนักงานสถาบัน มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 13.91) 

ซึ่งมากกวาขาราชการ (รอยละ 12.07)  

 2)  ลูกจางประจํา พนักงานคณะ/สํานัก และลูกจางชั่วคราว มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดาน

การพัฒนาระบบงาน (รอยละ 14.02) ซึ่งมากกวา ขาราชการ(รอยละ 12.07) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 

4.5.4 

ตาราง 4.5.4 แสดงปจจัยสถานภาพการจางงาน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของสถาบันและหนวยงาน 

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

สถานภาพการจางงาน F sig 
พนักงานสถาบัน ขาราชการ 

n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 95 13.91 3.552 28 12.07 2.652 3.083 .021 
 ลูกจางประจํา พนักงานคณะ/

สํานัก และลูกจางชั่วคราว 

ขาราชการ   

n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 46 14.02 4.318 28 12.07 2.652 3.083 .027 

 จากตาราง 4.5.4 แสดงใหเห็นวาปจจัยการทํางาน ดานสถานภาพการจางงานของบุคลากร มีผลตอ

การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนา

ระบบงาน โดยมีระดับความคิดเห็นจําแนกตามสถานภาพของบุคลากร จัดลําดับจากมากไปนอย ดงนี้  (1) 

ลูกจางประจํา พนักงานคณะ/สํานัก และลูกจางชั่วคราว (2) พนักงานสถาบัน  (3) ขาราชการ  

 4.5.5  ปจจัยระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดังนี้  

 1) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดาน

การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 21.68) ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 14.71) 

และภาพรวม (รอยละ 74.85) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป 

ที่มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 19.70) 

ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 13.20) และภาพรวม (รอยละ 68.30)  

 2) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดาน

การพัฒนาระบบงาน (รอยละ 14.71) ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 15.69) และภาพรวม (รอยละ 
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74.85) ซึ ่งมากกวาบุคลากรที ่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ ้นไป ที ่มีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 12.67) ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 13.76) และ

ภาพรวม (รอยละ 68.98) โดยแสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.5 

ตาราง 4.5.5 แสดงปจจัยระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. F sig 
ไมถงึ 5 ป ต้ังแต 5 ป - ไมถงึ15ป 

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 

 ไมถึง5 ป 15 ปข้ึนไป   
n Mean SD n Mean SD 

การพัฒนาระบบงาน 68 14.71 3.583 46 12.67 3.393 5.058 .004 
การปรับระบบคาตอบแทน 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 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร 

มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับระบบ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการพัฒนาระบบงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน และภาพรวม โดยมี

ระดับความคิดเห็นจําแนกตามระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.ชองบุคลากร จัดลําดับจากมากไปนอย ดังนี้ (1) 

บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป (2) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 

ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป (3) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้นไป ทั้งนี้ แสดงวาบุคลากรที่มี

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.มากขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นดานดังกลาวนอยลง  

 4.5.6  ปจจัยหนวยงานที่สังกัด มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

ของสถาบันและหนวยงาน ดังน้ี 

 1)  บุคลากรที่สังกัดคณะ มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน (รอย

ละ 16.41) ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ (รอยละ 25.22) และภาพรวม (รอยละ 77.84) ซึ ่งมากกวา

บุคลากรที่สังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี   ที่มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับ

ระบบคาตอบแทน (รอยละ 13.86) ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ (รอยละ 20.82) และภาพรวม (รอยละ 

68.91) 
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 2)  บุคลากรที่สังกัดคณะ มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

(รอยละ 25.22) และภาพรวม (รอยละ 77.84) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่สังกัดสํานัก ที่มีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ (รอยละ 21.49) และภาพรวม (รอยละ 69.38) โดยแสดงผล

วิเคราะหตามตาราง 4.5.6 

ตาราง 4.5.6 แสดงปจจัยหนวยงานที่สังกัด มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

การบริหารงานของสถาบัน 

และหนวยงาน 

หนวยงานที่สังกัด F sig 

คณะ หนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี   
n Mean SD n Mean SD 

การปรับระบบคาตอบแทน 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 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร มีผลตอความ

คิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับ

ระบบคาตอบแทน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ และภาพรวม โดยมีระดับความคิดเห็นจําแนกตาม

หนวยงานที่สังกัดของบุคลากร จัดลําดับจากมากไปนอย ดังนี้ (1) บุคลากรที่สังกัดคณะ (2) บุคลากรที่สังกัด

สํานัก (3) บุคลากรที่สังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี  

 4.5.7  ปจจัยรายไดรวมตอเดือน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน ไดแก บุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือน 25,000 บาท มีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 20.68) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนไมเกิน 25,000 

บาท (รอยละ 20.54) แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.7 
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ตาราง 4.5.7 แสดงปจจัยรายไดรวมตอเดือน มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

การบริหารงานของสถาบันและ

หนวยงาน 

รายไดรวมตอเดือน 

t sig เกิน 25,000 บาท ไมเกิน 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 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานรายไดรวมตอเดือนของบุคลากร มีผลตอการ

บริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน 

โดยบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนเกิน 25,000 บาท จะมีระดับความคิดเห็นมากกวาแตใกลเคียงกันกับระดับ

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนไมเกิน 25,000 บาท 

 4.5.8  ปจจัยจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหของบุคลากร มีผลตอการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ไดแก บุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห

ไมเกิน 40 ชั่วโมง มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 15.21) ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน (รอยละ 15.86) และภาพรวม (รอยละ 74.64) ซึ่งมากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอ

สัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง ที่มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน (รอยละ 13.13) ดานการ

ปรับระบบคาตอบแทน (รอยละ 14.38) และภาพรวม (รอยละ 69.78)  แสดงผลวิเคราะหตามตาราง 4.5.8 

ตาราง 4.5.8 แสดงปจจัยจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห มีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

การบริหารงานของสถาบันและ

หนวยงาน 

จํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห 
t sig ไมเกิน 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 

การปรับระบบคาตอบแทน 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 แสดงใหเห็นวา ปจจัยการทํางานดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห มีผลตอ

การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน 

ดานการปรับระบบคาตอบแทน และภาพรวม โดยบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหไมเกิน 40 

ชั่วโมงมีระดับความคิดเห็นมากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง  



 
 

 

บทที่  5 

สรุปผล  อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 ประชากรที่ใชในการสํารวจเปนบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จํานวน 

636 คน โดยจัดสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยาง จํานวน 191 คน ตอบแบบสอบถามกลับ จํานวน 174 คน คิด

เปนรอยละ 91.10 ของกลุมตัวอยาง นํามาทําการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร

สายสนับสนนุ สถาบันบัณฑิตพัฒนริหารศาสตร โดยสรุปผลการวิเคราะหดังตอไปนี้ 

5.1  สรุปผล 

 สรุปผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากรพบวา ความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากรในทุกดานและในภาพรวม รับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบัน

และหนวยงาน 3 ดาน ประกอบดวย (1) การบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ พยากรณความผาสุก

ในการทํางานของบุคลากรไดรอยละ 51.5 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานรอยละ 62.5 ที่ระดับ

นัยสําคัญ .000 (2) การบริหารงานดานการพัฒนาระบบงาน ทํานายความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ได

รอยละ 49.1 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานรอยละ 54.5 ที่ระดับนัยสําคัญ .000 (3) การบริหารงาน

ดานการปรับระบบคาตอบแทน ทํานายความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ไดรอยละ 43.4 และสัมพันธกับ

ความผาสุกในการทํางานรอยละ 65.9 ที่ระดับนัยสําคัญ .000 โดยผลวิเคราะหปจจัยการทํางานที่มีผลตอระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากรและมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 3 ดานดังกลาว 

ประกอบดวย (1) ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด (2) ปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนง (3) ปจจัยการ

ทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. โดยสรุปผลการวิเคราะหตามตารางที่ 5.1 ดังนี้ 

ตารางที่ 5.1 สรุปผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

การบริหารงาน 

ของสถาบันและหนวยงาน 

คาพยากรณความผาสุกในการ

ทํางานภาพรวม 

คาความสัมพันธกับความผาสุกใน

การทํางานภาพรวม 

ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

- ปจจัยที่มีผลตอการบริหารงานดานน้ี และมีผลตอ

ความผาสุกในการทํางาน คือ หนวยงานที่สังกัด 

 

รอยละ 51.5 (sig.000) รอยละ 62.5 (sig.000) 
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จากตารางท่ี 5.1 สรุปผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยอธิบายไดดังตอไปน้ี 

  5.1.1  ความผาสุกในการทํางานของบุคลากรรับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ โดยปจจัยที่มีผลตอระดับความ

คิดเห็นความผาสุกในการทํางาน และมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานดานนี้ คือ ปจจัยการทํางาน ดาน

หนวยงานที่สังกัด ซึ่งจัดลําดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย ดังนี้ (1) บุคลากรสังกัดคณะ มีระดับความ

คิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 18.81 ดานการทํางาน รอยละ 17.59 ภาพรวม รอยละ 

80.70 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ รอยละ 25.22 (2) บุคลากร

สังกัดสํานัก มีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ รอยละ 21.49 (3) บุคลากร

สังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี  มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 

16.15 ดานการทํางาน รอยละ 16.04 ภาพรวม รอยละ 75.29 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการ

จัดสวัสดิการและแรงจูงใจ รอยละ 20.82 ดังนั้น จึงสรุปผลวิเคราะหไดวา “บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความ

คิดเห็นมากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี เกี่ยวกับความผาสุกในการทํางาน ดาน

การเงิน ดานการทํางาน ภาพรวม และการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

สถาบันและหนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ”  

 5.1.2 ความผาสุกในการทํางานของบุคลากรรับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการพัฒนาระบบงาน โดยปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็น

ความผาสุกในการทํางาน และมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานดานนี้ คือ ปจจัยการทํางาน ดาน

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.ของบุคลากร จัดลําดับตามระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย ดังนี้ (1) 

บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดาน

สติปญญา รอยละ 16.71 ภาพรวม รอยละ 79.76 และมีระดับความคิดเห็น การบริหารงาน ดานการพัฒนา

ระบบงาน รอยละ 14.71 (2) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป มีระดับความคิดเห็น

ความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 16.39 ภาพรวม รอยละ 74.66 และมีระดับความคิดเห็นการ

ดานการพัฒนาระบบงาน 

- ปจจัยที่มีผลตอการบริหารงานดานน้ี และมีผลตอ

ความผาสุกในการทํางาน คือ ระยะเวลาการทํางาน

ภายใน สพบ.   

รอยละ 49.1 (sig.000) รอยละ 54.5 (sig.000) 

ดานการปรับระบบคาตอบแทน 

- ปจจัยที่มีผลตอการบริหารงานดานน้ี และมีผลตอ

ความผาสุกในการทํางาน คือ หนวยงานที่สังกัด และ

ระดับตําแหนงงาน 

รอยละ 43.4 (sig.000) รอยละ 65.9 (sig.000) 
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บริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน รอยละ13.20 (3) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 15 ปขึ้นไป มีระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 14.78 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 

ดานการพัฒนาระบบงาน รอยละ 12.67 ดังนั้น จึงสรุปผลวิเคราะหไดวา “บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน

ภายใน สพบ.มากขึ ้น จะมีระดับความคิดเห็นนอยลง เกี ่ยวกับความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา 

ภาพรวม และการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดาน

การพฒันาระบบงาน”  

 5.1.3  ความผาสุกในการทํางานของบุคลากรรับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน โดยปจจัยที่มีผลตอมีระดับความ

คิดเห็นความผาสุกในการทํางาน และมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานดานนี้ คือ ปจจัยการทํางาน ดาน

หนวยงานที่สังกัดของบุคลากร และดานระดับตําแหนงของบุคลากร จัดลําดับตามระดับความคิดเห็นจากมาก

ไปนอย ดังนี ้ 

 (1) ปจจัยการทํางาน ดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร โดยพบวา บุคลากรสังกัดคณะ มีระดับความ

คิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 18.81 ดานการทํางาน รอยละ 17.59 ภาพรวม รอยละ 

80.70 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน รอยละ 16.41 สวนบุคลากรสังกัด

หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี  มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 16.15 

ดานการทํางาน รอยละ 16.04 ภาพรวม รอยละ 75.29 และมีระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับ

ระบบคาตอบแทน รอยละ 13.86 ดังนั้น จึงสรุปผลวิเคราะหไดวา “บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็น

มากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี เกี่ยวกับความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน 

ดานการทํางาน ภาพรวม และการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน”  

 (2) ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร โดยพบวา บุคลากรตําแหนงระดับ

ปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 16.62 และมีระดับความคิดเห็น

การบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน รอยละ 15.53 สวนบุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมี

ระดับตําแหนง มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานเวลา รอยละ 12.47 และมีระดับความคิดเห็น

การบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน รอยละ 13.69 ดังนั้น จึงสรุปผลวิเคราะหไดวา “บุคลากร

ตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นมากกวาบุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับ

ตําแหนง เกี่ยวกับความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา ดานเวลา และการบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน”  
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5.2  อภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผาสุกในการทํางาน ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการ

ทํางาน และเสนอแนวทางการสรางความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ

หารศาสตร โดยนําขอมูลที่ไดรับจากผลวิจัยเปนขอเสนอแนวทางการพัฒนาระบบบริหารงานที่สรางความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ประกอบดวย ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการ

ปรับระบบคาตอบแทน ดานการพัฒนาระบบงาน และดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่

สามารถเสริมสรางความผาสุกในการทํางาน และแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมาก

ขึ้น โดยมีสมมติฐานการวิจัย ประกอบดวย (1) ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยการบริหารงานที่

สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร (2) ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางานมีผลตอการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงาน (3) การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบัน

และหนวยงาน มีความสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยการอภิปรายสรุปผลวิเคราะห

ตามลําดับหัวขอ ดังตอไปนี้ 

  5.2.1 การอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยการทํางานที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

  5.2.2 การอภิปรายผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

  5.2.3  การอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางาน ที่มีผลตอระดับความคิดเห็น

การบรหิารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน  

  5.2.1  การอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยการทํางานที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

โดยพบวาปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนงงาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. และดานหนวยงานที่

สังกัด มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรทุกดาน (ดานเวลา ดานสติปญญา ดานการเงิน ดานการ

ทํางาน) และภาพรวม ดังตอไปนี้ 

 1) ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร มีผลตอความผาสุกในการทํางาน ดาน

สติปญญา และดานเวลา ดังนี้ (1) บุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 16.62 และบุคลากรตําแหนงระดับสูงกวาปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นความ

ผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 15.23 (2) บุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับ

ตําแหนง มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานเวลา รอยละ 12.47 และบุคลากรตําแหนงระดับ

ปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานเวลา รอยละ 11.37 สรุปไดวาบุคลากรที่มีระดับ

ตําแหนงสูงขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานนอยลง ดานสติปญญา และดานเวลา ทั้งนี้ 

อาจเปนเพราะการมีระดับตําแหนงสูงขึ้นจะมีลักษณะงานตามภาระหนาที่ในความรับผิดชอบที่มีความ

ยุงยากซับซอน จําเปนตองมีการคิดวิเคราะหและใชเวลาในการทํางานมากขึ้น ตองมีการเพ่ิมประสิทธิภาพ
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การทํางานและพัฒนาคุณภาพงานตามความคาดหวังของสถาบันและหนวยงาน มีการนํางานกลับไปทําตอ

ที่บานหรือทํางานตอนอกเวลาราชการเพื่อใหงานเสร็จตามเวลาที่กําหนด มีเวลาพักผอนหรือทํากิจกรรม

สวนตัวลดลง จึงสงผลใหบุคลากรที่มีระดับตําแหนงสูงข้ึนจะมีความผาสุกในการทํางานลดลง 

 2)  ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.ของบุคลากร มีผลตอความผาสุกใน

การทํางาน ดานสติปญญา และภาพรวม ดังนี้ (1) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป มี

ระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 16.71 ภาพรวม รอยละ 79.76 (2) บุคลากร

ที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดาน

สติปญญา รอยละ 16.39 ภาพรวม รอยละ 74.66 (3) บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้น

ไป มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานสติปญญา รอยละ 14.78 สรุปไดวาบุคลากรที ่มี

ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.นานขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานนอยลง ดาน

สติปญญา และภาพรวม ทั้งนี ้ อาจเปนเพราะการที่บุคลากรมีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.นานขึ้น 

จําเปนตองเขารับการอบรมและจะตองมีการเรียนรู เพิ ่มเติมอยางตอเนื ่อง เพื ่อนําความรู มาเพิ ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานและพัฒนาคุณภาพงานตามความคาดหวังของสถาบันและหนวยงาน จึงสงผลให

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานภายในสถาบันมากข้ึนจะมีความผาสุกในการทํางานลดลง 

 3)  ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกใน

การทํางาน ดานการเงิน ดานการทํางาน และภาพรวม ดังนี้ (1) บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็นความ

ผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน รอยละ 18.81 ดานการทํางาน รอยละ 17.59 ภาพรวม รอยละ 80.70 (2) 

บุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี มีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางาน ดานการเงิน 

รอยละ 16.15 ดานการทํางาน รอยละ 16.04 ภาพรวม รอยละ 75.29 สรุปไดวาบุคลากรสังกัดคณะมีระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานมากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี ดาน

การเงิน ดานการทํางาน และภาพรวม ทั้งนี้ อาจเปนเพราะบุคลากรที่สังกัดหนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดีมีภารกิจระดับสถาบันที่มีปริมาณงานมาก มีภาระความรับผิดชอบสูงในฐานะเปนหนวยงานกลางที่

ตองดูแลขับเคลื่อนและใหบริการทุกหนวยงานภายในสถาบัน หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดีไมมี

รายไดเปนของตนเอง ไมสามารถจัดสรรคาตอบแทน สวัสดิการ และแรงจูงใจเพ่ิมเติมใหแกบุคลากรไดไมเทา

เทียมกับคณะ/สํานัก ดังนั้น บุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดีจึงมีความผาสุกในการ

ทํางาน ดานการเงิน ดานการทํางาน และภาพรวม นอยกวาบุคลากรในสังกัดคณะ 

 สรุปการอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยการทํางานที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

โดยมีความสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยนี้ตามขอ (1) ปจจัยการทํางาน มีผลตอความผาสุกในการทํางานของ

บุคลากร และผลวิเคราะหดังกลาวมีความสอดคลองกับผลงานวิจัย ดังน้ี (1) อุไรรัตน  ชนะบํารุง (2539)  ศึกษา

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ พบวา 

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ การ
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นิเทศงาน เงินเดือน ลักษณะงานที ่ปฏิบัติ ความกาวหนา และความมั่นคงในงาน (2) ประวิทย ตนสมบูรณ 

(2550) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาลพบุรี พบวา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ลักษณะของงาน เงินเดือน ผลประโยชน  สภาพการทํางาน ความมั่นคง โอกาสกาวหนา ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน และการปกครองบังคับบัญชา 

 5.2.2  การอภิปรายผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยพบวาระดับ

ความคิดเห็นการบริหารงานในภาพรวมและทุกดาน (ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน ดานการพัฒนาระบบงาน ดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล) สัมพันธกับระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากรในภาพรวมและทุกดาน (ดานสติปญญา ดานการทํางาน ดาน

การเงิน ดานเวลา ดานครอบครัว) จัดลําดับระดับความสัมพันธจากมากไปนอยจําแนกตามการบริหารงาน ไดแก 

ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการปรับระบบคาตอบแทน ดานการพัฒนาระบบงาน ดานการปรับ

ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามตารางดังนี้ 

ตารางที่ 5.2.2 ความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

สถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร  

การบริหารงาน 

ของสถาบันและหนวยงาน 

ดานการ

ทํางาน 

ดาน

ครอบครัว 

ดานเวลา ดาน

การเงิน 

ดาน

สติปญญา 

ภาพรวมความ

ผาสุก 

ดานการปรับระบบ

คาตอบแทน 

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

ดานการจัด

สวัสดิการและ

แรงจูงใจ 

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

ดานการพัฒนา

ระบบงาน 

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

ดานการปรับระบบ

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 คาความสัมพันธระหวางการบริหารงานที ่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางานของสถาบันและหนวยงานกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร อภิปรายผลดังตอไปนี้ 

  1) การบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทน สัมพันธกับความผาสุกในการทํางานภาพรวม รอยละ 

65.9 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย ดังนี้ (1) การปรับ

ระบบคาตอบแทนสัมพันธกับความผาสุกดานสติปญญา รอยละ 45.8  (2) การปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธกับ

ความผาสุกดานการทํางาน รอยละ 45.6  (3) การปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 

36.7  (4) การปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธก ับความผาสุกดานครอบครัว รอยละ 31.4  (5) การปรับระบบ

คาตอบแทนสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 28.7 โดยสรุปความสัมพันธระหวางการบริหารงานดานการ

ปรับระบบคาตอบแทนกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความผาสุกดาน

สติปญญา ดานการทํางาน และดานการเงิน ทั้งนี้ การบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธกับ

ความผาสุกดานเวลานอยท่ีสุด  

  2)  การบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ สัมพันธกับความผาสุกในการทํางานภาพรวม 

รอยละ 62.5 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย ดังนี้ (1) 

การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 61.8  (2) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ

สัมพันธกับความผาสุกดานการทํางาน รอยละ 47.3  (3) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดาน

สติปญญา รอยละ 45.4 (4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 30.7  (5) การ

จัดสวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัว รอยละ 28.5 โดยสรุปความสัมพันธระหวางการ

บริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับ

แรก ไดแก ความผาสุกดานการเงิน ดานการทํางาน และดานสติปญญา ทั ้งนี้ การบริหารงานดานการจัด

สวัสดิการและแรงจูงใจสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัวนอยที่สุด  

 3) การบริหารงานดานการพัฒนาระบบงาน สัมพันธกับความผาสุกในการทํางานภาพรวม รอยละ 54.5 

และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย ดังนี้ (1) การพัฒนา

ระบบงานสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 49.3 (2) การพัฒนาระบบงานสัมพันธกับความผาสุกดานการ

ทํางาน รอยละ 48.6 (3) การพัฒนาระบบงานสัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 36.7 (4) การพัฒนา

ระบบงานสัมพันธกับความผาสุกดานสติปญญา รอยละ 33.1 (5) การพัฒนาระบบงานสัมพันธกับความผาสุก

ดานครอบครัว รอยละ 32.3 โดยสรุปความสัมพันธระหวางการบริหารงานดานการพัฒนาระบบงานกับความ

ผาสุกในการทํางานของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความผาสุกดานเวลา ดานการทํางาน และดาน

การเงิน ทั้งนี้ การบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัวนอยที่สุด  

 4)  การบริหารงานดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สัมพันธกับความผาสุกใน

การทํางานภาพรวม รอยละ 51.1 และสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธ

จากมากไปนอย ดังนี้ (1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานสติปญญา 
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รอยละ 53.7 (2) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานการทํางาน รอยละ 

41.3 (3) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 39.0 (4) 

การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 30.4 (5) การปรับระบบ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัว รอยละ 19.0 โดยสรุปความสัมพันธ

ระหวางการบริหารงานดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความผาสุกในการทํางาน

ของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความผาสุกดานสติปญญา ดานการทํางาน และดานการเงิน ทั้งนี้ 

การบริหารงานดานการปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัว

นอยที่สุด  

 5)  การบริหารงานภาพรวม สัมพันธกับความผาสุกในการทํางานภาพรวม รอยละ 70.9 และสัมพันธกับ

ความผาสุกในการทํางานทุกดาน โดยจัดลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย ดังนี้ (1) การบริหารงานภาพรวม

สัมพันธกับความผาสุกดานการเงิน รอยละ 63.8 (2) การบริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความผาสุกดานการ

ทํางาน รอยละ 55.1 (3) การบริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความผาสุกดานสติปญญา รอยละ 54.1  (4) การ

บริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความผาสุกดานเวลา รอยละ 41.1 (5) การบริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความ

ผาสุกดานครอบครัว รอยละ 33.4 โดยสรุปความสัมพันธระหวางการบริหารงานภาพรวมกับความผาสุกในการ

ทํางานของบุคลากร มากที่สุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความผาสุกดานการเงิน ดานการทํางาน และดานสติปญญา 

ทั้งน้ี การบริหารงานภาพรวมสัมพันธกับความผาสุกดานครอบครัวนอยที่สุด  

 สรุปการอภิปรายผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิต

กับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน กับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร โดยมีความสอดคลองกับ

สมมติฐานการวิจัยนี้ตามขอ (3) การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน มีความสัมพันธกับความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และผลวิเคราะหดังกลาวมีความสอดคลอง

กับผลงานวิจัย ดังนี้ (1) ปราณี เลาหพิบูลยกุล (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสถาบัน

พัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา ลักษณะงานและวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ดานความสมดุลระหวางวิถีวิถีชีวิตกับงาน ดานการพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานและดาน

สังคมสัมพันธ ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานการบริหารที่เปนธรรมและเสมอ

ภาค และดานความกาวหนาในงาน (2) อธิวัฒน  ปรังประโคน (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต

การทํางานกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด พบวา ปจจัย

จูงใจความพึงพอใจของพนักงาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การไดรับการยอมรับ

นับถือ และความกาวหนาในการทํางาน (3) ประวิทย ตนสมบูรณ (2550) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี พบวา ปจจัยที่สงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน เงินเดือน ผลประโยชน  

สภาพการทํางาน ความมั่นคง โอกาสกาวหนา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และการปกครองบังคับบัญชา (4) 
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สุทัศน ตุรงคเรือง (2540) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ 

ในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา 5 พบวา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และการไดรับการยอมรบันับถือ 

 5.2.3  การอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางาน ที่มีผลตอการบริหารงานที่

สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน โดยสรุปผลวิเคราะหจําแนกตามการ

บริหารงาน ดังตอไปนี้ 

 1) ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ พบวา มี

จํานวน 1 ปจจัย คือ ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรจากมากไปนอยตามหนวยงานที่สังกัด ดังนี้ (1) บุคลากรสังกัดคณะ (รอยละ 25.22) (2) บุคลากรสังกัด

สํานัก (รอยละ 21.49)  (3) บุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (รอยละ 20.82) โดยสรุปไดวา

คณะ สํานัก และหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร มีความ

แตกตางกันในการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจที่เหมาะสมเพิ่มเติมใหแกบุคลากร 

 2) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบคาตอบแทน พบวา มี

จํานวน 5 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ปมีระดับความคิดเห็น(รอยละ 

15.67) มากกวาบุคลากรอายุเกิน 35 ป (รอยละ 13.93) (2) ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงาน โดย

บุคลากรระดับตําแหนงปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 15.53) มากกวาบุคลากรระดับตําแหนงไมถึง

ปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง (รอยละ 13.69) (3) ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. โดย

บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ปมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 15.69) มากกวาบุคลากร

ที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้นไป (รอยละ 13.76) (4) ปจจัยการทํางาน ดานจํานวนชั่วโมง

ทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห โดยบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหไมเกิน 40 ชั่วโมงมีระดับความคิดเห็น 

(รอยละ 15.86) มากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง (รอยละ 14.38) (5) 

ปจจัยการทํางาน ดานหนวยงานที่สังกัด โดยบุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 16.41) มากกวา

บุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (รอยละ 13.86) โดยสรุปไดวาปจจัยที่ตองนํามาพิจารณา

ประกอบการปรับระบบคาตอบแทนของสถาบันและหนวยงาน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของ

บุคลากร ปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนงงาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ดานจํานวนชั่วโมง

ทํางานเฉล่ียตอสัปดาห และดานหนวยงานท่ีสังกัด  

 3)  ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการพัฒนาระบบงาน จํานวน 6 ปจจัย 

ไดแก (1) ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุของบุคลากร โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ปมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 

14.47) มากกวาบุคลากรอายุเกิน 35 ป (รอยละ 12.88) (2) ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน 

สพบ. โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย ดังนี้ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 
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5 ป (รอยละ 14.71), บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป (รอยละ 13.20) 

และบุคลากรที ่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 ปขึ้นไป (รอยละ 12.67) (3) ปจจัยการทํางาน ดาน

สถานภาพการจางงาน โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นจากมากไปนอย ดังนี้ ลูกจางประจํา พนักงานคณะ/สํานัก 

และลูกจางชั่วคราว (รอยละ 14.02), พนักงานสถาบัน (รอยละ 13.91), ขาราชการ (รอยละ 12.07) (4) ปจจัย

การทํางาน ดานระยะเวลาเดินทางในการทํางาน โดยบุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางไมเกิน 30 นาทีมีระดับความ

คิดเห็น (รอยละ 14.39) มากกวาบุคลากรที่ใชระยะเวลาเดินทางเกิน 1 ชั่วโมง (รอยละ 12.82) (5) ปจจัยการ

ทํางาน ดานรายไดรวมตอเดือน โดยบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนเกิน 25,000 บาท มีระดับความคิดเห็น (รอย

ละ 20.68) มากกวาบุคลากรที่มีรายไดรวมตอเดือนไมเกิน 25,000 บาท (รอยละ 20.54) (6) ปจจัยการทํางาน 

ดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห โดยบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหไมเกิน 40 ชั่วโมง

มีระดับความคิดเห็น (รอยละ 15.21) มากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง 

(รอยละ 13.13) โดยสรุปไดวาปจจัยที่ตองนํามาพิจารณาประกอบการการพัฒนาระบบงานของสถาบันและ

หนวยงาน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคลดานอายุของบุคลากร และปจจัยการทํางานดานระยะเวลาการ

ทํางานภายใน สพบ. ดานสถานภาพการจางงาน ดานระยะเวลาเดินทางในการทํางาน ดานรายไดรวมตอ

เดือน และดานจํานวนช่ัวโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห  

 4) ปจจัยที ่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงาน ดานการปรับระบบบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล  จํานวน 3 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร โดย

บุคลากรระดับตําแหนงปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 21.21) มากกวาบุคลากรระดับตําแหนงไมถึง

ปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง (รอยละ 19.67) ทั้งนี้ แสดงวาบุคลากรที่มีระดับตําแหนงนอยลงจะมีระดับความ

คิดเห็นนอยลง (2) ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวันของบุคลากร โดยบุคลากรที่

ใชระยะเวลาเดินทางไมเกิน 30 นาทีมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 22.11) มากกวาบุคลากรที่ใชระยะเวลา

เดินทางเกิน 30 นาทีแตไมเกิน 1 ชั่วโมง (รอยละ 19.82) ทั้งนี้ บุคลากรท่ีใชระยะเวลาเดินทางมากขึ้น จะมีระดับ

ความคิดเห็นนอยลง (3) ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาการ

ทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ปมีระดับความคิดเห็น (รอยละ 21.68) มากกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน

ภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15 (รอยละ 19.70) ทั้งนี้ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. มากขึ้น 

จะมีระดับความคิดเห็นนอยลง โดยสรุปไดวาปจจัยที่ตองนํามาพิจารณาประกอบการปรับระบบบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงานของบุคลากร ปจจัยการ

ทํางาน ดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวันของบุคลากร ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.  
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  5) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานภาพรวม จํานวน 4 ปจจัย ดังนี้ (1) ปจจัยสวน

บุคคล ดานอายุของบุคลากร โดยบุคลากรอายุไมเกิน 35 ป มีระดับความคิดเห็น (รอยละ 74.12  ) มากกวา

บุคลากรอายุเกิน 35 ป (รอยละ 68.29) ทั้งนี้ แสดงวาบุคลากรที่มีอายุมากขึ้นจะมีระดับความคิดเห็นนอยลง (2) 

ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นจากมากไป

นอย ดังนี้ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ไมถึง 5 ป (รอยละ 74.85), บุคลากรที่มีระยะเวลาการ

ทํางานภายใน สพบ. ตั้งแต 5 ป - ไมถึง15ป (รอยละ 68.98), บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. 15 

ปขึ้นไป (รอยละ 68.30) ทั้งนี้ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.มากขึ้น จะมีระดับความคิดเห็น

นอยลง (3) ปจจัยการทํางาน ดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห โดยบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางาน

เฉลี่ยตอสัปดาหไมเกิน 40 ชั่วโมง มีระดับความคิดเห็น (รอยละ 74.64) มากกวาบุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางาน

เฉลี่ยตอสัปดาหเกิน 40 ชั่วโมง (รอยละ 69.78) ทั้งนี้ บุคลากรที่มีจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหมากขึ้นจะ

มีระดับความคิดเห็นนอยลง (4) ปจจัยดานหนวยงานที่สังกัดของบุคลากร โดยจัดลําดับระดับความคิดเห็นจาก

มากไปนอย ดังนี้ บุคลากรสังกัดคณะ (รอยละ 77.84), บุคลากรสังกัดสํานัก (รอยละ 69.38) และบุคลากรสังกัด

หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (รอยละ 68.91) โดยสรุปไดวาปจจัยที่ตองนํามาพิจารณาประกอบการ

ปรับระบบบริหารงานภาพรวมของสถาบันและหนวยงาน ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุของ

บุคลากร ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร ดานจํานวนชั่วโมงทํางาน

เฉลี่ยตอสัปดาห ดานหนวยงานท่ีสังกัดของบุคลากร  

 สรุปการอภิปรายผลวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางาน ที่มีผลตอระดับความคิดเห็น

การบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน โดยปจจัยที่มีผลตอ

ระดับความคิดเห็นการบริหารงานในทุกดานและในภาพรวม มีจํานวน 8 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ดาน

อายุของบุคลากร และปจจัยการทํางาน ดานระดับตําแหนงงาน ดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน 

ดานสถานภาพการจางงาน ดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ดานรายไดรวมตอเดือน ดานจํานวนชั่วโมง

ทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห ดานหนวยงานที่สังกัด ซึ่งผลวิเคราะหมีความสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยนี้ตามขอ 

(2) ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการทํางานมีผลตอระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน และผลวิเคราะหดังกลาวมีความสอดคลองกับผลงานวิจัยของ (1) 

ฮอรตัน (Horton, 2007) ศึกษาความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานของลูกจางและพนักงานใน

มหาวิทยาลัย จากการสํารวจมหาวิทยาลัย 5 แหงในอเมริกา อังกฤษ และแคนนาดา พบวา สถานภาพมีผลตอ

ความพึงพอใจในการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งดานความสมดุลในชีวิตความตองการในงาน โดยพนักงานของ

มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจดานลบมากกวาลูกจางของมหาวิทยาลัย (2) ปราณี เลาหพิบูลยกุล (2547) ศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา ลักษณะงานและ

วัฒนธรรมองคการมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางวิถีวิถีชีวิตกับงาน ดานการพัฒนา

ขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานและดานสังคมสัมพันธ ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและ

เพียงพอ ดานการบริหารท่ีเปนธรรมและเสมอภาค และดานความกาวหนาในงาน 
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5.3 ขอเสนอแนะแนวทางประกอบการกําหนดนโยบายการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน 

  5.3.1 ขอเสนอแนะแนวทางประกอบการกําหนดนโยบายการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน 

สอดคลองตามผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

  จากผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ซึ่งรับรูการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและ

หนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการพัฒนาระบบงาน และดานการปรับระบบคาตอบแทน 

โดยพบปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากรและการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงานอยางมีนัยสําคัญ ประกอบดวย 

  1) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และมีผลตอระดับความ

คิดเห็นการบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ คือ ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด โดย

บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานการเงิน ดานการทํางาน ภาพรวม และระดับ

ความคิดเห็นการบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ มากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี 

  2) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และมีผลตอระดับความ

คิดเห็นการบริหารงานดานการพัฒนาระบบงาน คือ ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.ของ

บุคลากร โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.มากขึ้น จะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการ

ทํางานดานสติปญญา ภาพรวม และระดับความคดิเห็นการบริหารงานดานการพัฒนาระบบงานลดนอยลง 

  3) ปจจัยที่มีผลตอระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร และมีผลตอระดับความ

คิดเห็นการบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทน ไดแก (1) ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด โดย

บุคลากรสังกัดคณะมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานการเงิน ดานการทํางาน ภาพรวม และระดับ

ความคิดเห็นการบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทน มากกวาบุคลากรสังกัดหนวยงานภายในสํานักงาน

อธิการบดี (2) ปจจัยการทํางานดานระดับตําแหนงของบุคลากร โดยบุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับ

ความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานสติปญญามากกวาบุคลากรตําแหนงระดับสูงกวาปฏิบัติการ บุคลากร

ตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนงมีระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานดานเวลา

มากกวาบุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการ และบุคลากรตําแหนงระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นการ

บริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนมากกวาบุคลากรตําแหนงไมถึงระดับปฏิบัติการ/ไมมีระดับตําแหนง  

  จากผลการศึกษาดังกลาวผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะประกอบการกําหนดนโยบายบริหารงานสําหรับ

สถาบันและหนวยงาน เพ่ือสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานและความผาสุกในการทํางานของบุคลากร

ที่สอดคลองตามผลการวิเคราะห ดังตอไปนี ้
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  1) ขอเสนอนโยบายบริหารงานดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจที่มุงเนนสอดคลองเหมาะสมกับ

ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด เพื่อเสริมสรางความผาสุกในการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางานของบุคลากร ประกอบดวย (1) การจัดทําแผนสวัสดิการระดับสถาบัน และแผนสวัสดิการเพิ่มเติม

ระดับหนวยงานใหมีความครอบคลุมทุกดาน ประกอบดวย ดานแรงจูงใจ ดานการเงิน ดานสุขภาพ และดาน

ความมั่นคง รวมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย โดยใหบุคลากรมี

สวนรวมและสรางการยอมรับรวมกันในการจัดทําแผนสวัสดิการที่มุงเนนสอดคลองเหมาะสมกับปจจัยการงาน

ดานหนวยงานที่สังกัดเพื่อลดความเหลื่อมลํ้าแตกตางระหวางหนวยงาน รวมทั้งพิจารณาปจจัยการทํางานดาน

ภาระงาน ตําแหนงบุคลากร งบประมาณ/รายไดของสถาบันและหนวยงาน ในการจัดทําแผนสวัสดิการระดับ

สถาบันและแผนสวัสดิการเพ่ิมเติมระดับหนวยงานใหสอดคลองเหมาะสมทันกับสภาวการณปจจุบันและแนวโนม

อนาคต (2) แนวทางประกอบการกําหนดนโยบายเสริมสรางขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ และบรรยากาศที่ดีในการ

ทํางานสําหรับบุคลากรใหเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง ประกอบดวย การจัดใหคําปรึกษาทั้งในเร่ืองสวนตัวและการงาน 

การแกไขขอรองทุกข/ปญหาของบุคลากร การยกยองชมเชยที่เปนทางการและไมเปนทางการ การสงเสริม

ความกาวหนาในหนาที่การทํางาน การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสมและมีความปลอดภัย การจัด

ชองทางการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และการเสริมสรางความมั่นคงในงาน  

  2)  ขอเสนอนโยบายบริหารงานดานการพัฒนาระบบงานที่มุงเนนสอดคลองเหมาะสมกับปจจัย

การทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร เพื่อเสริมสรางความผาสุกในการทํางานและ

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของบุคลากร ประกอบดวย (1) การจัดทําแผนพัฒนาระบบงานระดับ

สถาบันและระดับหนวยงานใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมทันกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลง โดยใหบุคลากรมีสวน

รวมและสรางการยอมรับรวมกันในการจัดทําแผนพัฒนาระบบงานที่มุ งเนนสอดคลองเหมาะสมกับปจจัยการ

ทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ของบุคลากร รวมทั้งพิจารณาความสอดคลองเหมาะสมกับปจจัย

การทํางานดานระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน ดานสถานภาพการจางงาน ดานรายไดรวมตอเดือน 

และดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห (2) แนวทางประกอบการกําหนดนโยบายพัฒนาระบบงานและ

แนวทางปฏิบัติงาน ประกอบดวย การปรับโครงสรางสถาบันและหนวยงานใหสอดคลองเหมาะสมกับสภาวการณ

ปจจุบันและแนวโนมอนาคต มุ งเนนใหมีระบบงานแบบไมซํ ้าซอน มีความยืดหยุ นในการดําเนินงาน มีการ

กระจายอํานาจและการตัดสินใจใหกับบุคลากร เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรมีความรับผิดชอบดวยตนเอง, การ

สรางทักษะและการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล ระดับองคกร และการเรียนรูจากองคกรอื่น เอื้อและสรางแรงจูงใจ

ใหบุคลากรเกิดความรวมมือรวมใจกันเปนทีม, การพัฒนาระบบงานและแนวทางปฏิบัติงานใหมีความยืดหยุน มี

สารสนเทศ มีนวัตกรรม มีการศึกษาและอบรมระบบงานอยางตอเนื่อง มีการเปลี่ยนความรูและทักษะสอดคลอง

ไปในทิศทางเดียวกันกับเปาหมายของสถาบันและหนวยงาน, การวางแผนงานโดยใชตัวบงชี้ผลการดําเนินงาน

อยางมีประสิทธิภาพ การใชสิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน และการใหสิ่งจูงใจตองมีความสอดคลองไปใน

แนวทางเดียวกัน, การปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีขั ้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนไมยุงยาก/ซับซอน ลด

ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไมจําเปน การนําเทคโนโลยีมาใชในกระบวนการทํางานไดอยางมีประสิทธิผลเหมาะสม 
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ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และมีความถูกตองแมนยําสูง (3) การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่

สะทอนผลสัมฤทธิ ์ของงานไดอยางเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันและแนวโนมอนาคต โดยสอดคลองกับ

ตําแหนงของบุคลากร ครอบคลุมภาระงานที่จําเปนตองมีการทํางานตอนอกเวลาราชการและการนํางานกลับไป

ทําตอที่บาน (Work from home) (4) การออกแบบระบบฝกอบรม/พัฒนาบุคลากร ที่สงเสริมใหบุคลากรไดมี

การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง เสริมสรางใหมีความมุงมั่นในการพัฒนากระบวนการทํางานอยางเปนระบบ 

สามารถรวมกันขับเคลื่อนภารกิจบรรลุเปาหมายที่กําหนด สงผลใหสถาบันและหนวยงานมีผลการดําเนินการที่ดี

มีประสิทธิผลระดับสูงขึ้นอยางตอเนื ่อง (5) การพัฒนาเครือขายความรวมมือระหวางหนวยงานที ่เกี ่ยวของ

สอดคลองตามภารกิจกับทีมงานตาง ๆ  

 3) ขอเสนอนโยบายบริหารงานดานการปรับระบบคาตอบแทนที่มุ งเนนสอดคลองเหมาะสมกับ

ปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัดและดานระดับตําแหนงของบุคลากร เพื่อเสริมสรางความผาสุกในการ

ทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของบุคลากร ประกอบดวย (1) การพิจารณาปรับระบบ

คาตอบแทนระดับสถาบันและคาตอบแทนพิเศษระดับหนวยงาน โดยใหบุคลากรมีสวนรวมและสรางการยอมรับ

รวมกันในการพัฒนาระบบคาตอบแทนที่มุงเนนสอดคลองเหมาะสมกับปจจัยการทํางานดานหนวยงานที่สังกัด

และดานระดับตําแหนงของบุคลากร รวมทั้งพิจารณาใหสอดคลองเหมาะสมกับปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ปจจัย

การทํางานดานระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ. ดานจํานวนชั่วโมงทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห รวมทั้งสอดคลอง

เหมาะสมทันกับสภาวการณจริง มีความเพียงพอกับคาครองชีพ และมีเงินออมเพื่ออนาคต (2) การพัฒนาระบบ

คาตอบแทนใหมีประสิทธิผลสอดคลองเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดตามระบบการฝกอบรม/พัฒนา และตัวชี้วัดตามระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา โดยกําหนดคาตอบแทนที่สอดคลองกับผลการฝกอบรม/พัฒนาตาม

แผนพัฒนารายบุคคล และผลการปฏิบัติงาน  

   5.3.2 ขอเสนอแนะแนวทางประกอบการกําหนดนโยบายการบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน 

สอดคลองตามเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  

  จากผลวิเคราะหการพยากรณความผาสุกในการทํางานของบุคลากรซึ่งรับรูการบริหารงานที่สรางความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของสถาบันและหนวยงาน ดานการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ ดานการพัฒนา

ระบบงาน และดานการปรับระบบคาตอบแทน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะประกอบการวางแผนเชิงยุทธศาสตรการ

บริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ที่มุงเนนสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานและความผาสุกในการ

ทํางานของบุคลากร เพื่อกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูงสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขององคกรใน

ลักษณะที่บูรณาการกัน มีความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันกับทิศทางเชิงกลยุทธและแผนปฏิบัติการของ

สถาบันและหนวยงาน โดยใหบุคลากรไดใชความรู ความสามารถใหเกิดขึ ้นมากที ่สุด ดังนั ้น จึงตองสราง

สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่เอื้อและสนับสนุนการทํางานของบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด มีหลักการที่สําคัญ ประกอบดวย 
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  1)  การพัฒนาระบบบริหารงานแบบบูรณาการ โดยสอดคลองเชื่อมโยงกันระหวางระบบงาน ระบบ

การบริหารคาตอบแทน ระบบการสรรหาวาจาง ระบบความกาวหนาในหนาที่การงาน ระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ระบบการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน และระบบการสื่อสาร เพื่อกระตุนให

เกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลเต็มความสามารถ  

  2)  การพัฒนาระบบการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจแบบบูรณาการ โดยสอดคลอง

เชื่อมโยงกันระหวางระบบการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล ระบบงานที่สงเสริมบุคลากรให

ใชความรู/ทักษะ/การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานและการทํางานเปนทีม ระบบการสรางแรงจูงใจ ระบบการ

พัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงาน ระบบการจัดการความรู/แลกเปลี่ยนความรู ระบบการสื่อสาร และระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศขององคกร 

  3)  การสรางความผาสุกและความพึงพอใจแกบุคลากรแบบบูรณาการ โดยการจัดสภาพแวดลอม

ในการทํางาน การสรางบรรยากาศในการทํางานที่สนับสนุนใหเกิดความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับปจจัยสวนบุคลของบุคลากรและปจจัยในการทํางานภายในสถาบันและหนวยงาน 

โดยการสนับสนุนและสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร มีขั้นตอนแนวทางการดําเนินการ ประกอบดวย  ( 1 ) 

กําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท ผูบริหารตอง

ใหบุคลากรมีสวนรวม โดยสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรแตละระดับ แตละกลุมตําแหนง เพื่อกําหนดปจจัยที่มี

ผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ (2) กําหนดตัวชี้วัดการประเมินผล โดยสะทอนถึงปจจัยดังกลาว

ในขอ (1) เพื่อนําผลการประเมินที่เกิดขึ้นเปนระยะ ๆ นําไปปรับปรุง พัฒนา สงเสริมใหปจจัยที่สําคัญดังกลาว

เกิดขึ ้นจริงในองคกร สงผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรแตละกลุ ม รูปแบบการ

ประเมินทําไดหลายวิธี เชน  การสัมภาษณกลุมตัวอยาง การสํารวจโดยใชแบบสอบถาม การสังเกตพฤติกรรม

ของบุคลากร การวิเคราะหขอมูล เชน อัตราการขอโอนยาย อัตราการขาดงาน (3) การเชื่อมโยงผลการประเมิน

ความพึงพอใจกับผลลัพธการดําเนินการ ในตัวชี้วัดที่มีความสอดคลองเชื่อมโยงกัน จัดลําดับความสําคัญของ

เสนทางความผาสุกและสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี โดยคํานึงถึงความเปนไปไดในการปรับปรุง สิ่งที่ทําไดกอน

จะไดรับการแกไขกอน หลังจากนั้นจึงนําปจจัยไปจัดทําแผนปรับปรุง พัฒนา เพื่อยกระดับความผาสุก และการ

สรางแรงจูงใจใหสูงขึ้น (4) การประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและการสรางแรงจูงใจของบุคลากรในวงรอบ

ถัดไป ผลการประเมินตองสูงข้ึน 
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ภาคผนวก  

แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร” 

……………………………………………….. 

 

 เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตรมียุทธศาสตรขอที่ 1 คือ การสรรหาคัดเลือกและธํารงรักษาบุคลากรทุกกลุมให

มีขีดความสามารถสูง (Talent People) สามารถขับเคลื่อนสถาบันไปสูความเปนมหาวิทยาลัยระดับโลกได มีพันธกิจดานการสรางเสริมการ

บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลโดยใหคุณคากับการพัฒนาและการมีสวนรวมของบุคลากร และมีภารกิจหลัก 3 ดาน ประกอบดวย การ

เรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ ซึ่งไดมอบหมายใหสํานักสิริพัฒนาดําเนินภารกิจการบริการวิชาการดานฝกอบรมของสถาบัน 

และยกระดับการบริการวิชาการสูความเปนมาตรฐานระดับสากลใหเพิ่มมากขึ้น โดยกําหนดบทบาทหนาที่เปนหนวยงานกลางรับผิดชอบ (1) 

จัดหลักสูตรโครงการฝกอบรมใหกับบุคคลภายนอก 4 ประเภท ไดแก หลักสูตร IN-house หลักสูตร Public หลักสูตรเฉพาะ และหลักสูตร

นานาชาติ (2) ตรวจสอบ/อนุมัติหลักสูตรโครงการฝกอบรมของทุกหนวยงานภายในสถาบัน ที ่จัดใหกับบุคคลภายนอก (3) จัดเก็บ

คาธรรมเนียมหลักสูตรฝกอบรมของทุกหนวยงานสงใหกับสถาบัน ซึ่งจากภารกิจดังกลาวบุคลากรของสํานักสิริพัฒนามีภาระหนาที่ใหบริการ

ทั้งบุคคลภายในและภายนอกสถาบัน จึงจําเปนจะตองมีความผาสุกในการทํางานที่เพียงพอเหมาะสม ประกอบกับองคการตางๆ ทั่วโลกลวน

ตระหนักดีวาการขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุเปาหมายองคการนั้น สิ่งสําคัญที่สุดเปนอันดับแรกคือทรัพยากรบุคคล ดังนั้น สํานักสิริพัฒนาจึง

ใหความสําคัญตอการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานที่จะสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น สอดคลอง

ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันและหนวยงานใน 4 มิติ ประกอบดวย ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และการพัฒนาองคการ  

 นางสาวเนตรณัฏฐ ธีรัตมอังกูร หัวหนากลุมงานบริหารและธุรการ โดยความคิดเห็นชอบของสํานักสิริพัฒนาไดเห็นสมควร

ศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” โดยดําเนินการ

สํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจากทุกหนวยงานภายในสถาบันและสํานักสิริพัฒนา วิเคราะหเปรียบเทียบหาปจจัยสําคัญที่มีผลตอ

ความผาสุกในการทํางาน จําแนกตามมิติความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 5 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการทํางาน (2) ดานครอบครัว 

(3) ดานเวลา (4) ดานการเงิน (5) ดานสติปญญา มีวัตถุประสงคเพ่ือนําผลการวิจัยไปใชประกอบการกําหนดนโยบายบริหารงานของสํานักสิริ

พัฒนา เพื่อสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานพรอมทั้งเสริมสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพิ่มมาก

ขึ้น ประกอบดวย (1) การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (2) การพัฒนาระบบงาน เชน การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การ

กระจายภาระงานที่เหมาะสม จัดระบบเวลาการทํางานที ่ยืดหยุนกับภารกิจและสภาวะการณ จัดระบบวางแผนการทํางานที่สอดคลอง

เหมาะสมกับการใชเวลาอยูกับครอบครัว และการพัฒนาระบบการทํางานจากที่บาน (work from home) เปนตน (3) การปรับระบบคาตอบแทน 

(4) การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ โดยจะสงผลใหสํานักสิริพัฒนาดําเนินภารกิจการบริการวิชาการดานฝกอบรมของสถาบันใหบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิผล และรวมขับเคล่ือนสถาบันใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายการเปนมหาวิทยาลัยระดับสากลที่มีการ

เติบโตอยางย่ังยืนตอไป 

 



 
 

 

สวนประกอบของแบบสอบถาม 

              - สวนที่  1   ขอมูลสวนบุคคล 

              - สวนที่  2   ขอมูลดานการทํางาน 

              - สวนที่  3   ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 

              - สวนที่  4   ระดับความคิดเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

 

คําช้ีแจง : โปรดกาเครื่องหมาย     ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความจริงที่สุด            

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 

1.  เพศ  (1) ชาย                (2) หญิง                      

2. อายุ   (1) ตํ่ากวา 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) ตํ่ากวาปริญญาตรี      (2) ปริญญาตรี       (3) ปริญญาโท       (4) ปริญญาเอก       (5) อ่ืนๆ...........      

4.  สถานภาพสมรส        

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

5.  จํานวนบุคคลท่ีอยูในอุปการะของทาน เชน บิดา มารดา บุตร ญาติ 

      (1) ไมมี                     (2) 1 – 2 คน         (3) 3 – 4 คน       (4) มากกวา 4 คน                 

สวนที่ 2 ขอมูลดานการทํางาน 

7. รายไดรวมตอเดือน     

       (1) ตํ่ากวา 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) มากกวา 80,000 บาท 

8.  ระดับตําแหนงงาน (สําหรับขาราชการ และพนักงานสถาบัน) 

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

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

9. จํานวนชั่วโมงทํางานเฉล่ียตอสัปดาห  (รวมเวลาการทํางานในเวลาปกติ และนอกเวลา/โอที) 

      (1) นอยกวา 41 ชั่วโมง            (2) 41 – 60 ชั่วโมง            (3) 61 – 80 ชั่วโมง      (4) มากกวา 80 ชั่วโมง 
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10. ระยะเวลาเดินทางไป-กลับที่ทํางานตอวัน               

      (1) นอยกวา 30 นาที    (2) 31 – 60 นาที        (3) 61 – 90 นาที        (4) 91 – 120 นาที        (4) มากกวา 120 นาที 

11. วิธีการเดินทางมาทํางาน                 

       รถสวนตัว                  รถโดยสารสาธารณะ     อ่ืนๆ ....................... 

 

12.  สถานภาพการจางงาน                 

       ขาราชการ                 พนักงานสถาบัน          พนักงานคณะ/สํานัก     ลูกจางประจํา      ลูกจางชั่วคราว     อ่ืนๆ 

13.  หนวยงานท่ีสังกัด 

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

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

       (7) กองบริการการศึกษา                    (8) กองบริหารทรัพยากรบุคคล               (9)  กองงานผูบริหาร         

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

       (13) คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ              (14) คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม      (15) คณะสถิติประยุกต 

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

       (19) คณะการจัดการการทองเท่ียว         (20) คณะนิเทศศาสตรฯ                       (21) วิทยาลัยนานาชาติ        

       (22) คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม   (23) สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศ              (24) สํานักสิริพัฒนา   

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

 

14. ระยะเวลาการทํางานภายใน สพบ.  (1) ไมถึง 5 ป                (2) 5 ป – ไมถึง 10 ป      (3) 10 ป – ไมถึง 15 ป      

       (4) 15 ป – ไมถึง 20 ป       (5) 20 ป – ไมถึง 25 ป      (6) 25 ป – ไมถึง 30 ป     (7) 30 ป – ไมถึง 35 ป   (8) 35 ปขึ้นไป                             

 
 

สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 

 การปรับระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

15 หนวยงานมีการจัดโครงสรางอัตรากําลัง วางแผนอัตรากําลัง และจัด

อัตรากําลัง ไดอยางเพียงพอและเหมาะสมกับภารกิจ  
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 



72 

 

 

สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 
16 หนวยงานมีระบบการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากร ท่ีมีทักษะ 

สมรรถนะ ความรู ความสามารถ และทัศนคติ ไดอยางเหมาะสมตรงกับ

ตําแหนงหนาท่ีและภาระงาน 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

17 ทานไดรับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน โดยประเมินจากทักษะ  สมรรถนะ 

ความรู  ความสามารถ และผลปฏิบัติงาน อยางเหมาะสมและยุติธรรม 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

18 หนวยงานจัดใหทานไดรับการพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถ 

อยางตอเนื่องเหมาะสมตามความตองการและ ความจําเปน  
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

19 หนวยงานสนับสนุนใหทานมีเสนทางความกาวหนาในหนาท่ีการงาน

อยางเปนระบบ และมีความชัดเจน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

 การพัฒนาระบบงาน  

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

20 งานในภารกิจหลักของทานมีข้ันตอนการปฏิบัติท่ีชัดเจน ไมยุงยาก และ

ไมซับซอน 
      

 

ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

21 หนวยงานจัดใหมีระบบการทํางานไดจากท่ีบาน (Work from home) 

ในเวลาราชการ โดยไมถือเปนวันลา ไดอยางเหมาะสมกับภารกิจและ

สภาวะการณ 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 
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สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 
22 หนวยงานจัดใหมีระบบเวลาการทํางานท่ียืดหยุน โดยกําหนดเวลาการ

เขางาน-ออกงานและการชดเชยเวลางาน ไดอยางสอดคลองเหมาะสม

กับภารกิจและสภาวะการณ 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

23 หนวยงานจัดใหมีระบบวางแผนการทํางานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับการ

ใชเวลาดูแลครอบครัว 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

 การปรับระบบคาตอบแทน 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

24 ทานไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ

หนวยงานหรือองคกรอื่น 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

สวนที่  3  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

25 ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอกับคาครองชีพในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

26 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบในปจจุบัน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

27 ทานไดรับคาตอบแทนในปจจุบันเพียงพอสําหรับเงินออมเพ่ืออนาคต.       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

 การจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

28 ทานลาหยุดงานไมเกินจํานวนวันที่สถาบันและหนวยงานกําหนดไว        



74 

 

 

สวนที่  3  ระดับความคดิเห็นการบริหารงานท่ีสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคิดเห็น 

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

29 ทานไดรับสวัสดิการดานการเงิน ท่ีเหมาะสมกับภาระงาน เชน เบ้ียเลี้ยง 

โบนสั เปนตน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

30 ทานไดรับสวัสดิการดานสุขภาพ ท่ีสอดคลองเหมาะสมกับความตองการ

และความจําเปน เชน ประกันสุขภาพ คารักษาพยาบาล ตรวจสุขภาพ

ประจําป และสงเสริมความรู/ขอมูลขาวสารดานสุขภาพ เปนตน 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

31 หนวยงานจัดสวัสดิการดานความม่ันคงท่ีเหมาะสมกับความตองการและ

ความจําเปน เชน ประกันชีวิต รางวัลเกษียนงาน คาฌาปนกิจ เปนตน. 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

สวนที่  3  ระดับความคิดเห็นการบริหารงานที่สรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ของสถาบันและหนวยงาน 
ลําดับ การบริหารงานของสถาบันและหนวยงาน ระดับความคดิเห็น 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

32 หนวยงานจัดสวัสดิการดานครอบครัว ที่เหมาะสมกับความตองการและ

ความจําเปน เชน คารักษาพยาบาลคนในครอบครัว คาเลาเรียน/คา

เลี้ยงดูบุตร การจัดสถานเล้ียงดูบุตร เปนตน 

      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพื่อปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากที่สดุ มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สดุ 

33 หนวยงานจัดสวัสดิการดานการศึกษา ที่เหมาะสมกับความตองการและ

ความจําเปน เชน การลาศึกษาตอ ทุนการศึกษา เปนตน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพื่อปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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



 
 

สวนที่  4  ระดับความคดิเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ลําดับ ความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ระดับความคดิเห็น 

 ดานความสุขในการทํางาน 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

34 ทานสามารถจัดการงานใหเสร็จภายในเวลางาน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

35 ทานมีอิสระในการตัดสินใจในงานตามขอบเขตความรับผดิชอบ       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

36 ทานมีแรงจูงใจสรางสรรคผลปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

37 ทานประสบความสําเร็จในการทํางาน พรอมทั้งดูแลตนเองและดูแล

ครอบครัวไดดีดวย 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

 ดานครอบครัว 
  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

38 ทานและครอบครัวมีเวลาพักผอนและอยูรวมกันบอยคร้ัง       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

39 ทานสามารถทํางานควบคูกับการดูแลครอบครัวไดเปนอยางดี       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

40 สมาชิกในครอบครัวเขาใจ และสนับสนุนการทํางานของทาน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

41 หนาท่ีการงานมีผลกระทบตอบทบาทของทานในครอบครัว       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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



 
 

สวนที่  4  ระดับความคดิเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ลําดับ ความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ระดับความคดิเห็น 

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

 ดานเวลา 
  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

42 ทานสามารถบริหารเวลาในการทํางานและใชชีวิตสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

43 ทานทํางานไดแลวเสร็จในเวลางาน โดยไมตองทํานอกเวลางาน หรือ นํา

กลับไปทําตอที่บาน 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

44 การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการพักผอน หรือทํากิจกรรมท่ีตองการ       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

 ดานการเงิน 
  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

45 ทานพอใจกับรายไดและสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบัน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

46 ทานมีรายรับเพยีงพอ สําหรับรายจายท่ีรับผิดชอบ       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

47 ทานมีรายไดเพียงพอ สําหรับการดูแลครอบครัว       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

48 ทานมีรายไดเพียงพอ สําหรับทํากิจกรรมสวนตัว เชน การทองเท่ียว การ

สังสรรค 
      

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

49 ทานมีเงินเหลือจากการใชจาย เพื่อเก็บออมไวสําหรับอนาคต       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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



 
 

 

สวนที่  4  ระดับความคดิเห็นความผาสุกในการทํางานของบุคลากร 

ลําดับ ความผาสุกในการทํางานของบุคลากร ระดับความคดิเห็น 

 ดานสติปญญา 
  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

50 การอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของทาน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

51 การเรียนรูเพิ่มเติมทําใหเวลาในการทํางานของทานลดลง       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

52 ทานไดรับการสนับสนุนใหนําความรูมาใชพัฒนาคุณภาพงาน       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

  มากท่ีสุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด 

53 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นในงานไดอยางเต็มท่ี       

 
ขอคิดเห็น/เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงใหดีเพ่ิมขึ้น 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


