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ABSTRACT 

 

The purposes of this study were to 1) examine quality of work life, affecting 

employees engagement in a commercial bank in Bangkok 2) explore the best practices 

guideline affecting employees engagement in a commercial bank in Bangkok, and  

3) study work motivation affecting employees engagement in a commercial bank in 

Bangkok. A research tool, which was used in this study, was questionnaire and a sample 

group at 400 employees from a commercial bank in Bangkok.In addition, descriptive 

statistics, which was percentage, arithmetic mean and standard deviation, was used as  

a data analysis method. The hypothesis testing method was inferential statistics; simple 

regression analysis. 

The findings of this study indicated that the majority of participants were 20 – 

30 year old, female, operational level employees, bachelor degree graduated, having 

1 – 10 year of work experience and earning monthly income of 15,000 – 20,000 Baht. 

Moreover, the results of the study also showed that factors, affecting Quality of Work 

Life, Best Practices Guideline, Work Motivation Affecting Employees Engagement in a 

Commercial Bank in Bangkokat statistical significance level of 0.05 

 

Keywords: Quality of Work Life, Best Practices Guidelines, Employee Engagement  
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

ปจจุบันอาชีพพนักงานธนาคารเปนหน่ึงในอาชีพที่ไดรบัความนิยมของเหลานักศึกษา 

จบใหมและจากการทีส่ถาบันการเงินมีดวยกันหลายสถาบันการเลือกเขาทํางานในแตละสถาบันของ

แตละคนจึงมีเหตุผลที่แตกตางกันออกไปซึง่แตละคนอาจใหนํ้าหนักความสําคัญของการเลอืกเขา

ทํางานในแตละสถาบันไมเทากันอาจจะใหความสําคัญในหลาย ๆ ดาน ไมวาจะเปนดานการไดรบั 

การยอมรับทางสังคมผลตอบแทนจากการทํางานลักษณะของการปฏิบัติงานความมั่นคงในชีวิตและ

ทรัพยสินความปลอดภัยความกาวหนาทางการทํางานกฎระเบียบขององคกรตลอดจนสภาพแวดลอม

ในการทํางาน 

ซึ่งในปจจบุันการประกอบธุรกจิทางดานการธนาคารลวนแลวแตมีการแขงขันที่สงูและม ี

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจึงไมแปลกที่องคกรธนาคารในหลาย ๆ แหงจะหันมาใหความสนใจกับ

ทรัพยากรบุคคลมากทีสุ่ดเปนปจจัยหลัก เพราะทรัพยากรบคุคลน้ันเปนปจจยัหลักทีจ่ะผลกัดันให

องคกรมีความเจริญกาวหนาทันตอการเปลี่ยนแปลงมีความไดเปรียบในการแขงขันและนําพาองคกร

ใหบรรลุจุดประสงคและเปาหมายขององคกรได ดังน้ันผูบรหิารจะตองบรหิารองคกรใหมปีระสิทธิภาพ

และจะตองหาเทคนิคและทรพัยากรบุคคลทีม่ีความรูความสามารถเพราะผูที่มีความรูความสามารถ

และคุณลักษณะทีเ่หมาะสมกับงานทีป่ฏิบัติจงึจะสามารถสรางความเจริญกาวหนาแกองคกรแตในทาง

กลับกันถาองคกรใดมีผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถไมเพียงพอหรือไมมีประสทิธิภาพนอกจาก

จะไมสามารถชวยใหองคกรบรรลเุปาหมายและสรางความเจริญกาวหนาแกองคกรไดแลวยังจะเปน

ภาระผูกพันที่หนวยงานจะตองใหการดูแลจนกวาจะออกจากงานไปฉะน้ันองคกรจึงมหีนาทีจ่ะตอง

ดูแลพนักงานหรอืบุคลากรใหมีความพอใจเต็มใจที่จะทํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่โดยการสราง

แรงจงูใจ (Motivation) ในการทํางานเพื่อใหบุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในขณะเดียวกันการสรางแรงจูงใจ (Motivation) ในการปฏิบัติงานเพือ่ใหองคกรบรรลุ

เปาหมายและความเจริญกาวหนายอมตองสรางมาจากการใหความสําคัญกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของบุคลากรเพราะคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีน้ันจะมีสวนชวยใหบุคคลากรขององคกรนําความรู

ความสามารถของตนที่มีอยูออกมาใชไดอยางเต็มที่และคุณภาพชีวิตการในทํางานก็เปนสวนหน่ึงทีจ่ะ

ชวยสรางความสุขในการทํางานและสรางความพงึพอใจใหพนักงานสรางแรงจงูใจในการทํางานทําให

เกิดความรูสึกที่ดีทัง้ตอตนเองตองาน เพื่อนรวมงาน และตอองคกร นอกจากน้ียังชวยสงเสรมิในเรื่อง

ของสุขภาพจิตที่ดีกอใหเกิดการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลากรที่มีคุณภาพและชวยลดปญหาการขาด
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งานและการลาออกรวมถึงการสรางความผกูพันที่ดีตอองคและสงเสรมิใหคุณภาพและปรมิาณงาน

เปนไปตามที่องคกรไดต้ังเปาหมายไว 

ดังน้ันเพื่อใหองคกรสามารถดําเนินกิจการไดจงึตองพฒันาทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนสวน 

สําคัญทีสุ่ดในองคกรการวิจัยน้ีจงึจะศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและ

แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครซึ่งขอมูลและผลการศึกษาน้ีอาจนําไปใชใหผูบริหารสามารถกําหนดกลยุทธและ 

นโยบายในการบรหิารและมีแนวทางในการวางแผนแนวทางการปฏิบัติงานหรือวางแผนแกไขปญหา

เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่อาจเกิดข้ึนในองคกรเพื่อใหองคกรไดบุคลากรทีม่ีคุณภาพตามที่ตองการ

นอกจากน้ียังสามารถเปนสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนเพื่อใหองคกร

สามารถบรรลเุปาหมายที่วางไวได 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มผีลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

1.2.2 เพื่อศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีที่มผีลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 

1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวขอดังตอไปน้ี 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

 งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามปลายปด (Close-

ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลแนวทางปฏิบัติงานที่ดีขอมูล

ดานแรงจงูใจของพนักงานพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ กลุมพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครผูวิจัยจงึกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหา

ขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลือ่น +-5% 

ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 392 คน ในสวนของการจัดเก็บกลุมตัวอยางทางผูวิจัยจึงขอเพิ่ม

เปนจํานวน 400 คน  
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1.4 กรอบแนวความคิด 

 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 สมมติฐานการวิจัย 

1.5.1 คุณภาพชีวิตการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

1.5.2 แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

1.5.3 แรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 

  

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

- ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

(Walton, 1973) 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี 

- ดานการปฏิบัติตามระเบียบ 

- ดานการแกปญหาและการตัดสินใจขอบงัคับ 

- ดานการทํางานเปนทีม 

(พรพรรณ อุนจันทร, 2543) 

แรงจูงใจในการทํางาน 

- ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

- ดานการยอมรับนับถือดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

- ดานโอกาสในการกาวหนา 

(Herzberg, 1959) 

 

 

ความผูกพันตอองคกร 

- ดานการปฏิบัติงานอยางเต็ม

เวลาและมีประสิทธิภาพ 

- ดานการทํางานรวมกันเปนทีม 

(ชรินพร งามกมล, 2551) 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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1.6 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรบังานวิจัย 

 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก 

1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ  

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห 

สมมติฐานทั้ง 2 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัย ดังน้ี 

  สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

  สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

  สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 

 ขอจํากัดของงานวิจัยน้ีโดยสามารถอธิบายไดดังตอไปน้ี 

 1.7.1 งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ พนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) เทาน้ันทํา

ใหขอมูลที่ไดไมหลากหลาย 

 1.7.2 งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงาน

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเกบ็ขอมลูในชวงเดือน ตุลาคม 2558  

ซึ่งมรีะยะเวลาคอนขางจํากัด 

 

1.8 นิยามศัพทเฉพาะ 

งานวิจัยน้ีมีคําศัพททีส่ําคัญเพื่อใหเขาใจตรงกัน ดังน้ี 

 1.8.1 คุณสมบัติสวนบุคคล หมายถึง ขอมลูสวนบุคคลที่กลาวถึงประวัติหรือรายละเอียดมี

ขอมูล เชน เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ เปนตน 

 1.8.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สิ่งตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของกับชีวิตการทํางานซึง่ประกอบ 

ดวยคาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและบริการ ความกาวหนาในการ

ทํางานและการมมีนุษยสัมพันธสิ่งเหลาน้ีลวนแลวแตเปนแรงจูงใจและความพงึพอใจสําหรบัคนทํางาน 

(ผจญ เฉลมิสาร, 2540) 
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 1.8.3 แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี หมายถึง แนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานที่

แสดงออกและสามารถสังเกตไดซึง่เปนหนทางสูการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพือ่ใหงานประสบ

ความสําเรจ็ลลุวงไปดวยดี 

 1.8.4 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ทีเ่ปนแรงผลักดันที่ทําใหบุคคลพยายาม

ทํางานเพื่อความเจริญกาวหนา (Herbert, 1972) 

 1.8.5 เขตกรุงเทพมหานครหมายถึงเขตพื้นที่ทีก่ําหนดไวสําหรบัการประกอบกิจการทีเ่ปน

ประโยชน 

1.8.6 ธนาคาร หมายถึง การประกอบธุรกจิประเภทรับฝากเงินที่ตองจายคืนเมือ่ทวงถามหรือ

เมื่อสิน้ระยะเวลากําหนดไวและใชประโยชนเงินน้ันในทางหน่ึงหรอืหลายทาง เชน ใหกูยืมซื้อขายหรือ

เก็บเงินตามตัวแลกเงินหรือตราสาร ซือ้ขายเงินตราตางประเทศตามพระราชบญัญัติธนาคารพาณิชย 

พ.ศ. 2522 

 

1.9 ประโยชนของผลการวิจัย 

ประโยชนของการวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี

และแรงจูงใจในการทํางานทีม่ีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่คาดวาจะไดประโยชน ดังน้ี 

1.9.1 ผลงานวิจัยน้ีสามารถนําไปใชในการวางแผนทางดานการบริหารจัดการ โดยเฉพาะดาน

ทรัพยากรบุคคลขององคการธุรกิจประเภทธนาคาร อาทิ การสรางแรงจงูใจในการเขารวมงานกบั

องคการ แรงจงูใจในการปฏิบัติงานใหมปีระสิทธิภาพ เปนตน 

1.9.2 ผลงานวิจัยน้ีสามารถนําไปใชในการวางแผนและสรางแรงกระตุนใหพนักงานเกิด

พฤติกรรมที่ดีกบัธนาคาร 

1.9.3 ผลงานวิจัยสามารถใชเปนแนวทางในการทําการศึกษาวิจัยงานดานบรหิารทรัพยากร

บุคคลขององคการอื่น ๆ ทัง้ภาครัฐและเอกชนในอนาคต 

 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

การศึกษาคนควาขอมูลเพือ่งานวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการ

ปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

แหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่มีเน้ือหาดังน้ี  

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2.1.2 ความสําคัญของการศึกษากรณีสาเหตุของแนวทางปฏิบัติงานที่ดีมคีวามผูกพัน

ตอองคกรของธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2.2 แนวคิดและทฤษฏี 

 2.2.1 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับดานประชากรศาสตร 

 2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 2.2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี 

 2.2.4 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 2.2.5 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคญัของกรณีศึกษาทีใชในการวิจัย 

 งานวิจัยน้ีเปนการศึกษาเรื่องอิทธิพลของขอมลูดานประชากรศาสตร คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน แนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี แรงจงูใจในการทํางาน ที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งใน กรุงเทพมหานคร 

ธนาคาร หรือทีเ่ราคนไทยเรียกกนัสั้น ๆ จนติดปากวา แบงก (Bank) คือสถาบันการเงินที่

ใหบรกิารธุรกรรมที่ของกบัการเงินแกประชากรในประเทศ องคกรธุรกิจตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

เมื่อกลาวถึงการบรกิารของธุรกจิธนาคารพาณิชยไทยโดยมากมักจะนึกถึงเรื่องของการบริการฝาก 

ถอน โอนเงิน บริการรับชําระคาบรกิารตาง ๆ รวมถึงการกูยืมเงินเพื่อการดําเนินธุรกิจการซือ้ที่อยู

อาศัย และในปจจุบนัธนาคารหลายแหงยังดําเนินธุรกจิดานประกันภัยเพิ่มเขามาอีก 

สําหรับประวัติความเปนมาของธนาคารในประเทศไทยธนาคารพาณิชยแหงแรกในประเทศ

ไทยคือธนาคารสัญชาติอังกฤษทีเ่ขามากอต้ังภายใตช่ือธนาคารฮองกง และเซี่ยงไฮ เมื่อป พ.ศ. 2431

ตอมาในป พ.ศ. 2449 บริษัท แบงกสยามกมัมาจลทุน จํากดั ไดกอต้ังข้ึนและถือเปนธนาคารสัญชาติ
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ไทยแหงแรกของประเทศไทย ตอมาในป พ.ศ. 2482 บริษัทแบงกสยามกมัมาจลทุน จํากัด ก็ไดเปลี่ยน

ช่ือเปนธนาคารไทยพาณิชย หรือที่รูจักกันในช่ือ SCB ซึ่งในปจจุบัน ธุรกจิธนาคารในประเทศไทยมี

การแขงขันกันคอนขางสูงโดยมีทั้งธนาคารที่เปนทั้งของเอกชนสัญชาติไทย และตางชาติ ไดแก 

ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารธนชาติ ธนาคารทิสโก ธนาคารเซีย่งไฮ ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงศรี 

ธนาคารซิติแบงก ฯลฯ สําหรับธนาคารทีเ่ปนรัฐวิสาหกิจที่มรีัฐบาลไทยเปนผูถือหุน ซึ่งปจจุบัน ไดแก 

ธนาคารกรุงไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารทีเ่ปนของรัฐบาลมีดังน้ี ธนาคารออมสิน ธนาคารอิสลาม

แหงประเทศไทย ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ธนาคารเพือ่

การเกษตร และสหกรณการเกษตร ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย  

ธนาคารอาคารสงเคราะห (ธนาคารไทยพาณิชย, 2558) 

จากรายช่ือธนาคารพาณิชยไทยผูใหบริการธุรกรรมทางการเงินในประเทศไทยแลวทําใหเห็น

ไดวาธุรกิจธนาคารในประเทศไทยมีความสําคัญและเปนกลไกลอีกหน่ึงซึ่งทําใหระบบเศรษฐกิจของ

ไทยขับเคลื่อนตอไปได 

2.1.2 ความสําคญัของการศึกษากรณีสาเหตุของแนวทางปฏิบัติงานท่ีดีมีความผูกพันตอ

องคกรของธนาคารพาณชิยไทยแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

พนักงานทุกคนเมื่อมีการปฏิบัติงานรวมกบัองคกรโดยมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่มีความ

รับผิดชอบตอหนาที่ของตนที่ไดรับมอบหมายโดยผูบงัคับบญัชาทําการประเมินผลการทํางาน รวมถึง

พนักงานทุกคนและทกุระดับ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานทีดี่มากข้ึนและพนักงานไดมีการนําความรู

ความสามารถทีม่ีประยุกตใชในงานใหมีการกาวหนาและพัฒนาในสายงานที่ไดปฏิบัติงาน การมี

จิตสํานึกในเรื่องการรักองคกรจงึเกิดความผูกพันกบัองคกรรวมดวย การมีขอมูลหรอืประวัติในการ

ทํางานก็มสีวนสําคัญอยางย่ิงที่จะทําใหไดรบัทราบขอมลูเบือ้งตนในการนําไปเปนสวนผลักดันใหม ี

การสนับสนุนในการทํางานและตัดสินใจใชหลักเกณฑในการพิจารณาผลของการทํางานดังกลาว  

ดังน้ัน เมื่อพนักงานมีการนําแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดีมาใชและไดมีคุณภาพของชีวิต 

ที่ดีข้ึนเกิดความเช่ือมั่นในการสรางความมั่นคงในชีวิตและองคกรไดมีการกําหนดใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานเมื่อพนักงานทํางานโดยบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไดน้ัน เกิดผลดีทัง้องคกรและพนักงาน

ทุก ๆ คน ดังน้ันจึงเกิดความผูกพันที่ดีตอองคกร เน่ืองจากพนักงานไดรับผลประโยชนและองคกร

ไดรับเชนกันน้ันจึงเปนสิ่งทีเ่กิดผลสําเร็จดวยดีทัง้สองฝาย 
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2.2 แนวคิดและทฤษฏี 

2.2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับดานคณุสมบัติสวนบุคคล 

ทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับดานคุณสมบัติสวนบุคคล นักวิชาการหลายทาน ไดระบุความหมายไว

มากกมาย โดยมรีายละเอียดดังน้ี 

พระราชบัญญัติวาดวยธุรกรรมทางอเิลก็ทรอนิกส (2544) ไดกลาวไววา เรื่องราว ขอเทจ็จริง 

รวมถึงลกัษณะที่กลาวเปนตัวอักษร ตัวเลข เสียง ภาพ หรือรูปแบบตาง ๆ และความหมายของ

คุณสมบัติสวนบุคคล กลาวคือ ความเปนสวนตัว ไดระบุไวในเรื่องขอมลูที่เปนสวนตัว เชน เพศ 

การศึกษา สถานภาพ ระดับรายไดตอเดือน ประสบการณทาํงาน ตนเปน 

นคร เสรีรักษ (2549) คุณสมบัติสวนบุคคล ไดกลาวไววา ขอมูลที่ไดบงช้ีใหทราบเกี่ยวกบั

เรื่องสวนบุคคล หรือ คุณลกัษณะสวนบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการจนถึงปจจุบัน อัตราเงินเดือน เปนตน 

จากความหมายของ คุณสมบัติสวนบุคคล ซึง่ขอมลูเบื้องตนไดสรุปไววา ลักษณะที่เปน

เรื่องราวสวนตัว มีการระบุขอเทจ็จริงของสวนบุคคลและสามารถเขาใจลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล

น้ัน ๆ ได ซึ่งมีการสือ่สารขอมลูในเชิงลึก เชน เพศ อายุ การศึกษา รายไดของบุคคล ประสบการณ

ทํางาน สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน เปนตน 

จากการที่ไดศึกษาในดานคุณสมบัติขอมลูสวนบุคคล ซึ่งไดมกีารรวมถึงพนักงานหรอื

ผูปฏิบัติงาน ที่มีดานความคิดเห็นในเรื่องทัศคติที่แตกตางอายุ เพศและวัย ดังน้ัน ผูวิจยัจงึกลาวถึง

ทฤษฏีเกี่ยวของกับการพฒันาเรื่องทฤษฏี X และเรื่องของทฤษฏี Y โดยสามารถสรุปเน้ือหาสําคัญ คือ 

ทฤษฏี X มีทัศนะในมุมมองความเปนมนุษยมีดานที่ดีและไมดี มี 3 ประการ คือ 1) ตามธรรมชาติของ

มนุษยที่ไมชอบทํางาน ซึ่งการเลี่ยงไดจากพยายามหลีกเลี่ยง เพื่อปองกันไมใหเกิดการเหน่ือยลาในการ

ทํางานน้ัน 2) มนุษยสวนมากไมชอบการทํางาน จึงเห็นไดวาวิธีจะทําใหมนุษยทํางานไดโดยอาจตอง

บังคับใจ และเกิดการควบคุม การสัง่การหรือการขมขู มีการกําหนดบทลงโทษ เพื่อใหงานบรรลุตาม

เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 3) มนุษยสวนมากชอบมีการปฏิบัติตามมากกวาการเปน

ผูนํา ดังน้ัน การหลีกเลี่ยงในเรื่องความรับผิดชอบไมมีความหวังความทะเยอะทะยานไดนอย แตสิง่ที่

ตองการมากเหนืออยางอื่น คือ ความมั่นคงและความปลอดภัย 

เน่ืองจากแนวความคิดที่มนุษยไมดีน้ัน อธิบายได มุมมองในทางดานความคิดของมนุษยมี

ความนาเช่ือถือตามแนวความคิดของทฤษฏีน้ี ซึ่งการมอบหมายหนาที่การงานใหทําน้ันตองเปน

หัวหนางานและผูบังคับบัญชาควบคุมการทํางาน กรณีไมมหีวัหนาหรือผูบังคับบัญชาทําการออกคําสั่ง 

สวนงานที่ไดรบัความมอบหมายอาจไมเสร็จหรือบรรลุตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว การที่มหีัวหนางาน

หรือผูบงัคับบัญชาในดานความหมายที่กลาวถึง กลุมคนกลุมน้ี คือ การตักเตือนหรือวากลาวและมี
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บทลงโทษ เพราะสิ่งที่ตองทํา เชน จากเหตุผลที่วาพื้นฐานของมนุษยสวนใหญมักจะเกียจคราน    

และขาดความรับผิดชอบตองานที่ไดรบัมอบหมาย ซึง่ในทฤษฏีในกลุมน้ีมักจะมองมนุษยในแงไมดี 

ทฤษฏี Y มีมุมมองความเปนมนุษยในแงที่ดี ซึ่งมีความตรงกนัขามกับทฤษฏี X เปนอยางมาก 

จากแนวคิดของทฤษฏีน้ี จะสรุปประเด็นสําคัญ ไดดังน้ี 

1) โดยปกติของมนุษยที่พบสวนใหญ มกัมีความขยันและมีความอดทนมุงมานะพยายาม

รวมถึงทางดานจติใจและรางกายมนุษยไมไดเกิดความรังเกียจในงานทีจ่ะทํา จะมีความคิดวางานที่ได

ชวยทําน้ันตองสงผลทําใหเกิดความมั่นใจดานความสามารถของตนเองได และในบางครัง้อาจจะมี

มนุษยมีความจําเปนทีจ่ะตองหลกีเลี่ยงงานน้ัน ๆ ซึ่งนาจะมาจากลกัษณะการจัดการวางแผนงาน หรือ

จัดสรรเรื่องงานโดยผูมีอํานาจในการสั่งงาน หรอืผูมีอํานาจสัง่งานในการควบคุมงานสวนภายนอก

น้ันเอง 

2) สิ่งทีท่ําทําใหเกิดผลงานไดบรรลุตามความสําเร็จที่มเีปาหมายและวัตถุประสงคของบริษัท 

ซึ่งอาจจะไมจําเปนตองใชการสัง่การและดําเนินงานโดยเกิดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดทํางานในสภาพที่มี

บรรยากาศที่พนักงานรูสึกวาเปนตัวเอง และเกิดการยอมรบัในเรื่องการวางแผนงานและวัตถุประสงค

ของงานน้ันได ซึ่งจะสงผลใหงานไดเกิดความสําเรจ็ตามที่ไดวางไวน้ันเอง 

3) มนุษยโดยทั่วไปใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม ทีม คณะทํางาน ดังตัวอยางทีบ่าง 

ประเทศหรือบางพื้นที่ ที่นิยมมารวมกลุมทํางานดวยกันที่เรยีกวา “ประเพณีลงแขก” ในสมัยโบราณ 

4) มนุษยมักยึดมั่นกบัแผนการปฏิบัติงาน เมือ่ทํางานสําเร็จตามแผนงาน การดําเนินงาน 

สําเร็จตามวัตถุประสงคของงานแตละอยาง จะเกิดความรูสกึพอใจ สมใจ เกิดความ พยายามในการ

ปฏิบัติในงานทีเ่พิ่มมากข้ึนเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของบริษัททีม่ีสวนรวมดังกลาว 

5) คนทํางานเกิดการคนควาสนใจเรียนรูจากสถานการณที่เหมาะสมเกิดการยอมรับใน 

บทบาทหนาที่ ของตน การแสวงหาความเปนหนาทีท่ี่เพิม่ข้ึน ใครก็ตามที่หลีกเลี่ยงบทบาทหนาที่ของ

ตนน้ันแสดงถึงวาเกิดการขาดความพยายามและไมขวนขวายหาความมั่นคงในชีวิตตน พึงประสงค

เรื่องความปลอดภัยอยางเดียว ไมใชลักษณะทีเ่กิดข้ึนจริงของเขาการกระทําน้ัน ๆ นาจะมาจาก

อิทธิพลของสิ่งที่ชวยในการผลักดัน 

6) บุคคลของบริษัทหรอืองคกรน้ันซึง่ในแตละคน มักมีคุณสมบติัในตัวดวยกันทั้งน้ัน  

อาจกลาวคือ ดานความสามารถ ความคิด ความฉลาด ความคิดสรางสรรค การสรางจินตนาการ  

จะเห็นไดวาทฤษฏี Y ของมนุษยในมมุมองดี จากที่คิดในมุมมองมนุษยในแงดี พบวา โดยมี

ความเห็นพองรวมกบัแนวคิดที่เปนที่นิยมในสมัยปจจบุัน นอกจากน้ีทฤษฏี Y ยังเนนการใสใจเรื่องการ

พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองของมนุษย จากขอมูลพบวาแตละคนมักรูจักตนเองดี และมีการรับรูขีด

ความสามารถของตน ผูมีอํานาจบังคับบัญชาควรมีความคิดและรูสึกไดวาสิ่งที่ดีตอพนักงานน้ันไดมี

การสรางเหตุการณที่ชวยใหผูทํางานมีความสนใจทีจ่ะรับผิดชอบ และมีการชวยเหลือในดานการมี
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สวนรวมตอการดําเนินงานไปสูสิ่งที่วางแผนและกําหนดไวทัง้ที่เปนเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมาย

ขององคกรน้ันเอง 

 Ash (1954) นอกจากน้ีในสวนที่ศึกษาปจจัยดานอื่น ๆ ที่มผีลตอระดับความประทบัใจและ

พอใจ พบวาคนทั่ว ๆ ไป ไมมีความคลายคลึงสอดคลองกบัลกัษณะของขอมูลสวนบุคคล เชน อายุ 

เพศ สถานภาพ รายได เปนตน  

 ศิริวรรณ เสรรีัตน (2538) ไดกลาวไววา การแบงสวนการตลาดตามตัวแปรดานขอมูลเรือ่ง

ประชากรศาสตร ช้ีแจงไดดังน้ีคือ เพศ ครอบครัว ลักษณะงาน อายุ จํานวนสมาชิกในครอบครัว 

ระดับการศึกษาอาชีพ สถานภาพและรายไดตอเดือน ขอมลูดานประชากรศาสตรเปนลักษณะทีส่ําคัญ 

และสถิติทีบ่อกไดและวัดไดของขอมูลจํานวนประชากรและมีสวนในการชวยกําหนดตลาดเปาหมายที่

มีลักษณะดานจิตวิทยา วัฒนธรรมและสังคม ชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมาย

น้ันขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมายคนที่มี

ลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังน้ี 

1) เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหมนุษยน้ันมีพฤติกรรมเรื่องการติดตอสือ่สารแตกตาง 

กันไมเหมือนกัน น่ันคือ เพศหญิงมาแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับทราบขอมลูขาวสาร

มากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความตองการที่จะสงและรบัทราบขาวสารเพียงอยางเดียว

น้ัน แตมีความตองการทีจ่ะสรางความเปนมิตรและเกิดสัมพนัธที่ดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสาร

น้ันดวย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยมและ

มุมมองทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะดานวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทของกจิกรรมสองเพศไวแตกตาง

กันน่ันเอง 

2) อายุ คือสวนของปจจัยทีท่ําสงผลใหคนมีความไมเหมือนกันหรือแตกตางกันในเรื่องของ 

ความคิดสมอง ปญญา รวมถึงดานพฤติกรรม คนที่มีอายุนอยพบวามักมีความคิดที่ชอบเสรีนิยม ชอบมี

อุดมการณและมีมมุมองในแงดีและกวางขวางกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คนอายุมากสวนใหญมีความ

คิดเห็นเรื่องอนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวังในทุกเรื่อง มองการไกลในโลกน้ีมกัมีมมุมองใน 

แงรายกวาคนที่มีอายุนอย เพราะวามกีรผานประสบการณชีวิตที่หลากหลายและแตกตางกัน ลักษณะ

การใชสื่อมวลชนก็ตางกันคนทีม่ีอายุมากมักจะใชสื่อเพื่อคนหาสบืคนขาวสารทีม่ีสาระมากกวาขาว

ทางดานบันเทิง 

3) การเรียนรูเปนเรื่องทีบ่อกถึงปจจัยทีท่ําใหคนมสีมองที่พฒันาดานความคิด ทัศนคติ 

คานิยมและพฤติกรรมไมเหมือนกันกับคนทีม่ีความรูและการศึกษาสูงจะไดเปรียบมากกวาในเรื่องการ

เปนผูรบัฟงรับทราบขาวสารที่ดีเพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจขาวสารไดดี พบวาเปนคนที่

ไมเช่ืองาย ๆ ในเรื่องตาง ๆ หากพบวาไมมหีลกัฐานยืนยันหรือมเีหตุผลมากพอ ซึง่คนที่มีการศึกษาตํ่า

มักจะใชสือ่ประเภทวิทยุ ภาพยนตร และโทรทัศน หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอกจ็ะใชสื่อสิ่งพมิพ 
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วิทยุ ภาพยนตร และโทรทัศน แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะสบืหาขาวสารจากสื่อสิ่งพมิพที่มจีํานวน

มากมายกวาสือ่ประเภทอื่น  

4) สถานะทางสังคมและเศรษฐกจิ กลาวไววา อาชีพ สถานภาพทางสงัคมและรายไดของ 

บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอคนและมีความสําคัญย่ิงตอผูรับสารมผีลตอผูสงสารเน่ืองจากแตละคน

มีประสบการณชีวิต และมีวัฒนธรรม รวมถึงมีทัศนคติดานคานิยมและเปาหมายที่ตางกัน ปจจัยบาง 

อยางที่เกี่ยวของกับตัวผูรบัสารแตละคน เชน ปจจัยทางจิตวิทยาและสังคมทีจ่ะมีอิทธิพลตอการรับ

ขาวสาร 

สุดา ดวงเรืองรจุิระ (2540) ไดกลาวไววา บุคคลที่มีความแตกตางในเรือ่งเพศอายุรายได

สถานภาพของครอบครัวและอาชีพจะมีความตองการความคิดเห็นตางๆแตกตางไปตามปจจัยเหลาน้ี

ดังน้ันจึงตองศึกษาพื้นฐานเฉพาะบุคคลผูมีอายุแตกตางกันไมตองการเปาหมายในชีวิตเหมือนกันเด็ก ๆ 

ตองการความสนุกสนานวัยรุนตองการใหเพื่อนฝูงยอมรบัตองการอสิระเสรีในการแสดงออกผูใหญ

ตองการประสบความสําเร็จในอาชีพและมีฐานะมั่นคงผูสงูอายุตองการความสงบสขุเปนตนผูมีรายได

นอยตองการสินคาราคาพอสมควรคุณภาพพอใชไดปรมิาณใหเพียงพอแตผูมีรายไดสูงตองการสินคา

คุณภาพเย่ียมราคาไมเกี่ยงปริมาณไมตองมาก ในสมัยกอนเพศหญิงและชายจะแสดงออกถึงความ

แตกตางที่แยกกันอยางชัดเจนแตปจจุบันน้ีมผีลิตภัณฑหลายชนิดที่สามารถเสนอขายชายหญิงโดยไม

แยกเพศเชนเสื้อผาลําลอง รองเทาผาใบถุงเทาบริการทําผมกีฬากิจกรรมดานบันเทิงรวมไปถึงการเลือก

อาชีพเปนตน 

ยุบล เบญจรงคกิจ (2534) ไดอธิบายลักษณะทางประชากรที่ประกอบไปดวย อายุ เพศ 

สถานะทางเศรษฐกจิและสังคม ระดับการศึกษา และระดับรายได สรปุวา คนที่มีคุณลักษณะทาง

ประชากรแตกตางกันจะมพีฤติกรรมแตกตางกัน ดังน้ี 

 1) เพศ (Sex) เปนสิง่ที่มีความสําคัญเกี่ยวกบัพฤติกรรมการบริโภคเปนอยางมาก เน่ืองจาก

ความแตกตางกันของเพศ จะมีพฤติกรรมการรับรู ทัศนคติ ความนึกคิด การตัดสินใจ ในเรือ่งการ

เลือกซื้อสินคาที่แตกตางกัน ซึง่โดยสวนมากมักเกิดสาเหตุมาจากการไดรับการเลี้ยงดู การปลูกฝงนิสัย 

คานิยมของครอบครัว ต้ังแตเยาววัย ซึ่งวัฒนธรรมของไทยน้ัน การเลี้ยงดูเด็กในแตละเพศมีความ

แตกตางกันอยางมาก โดยเด็กผูชายจะถูกเลี้ยงใหกลาคิด กลาพูด กลาแสดงออก เพื่อที่จะไดเปนผูนํา

ในอนาคต สวนเด็กผูหญิงถูกเลี้ยงดูใหประพฤติ ปฏิบัติตัวเรยีบรอยมีมารยาทงาม หรือเปนผูตาม ซึ่ง

อาจทําใหไมคอยกลาออกความคิดเห็น ซึง่การเลี้ยงดูในรปูแบบดังกลาวสงผลทําใหเพศชาย เปนเพศที่

มีแนวโนมที่จะเปนผูทีม่ีความกลาตัดสินใจในการซื้อมากกวาเพศหญงิ โดยเฉพาะสินคาที่เปนสินคา

เทคโนโลยี แตปจจุบันอาจมีการเปลี่ยนแปลงในดานสังคมวัฒนธรรมไปบางแลว แตก็ยังคงมีความ

แตกตางทางดานพฤติกรรมการซื้อใหเห็นอยูไมนอย  
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 2) อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกตางกัน จะมีความตองการในสินคาและบริการที่แตกตางกัน 

เชน กลุมวัยรุนจะชอบสินคาประเภทแฟช่ัน และชอบการทดลองสิ่งแปลกใหม กลุมวัยกลางคน จะชอบ

สินคาที่ตอบสนองความเปนตัวของตัวเอง และใชเหตุใชผลในการจบัจายซื้อสินคา สวนกลุมผูสูงอายุ  

จะสนใจสินคาทีเ่กี่ยวกบัสุขภาพ หากมีการแบงชวงของกลุมอายุตามพฤติกรรม สามารถแบงออกเปน

กลุม ๆ ได ดังน้ี 

  2.1) กลุมวัยรุน คือ ผูทีม่ีอายุระหวาง 13-20 ป คนกลุมน้ีไมคอยมีความรอบคอบใน

การซื้อ ใชระยะเวลาในการตัดสินใจซื้อคอนขางสั้น และเปนกลุมที่มีอํานาจในการซื้อสงู เน่ืองจาก

รายไดที่ใชในการซื้อมาจาก พอแม ผูปกครอง คนในกลุมน้ีมกัมีพฤติกรรมชอบรวมตัวกันเปนกลุมโดย

สมาชิกในกลุมจะมีอทิธิพลตอกัน ในรปูแบบแนวความเช่ือ ความคิด หรือ คานิยมใหม ๆ เชน การใช

ชีวิต การแตงกาย พฤติกรรมในดานตาง ๆ รวมถึงชนิดและตราย่ีหอของสินคาทีซ่ื้อที่ใช 

  2.2) กลุมหนุมสาวจนถึงวัยกลางคน คือ ผูที่มีอายุระหวาง 20-45 ป คนในกลุมน้ีมี

พฤติกรรมที่เลือกสินคาที่ตอบสนองความเปนตัวของตัวเอง และเปนกลุมทีม่ีเหตุผลในการเลอืกซื้อมาก

ข้ึน เน่ืองจากเปนกลุมคนที่ตองทํางานหาเงินในการจบัจายใชสอยดวยตัวเอง ไมคอยยึดติดกับตราสินคา

ที่หรหูรอืมรีาคาแพง จะมองสินคาตราย่ีหอที่ถูกลงกวาตราย่ีหอหรูที่ใชกันในกลุมคนมเีงิน สวนหน่ึงอาจ

เปนเพราะอํานาจการซื้อมีไมเพียงพอ แตก็ไมไดแสดงออกมาในลักษณะที่เปนปมดอย แตจะพยายาม

สรางแนวโนมวาตราย่ีหอที่เลือกเปนตัวแทนของความทนัสมยั 

  2.3) กลุมวัยกลางคนจนถึงกลุมผูสูงอายุ คือ ผูที่มีอายุต้ังแต 45 ปข้ึนไป คนกลุมน้ีใน

ปจจุบันมพีฤติกรรมในการตัดสินใจบริโภคสินคาและบรกิารมากกวาในยุคที่ผานมา เน่ืองจากเปนกลุม

ที่มีรายไดและมีอํานาจการตัดสินใจในการบริโภคที่สงู เปนกลุมทีม่ีการวางแผนในการลงทุนทาง

การเงินที่ดี และเปดรับฟงขาวสารขอมูลใหม ๆ อยูเสมอ คนในกลุมน้ีจะมีพฤติกรรมการตัดสินใจซื้อ

สินคาและบริการจากประสบการณและความเช่ือมั่นของตัวเองเปนอยางมาก รวมทัง้มีความออนไหว

ในเรื่องราคานอย ยินดีที่จะจายแพงข้ึนสําหรับสินคาหรือบรกิารที่ดีกวา 

 ในบางครั้งการตัดสินใจซือ้สินคาบางอยาง มีแนวโนมที่จะตัดสินใจซือ้สินคาและตรา

ย่ีหอที่ตัวเองรูจักและคุนเคยมากกวาที่จะยอมรบัสิ่งใหม ๆ จงึทําใหอทิธิพลของสิง่รอบขางมผีลตอการ

ตัดสินใจซือ้สําหรบัคนในกลุมน้ีตํ่า  

 3) ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาที่สงผลใหพฤติกรรมการบรโิภคมีความแตกตาง

กันไปในแตละบุคคล ในเรื่องการการรับรูและการสื่อสาร ผูที่มีการศึกษาสูงก็จะมีความสนใจใน

ขาวสารในวงกวาง มีการคิดวิเคราะห กลั่นกรองหาเหตุและผล และตองมีขอมูลเหตุผลที่มาสนับสนุน

เพียงพอกอนการตัดสินใจ ไมเช่ืออะไรงาย ๆ 
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 ผูที่มกีารศึกษาสงูจะมีแนวโนมทีจ่ะบริโภคผลิตภัณฑที่มีคุณภาพดีมากกวาผูที่มกีารศึกษา 

ตํ่ากวา เน่ืองจากผูที่มกีารศึกษาสูงจะมีตําแหนงหนาที่การงานที่ดี และมีความสามารถในการสราง

รายไดที่สูงกวา จึงเปนเหตุใหมีการบรโิภคผลิตภัณฑและบรกิารที่มีคุณภาพมากกวา  

 4) อาชีพ (Occupation) อาชีพในแตละอาชีพจะเปนสิง่ที่นําไปสูความตองการและความ

จําเปนในการบริโภคสินคาและบริการที่แตกตางกันออกไป อาชีพจะมีอทิธิพลในการดําเนินชีวิต การ

เลือกใชสินคา การแตงกาย พฤติกรรมการซื้อ จะมีความแตกตางกันออกไป ซึ่งไดรบัอิทธิพลมาจาก

อาชีพที่ไดกระทําอยู เชน ผูบรหิารระดับสงู ก็จะตองเลือกซือ้เลือกใชสินคาที่ดูดี เพื่อเปนการสราง

ภาพลักษณที่ดีใหกบัตนเอง หรอื พอคาแมคาในตลาด ก็จะเลือกซือ้สินคาทีม่ีความจําเปนในการครอง

ชีพ มากกวาที่จะเปนของใชสิ้นเปลือง 

 5) รายได (Income) รายไดสวนบุคคลของผูบริโภคจะสงผลกระทบเปนอยางมากกบัสินคา 

และบริการที่บุคคลน้ันตองการ เน่ืองจากข้ึนอยูกบั รายได อาํนาจในการซือ้ และทัศนคติในการจายเงิน 

ซึ่งรายไดของแตละบุคคลน้ันก็จะมผีลตออํานาจการตัดสินใจซื้อของผูซื้อดวย คนที่มีรายไดสงูกส็ามารถ

ซื้อสินคาและบริการที่มีคุณภาพ และตอบสนองความตองการของตัวเองไดอยางลงตัว โดยเนนถึง

คุณภาพและภาพพจนของตราสินคาที่ไดรบัเปนหลัก สวนผูที่มีรายไดตํ่า ก็จะมีอํานาจการใชจายที่ไม

มากนัก จะซื้อสินคาทีจ่ําเปนตอการดํารงชีพ โดยเนนสินคาที่มีความคุมคา คุมราคา และจะมีความไวตอ

ราคาเปนอยางมาก 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

Delamotte และ Takezawa (1984 อางใน นปภัช ตะสิงห, 2552, หนา 14) ไดกลาววา 

“แนวคิดเกี่ยวกับคุณ ภาพชีวิตการทํางานน้ันมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิตซึ่งหมายถึงการพัฒนา 

ใหบุคคลน้ัน ๆ มสีภาพความเปนอยูที่ดีโดยใหพนักงานมสีภาพการทํางานที่ดีอยูภายใตการทํางานที่

เหมาะสมมีความปลอดภัยไดรับประโยชนและสทิธิตาง ๆ อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคมผลของ

งานที่มีตอพนักงานซึง่เกิดจากการปรับปรงุหนวยงานและลกัษณะงานโดยเฉพาะอยางย่ิงพนักงานควร

จะไดรับการพจิารณาเปนพเิศษเกี่ยวกบัการสงเสริมชีวิตการทํางานในแตละบุคคลและรวมถึงความ

ตองการของพนักงานในเรือ่งความพึงพอใจในงานการมีสวนรวมในการตัดสินใจทีจ่ะมผีลตอสภาพ 

การทํางานของเขาดวย” 

Schermerhorn (1996 อางใน ขนิษฐา ตรีทอง, 2550, หนา 15) ไดใหความหมายของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานวา “คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนตัวช้ีวัดคุณภาพทั้งหมดจาก

ประสบการณในสถานทีท่ํางานเปนแนวทางที่เนนความคิดเกี่ยวกับคนในเรือ่งสภาพการทํางานและ

การมสีวนรวม” 
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ตัวกําหนดดานคณุภาพชีวิตการทํางาน 

 คุณภาพชีวิตการทํางานมีผูกําหนดตัวแปรไวหลากหลายตัวแปร แตในกรณีศึกษาน้ี ไดใช

ตัวกําหนดดานคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton (1973) โดยกําหนดวาบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ตองมีขอบงช้ี 8 ดาน เปนเกณฑ ดังน้ี 

 1) ดานผลตอบแทนหรือการใหสิ่งตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม (Adequate and Fair 

Compensation) 

คาตอบแทนเปนสิง่หน่ึงที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได เน่ืองจากทุกคนมีความ

ตองการทางเศรษฐกจิและมุงทํางานเพื่อใหไดรบัการตอบสนองทางเศรษฐกจิ ซึ่งความตองการน้ีเปน

สิ่งจําเปนสําหรบัการมีชีวิตรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว 

ยังมองในเชิงเปรียบเทียบกบัผูอื่นในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังน้ันเกณฑในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับคาตอบแทนทีจ่ะบงช้ีวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันจะพิจารณาในเรื่อง 

1.1) ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานน้ัน เพียงพอที่จะดํารงชีวิต

ตามมาตรฐานและสงัคม 

1.2) ความยุติธรรม ซึ่งประเมินความสมัพนัธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงาน 

พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรบัจากงานของตนกับงานอื่นที่มลีักษณะคลาย ๆ กัน 

2) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ความปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) 

ผูปฏิบัติงานควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิง่แวดลอมของการทํางานที่

ปองกันอุบัติเหตุ ไมเกิดผลเสียตอสุขภาพและมีความปลอดภัย ซึ่งเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

3) ดานการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Competency Development) 

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการทํางาน เปนการใหความสําคัญเกี่ยวกบั

การศึกษา อบรม การพฒันาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนสิ่งทีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการ

ทํางานประการหน่ึง ซึ่งทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ มีความเช่ือมั่น

ในตนเองและเมือ่มีปญหาสามารถแกไขและตอบสนองในรปูแบบการดําเนินชีวิตที่เหมาะสม เปนผล

ใหบุคคลน้ันประสบความสําเร็จในชีวิต 

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลน้ีในดานทกัษะ ความรูที่จะทําใหงานมี

คุณภาพ สามารถพิจารณาจากเรื่องตาง ๆ ดังน้ี 

3.1) ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากนอยของงานที ่ 

ผูปฏิบัติมอีิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 



15 

3.2) ทักษะที่ซบัซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงานทีผู่ปฏิบัติไดใช

ความรูความชํานาญมากข้ึนกวาที่จะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม เปนการขยายขีดความสามารถในการ

ทํางาน 

3.3) ความรูใหมและความเปนจรงิทีเ่ดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหา

ความรูเกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดวาจะเกิดข้ึน

จากแนวทางน้ัน ๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลที่เกิดข้ึนอยาง

ถูกตองและเปนที่ยอมรับ 

3.4) ภารกิจทัง้หมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกบัการ

ทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรบัการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญที่จะปฏิบัติงานน้ันไดดวยตนเองทุก

ข้ันตอน มิใชการปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน 

3.5) การวางแผน คือ บุคคลทีม่ีสมรรถภาพในการทํางาน ตองมีการวางแผนที่ดีใน

การปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 

4) ดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (Future Opportunity for Continued 

Growth and Security) คือ งานที่ผูปฏิบัติไดรบัมอบหมายและมผีลตอการคงไว และขยาย

ความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มโีอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ทีสู่งข้ึน 

ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวบงช้ีเรื่องความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางานมี

เกณฑการพิจารณา คือ 

4.1) มีการทํางานที่พฒันา หมายถึง ไดรบัผิดชอบ ไดรบัมอบหมายงานมากข้ึน 

4.2) มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังจะไดรบัการเตรียมความรูทกัษะ 

เพื่องานในหนาที่ทีสู่งข้ึน 

4.3) โอกาสความสําเรจ็ เปนความกาวหนาที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จใน

องคกร หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรบัของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอื่น ๆ 

4.4) ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการวาจางและรายไดที่จะไดรบั 

 5) ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธตอบุคคลอื่น (Social Integration in the Work 

Organization) 

การทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถปฏิบัติงานใหประสบ

ผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือในการทํางานดวยดี ซึ่งเกี่ยวของกบัสงัคมขององคกรธรรมชาติ 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรมผีลตอบรรยากาศในการทํางาน ซึง่ลกัษณะดังกลาวน้ีพิจารณา

ไดจาก 
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5.1) ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพจิารณาการทํางานรวมกัน โดยคํานึงถึง

ทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพอง และยึดถึงเรื่อง

สวนตัวมากกวาความสามารถในการทํางาน 

5.2) ไมมีการแบงช้ันวรรณะในองคกรหรอืทีมงาน 

5.3) การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมกีาร

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีกวาเดิมได 

5.4) มีการสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

มีความเขาใจในลักษณะของบุคคล ในการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 

5.5) มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคกรมีความสําคัญ 

5.6) มีการติดตอสื่อสารในลกัษณะเปดเผย คือ สมาชิกในองคกร หรือบุคคลที่

ทํางานควรแสดงความคิดเห็น ความรูสกึที่แทจรงิของตนอยางแทจริงตอกัน 

 6) ดานสิทธิสวนบุคคล (Constitutionalism in the Work Organization) หมายถึง  

การบริหารจัดการที่ใหพนักงานมสีิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย และแสดงออกใน

สิทธิซึ่งกันและกัน หรอืกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน บุคคลตองไดรบัการเคารพในสิทธิ

สวนตัว เปนองคประกอบหน่ึงของการบงช้ีคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งสามารถพจิารณาไดจาก 

6.1) ความเฉพาะของตน เปนการปกปองขอมลูเฉพาะของตน ในลักษณะการ

ปฏิบัติงาน ผูบรหิารอาจตองการขอมลูตาง ๆ เพื่อการดําเนินงาน ซึ่งผูปฏิบัติกจ็ะใหขอมูลเฉพาะที่

เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงาน มสีิทธิทีจ่ะไมใหขอมูลอื่น ๆ ที่เปนเฉพาะสวนตน ครอบครัวซึง่ไมเกี่ยวของ

กับการปฏิบัติงาน 

6.2) มีอิสระในการพูด คือ การมีสทิธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจ

หรือสังคมขององคกรตอผูบริหาร โดยปราศจากความกลัววาจะมผีลตอการพจิารณาความดีความชอบ

ของตน 

6.3) มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษาความเสมอภาคใน

เรื่องของบุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงไดรบั คาตอบแทน และความมั่นคงในงาน 

6.4) ในความเคารพตอหนาที่ ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

 7) ดานการจัดเวลาในการทํางานกบัชีวิตสวนตัว หรือ จังหวะชีวิต (Work and the Total 

Life Space) คือ การที่บุคคลจดัเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสมและมีความสมดุลกับ

บทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกจิกรรมอื่น ๆ 

 8) ดานความเปนประโยชนของสงัคม (The Social Relevance of the Work Life) คือ 

กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไปในลกัษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึง่จะกอใหเกิดการเพิม่พนูคุณคา

ความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงานที่รบัรูวา องคการของ
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ตนไดมีสวนรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกบัผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมสีวน

รวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ  

Walton (1973 อางใน สุนันท ลมิรัตนพันธ, 2550, หนา 30) ไดกําหนดองคประกอบของ

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลวาประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการดังน้ี 

1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 

การที่พนักงานไดรบัรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกบัมาตรฐาน พนักงานมีความ 

รูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกบัตําแหนงของตนและตําแหนงอื่น ๆ ที่มี 

ลักษณะงานที่คลายคลงึกัน 

 2) สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Health Working Conditions) 

หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมทีเ่หมาะสม สถานที่ทํางานไมไดสงผลเสียตอ

สุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 

3) โอกาสที่ไดรับการพฒันาและใชความสามารถของบุคคล (Opportunity for Developing 

and Using Human Capacity) หมายถึง โอกาสในการสรางเสริมและพฒันาความรูความสามารถ

ของพนักงาน เพื่อพรอมทีจ่ะปฏิบัติงานและใชศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ โดยพนักงานไดรับ

การพัฒนาใหมีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติ 

 4) โอกาสกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Future Opportunity for Developing 

Continue Growth and Security) หมายถึง พนักงานไดรบัการสงเสริมใหเพิม่ขีดความสามารถของ

ตนเอง มีแนวทางในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ทีสู่งข้ึน จนประสบผลสําเรจ็ในหนาทีก่ารทํางานใหเปน 

ที่ยอมรบัของเพื่อนรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของ นอกจากน้ันสรางความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานวามีความมั่นคง ไมถูกโยกยายหรอืเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความมั่นใจในงาน 

ที่รับผิดชอบ 

 5) การมีสวนรวมในการทํางานและความสัมพันธกับบุคคลอืน่ (Social Integration the 

Work Organization) หมายถึง พนักงานมีความรูสึกวาตนมคุีณคาตอหนวงงาน เปนสวนหน่ึงของ

องคการ สามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได สมาชิกใหการยอมรบัและรวมมือกันทํางาน

ดวยดี 

6) สิทธิสวนบุคคลในการทํางาน (Constitutionalism in the Work Organization) 

หมายถึง การที่พนักงานไดรับสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดรบัมอบหมาย ซึ่งตองมีการ

กําหนดแนวทางปฏิบัติรวมกันและตองเคารพสิทธิซึง่กันและกัน โดยพิจารณาจากลกัษณะความเปน

สวนตัว พนักงานมีสทิธิจะปกปองขอมลูเฉพาะสวนตน ครอบครัว ซึ่งไมเกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานแต

อยางใด มีอิสระในการพูดและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบันโยบายและแนวทางการปฏิบัติตอผูบรหิาร 
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7)  การทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม (Work and the Total Lift Space) หมายถึง 

พนักงานควรไดรบัการจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิต

ของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ 

 8)  การทํางานทีเ่ปนประโยชนตอสังคม (The Social Relevance of Work Life) หมายถึง 

กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไปในลกัษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม การใหความรวมมือในการทํากิจกรรม

ที่เปนประโยชนตอสงัคมจะกอใหเกิดความรูสึกทีม่ีคุณคา และกอใหเกิดความผูกพัน เห็นความสําคัญของ

งานและอาชีพได 

สันติ บางออ (2540) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน Quality of Work Life คือ 

ความสําคัญมากหรือมคีวามจําเปนอยางย่ิงในการทํางานในปจจุบันเน่ืองจากคนเปนทรพัยากรที่สําคัญ

อยางมากที่ตองขับเคลื่อนองคกร เปนตน ทุนทางสงัคมทีม่ีคุณคาในปจจุบันคนสวนใหญตองเขาสู

ระบบการทํางานตองทํางานเพื่อใหชีวิตดํารงอยูได และตอบสนองความตองการพื้นฐานเมือ่คนตอง

ทํางานในที่ทํางานครึ่งหน่ึงของเวลาในแตละวันของคนเราจะอยูที่ที่ทํางานดังน้ันทีท่ํางานจึงควรมี

สภาวะที่เหมาะสมทําใหเกิดความสุขทั้งรางกายและจิตใจ มคีวามรูสึกมั่นคง ความรูสึกดังกลาวควรจะ

เปนสิ่งที่คนทํางานไดประสบการณที่ดีจากที่ทํางาน  

Bluestone (1977) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life)  

เปนองคประกอบหน่ึงที่สําคัญของชีวิต โดยผานการเขามามสีวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไข

ปญหาสําคัญขององคการ ซึ่งจะมผีลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา น่ันคือ หมายความรวมถึง

การปรับปรงุการ บรหิารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยโดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากข้ึน 

เพื่อกอใหเกิดการปรบัปรุงประสิทธิผลขององคกรทั้งน้ีเปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุก

ระดับไดนําเอาสติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใชในการทํางานยอมทําให

พนักงานหรือกําลังแรงงานไดรับความพงึพอใจสูงข้ึน ซึง่จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ

และพฤติกรรมภายในกลุมและองคการข้ึน เชน การขาดงานลดคุณภาพของผลิตภัณฑดีข้ึน การกวดขัน

เกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 

 สุชาดา บุญชิต (2546) ไดระบุถึงความหมายของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไววา การมีชีวิต

ที่สมบูรณแข็งแรงมรีางกายไมออนแอ มีจิตใจรวมทั้งดานสังคม มีปจจัยดานวัตถุที่สําคัญและมีความ

จําเปนอยางย่ิงตอการดําเนินชีวิต เกิดการยอมรับและมกีารปรับตัวอยูในสังคมไดอยางผาสุก และ

สรางประโยชนสงูสุดใหแกสงัคมอีกดวย 

สรปุความหมายโดยรวมของนักวิชาการไดใหความหมายไวขางตน ดังน้ี การมีคุณภาพชีวิต 

กลาวคือ การเกิดผลทางดานบวก มีความสมบูรณแข็งแรงทางรางกาย องคการและบุคคลทํางานให

เกิดผลสําเรจ็ลุลวงดวยดีลกัษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล 
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 กัญจนพร อวมสําอางค (2547) ซึ่งมีการกลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดอธิบายถึง

รายละเอียดและมีองคประกอบคุณภาพชีวิต ดังน้ี  

 องคการอนามัยโลกกําหนดองคประกอบสําคัญของคุณภาพชีวิตสําหรับบุคคลธรรมดา ซึ่งมี 6 

ดาน ไวดังน้ี 

1) ดานรางกาย (Physical Domain) มีการรับรูดานรางกายและการดําเนินชีวิตประจําวัน  

กลาวคือ การเขาใจรับรูสภาพความสมบูรณของรางกาย จิตใจมีความเปนปกติและรูสึกสบายกายและ

สบายใจ ไมมอีาการเจบ็ปวดทรมาน การจัดการในดานรางกายที่เจบ็ปวยหรือไมสบาย การรบัรูใน

กําลังและความสามารถของรางกายในการดําเนินชีวิตประจาํวันไดตามปกติ พักผอนทีเ่พียงพอ รวมถึง

เรื่องการรับรูทางเพศสัมพันธ ซึ่งมีการรับรูอยางตอเน่ือง 

2) ดานจิตใจ (Psychological Domain) การรบัรูทางดานจิตใจและมีความเขาใจตนเอง  

ตัวอยางเชน ความรูสึกที่ดีหรอืมีความรูสึกในทางบวก มีการรับรูเขาใจภาพลักษณของตนเอง การเขาใจ

ถึงความรูสึกความภาคภูมิใจในการตนเอง การเขาใจเรื่องความเช่ือมั่นและมั่นใจตนเอง ดานความคิด 

ความทรงจํา มีการตัดสินใจ การมีสมาธิ ความสามารถในการเรียนรูเรื่องราวตาง ๆ และการรับรูถึง

ความสามารถในการจัดการดานปญหาตาง ๆ ที่กงัวล 

3) ดานระดับความเปนอสิระของบุคคล (Level of Independence) การรบัรูถึงความ 

เปนอสิระที่ไมจําเปนตองพึ่งผูอื่น การเขาใจรับรูความสามารถในการเคลือ่นไหวของตนเอง การเขาใจ

รับรูถึงการปฏิบัติกจิวัตรประจําวันของตนเอง รวมถึงความสามารถในการทํางานการเขารวมกิจกรรม

กับเพือ่นรวมงาน การเขาใจสถานภาพของตนวาจําเปนตองพึ่งยาเพื่อรักษาอาการทางโรคโดยแพทย

แนะนําและมีการรกัษาโดยแพทยผูเช่ียวชาญ 

4) ดานความสัมพันธทางสังคม (Social Relationships) การรบัรูและเขาใจเรือ่งความสมัพันธ

ระหวางตนเองและผูอื่น การรับรูและเขาใจเมื่อไดรบัความชวยเหลือจากคนอื่น ๆ ในสงัคม การรวมถึง

การรบัรูเขาใจวาตนเองไดรับหรอืเปนผูใหความชวยเหลือบุคคลอื่น ๆ ในสังคมดวย 

5) ดานสิ่งแวดลอม (Environment) มีความรับรูและเขาใจเกี่ยวกับดานสิ่งแวดลอมทีม่ีผล 

ตอการดําเนินชีวิต ตัวอยางเชนการเขาใจตนเองวามีชีวิตอยูอยางมีอสิระ ไมถูกกดดัน กักขัง ความ

ปลอดภัย ความมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน การมสีภาพแวดลอมที่ดี ไมมมีลพิษตาง ๆ การคมนาคม

สะดวกสบาย สถานบริการทางสุขภาพและสังคมสงเคราะห การรบัรูวามีโอกาสพิจารณาการรับขาวสาร

หรือฝกทกัษะตาง ๆ การรับรูวาตนไดมีกิจกรรมสันทนาการ และมีทําระหวางที่ตนวางดวย 

6) ดานความเช่ือสวนบุคคล (Spirituality/ Religion/ Personal Beliefs) การรบัรูเขาใจ 

เกี่ยวกับความเช่ือตาง ๆ ของตนมีผลตอการดําเนินชีวิต ตัวอยางเชน การเขาใจรบัรูในความเช่ือดาน

จิตวิญญาณ ศาสนา ความหมายชีวิตตาง ๆ ความเช่ือตาง ๆ ที่มีผลในการดําเนินชีวิตที่ดี การเอาชนะ

อุปสรรค 
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2.2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแนวทางในการปฏิบติังานท่ีดี 

เสาวภาคย ดีวาจา (2529) ในการปฏิบัติงานน้ันสิง่ที่องคกรคาดหวังที่จะไดรับจากพนักงาน 

ทุกคนก็คือผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ ทั้งในดานผลผลิตโดยอาจจะเทาเทยีมกันหรือสูงกวา 

ตามวัตถุประสงคที่องคกรไดต้ังเปาหมายไว ซึ่งจะเปนสิ่งที่บงบอกวางานที่ทําน้ันไดผลดีเพียงใดบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวหรือไม ดังน้ันผลการปฏิบัติงานจึงถือเปนเรือ่งเดียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

กลาวคือเมือ่ผลการปฏิบัติงานดียอมถือวาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานสูงแตหากผลการปฏิบัติงานไม

ดีถือวาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานตํ่า  

 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2529) กลาววาการปฏิบัติงานจําเปนตองมีทัง้ศาสตรและศิลป 

ศาสตร คือ การศึกษาหาความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ เทคนิควิธีทางานตาง ๆ ศิลป 

คือ การที่จะนําเอาความรู หลักการและทฤษฎีมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับคน สถานการณ 

และสิง่แวดลอมตลอดจนขอบเขตจํากัดของทรัพยากรใหเปนไปตามบทบาทหนาที่ รับผิดชอบของ 

ตําแหนงงานตาง ๆ ทีก่ําหนดข้ึนในหนวยงาน 

จึงสรปุไดวา การปฏิบัติงานที่ดี หมายถึง ภารกจิหนาทีท่ีถู่กกําหนดข้ึนมาควบคูกับตําแหนง 

ทางสงัคมในสถาบันหรือองคกร ซึ่งบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ดํารงตําแหนงใดก็ตามตองปฏิบัติงานให 

เปนไปตามภารหนาที่ตามที่ไดกําหนดไว และบุคคลที่ไดรบัแตงต้ังใหดํารงตําแหนงน้ัน ๆ ตองนําความรู 

ความสามารถ ทักษะ ประสบการณหรือมโนทัศนของตนเองที่ มีอยูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานให

เหมาะสมตามสถานการณและสิ่งแวดลอมอยางมีศาสตร และศิลปในบทบาทหนาที่ องคกรจะบรรลผุล

ตามเปาหมายที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ คนหรือบุคลากรในองคกร ซึง่ถือเปนปจจัยทีส่ําคัญที่สุด  

เปนทรัพยากรที่มีคุณคา และสําคัญทีสุ่ดตามหลักการบรหิาร  

พรพรรณ อุนจันทร (2543) ไดระบุถึงองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานที่ดี ประกอบดวย 

1) การปฏิบัติตามระเบียบขอบงัคับ หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยของ 

องคการเช่ือฟงคําสัง่ของผูบงัคับบัญชาการดวยความเต็มใจและปฏิบัติตาม 

2) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของพนักงานโดยไม 

ตองควบคุมทํางานไดตรงตามมาตรฐานตามทีห่นวยงานกําหนดไว 

3) การมสีวนรวม หมายถึง ความสนใจของพนักงาน ในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ทีอ่งคการ 

จัดข้ึน ทั้งที่เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานและกจิกรรมเพิ่มผลผลิตดวยความเต็มใจ 

4) ความคิดริเริ่มสรางสรรค หมายถึง การที่พนักงานไดแสดงความคิดเห็น หรอืขอเสนอแนะ

ที่เกี่ยวของกบังานในหนาที่หรือเสนอแนวคิดซึ่งเปนประโยชนแกองคการ 

5) การแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาหรือ 

การแกปญหาที่เกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถในการตัดสินใจทีเ่หมาะสมเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงาน 
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6) การทํางานเปนทีม หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการทํางานรวมกับผูอื่นไดดวย 

ความราบรื่น มีความสามัคคีกับเพื่อนรวมงาน และผลการปฏิบัติงานของทมีมีประสิทธิภาพ 

 Robbins และ Judge (2007) กลาววา ปจจัยดานความสามารถ (Ability) เปนสมรรถภาพ

หรือขีดความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมาย โดยทั่วไปแบงออกเปน 3 

ประการ ดังน้ี 

1) ความสามารถทางสติปญญา (Intellectual Abilities) เปนขีดความสามารถของบุคคล 

ในการทํากจิกรรมที่เกี่ยวของกับการใชสติปญญา เชนการพดู การใชเหตุผลและการแกปญหา ซึ่งจะ

แตกตางกันตามพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม งานที่ย่ิงซับซอนมากเทาใดความตองการความสามารถ

ดานสติปญญาจะมากข้ึน  

2) ความสามารถทางกายภาพ (Physical Abilities) ประกอบดวยความแข็งแรงของรางกาย  

ความอดทนในการทํางาน และความคลองแคลว ซึ่งจะมผีลตอความสําเรจ็และความลมเหลวในการ

ปฏิบัติของพนักงานและมีผลตอการปฏิบัติงานทีดีดวย 

3) ความสามารถทีเ่หมาะสมกับงาน (The Ability-job Fit) เปนพฤติกรรมที่เหมาะสมของ 

บุคคลในการปฏิบัติงาน งานแตละงานตองการคนที่มคีวามสามารถแตกตางกัน ดังน้ันในการมอบหมาย

งานจะตองคํานึงถึงความสามารถของพนักงานทีเ่หมาะสมกบังานดวย 

ปจจัยทีมีอิทธิพลตอการนาํนโยบายไปปฏิบัติ  

         ปจจัยที่มีอทิธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ (Factors Influencing Policy Implementation) 

จะทําใหทราบวาในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติน้ัน ความสําเร็จ (Success) หรือความลมเหลว 

(Failure) ของการนํานโยบายไปปฏิบัติข้ึนอยูกบัปจจัยสําคัญหลายประการ ทัง้น้ีเพราะความสําเรจ็ของ

แผนงาน (Program) และโครงการ (Projects) มีความสัมพนัธกับความสามารถของผูนําและภาวะผูนํา

ขององคการ ความชัดเจนของวัตถุประสงคของนโยบาย และความสําเร็จทีเ่กิดข้ึนในอดีต ในขณะที่ความ

ลมเหลวของแผนงานและโครงการเปนผลมาจากความเฉ่ือยชาของผูนําและผูปฏิบัติ การขาดความรวมมือ

ระหวางกลุมผูสนับสนุนแผนงานและโครงการ การขาดความพยายามทีเ่พียงพอ การขาดการสนับสนุน

จากผูนํา การขาดเงินทุนที่พอเพียงสําหรับการดําเนินงาน และการขาดผูนําที่มุงมั่นตอการนํานโยบายไป

ปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ 

ลักษณะดังกลาวแสดงเห็นวาการนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จข้ึนอยูกบัปจจัย

สําคัญหลายประการ Brever และ DeLeon (1984 อางใน สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2554, หนา 432-

446) โดนจะกลาวถึงรายละเอียดของปจจัยตาง ๆ ขางตนดังตอไปน้ี 

1) แหลงที่มาของนโยบาย (Source of Policy) โดยทั่วไปนโยบายอาจมีที่มาหรอืผาน

กระบวนการกําหนดนโยบาย (Policy Formulation) จนกระทั่งปรากฏเปนนโยบายในหลายลักษณะ 

เพื่อนําไปปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคตามทีป่รารถนา โดยอาจจําแนกใหเห็นชัดเจนไดดังน้ี 
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ประการแรก การแถลงการณหรอืคําสั่งของฝายบรหิาร ลกัษณะของนโยบายประเภท

น้ีอาจกระทําในรปูของการประกาศแถลงการณหรือมติของคณะรัฐมนตรี ซึง่กอนจะถึงข้ันตอนน้ี 

นโยบายจะตองผานกระบวนการกอรปูนโยบาย (Policy Formation) การพัฒนาทางเลือกนโยบาย 

(Policy Alternative Development) และการตัดสินใจเลอืกนโยบาย (Policy Decision making) 

เรียบรอยแลว ดังน้ัน แถลงการณหรือประกาศหรือมติคณะรฐัมนตรี ที่มีตอการแกปญหาสาธารณะ 

(Policy Problems) จึงเปนผลผลิต (Outputs) ของระบบการเมืองซึง่มผีลดวยกฎหมาย (Legality)  

ในการที่หนวยงานที่รบัผิดชอบจะตองนําไปปฏิบัติใหปรากฏเปนจริง 

ประการทีส่อง เน้ือหาหรอืรายละเอียดในกฎหมาย กฎหมายคือรูปธรรมของนโยบาย 

ที่ผานกระบวนการตัดสินใจนโยบายและไดรบัความเห็นชอบจากฝายนิติบัญญัติใหประกาศใชเปน

กฎหมายได กฎหมายจงึเปนผลผลิตจากกระบวนการทางการเมอืงตาง กลาวคือ เปนผลผลิตจากการ

ประนีประนอม (Compromise) ระหวางกลุมการเมืองตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังน้ันเน้ือหาสาระสําคัญของ

กฎหมายอยางนอยที่สุดจะตองครอบคลุมวัตถุประสงคของกลุมการเมอืงหรือกลุมผลประโยชนที่

เกี่ยวของกบักฎหมายน้ัน ดังน้ันเน้ือหาสาระสําคัญของกฎหมายจึงมีบทบาทสําคัญตอความสําเรจ็ของ

การนํานโยบายไปปฏิบัติเปนอยางย่ิง อาจกลาวไดวาเปนปจจัยสําคัญอนัดับตน ๆ ตอความสําเร็จของ

การนํานโยบายไปปฏิบัติ 

ประการทีส่าม ความรวมมอืระหวางฝายนิติบัญญัติและฝายบรหิารในการประกาศใช

กฎหมายที่ถือวาเปนนโยบายสําคัญของรัฐบาลน้ัน โดยทั่วไปจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อฝายนิติบญัญัติและ

ฝายบริหารมีความรวมมือกันตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญ  

2) ความชัดเจนของนโยบาย ถือไดวาเปนรากฐานสําคัญของความมุงหมายของนโยบายทั้งที่

เปนทางการและไมเปนทางการหากนโยบายใดมีเปาประสงคหรือ วัตถุประสงคที่ชัดเจนมากเพียงใดก็

จะย่ิงสงเสริมใหมีการนํานโยบายไปปฏิบัติมีความสอดประสานกันและนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคที่

พึงปรารถนาอยางมีประสิทธิภาพ 

3) การสนับสนุนนโยบาย การไดรบัการสนับสนุนจากผูปฏิบติัและผูที่ไดรบัผลจากการปฏิบัติ

ตามนโยบายน้ันถือไดวามีความสําคัญตอการนํานโยบายไปปฏิบัติดังน้ัน ผูกําหนดนโยบายจะตอง

วิเคราะหใหชัดเจนวาการกําหนดนโยบายควรจะมีกลุมผูสนับสนุนนโยบายมากกวาผูคัดคานและกลุม

คัดคานตองไมมีพลงัมากพอที่จะขัดขวางการนํานโยบายไปปฏิบัติเพื่อมิใหเกิดการสูญเสียทรัพยากร

การบริหาร 

4) ความซับซอนในการบริหารงาน การนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบความสําเรจ็มี

ความสัมพันธอยางใกลชิดกับโครงสรางการบรหิารงานขององคการดังน้ันผูบริหารควรพจิารณาความ

เกี่ยวของขององคการวามจีํานวนที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติมากนอยเพียงใดเพราะย่ิงมี
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จํานวนที่มีความเกี่ยวของมากกจ็ะย่ิงทําใหกระบวนการดังกลาวมีความยุงยากและซับซอนมากข้ึนอัน

จะสงผลเสียตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติและการบรรลุผลตามที่กําหนดไว 

5) สิ่งจงูใจของผูปฏิบัติ การนํานโยบายไปปฏิบัติของหนวยงานภาครัฐน้ันจะมีความ

ยากลําบากในการกําหนดวาอะไรคือสิ่งจูงใจสําหรับผูนํานโยบายไปปฏิบัติอยางไรก็ตามนักวิเคราะห

นโยบายตองตระหนักเสมอวาการนํานโยบายไปปฏิบัติที่คาดหวังตอความสําเรจ็สงูน้ันอยางนอย

จะตองไมทําใหผูกําหนดนโยบายและผูนํานโยบายไปปฏิบัติเกิดความรูสึกสูญเสียประโยชนที่จะเกดิ

ข้ึนกับตนอันจะนําไปสูการตอตานและความลมเหลวในการกําหนดนโยบายในที่สุด 

6) การจัดสรรทรัพยากร ทรัพยากรเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของการนํา

นโยบายไปปฏิบัติซึ่งทรัพยากรน้ันหมายความรวมถึงทั้งเงินทุนเวลาและบุคลากรตลอดจนเทคโนโลยี

และอุปกรณตาง ๆ อยางไรก็ตามเปนทีท่ราบกับดีวาทรัพยากรมักมีไมเพียงพอตอการพฒันาโครงการ

ตาง ๆ ดังน้ันควรมีการใชทรัพยากรอยางถูกตองเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุด 

ประสิทธิผลของการนํานโยบายไปปฏิบัติจะสําเร็จหรอืลมเหลวเน่ืองจากเปาหมายของการนํา

นโยบายไปปฏิบัติอยูที่การมุงทําใหนโยบายน้ันประสบความสําเร็จการช้ีใหเห็นถึงความแตกตาง

ระหวางความสําเร็จและความลมเหลวจะสามารถทราบจาก 

1) ระดับความรวมมือทีผู่รบันโยบายไปปฏิบัติมีตอผูออกคําสั่งหรือผูกําหนดนโยบายถาระดับ

ของความรวมมือมีสงูระดับของความสําเรจ็ในการนํานโยบายไปปฏิบัติกจ็ะมสีูงตามไปดวยและในทาง

กลับกันถาระดับของความรวมมือมีตํ่าก็ยอมหมายความวาระดับของความลมเหลวในการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติจะมีอยูสูง 

2) การบรรลุผลการปฏิบัติตามนโยบายตามภาระหนาที่ขององคกรที่รบัผิดชอบดวยความ

ราบรื่นและปราศจากปญหาถาหากการปฏิบัติตามนโยบายใดเต็มไปดวยความขัดแยงหรอืมีอปุสรรค

ขอขัดของเกิดข้ึนมากเทาใดระดับของความลมเหลวก็นาจะมีมากข้ึนเทาน้ัน 

3) นโยบายน้ันกอใหเกิดผลในทางปฏิบัติหรอืกอใหเกิดผลกระทบตามที่พึงปรารถนาหรอืไม

หากนโยบายสามารถนําไปปฏิบัติไดก็กลาวไดวาเปนความสาํเร็จประการหน่ึงและในทางตรงกันขาม

เมื่อนํานโยบายน้ันไปปฏิบัติแลวผลที่ไดไมเปนไปตามความคาดหมายก็กลาวไดวาเปนความลมเหลว

น่ันเอง 

ตัวแบบการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

วรเดช จันทรศร (2548, หนา 135-151, 376-378) ไดทําการศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติ

จากผลงานของนักวิชาการทีม่ีช่ือเสียงหลายทานรวมทัง้นําประสบการณที่ผานมาพัฒนาเปนแนวคิด

และตัวแบบทางทฤษฎีของการนํานโยบายไปปฏิบัติรวม 6 ตัวแบบดังน้ี 
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1) ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Rational Model) ตัวแบบน้ียึดถือฐานคติ (Assumptions) 

ที่วา “นโยบายที่ประสบความสําเรจ็จะตองมีการกําหนดวัตถุประสงคและภารกิจที่ชัดเจนมีการ

มอบหมายงานและกําหนดมาตรฐานการทํางานใหแกหนวยยอยตาง ๆ ขององคการมรีะบบวัดผลการ

ปฏิบัติงานตลอดจนระบบการใหคุณใหโทษ” ดังน้ันในการนํานโยบายไปปฏิบัติผูนํานโยบายไปปฏิบัติ

ตองเขาใจความมุงหมายหรืวัตถุประสงคของนโยบายที่ชัดเจนอยางถองแทเพื่อนําไปกําหนดภารกจิ

และมอบหมายงานใหแตละฝายที่เกี่ยวของใหสอดคลองกบัวัตถุประสงคของนโยบายนอกจากน้ีในการ

นํานโยบายไปปฏิบัติตองมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานมีระบบวัดผลการปฏิบัติงานการ

สรางแรงจูงใจและระบบการใหคุณใหโทษที่ชัดเจนและเปนธรรม 

 2) ตัวแบบดานการจัดการ (Management Model) ต้ังอยูบนแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎี

องคการเนนใหความสนใจไปทีส่มรรถนะขององคการเพราะเช่ือวาความสําเร็จของการนํานโยบายไป

ปฏิบัติข้ึนอยูกับองคการที่รบัผิดชอบในการนํานโยบายไปปฏิบัติวามีขีดความสามารถทีจ่ะปฏิบัติงาน

ใหสอดคลองกบัความคาดหวังเพียงใดในลกัษณะน้ีนโยบายทีจ่ะประสบความสําเร็จไดจงึตองอาศัย

โครงสรางขององคการทีเ่หมาะสมซึง่ประกอบดวย 5 ปจจัยไดแกโครงสรางองคกรทีเ่หมาะสมกับภาระ

งานที่รบัผิดชอบในการดําเนินงานตามวัตถุประสงคของนโยบายภายในองคกรตองประกอบดวย

บุคลากรซึ่งมีความรูความสามารถในดานตาง ๆ ที่เกี่ยวของโดยเฉพาะดานการบรหิารจัดการและดาน

เทคนิคอยางเพียงพอนอกจากน้ีองคการยังตองมีความพรอมทั้งดานวัสดุอปุกรณเครื่องมือเครื่องใช

สถานที่ที่ใชดําเนินงานตองเอือ้ตอการดําเนินงานและไดรบัการสนับสนุนงบประมาณอยางเพียงพอ 

3) ตัวแบบทางดานการพัฒนาองคการตัวแบบน้ีเนนศึกษาปญหาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ

ในแงของการสรางความผูกพันและการยอมรบัเพื่อมุงสนองตอบความตองการทางจิตวิทยาและทาง

สังคมของมนุษยความสนใจในลักษณะน้ีจึงเปนเรื่องของการนําตัวแบบดานการพฒันาองคการ 

(Organization Development Model) มาประยุกตโดยตรงตัวแบบน้ีจงึเนนที่การมสีวนรวม

(Participation) ขององคการเปนสําคัญโดยมองวาการมสีวนรวมจะทําใหเกิดการทํางานเปนทมีที่มี

ประสิทธิภาพอันเปนปจจัยที่สงผลตอความสําเรจ็ของการนําเอานโยบายไปปฏิบัติดังน้ันการนํา

นโยบายมาปฏิบัติใหบงัเกิดความสําเร็จจึงนาจะเปนเรื่องของการจูงใจการใชภาวะผูนําทีเ่หมาะสมการ

สรางความผูกพันของสมาชิกในองคการการมีสวนรวมเพื่อใหเกิดการยอมรบัตลอดจนการสรางทมีงาน

มากกวาการมุงใชการควบคุมหรอืการใชอํานาจทางรูปนัยของผูบังคับบัญชา 

4) ตัวแบบทางกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic Processes Model) ตัวแบบ

น้ีเช่ือวาอํานาจขององคการไมไดอยูที่ตําแหนงทางรปูนัย (Formal Positions) แตมีอยูกระจัดกระจาย

ในองคการคือสมาชิกขององคการทุกคนมีอํานาจในแงของการใชวิจารณญาณโดยเฉพาะอยางย่ิง

ขาราชการที่มหีนาทีต่องติดตอและใหบริการประชาชน (Street-Level Bureaucrats) อยางใกลชิด

สามารถใชวิจารณญาณในการปฏิบัติหนาที่ของตนโดยทีผู่บงัคับบัญชาไมอาจจะควบคุมไดการ 
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ยัดเยียดนโยบายใหม ๆ ที่จะไปมผีลกระทบหรือเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในชีวิตประจําวันของ

ขาราชการเหลาน้ีมักจะไรผลนอกเสียจากขาราชการหรือผูปฏิบัติจะยอมรับดังน้ันความลมเหลวของ

การนํานโยบายไปปฏิบัติจึงไมใชเปนเรื่องของการบรหิารที่ขาดประสิทธิภาพแตเกิดจากผูกําหนด

นโยบายหรือผูบริหารนโยบายที่ไมเขาใจวาสภาพความเปนจริงของการปฏิบัติเกิดข้ึนในลักษณะใด

มากกวา 

 5) ตัวแบบทางการเมอืง (Political Model) ตัวแบบน้ีเช่ือวาความสําเรจ็ของการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติเกิดจากความสามารถของบุคลากรทีเ่ปนตัวแทนองคการกลุมหรือสถาบันและความสัมพันธ

กับปจจัยภายนอกองคการตัวแบบน้ีเห็นวาการสรางการยอมรับ (Consensus) และการมสีวนรวมเปน

สิ่งที่ยากที่จะเกิดข้ึนไดแตความขัดแยง (Conflict) เปนปรากฏการณธรรมชาติที่เกิดข้ึนไดในองคการ

และในระบบสังคมทั่วไปการหวังทีจ่ะใหทุกฝายเห็นชอบและปฏิบัติตามนโยบายจงึเปนสิ่งที่ยากเพราะ

นโยบายคือการเมืองซึง่เปนเรื่องของการจัดสรรสิ่งที่มีคุณคาใหแกสงัคมซึง่ยอมจะมีทัง้ผูไดประโยชน

และผูเสียประโยชนจึงเปนเรือ่งธรรมดาทีทุ่กฝายจะตองปกปองผลประโยชนของตนเองกอนเปน

เบื้องแรกดังน้ันความสามารถในการเจรจาตอรองประนีประนอมการแสวงหาแรงสนับสนุนจาก

ภายนอกในการนําเอานโยบายไปปฏิบัติกับบุคคลหรือกลุมตาง ๆ ที่เขามาเกี่ยวของจงึเปนปจจัยที่

สําคัญตอความสําเรจ็ในการปฏิบัติตามนโยบาย 

6) ตัวแบบการบรูณาการตัวแบบการบรูณาการน้ีเปนเสมือนการผสมผสานตัวแปรทีเ่ปน 

ตัวแปรสําคัญที่มาจากตัวแบบอื่น ๆ ทัง้ 5 ตัวแบบเชนมีการนําตัวแปรบางตัวจากตัวแบบที่ยึดหลกั

เหตุผลตัวแบบทางดานการจัดการตัวแบบดานการพฒันาองคการตัวแบบทางกระบวนการระบบ

ราชการและตัวแบบทางการเมืองโดยไดกําหนดตัวแปรอสิระ 4 ตัวแปรดังน้ี  

  6.1) ตัวแปรดานประสิทธิภาพในการวางแผนและการควบคุมเปนเงื่อนไขหน่ึงทีส่ําคัญ

ในการสรางใหเกิดความสําเรจ็ของการนํานโยบายไปปฏิบัติตัวแปรน้ีประกอบไปดวยเงือ่นไขตาง ๆ คือ

ความชัดเจนและความเปนไปไดของวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการกําหนดภารกิจและการ

มอบหมายงานการกําหนดมาตรฐานในการทํางานระบบการติดตามควบคุมการประเมินผลนโยบายและ

ความเปนธรรมของมาตรการในการใหคุณใหโทษ 

  6.2) ตัวแปรดานสมรรถนะขององคการหรือหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติตามตัว

แปรน้ีนโยบายจะสามารถสําเร็จไดน้ันข้ึนอยูกบัองคการหรือหนวยงานที่นําเอานโยบายไปปฏิบัติดังน้ัน

องคการหรือหนวยงานที่นําเอานโยบายไปปฏิบัติตองมีโครงสรางภายนอกและภายในที่แข็งแกรงเชนมี

โครงสรางที่กะทัดรัดมรีะบบการตัดสินใจระบบขอมูลขาวสารและการสื่อสารที่ดีบุคลากรมีความรู

ความสามารถและมีจํานวนทีเ่พียงพอมงีบประมาณเพียงพอมีระบบการจัดสรรงบประมาณทีม่ี

ประสิทธิภาพมีวัสดุอปุกรณเครื่องมือเครื่องใชและมสีถานทีท่ี่เอื้ออํานวยตอการนําเอานโยบายไป

ปฏิบัติตลอดจนมเีทคโนโลยีที่ทันสมัยและมปีระสทิธิภาพ 
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  6.3) ตัวแปรดานภาวะผูนําและความรวมมือกลาวคือการนํานโยบายไปปฏิบัติจะ

ประสบความสําเร็จไดผูบรหิารในหนวยงานจะตองใชภาวะผูนําที่เหมาะสมรูจักใชวิธีจูงใจในเชิงบวก

แกผูปฏิบัติงานเชนมีการใหรางวัลชมเชยหรือยกยองสามารถสรางใหสมาชิกในองคการมีสวนรวมใน

การปฏิบัติงานเพือ่สรางใหเกิดความผกูพันและการยอมรบัจากสมาชิกคนอื่น ๆ และรูจกัการสราง

ทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพ 

  6.4) ตัวแปรดานการเมืองและการบริหารสภาพแวดลอมภายนอกตัวแปรน้ีมี

ความสําคัญอยางย่ิงในการสรางใหเกิดความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติเพราะแนวคิดที่วา

ความสําเรจ็ของการนํานโยบายไปปฏิบัติน้ันเกิดจากความสามารถของบุคลากรที่เปนตัวแทนของ

องคการกลุมหรอืสถาบันและความสัมพันธกับปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกขององคการตัวแปรน้ี

ประกอบไปดวยปจจัยยอยอีกหลายประการเชนระดับการสนับสนุนหรือตอตานจากฝายตาง ๆ จํานวน

หนวยงานที่เกี่ยวของและระดับการพึ่งพาที่ตองมรีะหวางหนวยงานความสามารถในการเจรจาตอรอง 

ตอสภาพแวดลอมภายนอกและเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง 

ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของ Van Meter และ Van Horn (1975) เปนตัว

แบบทีป่ระกอบดวยตัวแปรหกตัวทําหนาที่เช่ือมโยงระหวางตัวนโยบายกับผลการปฏิบัติตามนโยบาย

ซึ่งมีคําอธิบายดังน้ี 

 1) วัตถุประสงคและมาตรฐานนโยบาย (Policy Standards and Objectives) องคประกอบ

พื้นฐานสําคัญในกําหนดการปฏิบัติตามนโยบายคือวัตถุประสงคและมาตรฐานนโยบายเพราะวัตถุประสงค

และมาตรฐานของนโยบายคือปจจัยกําหนดรายละเอียดของเปาหมายนโยบายในบางกรณีวัตถุประสงค

และมาตรฐานนโยบายโดยตัวของมันเองเปนตัวการที่ชวยใหงายตอการวัดทัง้น้ีการวัดผลการปฏิบัติตาม

นโยบายจะกระทําไดชัดเจนเพียงใดยอมข้ึนอยูกับความชัดเจนของการกําหนดมาตรฐานนโยบายและ

ความชัดเจนของวัตถุประสงคของนโยบาย 

 2) ทรัพยากรนโยบาย (Policy Resources) ทรัพยากรนโยบายคือสิ่งอํานวยความสะดวก 

ตอการบริหารนโยบายทรพัยากรนโยบายอาจรวมถึงเงินและสิ่งเสริมทัง้ปวงที่กําหนดไวในแผนงาน

ทรัพยากรเหลาน้ีจะเปนสิ่งที่ชวยสงเสรมิหรือชวยใหความสะดวกตอประสิทธิผลของการนํานโยบาย 

ไปปฏิบัติ 

 3) การสื่อสารระหวางองคกรและกิจกรรมการเสรมิแรง (Inter Organizational 

Communication and Enforcement Activities) การสื่อสารระหวางองคการคือการสื่อสารเกี่ยว 

กับมาตรฐานงานและวัตถุประสงคนโยบายเพือ่ใหผูนํานโยบายไปปฏิบัติแตละหนวยงานทีร่ับผิดชอบ

แผนงานโครงการมีความรูความเขาใจสอดคลองกัน 
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 4) ลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ (The Characteristics of Lamenting 

Agencies) ไดแกสมรรถนะและขนาดของทมีงานในหนวยงานระดับความเขมขนของการควบคุมบังคับ

บัญชาของหนวยงานยอยในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบติัทรัพยากรทางการเมืองของหนวยงานการ

สนับสนุนจากนักกฎหมายและฝายบริหารความมีชีวิตชีวาขององคการระดับการสื่อสารระบบเปดใน

องคการและความสมัพันธอยางเปนทางการและไมเปนทางการระหวางองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ

กับผูกําหนดนโยบายหรือองคการทีป่ระกาศใชนโยบาย 

 5) เงื่อนไขทางเศรษฐกจิสงัคมและการเมือง (Economic, Social and Political Conditions) 

ตองคํานึงถึงการจัดสรรทรัพยากรทางเศรษฐกจิใหหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติมีความเพียงพอตอ

การสงเสรมิใหแผนงานโครงการประสบความสําเรจ็หรือไมธรรมชาติของความเห็นสาธารณะเปนอยางไร

จุดเดนของนโยบายสัมพันธกับประเด็นนโยบายอยางไรชนช้ันนําชอบหรอืไมชอบนโยบายที่นําไปปฏิบัติ

น้ันกลุมหลากหลายในสงัคมรวมทั้งกลุมผลประโยชนภาคเอกชนคิดคาหรือสนับสนุนการนํานโยบายน้ัน

ไปปฏิบัติ 

 6) ความต้ังใจของผูปฏิบัติ (The Disposition of Implementers) ไดแก (1) ความเขาใจ

เกี่ยวกับนโยบาย (2) ทัศนคติตอนโยบายและ (3) ความเขมขนของทัศนคติพบวาการศึกษาทฤษฎีและ

ตัวแบบการนํานโยบายไปปฏิบัติยังไมมผีลงานวิจัยมากเพียงพอที่จะชวยใหเราไดขอสรุปหรือยึดถือ

ทฤษฎีและตัวแบบใดโดยเฉพาะวามีความสมบรูณเพียงพอในการสรางความเขาใจในกระบวนการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ 

อยางไรก็ตามไดสรปุถึงกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ 6 ตัวแบบดวยกัน คือ 

 1) ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Rational Model) ตัวแบบน้ียึดถือฐานคติ (Assumptions) 

ที่วานโยบายที่ประสบความสําเรจ็ตองมีการกําหนดวัตถุประสงคและภารกิจที่ชัดเจนมีการมอบหมาย

งานกําหนดมาตรฐานการทํางานใหแกหนวยงานยอยตาง ๆ ขององคการมีระบบการวัดผลการปฏิบัติ 

งานตลอดจนระบบมาตรฐานในการใหคุณใหโทษ 

 2) ตัวแบบการจัดการ (Management Model) ตัวแบบน้ีใหความสนใจในสมรรถนะของ

องคการเพราะเช่ือวาความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบติัยอมข้ึนอยูกับองคการที่รบัผิดชอบใน

การนํานโยบายไปปฏิบัติวามีขีดความสามารถทีจ่ะปฏิบัติงานใหสอดคลองกบัความคาดหวังเพียงใด

นโยบายที่จะประสบความสําเรจ็ไดจึงจําเปนทีจ่ะตองอาศัยโครงสรางขององคการทีเ่หมาะสมบุคลากร

ในองคการจะตองมีความพรอมเปนอยางดีทัง้ทางดานงบประมาณสถานที่และวัสดุอปุกรณ 

 3) ตัวแบบการพฒันาองคการ (Organization Development Model) ตัวแบบน้ีเนนการมี

สวนรวมขององคการเปนสําคัญภายใตฐานคติที่วาการมสีวนรวมจะทําใหเกิดการทํางานเปนทมีที่มี

ประสิทธิภาพการนํานโยบายไปปฏิบัติใหบังเกิดความสําเรจ็จึงนาจะเปนเรื่องของการจงูใจการใชภาวะ
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ผูนําที่เหมาะสมการสรางความผูกพันโดยวิธีการใหสมาชิกในองคการมสีวนรวมเพื่อใหเกิดการยอมรบั

ตลอดจนการสรางทีมงานมากกวาการมุงการใชการควบคุมหรือใชอํานาจทางรูปนัยของผูบังคับบัญชา 

       4) ตัวแบบกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic Process Model) ตัวแบบน้ีมีฐาน

คติวาอํานาจองคการไมไดอยูที่ตําแหนงทางรปูนัย (Formal Positions) แตที่แทจริงอํานาจขององคการ

จะกระจายอยูทั่วไปในองคการดังน้ันความสําเรจ็หรือความลมเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบัติจึงข้ึน 

อยูกับระดับความเขาใจสภาพเปนจริงในการบริหารของผูกําหนดนโยบายหรือผูบรหิารโครงการพัฒนา

และระดับการยอมรับและปรับนโยบายเขาเปนสวนหน่ึงของหนาที่ประจําวันของผูปฏิบัติงาน 

 5) ตัวแบบทางการเมอืง (Political Model) ตัวแบบน้ีเช่ือวาความสําเรจ็ของการนํานโยบาย 

ไปปฏิบัติเกิดจากความสามารถของบุคคลที่เปนตัวแทนขององคการกลาวคือหนวยงานหลกัที่มหีนาที่ใน

การนํานโยบายไปปฏิบัติน้ันสามารถนํานโยบายไปปฏิบัติใหบรรลผุลหรอืไมน้ันข้ึนอยูกับความสามารถ

ในการตอรองของหนวยงานน้ันซึง่เปนการตอรองในเรื่องของการแสวงหาความสนับสนุนจากภายนอก

แสวงหาความรวมมือสนับสนุนจากจํานวนหนวยงานอื่นๆซึง่มีหนาที่ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ

เหมอืนกัน 

 6) ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation Process Model) 

ตัวแบบน้ีไดนําเอาปจจัยบางตัวของตัวแบบอื่น ๆ เขาไวดวยกันตัวแบบน้ีใหความสําคัญกับปจจัยหลัก 

3 ปจจัยดวยกันคือกระบวนการสือ่ขอความปญหาทางดานสมรรถนะขององคการที่นํานโยบายไป

ปฏิบัติและความรวมมือสนับสนุนของผูปฏิบัติ  

ศศิชา สืบแสง (2547) ไดกลาวถึงตัวแบบในการนํานโยบายไปปฏิบัติดังน้ี 

 1) ตัวแบบสหองคการในการนํานโยบายไปปฏิบัติใหความสนใจในเรื่องของความสัมพันธ

ระหวางองคกรของรฐัการวัดผลการปฏิบัติงานเปนข้ันตอนสาํคัญในการวิเคราะหและมีการสรางกรอบ

แนวคิดของตัวแบบสหองคการในการนํานโยบายไปปฏิบัติดังน้ี 

 1.1) มาตรฐานนโยบายและทรัพยากรนโยบายเปนองคประกอบของการตัดสินใจทีม่ี

อิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 1.2) การสื่อขอความตองมีความชัดเจนเพียงพอเกีย่วกับสิ่งทีผู่ปฏิบัติตองกระทํา 

 1.3) การบงัคับใชกฎหมายเปนกลไกและกระบวนการเพื่อใหเจาหนาที่ระดับกลาง

และระดับทองถ่ินใชปฏิบัติเพือ่ใหสอดคลองกับมาตรฐานของนโยบาย 

 1.4) คุณสมบัติของหนวยปฏิบัติมผีลตอความสามารถในการปฏิบัติตามนโยบาย 

ทั้งทางตรงและทางออมทัศนคติของเจาหนาทีโ่ครงสรางและความสัมพันธระหวางเจาหนาที่และ

หนวยงานของรัฐ 

 1.5) เงื่อนไขทางการเมืองไมวาจะเปนการสนับสนุนหรือการคัดคานมีผลตอการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ 
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 1.6) เงื่อนไขทางเศรษฐกจิและสังคมมผีลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 1.7) จุดยืนหรอืทัศนคติของผูปฏิบัติไดแกความรูความเขาใจทิศทางการตอบสนอง

และความต้ังใจของผูปฏิบัติ 

2) ตัวแบบปฏิสัมพันธระหวางปจจัยโดยเนนในเรื่องปจจัยสําคัญที่มีผลตอการนํานโยบายไป

ปฏิบัติอันไดแกการสื่อขอความทรัพยากรทัศนคติของผูปฏิบติัและโครงสรางระบบราชการโดยเช่ือวา

ปจจัยเหลาน้ีมบีทบาทตอการนํานโยบายไปปฏิบัติทั้งสงเสรมิซึ่งกันและกันและอาจเปนอุปสรรคตอกัน

และการนํานโยบายไปปฏิบัติเปนกระบวนการพลวัตรซึ่งเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ

มากมายบทบาทของปจจัยที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติไดแกการสื่อขอความตองชัดเจน

เที่ยงตรงคงเสนคงวาการมทีรัพยากรอยางพอเพียงทัศนคติของผูปฏิบัติและโครงสรางระบบราชการที่

ซับซอนจะเปนอปุสรรคในการปฏิบัติตามนโยบายแตถามหีลกัการพื้นฐานอันไดแกระเบียบการปฏิบัติ

ขององคการจะสามารถทําใหการปฏิบัติงานมีความรวดเร็วย่ิงข้ึน 

 3) ตัวแบบการกระจายอํานาจโดยที่ตัวแบบน้ีไดกําหนดความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ 

ไววาธรรมชาติของความสัมพันธระหวางองคการและทรัพยากรองคการสําหรับการนําแผนงานไป

ปฏิบัติเปนตัวแปรอสิระที่มีอทิธิพลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานและผลกระทบของแผนงานและ

เงื่อนไขทางสภาพแวดลอมเปนตัวแปรอสิระที่มีอทิธิพลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานและผลกระทบ

ของแผนงานบทบาทของแตละปจจัยมีดังน้ี 

  3.1) เงื่อนไขทางสภาพแวดลอมและโครงสรางทางสังคมมีอทิธิพลตอปจจัยตาง ๆ ที่

เห็นในตัวแบบทั้งทางตรงและทางออมดังน้ันความเขาใจในเงื่อนไขทางสงัคมเศรษฐกจิและการเมืองที่

เกี่ยวของกบัการกระจายอํานาจเปนสิ่งจําเปนตอการบรรลุความสําเรจ็ของแผนงาน 

                     3.2) ความสัมพันธระหวางองคการมผีลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติในแงของการ

ประสานงานระหวางองคการดังน้ันความสําเรจ็ของการนํานโยบายไปปฏิบัติจึงข้ึนอยูกับองคประกอบ

ที่สมบูรณของกิจกรรมของหนวยงานต้ังแตระดับทองถ่ินจนถึงระดับประเทศและบทบาทของกลุม

ผลประโยชนตาง ๆ 

                 3.3) ทรัพยากรองคกรสําหรับการนําแผนงานไปปฏิบัติองคการที่มปีระสิทธิภาพตอง

ไดรับการสนับสนุนทัง้ทางการเมืองการบรหิารงบประมาณในเรื่องของการกระจายอํานาจในการนํา

แผนงานน้ันไปปฏิบัติ 

                     3.4) คุณลักษณะและสมรรถนะของหนวยปฏิบัติเปนเครื่องบงช้ีสําคัญในการตัดสิน

ผลงานของแผนงาน 

                     3.5) ผลการปฏิบัติและผลกระทบของแผนงานสามารถทําการประเมินผลการ

กระจายอํานาจได 2 แบบคือการประเมินผลโดยพจิารณาจากพื้นฐานของวัตถุประสงคตามทีร่ะบุไวใน
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เอกสารนโยบายของรัฐบาลและการประเมินผลงานจากผลกระทบทางสังคมและผลการพฒันาที่

เกิดข้ึน 

       4) ตัวแบบกระบวนการ (The Policy-Program-Implementation Process, PPIP) ได

กลาวถึงความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ วาปจจัยกระตุนเปนข้ันตอนในการระบเุปาประสงครวมทั้ง

การพิจารณาแนวทางในการพัฒนานโยบายโดยที่นโยบายจะหมายถึงชุดของนโยบายจากผูกําหนดไปสู 

ผูปฏิบัติโดยการกําหนดเปาประสงคและวิธีการในการบรรลเุปาประสงคน้ันสวนแผนงานคือข้ันตอนใน

การกําหนดการแทรกแซงทีเ่ฉพาะเจาะจงเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไวถือเปนการใชดุลย

พินิจในการพิจารณาคําตอบของการแกไขปญหาในแตละกรณีตางจากนโยบายที่ตอบสนองตอปญหา

ดวยการกําหนดเปาประสงคแบบกวาง ๆ และการนํานโยบายไปปฏิบัติคือชุดของการปฏิบัติเพื่อทําให

แผนงานบรรลผุลประโยชนที่ต้ังใจไวตัวแบบกระบวนการจะแสดงความตอเน่ืองของกระบวนการ

ตามลําดับต้ังแตข้ันตอนปจจัยกระตุนจนถึงการพฒันานโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัติแตละ

ข้ันตอนเช่ือมโยงดวย “จุดเช่ือมโยง” ซึ่งเปนตัวประสานความซับซอนของปจจัยเชิงปฏิสัมพันธ 

5) ตัวแบบทั่วไปมีคุณลักษณะของกลุมตัวแปรตาง ๆ ดังน้ีคือกลุมตัวแปรเกี่ยวกับความยากงาย

ของปญหากลุมตัวแปรเกี่ยวกบัสมรรถนะของกฎหมายในการกําหนดโครงสรางของการนํานโยบายไป

ปฏิบัติกลุมตัวแปรเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่มผีลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติและจะสงผลตอข้ันตอนใน

กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติดังน้ี 

                    5.1) กลุมตัวแปรเกี่ยวกบัความยากงายของปญหาจะเปนเรือ่งของปญหาเชิงเทคนิค

ความแตกตางของพฤติกรรมกลุมเปาหมายสัดสวนของกลุมเปาหมายเมื่อเทียบกับประชากรทัง้หมดและ

ขอบเขตของความตองการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

                    5.2) กลุมตัวแปรเกี่ยวกบัสมรรถนะของกฎหมายในการกําหนดโครงสรางการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติคือวัตถุประสงคที่มีความชัดเจนและแนนอนความสอดคลองกบัทฤษฎีเชิงสาเหตุและผลการ

จัดสรรงบประมาณเบื้องตนการบรูณาการลําดับช้ันการบรหิารทั้งภายในและระหวางหนวยงานที่นํา

นโยบายไปปฏิบัติการเลือกสรรผูนํานโยบายไปปฏิบัติและโอกาสในการเขาถึงโครงการโดยบุคคลภายนอก 

                     5.3) กลุมตัวแปรเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมที่มผีลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติมีตัวแปรที่

เกี่ยวของดังน้ีสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจสังคมและเทคโนโลยีการสนับสนุนจากสาธารณชนทัศนคติ

และทรัพยากรของกลุมเปาหมายในเขตเลือกต้ังการสนับสนุนจากผูมีอํานาจในการกําหนดนโยบายความ

ผูกพันและทักษะเกี่ยวกบัภาวะผูนําของผูนํานโยบายไปปฏิบติั 

                     5.4) ข้ันตอนในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติพจิารณาจากข้ันตอนตาง ๆ ดังน้ีคือ

ผลผลิตนโยบาย (การตัดสินใจ) เกี่ยวกบัหนวยงานที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติการปฏิบัติตามของกลุม 

เปาหมายตามการตัดสินใจนโยบายผลกระทบที่เกิดข้ึนจรงิจากการตัดสินใจของหนวยปฏิบัติการรบัรู

ผลกระทบของผูตัดสินใจและการประเมินผลของระบบการเมืองเกี่ยวกับกฎหมายเพื่อการปรับปรุง 
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2.2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ทฤษฎี Motivation – Hygiene Theory ของ Herzberg (1959) เสนอทฤษฎี Motivation 

– Hygiene Theory ซึ่งทฤษฎีมุงเนนบรรยากาศการทํางานและบรรยากาศแวดลอม เพื่อสงเสริมให

ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ  

ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม คือ 

1) กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน  

หากไมมปีจจัยดังกลาวก็มิกอใหเกิดความไมพอใจในงานแตอยางใด ซึ่งประกอบดวย 

1.1) ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 

ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเรจ็อยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจัก

ปองกันปญหาทีจ่ะเกิดข้ึน และเมือ่งานสําเรจ็เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเรจ็ของงานน้ันอยางย่ิง ไดแก 

การไดใชความรูที่เรียนมาในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่คาดไว การเปดโอกาสใหการตัดสินใจในการ

ทํางานของตนไดตามความเหมาะสม ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเรจ็ของงานและผลงานเปนไป

ตามเปาหมายที่คาดไว เปนตน 

1.2) การไดรับการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับ

ถือไมวาจากผูบังคับบัญชา หรอืจากบุคคลในหนวยงานรวม ทัง้การยกยองชมเชย แสดงความยินดี 

การใหกําลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดที่แสดงใหเปนถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแก การไดรับ

การยกยองชมเชยภายในองคกร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

และความมีเกียรติและศักด์ิศรีในอาชีพ เปนตน 

1.3) ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานทีท่าทายความสามารถหรือเปน

งานที่ตองอาศัยความรเิริม่สรางสรรค คิดคนสิ่งใหม ๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถ

เฉพาะตัวในการทํางาน ไดแก ความเปนอิสระในระหวางปฏิบัติงาน งานที่ทําเปนงานที่ตรงกบัความ

ถนัด งานที่ตรงกบัความรูทีจ่บการศึกษามา และความสําคัญของงานที่ตนปฏิบัติเปนตน  

1.4) ความรับผิดชอบในการทํางาน (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจทีเ่กิด 

ข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใหม ๆ และมอีํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมควบคุม

มากเกินไปจนขาดอสิระในการทํางาน ไดแก ความเหมาะสมของปรมิาณงาน การไดรบัความเช่ือถือ 

และไววางใจในงานทีร่ับผิดชอบ และการไดรบัมอบหมายงานพิเศษที่สําคัญ เปนตน 

1.5) ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement and Growth) หมายถึง 

เมื่องานสําเร็จก็ไดรับการตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลือ่นข้ัน เลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมทัง้การมี

โอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรอืการไดรบัการฝกอบรม ไดแก การไดรับการฝกอบรมดานตาง ๆ 

เพื่อพฒันาตนเอง โอกาสอบรมหรือฟนฟูวิชาความรูเพื่อใชในการปฏิบัติงานโอกาสศึกษาตอดูงาน และ

โอกาสในการเลื่อนตําแหนงงาน เปนตน 
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2) ปจจัยอนามัยหรือปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Maintenance or 

Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรงเปนเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไมใหพนักงานเกิด

ความไมพอใจแตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนไดซึง่โดยสวนใหญจะเปนปจจัยพื้นฐานทีจ่ําเปนที่

พนักงานจะตองไดรบัการสนองตอบเพราะถาไมมีใหหรอืใหไมเพียงพอจะทําใหพนักงานเกิดความไม

พึงพอใจในการทํางานแตทั้งน้ีไมไดหมายความวาถาใหปจจัยเหลาน้ีแลวจะทําใหพนักงานเกิดความพึง

พอใจในการทํางานซึง่ประกอบดวยปจจัย 10 ดานไดแก 

2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) 

คือ การจัดการและการบรหิารงานขององคการการติดตอสือ่สารภายในองคการไดแกนโยบายการ

ควบคุมดูแลระบบข้ันตอนของหนวยงานขอบังคับวิธีการทํางานการจัดการวิธีการบรหิารงานขององคกร

มีการแบงงานไมซับซอนมีความเปนธรรมมีการเขียนนโยบายที่ชัดเจนและมีการแจงนโยบายใหทราบ

อยางทั่วถึง 

2.2) การบงัคับบญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับ

บัญชาของหัวหนางานความยุติธรรมในการแบงและกระจายงานของผูบังคับบัญชาความสามารถของ

ผูบังคับบญัชาในการบริหารงานการใหคําแนะนาแกผูใตบงัคับบัญชาการสัง่งานการมอบหมายงานมี

ความชัดเจนวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานการรับฟงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับ 

บัญชาการสอนงานและความยุติธรรมในการมอบหมายงานเปนตน 

2.3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations with Supervision) 

หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางาน

รวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความจรงิใจความรวมมือและการ

ไดรับความชวยเหลอืจากหัวหนางาน 

2.4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 

หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางาน

รวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความจรงิใจความรวมมือและการ

ไดรับความชวยเหลอืจากเพื่อนรวมงาน 

2.5) ความสัมพันธกบัผูใตบังคับบญัชา (Interpersonal Relations with 

Subordinators) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน

สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความจริงใจความ

รวมมือและการไดรับความชวยเหลอืจากผูใตบังคับบัญชา 

2.6) ตําแหนงงาน (Status) คือ อาชีพน้ัน ๆ ตองเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมมี

เกียรติและศักด์ิศรมีีความสําคัญของงานตอบริษัทเปนตน 
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2.7) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสกึของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางานความย่ังยืนของหนาที่การงานความมั่นคงภาพพจนช่ือเสียงหรือขนาดของ

บริษัทหรือองคกรที่มผีลตอการปฏิบัติงาน 

2.8) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) คือ ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจาก

การทํางานหรอืหนาที่ของผูปฏิบัติงานไดแกสภาพความเปนอยูในปจจุบันความสะดวกในการเดินทาง

มาทํางาน 

2.9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพที่

ทํางานเชนเสียงแสงสวางอุณหภูมกิารระบายอากาศกลิ่นบรรยากาศในการทํางานช่ัวโมงในการทํางาน

รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชนอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ซึ่งสิง่เหลาน้ีมีผลกระทบตอผูทํางาน

และเปนสิง่ที่ทําใหเกิดความพงึพอใจตอการทํางาน 

2.10) คาตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทน 

ที่องคกรจายใหแกพนักงานสําหรบัการทํางานใหองคกรไมวาจะเปนในรปูของเงินเดือนคาจางรวมทั้ง

การเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานเหมาะสมกบังานทีท่ําโดยการเลื่อนข้ันเงินเดือนเปนไปอยางเหมาะสม

เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางานนอกจากน้ียังรวมถึงรางวัลที่ใหกับพนักงานทีเ่ปนผลมาจากการทํางานใน

ตําแหนงตาง ๆ ขององคกรหรือเปนผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซึง่พนักงานไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือ 

จากเงินเดือนคาจางไดแกสวัสดิการดานสุขภาพและการประกันชีวิตวันหยุดพักผอน/ พักรอนบําเหน็จ

บํานาญเปนตน 

วิรัช สงวนวงควาน (2546) ไดกลาววา แรงจูงใจคือความเต็มใจของพนักงานทีจ่ะใชความ

พยายามอยางเต็มที่ เพือ่ใหบรรลเุปาหมายขององคกร และเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงาน

ผูน้ันดวยการจงูใจในองคกรจึงมีผลมาก ทัง้ผลงานที่ใหกบัองคการในขณะที่พนักงานผูน้ัน ก็ได

ผลตอบแทนดวย 

Freud (1965) ไดกลาววา บุคคลมักไมรูตัวมากนักวาพลังทางจิตวิทยามสีวนชวยสรางใหเกิด

พฤติกรรม Freud (1965) พบวา บุคคลเพิม่และควบคุมสิ่งเราหลายอยางสิ่งเราเหลาน้ีอยูนอกเหนือ

การควบคุมอยางสิ้นเชิง บุคคลจงึมีความฝนพูดคําที่ไมต้ังใจพูดมีอารมณอยูเหนือเหตุผลและมี

พฤติกรรมหลอกหลอนหรือเกิดอาการวิตกจริตอยางมาก 

Domjan (1996, p. 199) อธิบายวา “การจงูใจ เปนภาวะในการเพิม่พฤติกรรมการกระทํา

หรือกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ัน เพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ” 

การจงูใจ หมายถึง  การจงูใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระทําหรือกจิกรรมของ

บุคคล โดยบุคคลจงใจ กระทําพฤติกรรม น้ันเพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ (Domjan, 1996) 

จากคําอธิบายและความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา การจงูใจ เปนกระบวนการทีบุ่คคลถูก 

กระตุนจากสิง่เราโดยจงใจ ใหกระทําหรือด้ินรนเพื่อใหบรรลวัุตถุประสงคบางอยาง ซึ่งจะเห็นไดวา 
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พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมทีม่ิใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา แตตอง

เปนพฤติกรรมที่มีความเขมขน มีทิศทางจรงิจงั มีเปาหมายชัดเจนวาตองการไปสูจุดใด และพฤติกรรม 

ที่เกิดข้ึน เปนผลสบืเน่ืองมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุนที่เรียกวาแรงจูงใจดวย 

Good (1973) ไดมีการอธิบายถึงความหมายของแรงจูงใจในการทํางานไววา คุณภาพ ระดับ

แรงจงูใจในการทํางานมีผลมาจากความสนใจการกระตือรือรนการมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน 

 Wolman (1973) ไดกลาวไววา แรงจูงใจ เปนสิง่ที่มบีงบอกไดจากความรูสกึที่มีความสุขและ

เกิดความสบายใจไมมกีารกดดันมุงหมายใหเกิดความตองการที่ดี และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้ัน 

 Hoy และ Miskel (1982) ไดมีการอธิบายไววา แรงจูงใจในการทํางานวา การรูสกึที่ดีตอการ

ทํางานและมีการทํางานเชิงบวก ซึ่งมักสอดคลองกับคุณคาและมีความตองการของแตคนอีกดวย 

จากที่นักวิชาการไดมกีารอธิบายและระบุความหมายไวขางตน อาจสรปุไดวา แรงจูงใจในการ

ทํางาน หมายถึง ความสุข ความสมหวังในการทํางานและการปฏิบัติงานที่บรรลุตามเปาหมาย สิ่งที่

สงผลทําใหเกิดแรงจูงใจของบุคคลในการปฏิบัติงาน สวนตัวบุคคลที่มทีัศนคติในเชิงบวกสงผลดีทั้ง

องคกรและบุคคล 

แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครมีดังตอไปน้ี 

นักจิตวิทยาไดแบงประเภทของแรงจูงใจออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 

Motives) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic- Motives) เปนสิ่ง

ผลักดันที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลดวยตัวของตัวเองไมจําเปนตองมีบุคคลอื่นหรือสิ่งอื่นภายนอกมา

เกี่ยวของ โดนแรงจูงใจภายในน้ีอาจเกิดข้ึนจากความสนใจเปนพิเศษ (Special -Interest) ทัศนคติ 

(Attitude) ความตองการ (Need) ซึ่งแรงจูงใจภายในพวกน้ีเปนแรงจงูใจที่คอนขางคงทนถาวรและ

สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมของบุคคลผูน้ัน แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic- Motives) เปนสิง่ผลักดันจาก

ปจจัยแวดลอมภายนอกของบุคคลที่กระตุนใหบุคคลน้ัน ๆ เกิดพฤติกรรมหรือการกระทําใด ๆ ใหบรรลุ

เปาหมาย เชน ช่ือเสียงคํายกยองชมเชย รางวัล การไดรับการยอมรับจากสงัคมแวดลอม ซึ่งแรงจงูใจ

ภายนอกน้ีไมไดสงผลโดยตรงตอโครงสรางพฤติกรรมถาวรของบุคคลน้ัน ๆ 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1954) (Maslow’s Hierachy of Needs) 

  Maslow (1954) เปนหน่ึงในกลุมนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม ทฤษฏีไดรับการยอมรบัอยาง

แพรหลายโดยเฉพาะทฤษฏีลําดับข้ันความตองการ (Maslow’s Hierachy of Needs) ซึ้งไดอธิบาย

วาความตองการของมนุษยน้ันมีเปนลําดับข้ันโดยบุคคลน้ันจะตอบสนองความตองการในลําดับข้ัน

ตํ่าสุดกอนและเมือ่ลําดับข้ันความตองการน้ันไดรับการตอบสนองแลวจึงแสวงหาความตองการใน

ลําดับข้ันทีสู่งข้ึนไป โดยมทีั้งหมด 5 ข้ัน ดังตอไปน้ี 
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ข้ันที่ 1 ตองการของรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานเพื่อความ

อยูรอดของชีวิต ไดแก ความตองการปจจัยสี่ ยา อาหาร ที่อยูอาศัยและเครือ่งนุงหม 

ข้ันที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Security or Safety Needs) เปนความตองการข้ันที่

เหนือกวา ความตองการอยูรอด เชน ความปลอดภัยในการดํารงชีวิตความมัน่คงในอาชีพการงาน 

ความมั่นคงดานการเงิน ความตองการความปลอดภัยจากอนัตรายตาง ๆ เปนตน 

ข้ันที่ 3 ความตองการดานสังคม (Social Needs) หรือความตองการความรักและการยอมรับ 

(Love and Belongingness Needs) ความตองการทั้งในแงของการใหและการไดรับซึง่ความรัก

ความตองการเปนสวนหน่ึงของสงัคมหมูคณะ ความตองการใหไดการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ รอบตัว

เปนตน 

ข้ันที่ 4 ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) ซึ่งเปนความตองการยกยองจากตัวเองและ

ผูอื่น เชน การยกยองตัวเอง (Self-Esteem) ความเช่ือมันในตนเอง (Self-Confident) ความพึงพอใจ 

ในอํานาจ (Power) ความนับถือ (Recognition) ความภาคภูมิใจ (Prestige) และสถานะจากสงัคม 

(Status) เปนตน 

ข้ันที่ 5 ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self -Actualization Needs) 

เปนความตองการสูงสุดแตละบุคคล ซึ่งอาจจะสําเรจ็หรือไมสําเร็จก็ไดแตในงานวิจัยน้ีผูวิจัยได

ยกตัวอยางมาเพียง 2 ดาน คือ 

อางอิงดานที่ 1 กลาวคือ ข้ันที่ 3 ความตองการดานสงัคม (Social Needs) ซึ่งประกอบดวย 

ความตองการมปีฏิสัมพันธทางสังคม ตองการความรกั ความผูกพัน ความเปนเพือ่นและมิตรภาพ 

องคกรสามารถตอบสนองความตองการระดับน้ีดวยการเปดโอกาสใหสมาชิกไดพบประสังสรรคทาง

สังคมระหวางทํางาน ใชวิธีนิเทศงานดวยการแนะนําชวยเหลือฉันทมิตร ใหโอกาสสมาชิกไดทํางาน

แบบทีมและพฒันาสรางความเปนเพื่อนใหมข้ึนในที่ทํางาน 

อางอิงดานที่ 2 กลาวคือ ข้ันที่ 4 ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) เกี่ยวกับการ

นับถือตนเองและการไดรบัการยกยองนับถือจากผูอื่น เปนความตองการความสําเร็จความมเีกียรติ

ศักด์ิศรี ความยอมรับในความมีช่ือเสียง เปนตน องคการสามารถทํากจิกรรมไดหลายอยางที่แสดงการ

ตอบสนองความตองการระดับน้ี เชน การจัดงานเลี้ยงเปนรางวัลฉลองความสําเรจ็ครั้งสําคัญ การให

เงินโบนัส การใหการยอมรับคําแนะนําเพื่อปรับปรงุงานจากพนักงาน การมอบรางวัลเปนโล หรือ

สิ่งของเพื่อแสดงการใหเกียรติ ยอมรบัการกลาวยกยองถึงผลงานดีเดนของพนักงานในโอกาสตาง ๆ 

การใหสิทธิพิเศษที่แสดงถึงการไดรบัเกียรติยกยองในความสาํเร็จ เปนตน 
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2.2.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความหมายที่เกี่ยวของกับความผูกพันของพนักงาน การศึกษาขอมูลจากเอกสารตาง ๆ ซึ่งมี

นักวิชาการหลาย ๆ ทานได กลาวความหมายดานความผูกพันของพนักงานไววา   

Crim และ Gerard, (2006) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ ความสัมพันธระหวาง

องคกรและพนักงานของบริษัท ทีม่ีความกระตือรือรนเกี่ยวกับการทํางานของพวกเขาและเพื่อจะ

ดําเนินการ ในเชิงบวกเพื่อสงเสริมช่ือเสียงขององคกรและความสนใจ องคกรที่มีความผูกพันของ

พนักงาน โดย ความผูกพันของพนักงานทุกคนจะเทาเทียมกนั 

Harter, Schmidt และ Hayes (2002) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ การมีสวน

รวมของแตละบุคคลและความพึงพอใจ ความผกูพันในความสัมพันธระหวางองคกร เชนเดียวกับความ

กระตือรือรนในการทํางาน  

Lucey, Bateman และ Hines (2005) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ การที่พนักงาน 

แตละคนแตละเช่ือมตอกบับริษัท และวิธีการทีพ่นักงานแตละคนแตเช่ือมตอกับลูกคา 

DDI (2005) กลาวคือ การทํางานที่มสีวนรวมทีพ่วกเขาทํา กบัความพึงพอใจของพนักงาน

และความจงรักภักดีตอองคกร หรือบริษัทที่ไดมีการปฏิบัติงานอยางมีสวนรวม เกิดความผกูพัน

ระหวางองคกรและพนักงานทีป่ฏิบัติงาน 

Fleming, Coffman และ Harter (2005) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุงมั่น 

ที่ทํางานและพนักงานมีสวนรวมดวยกันในการทํางาน 

Gallup Organization (2005) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน คือ ความผูกพันของ

พนักงานกบัแนวคิดของความผูกพันของลูกคาซึ่งมีขนาดของความเช่ือมั่นในความซื่อสัตยสุจริตความ

ภาคภูมิใจและความหลงใหล 

สรปุคําจํากัดความขางตนของคําวา ความผูกพันของพนักงาน กลาวไววา ความสัมพันธที่ดี

ระหวางองคกรและพนักงาน โดยมีความกระตือรือรนในการทํางานและมีความจงรักภักดีตอองคกร 

พนักงานทัศนคติในเชิงบวกและมีความมุงมั่นที่จะทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานและองคกรไดเปน

ระยะเวลาที่ยาวนาน 

ชรินพร งามกมล (2551) ไดสรุปคําบรรยายปจจยัทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันตอองคการจะ

พิจารณาใน 2 ดาน คือ 

1) ความผูกพันของบุคลากร คือ องคการจะมีวิธีการอยางไรในการสรางความผูกพันของ 

บุคลากร เพื่อใหบรรลุความสําเรจ็ในระดับองคกรและระดับบุคคล โดยการเพิ่มคุณคาแกบุคลากร  

การพัฒนาบุคลากรและผูนํา และการประเมินความผูกพันของบุคลากร 
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  1.1) การเพิม่คุณคาแกบุคลากร โดยการกําหนดปจจัยความผูกพัน ความพอใจ 

การเสรมิสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากร และระบบการจดัการผลการปฏิบัติงานบุคคลากรและ

ระบบคาตอบแทนแรงจูงใจ 

1.2) การพัฒนาบุคลากรและผูนํา โดยการพัฒนาและระบบการเรียนรูสําหรับ 

บุคลากรการพัฒนาและระบบการเรียนรูสําหรบัผูนําและการจัดการความกาวหนาในอาชีพการงาน

และแผนการสืบทอดตําแหนง 

2) สภาพแวดลอมของบุคลากร องคกรมีวิธีการอยางไรในการสรางสภาพแวดลอมทีม่ี

ประสิทธิผลและทีส่นับสนุนบุคลากร โดยดูจากขีดความสามารถและอัตรากําลงัคน และบรรยากาศ

การทํางานของบุคลากร 

  2.1) ขีดความสามารถและอัตรากําลังบุคลากร จะมกีารประเมินความจําเปนดานขีด

ความสามารถและอัตรากําลัง การสรรหาวาจาง วางตําแหนง รักษาพนักงานใหม การบรหิารและจัด

บุคลากรใหองคการบรรลผุลและการเตรียมบุคลากรใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

  2.2) บรรยากาศการทํางานบุคลากร โดยการจัดการสถานทีท่ํางานใหมสีุขอนามัย

ปลอดภัย การปองกันภัยและการสนับสนุนบคุลากรดวยนโยบาย บริการ สิทธิประโยชน  

  2.3) สรุปปจจัยความผกูพันของพนักงานตอองคกรการมีสวนสัมพันธกบัปจจัยตาง 

ไดแกปจจัยดานบุคคล เชน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ปจจัยดานงาน ไดแก สถานที่ทํางาน 

ลักษณะงาน ลกัษณะของหนวยงาน โครงสรางของงาน ทําเล ทีต้ั่งและขนาดของหนวยงาน  สิ่งสําคัญ

อีกปจจัยหน่ึงก็คือดานจัดการมีสวนสัมพันธกบัปจจัยความผกูพัน ไดแก ความมั่นคง ความกาวหนา 

สถานที่ทํางาน ความศรัทธาทีม่ีตอผูบังคับบัญชา รวมทัง้ความเขาใจที่ดีตอกันระหวาง พนักงานกับ

พนักงาน พนักงานกับหนวยงาน สงผลทําใหองคการหรอืหนวยงาน มีการเจรญิเติบโต ดังน้ันจงึจําเปน

อยางย่ิงทีผู่บริหารทกุระดับ ตองใหความสําคัญและเรงเสรมิสรางใหเกิดความผูกพันในองคการ หรือ

หนวยงานของทาน การกําหนดบทบาทขององคการแนวคิดของสมาชิกในองคการ สรางใหเกิดความ

ผูกพันข้ึนในองคการ การสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนจะแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกบัวัฒนธรรมองคกร 

หรือการบรหิารงาน 

Porter และ Steers (1982) ไดแบงประเภทความผูกพันตอองคกรเปน 2 ประเภท ซึ่งนิยม

นําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก 

 1) แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซึ่งถือวาความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติ

ที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงานกบัองคกร เปนการแสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

และรูสึกเกี่ยวพันกับองคกรอยางแนบแนน เน่ืองจากมีความเช่ือในเปาหมายและคานิยมขององคกร  

มีความต้ังใจทีจ่ะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร และมีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะอยูกบัองคกร 
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2) แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซึ่งมองความผูกพันตอองคกรเปน

กระบวนการทีบุ่คคลเขามาสูองคกร โดยสรางความผูกพันข้ึน เพื่อผลประโยชนของตนเองมิใชเพื่อ

องคกร มสีาระสําคัญวา การลงทนุเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกดิความรูสึกผูกพัน โดยสิ่งทีล่งทุนไป เชน 

ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจากองคกร 

เชน คาตอบแทน และสทิธิประโยชนตาง ๆ การเลื่อนตําแหนง การลาออกจากงานจะทําใหเขาสญูเสีย

ผลประโยชนน่ันเอง 

 Allen และ Meyer (1990) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนภาวะทางจิตใจที่ทําให

บุคคลมีความยึดมั่นตอองคกร โดยไดแบงออกเปน 3 แนวทาง ไดแก 

 1) แนวทางที่เนนความผูกพันทางอารมณ (Affective Attachment) เปนแนวคิดที่ไดรับ

ความนิยมมากทีสุ่ดในการวิจัยเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกร เปนการแสดงถึงความยึดติดทางดาน

จิตใจของบุคคลตอองคการ การเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจทีจ่ะเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งบุคคลอยูใน

องคการน้ัน เพราะวาเราตองการจะอยู เน่ืองจากไดรับประสบการณในการทํางานที่นาพึงพอใจจาก

องคกร ตลอดจนไดรบัความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวังความตองการพื้นฐานของ

บุคคล ซึ่งจะทําใหพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคกร อยางไรก็ตามองคประกอบดานน้ีก็ยังข้ึนอยู

กับลกัษณะขององคการดวย คือ เปนองคการทีม่ีการบรหิารแบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 

หรือคุณลกัษณะภายในตัวบุคคลบางอยางรวมดวย เชน ความเช่ืออํานาจภายในตนจะมีสวนชวย

พัฒนาความผูกพันดานน้ี การจัดสภาพงานทีพ่ึงพอใจ โอกาสในการไดพฒันาทักษะในงาน การไดเขา

ไปเกี่ยวของกบังาน การสนับสนุนทางสงัคม 

 2) แนวทางที่เนนความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึงการ 

ที่บุคคลผูกพันกบัองคการของตนเอง เน่ืองมาจากการรบัรูวา ถาออกจากองคการไปแลวจะเสีย

ผลประโยชนที่ตนไดลงทุนไวกับองคการ ขณะเดียวกันกร็ับรูถึงการขาดทางเลอืกของตนเอง หรือรับรู

ถึงทางเลือกที่มจีํากัด ทําใหบุคคลอยูกบัองคการเพราะจําเปนตองอยู พัฒนาความผกูพันดานน้ีได โดย

ใหพนักงานไดลงทุนที่การลงทุนน้ัน จะสูญหายไปหรือลดคาลงเมื่อออกจากองคการ 

 3) แนวทางที่เนนความผูกพันอันเน่ืองมาจากหนาที่ (Obligation) แสดงถึงการทีบุ่คคลรบัรู

ถึงพันธะของตนตอองคการ ซึ่งเปนผลมาจากสองตัวแปร ไดแก 

  3.1) การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซึ่งแบงไดเปนการหลอหลอมทาง

ครอบครัวและการหลอหลอมในองคการ เชน จากวัฒนธรรมองคการ เพื่อสรางคุณคาและความ

จงรกัภักดี 

  3.2) การแลกเปลี่ยน (Exchange) เชน การไดรับรางวัล ไมวาจะเปนรางวัลทาง

สังคมและรางวัลทางองคการ หรอืการลงทุนขององคการในตัวบุคคล เชน การพัฒนาพนักงานดวย

การฝกอบรม การใหทุน ทําใหบุคคลรูสกึผกูพันเพือ่ตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรจะอยู 
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องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคกรมีองคประกอบ 3 ลักษณะ (Steer, 1977 อางใน ประทิน หงษแกว, 

2545) (Porter และ Smith, 1985 อางใน พิชญากุล ศิรปิญญา, 2545) กลาววา ไดแก 

 1) ความเช่ือมั่นอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร เปนลักษณะ

ของบุคคลทีม่ีความเช่ือทางดานทัศนคติในดานบวกตอองคกร มีความผูกพันแทจริงตอคานิยมและ

เปาหมายตอองคกร พรอมทีจ่ะใหความสนับสนุนกจิกรรมตาง ๆ ขององคกร ซึ่งเสมอืนเปนเปาหมาย

ของตนดวย อีกทั้งยังมีความเช่ือวาองคกรน้ี เปนองคกรที่ดีทีสุ่ดที่ตนเองทํางานดวยความภาคภูมิใจที่

ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร 

 2) ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนขององคกร เปนลกัษณะที่

บุคลากรเต็มใจทีจ่ะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อทําใหองคกรประสบ

ความสําเรจ็ตามเปาหมาย เพื่อใหเกิดผลประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอความเปนไปของ

องคกร 

 3) ความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร เปนลักษณะทีบุ่คคล 

มีความตองการ และต้ังใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรน้ีตลอดไป มีความจงรักภักดีตอองคกรมีความ

ภาคภูมิใจในการที่ไดเปนสมาชิกขององคกร และพรอมที่จะบอกกบับุคคลอื่น ๆ วาตนเปนสมาชิกของ

องคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร สนับสนุน และสรางสรรคองคกรใหดีย่ิงข้ึน 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 

 Steer (1977 อางใน เบญจมาภรณ นวลิมป, 2546) ไดแบงปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอ

องคกรเปน 3 กลุม คือ 

 1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ เพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน 

 2) ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกตางกันจะมีผลตอระดับความ

ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลกัษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ อยากทํางานเพื่อเพิ่มคา

ของตนเองแมวาผลงานจะยังไมดีก็ยังคงทุมเทความพยายามใหมากข้ึน เพื่อเพิ่มรางวัลใหกบัตนเอง

และคุณภาพงานที่ดี ลักษณะงานที่มีอทิธิพลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก 

  2.1) ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานทีบุ่คคลสามารถปฏิบัติได

อยางมีอสิรภาพ ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจ และตัดสินใจไดดวนตนเองโดยไม

มีการควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ 
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  2.2) ความหลากหลายของงาน เปนงานที่มรีะดับความยากงายของงานทีผู่ปฏิบัติ

ตองใชทักษะความรูความสามรถ มลีักษณะที่ไมจําเจ หรือการทํากจิกรรมหลาย ๆ อยางของ

หนวยงานใหสําเรจ็ผล รวมถึงใหเทคโนโลยีพิเศษจงึเปนงานที่ทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมีความ

สนใจในงาน 

  2.3) ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานทีร่ะบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจน

ของบทบาทหนาที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติ สามารถทํางาน

น้ันไดต้ังแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจทีจ่ะปฏิบัติงานบทบาทหนาทีท่ี่

ถูกตอง และมผีลงานทีส่ามารถพจิารณาไดชัดเจน 

  2.4) ผลปอนกลับของงาน เมื่อบุคคลปฏิบัติงานใหแกองคกรแลว ก็ตองการไดรับ

ขอมูลปอนกลับ โดยตรงดวยตนเอง รวมทั้งขอคิดเห็นที่ไดรบัจากผูรวมงาน หรอืจากผูบงัคับบัญชา 

เพื่อเปนการประเมินผลงานวามปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม 

  2.5) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกบัผูอื่น หมายถึง ลกัษณะงานที่บุคลากรทโีอกาสที่จะ

ติดตอสัมพันธกบัผูอื่น การไดเขาสงัคมทําใหมีโอกาส ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบัคนอืน่กอใหเกิด

ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พฒันางาน เมือ่มีสมัพันธภาพกับบุคคลอื่น ก็จะกระตุนให

เกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพันกบัองคกร 

 3) ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอสิง่แวดลอม

ในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ ประสบการณทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ไดแก 

  3.1) ความรูสึกวา ตนมีความสําคัญตอองคกร คือความรูสึกวาตนเองไดรับการ

ยอมรบัจากองคกร รูสกึวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาน้ัน เปนเสมือนรางวัลจากองคกรที่ใหกบั

ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสกึจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกร 

  3.2) ความรูสึกวา องคกรเปนที่พึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจ เช่ือถือของบุคคลที่

มีตอองคกรวาองคกรจะไมทอดทิง้ เมื่อเขาประสบปญหา 

  3.3) ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง การที่บุคลากรได

ลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลว ก็หวังวาจะไดรบัผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดี

ความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สรางความรูสึกผูกพันตอองคกร 

  3.4) ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร ทศันคติของกลุมภายในองคกรน้ันทําให

บรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรที่ดี มีความรักสามัคคีชวยเหลอืรวมมอืกัน

ปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดี กจ็ะสงผลใหเกิดความรูสึกทีจ่ะอยูกบัองคกรตอไป  
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2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ชูเกียรติ ย้ิมพวง (2554) ไดทําการศึกษาแรงจงูใจทีม่ีผลตอการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท 

บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทมุธานี การคนควาอิสระครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ

คิดเห็นของพนักงานบริษัทบางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานีที่มผีลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกลุมตัวอยางที่ใชเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ จํานวนทั้งหมด 270 กลุมตัวอยางโดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิเคราะหขอมลูสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลูคือ สถิติเชิงพรรณนา 

ประกอบดวยคาความถ่ีคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดวย 

Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD, และ Multiple Linear Regression ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตาง

กันมีผลตอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันและลกัษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันมผีล

ตอการ ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จากผลการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณเชิงเสนพบวาปจจัยจงูใจ

ดานดานความสําเรจ็ของงานดานการยอมรบันับถือดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความรบัผิดชอบและ

ดานความกาวหนามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน และปจจัยคํ้าจนุดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกบั

ผูบังคับบญัชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการนิเทศงาน ดานนโยบายและการบริหาร  

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน และดานสภาพชีวิตสวนตัวมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 

ประจวบ คงอินทร (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มผีลตอระดับความผกูพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท กรณีศึกษา: บริษัท พีรพัฒนเทคโนโลยี จํากดั (มหาชน) ในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพือ่

ศึกษาถึงปจจัยที่มีอทิธิผลตอความผูกพันของพนักงาน และปจจัยดานลักษณะบุคคลจากกลุมตัวอยาง

ประชากรเปนพนักงานของบริษัท พีรพัฒน เทคโนโลยี จํากดั (มหาชน) จํานวน 145 คน เครื่องมอืที่

ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลคือแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมทางคณิตศาสตรในการวิเคราะหทาง

สถิติ จากผลการศึกษาขอมูลปจจัยดานลกัษณะจากผลการศึกษาขอมูลปจจัยดานลักษณะบุคคลที่

แตกตางกัน พบวาพนักงานเพศชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวาเพศหญิง สวนปจจัยที่มผีล 

กระทบตอระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานโดยภาพรวมมีความสมัพันธกันกบัความผูกพัน

ตอองคการของพนักงาน โดยปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพนัของพนักงานทั้ง 7 ดาน อันไดแก  

ภาวะผูนํา (Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture/ Purpose) คาตอบแทน

โดยรวม (Total Compensation) ความสัมพันธ (Relationship) ลักษณะงาน (Work Activity) 

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) และโอกาสที่ไดรับ (Opportunity) มีความสัมพันธกันกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานในระดับมาก ผลการศึกษาขอมูลเกีย่วกับความผูกพนัตอองคการของ

พนักงานบริษัทมหาชน พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมดีมาก อันมีปจจัยจาก  
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3 ดาน ไดแก ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันขององคการ (Identification) การมีสวนรวมในองคการ 

(Involvement) ดานความจงรกัภักดีตอองคการ (Loyalty) มีความสัมพันธกันกบัความผูกพันตอ

องคการของพนักงานในระดับมาก   

วรวรรณ ตอวิวัฒน (2554) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 

กรณีศึกษา ขาราชการกรมศุลกากรที่สงักัดสวนกลาง (คลองเตย) วัตถุประสงคในการศึกษาครัง้น้ีคือ 

การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ระดับความผูกพันตอองคการ และอิทธิพลของคุณภาพชีวิต

ในการทํางานตอการพยากรณความผกูพันตอองคการของขาราชการกรมศุลกากร ทีส่ังกัดสวนกลาง 

(คลองเตย) โดยนําแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานของ Walton และแนวคิดความผูกพันตอ

องคการของ Steers เปนแนวทางในการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหความ

ถดถอยพหุคูณ พบวา คุณภาพชีวิตในการทาํงานสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการ ไดรอยละ 

42.1 โดย 5 องคประกอบทีม่ีอทิธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความภูมใิจในองคการที่มีคุณคา

ทางสงัคม รายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัวลักษณะการบรหิาร ความสมัพันธอันดีในการทํางานรวมกัน สวนอีก 3 องคประกอบ ไดแก 

สภาพแวดลอมทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ และความกาวหนาและ

ความมั่นคง ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

รุงทิวา อินตะใจ (2552) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

โรงพยาบาล ปยะเวช จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก อายุ ระดับรายได อายุงานความพึงพอใจดานลักษณะงาน ดานรายได

และสวัสดิการ ดานความกาวหนาในการทํางานดานความมัน่คงในการทํางาน ดานการปกครองและ

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยทางดานเพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงและความ

พึงพอใจดานสถานที่ทํางาน 

ชาญชัย วิทยาวรากรณ (2548) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติงานกรณีศึกษาบริษัทกรีนทั้มจํากัดผลการวิจัยแบงออกเปน 8 ดานการไดคาตอบแทนทีเ่พียงพอ

และยุติธรรมมสีภาพแวดลอมที่ดีความปลอดภัยและสงเสรมิคุณภาพการพัฒนาความสามารถของบุคคล

ความกาวหนาและความมั่นคงการบรูณาการทางสังคม (การทํางานรวมกัน) สิทธิของลูกจางและธรรมนูญ

องคกรความสมดุลระหวางงานกบัชีวิตสวนตัวความเกี่ยวของและประโยชนตอสังคมในภาพรวม พบวา 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางจากการทดสอบสมมติฐานเพือ่เปรียบเทียบลักษณะสภาพสวนบุคคล

แตกตางกัน มีคาเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการไมแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญระดับที่ 0.05 ผลจากการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิต

อยูในระดับปานกลาง 
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Saks (2006) ไดศึกษาถึงปจจัยเหตุและผลลัพธของความผกูพันทุมเทของพนักงาน 

โดยการศึกษาตัวแปรสาเหตุที่กอใหเกิดความผูกพันทุมเทตองาน และความผูกพันทุมเทตอองคกร 

โดยมีตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน พันธะสัญญาตอองคการ การเปนพลเมืองที่ดีของ 

องคกรและความต้ังใจลาออกจากงาน จากการศึกษาพบวาตัวแปรสาเหตุทีก่อใหเกิดความผกูพันทุมเท

ตองานไดแกคุณลักษณะของงาน การไดรับการสนับสนุนจากองคกรและผลลัพธจากการที่พนักงาน

ผูกพันทุมเทตองานทีพ่บคือ พนักงานเกิดความพงึพอใจตอและมีความต้ังใจลาออกจากองคกรลดลง 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

บทท่ี 3 

วิธีการดําเนนิการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการ

ทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร 

3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม

แบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูลสวนบุคคล การศึกษาคุณภาพชีวิต

การทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทาํงานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมลูตาม

รายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 สวนดังน้ี 

  3.1.1.1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษาและ

รายไดตอเดือน 

  3.1.1.2 ขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยขอคําถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ประกอบดวย ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยมีระดับ

การวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 

สําหรับการวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีระดับการวัดดังน้ี 

เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2 

เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 5 
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สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดเปนชวงคะแนนดังน้ี 

 เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

 เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

 เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40 

 เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

 เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี โดยขอคําถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

ขอมูลแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร ประกอบดวยแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแนว

ทางการปฏิบัติงานที่ดีดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีดานการ

ทํางานเปนทีม โดยมรีะดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 

สําหรับการวัดแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีระดับการวัดดังน้ี 

เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเหน็จะมรีะดับการวัดเปนชวงคะแนนดังน้ี 

 เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

 เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

 เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40 

 เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

 เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.4 ขอมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครประกอบดวย ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา โดยมรีะดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 

สําหรับการวัดระดับแรงจูงใจจะมีระดับการวัดดังน้ี 

เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 
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เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดเปนชวงคะแนนดังน้ี 

  เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

  เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

  เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40 

  เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

  เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.5 ขอมูลดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครประกอบดวย การปฏิบัติงานอยางเต็มเวลาและมีประสทิธิภาพ การทํางานรวมกัน

เปนทมี 

สําหรับการวัดระดับความผูกพันตอองคกรมรีะดับการวัดดังน้ี 

เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2 

เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดเปนชวงคะแนนดังน้ี 

  เห็นดวยนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

  เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

  เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40 

  เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

  เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา(Content Validity Test) 

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒติรวจสอบ

ความถูกตองของเน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย 
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3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลวจะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ(Reliability Test) โดยทําการแจกกบักลุมตัวอยางทีม่ี

สภาพความเปนกลุมตัวอยาง ซึง่ไดแก พนักงานธนาคารพาณิชยไทยในกุรงเทพมหานคร จํานวน 30 คน 

เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา (Cranach’s Alpha 

Analysis Test) ซึ่งไดคาเทากบั 0.850 ดังตารางที่ 3.1 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปใหกลุม

ตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาระหวางเดือนพฤศจกิายน – ธันวาคม 2558 

 

ตารางที่ 3.1: ผลการวิเคราะหคาความเช่ือมั่นของขอคําถาม  

 

ขอ ปจจัย Cronbach’s Alpha 

Coefficient 

1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.903 

2 แนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี 0.850 

3 แรงจงูใจในการทํางาน 0.850 

4 ความผูกพันตอองคกร 0.799 

รวม 0.850 

  

จากคาสัมประสทิธ์ิที่ออกมา แสดงวาแบบสอบถามมีคาความเช่ือมั่น (Reliability) สูง

เน่ืองจากมีคาใกลเคียง 1 และไมตํ่ากวา 0.65 (Nunnally, 1978) 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชทําการศึกษาเปนพนักงานของธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในจงัหวัด

กรุงเทพมหานครทั้งน้ีเน่ืองจากจากกลุมประชากรของธนาคารพาณิชยไทยแหงน้ีมจีํานวนทั้งหมด 

26,004 คน (ธนาคารไทยพาณิชย, 2558) ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการ

คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน 

-+ 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน จากจํานวนสาขายอยของ ธนาคารพาณิชยไทย

ทั้งหมด จํานวน 1,197 แหง โดยจะทําการสํารวจขอมลูในวันที ่20 พฤศจิกายน 2558 ถึง วันที่ 5

ธันวาคม 2558 โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบ วิธีสุมตัวอยางแบบกลุม (Cluster Sampling) โดยทําการ

สํารวจขอมูลจากพนักงานของธนาคารพาณิชยไทยอยูในกรุงเทพมหานคร 



48 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเกบ็ขอมลูมีดังน้ี 

3.3.1 หลังจากขอมลูไดมีการตรวจสอบความถูกตองแลว 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารทีจ่ะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม 

3.3.3 ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบแบบ 

สอบถามของกลุมตัวอยาง มีความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย 

3.3.4 ทําการแจกแบบสอบถามใหกบักลุมตัวอยาง โดยมรีะยะเวลาในการทําแบบสอบถาม  

1 ช่ัวโมงหลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 

3.3.5 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถาม 

และนําไปวิเคราะหขอมลูทางสถิติดวยเครือ่งคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิต แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทํางานที่มี

ผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครมีการ

กําหนดสมมติฐานดังน้ี 

1) คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

2) แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

3) แรงจงูใจในการทํางานมีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 

3.5 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรบังานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก 

  3.5.1.1 คารอยละ (Percentage)  

  3.5.1.2 คาเฉลี่ย (Mean)  

  3.5.1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก 

การวิเคราะหสมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 
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   สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

   สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

   สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

   

 



บทท่ี 4 

บทวิเคราะหขอมลู 

 

 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจูงใจใน

การทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานครมีผลการวิจัยทีส่ามารถอธิบายไดดังน้ี 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้ง 3 ขอทําการทดสอบทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ขอมูลท่ัวไปของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและแสดงคารอยละของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ  

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 156 39.0 

หญิง 244 61.0 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายโดยมีจํานวน  

156 คน คิดเปนรอยละ 39.0 มากกวาเพศหญิง ซึ่งมีจํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 61.0 

 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานอายุ ปรากฏผลดังตารางที ่4.2 

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานอายุ 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

20-30 ป 171 42.7 

31-40 ป 167 41.8 

41 ปข้ึนไป 62 15.5 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 20-30 ป มี

จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 42.7 อายุ 31-40 ป มีจํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 41.8 รองมา

สุดทายอายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 

 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานสถานภาพปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 216 54.0 

สมรส 184 46.0 

รวม 400 100 

  

 จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 216

คน คิดเปนรอยละ 54.0 รองมาสถานภาพสมรส มีจํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 46.0 คน 
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ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานสถานภาพระดับการศึกษาปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานระดับ

การศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ปริญญาตร ี 323 80.0 

ปริญญาโทหรอืสงูกวา 77 20.0 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปรญิญาตรี มี

จํานวน 323 คน คิดเปนรอยละ 80.0 รองมาคือ ปริญญาโทหรือสูงกวามีจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 

20.0 

 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานอายุงานปรากฏผลดังตารางที ่4.5 

 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานอายุงาน 

 

อายุงาน จํานวน รอยละ 

1-10 ป 171 42.7 

11-20 ป 128 32.0 

21 ปข้ึนไป 101 25.3 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 1 -10 ป มีจํานวน 

171 คน คิดเปนรอยละ 42.7 อายุงาน 11-20 ป มีจํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 32.0 และอายุงาน 

21 ข้ึนไป มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.3 
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ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานตําแหนงงานปจจุบันปรากฏผลดังตารางที ่4.6

  

ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามดานตําแหนง

งานปจจุบัน 

 

ตําแหนงงานปจจุบัน จํานวน รอยละ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 169 42.3 

พนักงานระดับหัวหนา 163 40.7 

ระดับผูจัดการ 68 17.0 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานปจจบุันคือ

พนักงานระดับปฏิบัติการ มจีํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 42.3 สวนกลุมตัวอยางถัดมาคือพนักงาน

ระดับหัวหนางานมีจํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 40.7 สวนกลุมตัวอยางทีน่อยทีสุ่ดคือพนักงาน

ระดับผูจัดการ มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.0 

 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามในดานอัตราเงินเดือนปรากฏผลดังตารางที ่4.7 

 

ตารางที ่4.7: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดาน

อัตราเงินเดือน 

 

อัตราเงินเดือน จํานวน รอยละ 

15,001-20,000 บาท 169 42.2 

20,001-30,000 บาท 68 17.0 

30,001-45,000 บาท 93 23.3 

45,001 บาท ข้ึนไป 70 17.5 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.7 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 15,000 – 

20,000 บาท/ เดือน มจีํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมา ไดแกอัตราเงินเดือน นอยกวา

หรือเทากบั 30,001-45,000 บาท/ เดือน มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.3 อัตราเงินเดือน

รองลงมาคือ 20,001-30,000 บาท/ เดือน คิดเปนรอยละ 17.0 อัตราเงินเดือน 45,001 บาทข้ึนไป  

มีจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 17.5  

 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 

 

ตารางที ่4.8: คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร 

 

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  

(S.D) 

แปลผล 

1. ทานไดรับเงินเดือนทีเ่หมาะสมกบัภาระหนาที่ที่

รับผิดชอบ 

2.36 1.18 เห็นดวยนอย 

2. ทานไดรับพิจารณาปรับเงินเดือนประจําป 1.81 1.00 เห็นดวยนอย 

3. สถานที่ทํางานของทานมีอปุกรณเครื่องมือที่ปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน 

1.63 0.98 เห็นดวยนอย

ที่สุด 

4. สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดถูกสุขลักษณะและ

มีอากาศที่ถายเทไดสะดวก 

2.23 1.01 เห็นดวยนอย 

5. องคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพฒันาความรูความ 

สามารถและทักษะในการทํางานอยางเต็มที ่

1.83 1.12 เห็นดวยนอย 

6. ทานไดรับการพัฒนาฝกฝนที่พรอมกาวสูตําแหนงที่สงูข้ึน 2.02 1.30 เห็นดวยนอย 

7. ทานคิดวาช่ัวโมงการทํางานของทานไมไดสงผลกระทบ

ตอชีวิตสวนตัว 

1.71 1.04 เห็นดวยนอย

ที่สุด 

8. ทานสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนางานไดเสมอ 3.46 0.59 เห็นดวยมาก 

รวม 2.13 0.85 เห็นดวยนอย 
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 จากตารางที่ 4.8 ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็น

ดวยนอย (X = 2.13) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ทานสามารถขอ

คําปรึกษาจากหัวหนางานไดเสมอ (X = 3.46) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ทานไดรับเงินเดือนที่

เหมาะสมกับภาระหนาทีท่ี่รบัผิดชอบ (X = 2.36) สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดถูกสุขลักษณะ

และมีอากาศที่ถายเทไดสะดวก (X = 2.23) ทานไดรับการพฒันาฝกฝนที่พรอมกาวสูตําแหนงที่สงูข้ึน 

(X = 2.02) องคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพัฒนาความรูความสามารถและทักษะในการทํางานอยาง

เต็มที่ (X = 1.83) ทานไดรับพจิารณาปรับเงินเดือนประจําป (X = 1.81) และทานคิดวาช่ัวโมงการ

ทํางานของทานไมไดสงผลกระทบตอชีวิตสวนตัว (X = 1.71) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด ไดแก สถานที่ทํางาน

ของทานมีอปุกรณเครื่องมือที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (X = 1.61) 

 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที ่4.9 

 

ตารางที ่4.9: คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานที่

ดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร 

 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D) 

แปลผล 

1. ทานทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเรจ็ลลุวงทันเวลา 1.91 1.00 เห็นดวยนอย 

2. ทานสามารถอยูทํางานจนเสรจ็แมวาจะเลยเวลา

ปฏิบัติงานของทาน 

1.99 1.06 เห็นดวยนอย 

3. ทานมีความต้ังใจทํางานอยางไมยอทอ 2.18 1.06 เห็นดวยนอย 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที ่4.9 (ตอ): คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D) 

แปลผล 

4. ทานเอาใจใสและติดตามงานทีไ่ดรบัมอบหมายไดตาม

มาตรฐานที่องคกรกําหนด 

2.13 1.15 เห็นดวยนอย 

5. ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามีความ 

สามารถ 

1.98 1.14 เห็นดวยนอย 

6. ทานมีความรูความเขาใจในงานทีไ่ดรับมอบหมายเปน

อยางดี 

2.13 1.35 เห็นดวยนอย 

7. ทานสามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ 

และสามารถแกไขไดดวยเหตุผล 

2.15 1.25 เห็นดวยนอย 

รวม 2.06 0.99 เห็นดวยนอย 

 

 จากตารางที่ 4.9 ระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครโดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยนอย (X = 2.06) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา  

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ทานมีความต้ังใจ

ทํางานอยางไมยอทอ (X = 2.18) ทานสามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ และสามารถ

แกไขไดดวยเหตุผล (X = 2.15) ทานมีความรูความเขาใจในงานทีไ่ดรับมอบหมายเปนอยางดี (X = 

2.13) ทานเอาใจใสและติดตามงานทีไ่ดรบัมอบหมายไดตามมาตรฐานที่องคกรกําหนด (X = 2.13) 

ทานสามารถอยูทํางานจนเสรจ็แมวาจะเลยเวลาปฏิบัติงานของทาน (X = 1.99) ทานไดรับความ

ไววางใจจากหัวหนางานวามีความสามารถ (X = 1.98) และทานทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเรจ็ลลุวง

ทันเวลา (X = 1.91) 
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ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเหน็ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที ่4.10 

 

ตารางที ่4.10: คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D) 

แปลผล 

1. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางานพึงพอใจในงานของทานที่

ไดรับมอบหมาย 

2.67 1.24 เห็นดวยปาน

กลาง 

2. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรูความสามารถ 2.67 1.25 เห็นดวยปาน

กลาง 

3.ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามีความ 

สามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรบัมอบหมาย 

2.19 1.03 เห็นดวยนอย 

4. ความคิดเห็นตาง ๆ ที่ทานเสนอแนะมกัเปนทีย่อมรบั

ของหัวหนางาน 

2.57 1.09 เห็นดวยนอย 

5. ทานไดรับผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน 

อาทิ คาลวงเวลา โบนัส สวัสดิการ ที่ดีและเหมาะสม 

2.46 0.87 เห็นดวยนอย 

6. สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรบัมีความ

เหมาะสม 

2.44 0.95 เห็นดวยนอย 

รวม 2.50 0.88 เห็นดวยนอย 

 

 จากตารางที่ 4.10 ระดับความคิดเหน็ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครโดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยนอย (X = 2.50) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา  
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 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก ทานไดรับ

มอบหมายงานตามความรูความสามารถ (X = 2.67) และทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางานพึงพอใจใน

งานของทานที่ไดรับมอบหมาย (X = 2.67) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ความคิดเห็นตาง ๆ 

ที่ทานเสนอแนะมกัเปนทีย่อมรับของหัวหนางาน (X = 2.57) ทานไดรับผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอก 

เหนือจากเงินเดือน อาทิ คาลวงเวลา โบนัส สวัสดิการ ที่ดีและเหมาะสม (X = 2.46) สวัสดิการและ

คาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรบัมีความเหมาะสม (X = 2.44) และทานไดรบัความไววางใจจาก

หัวหนางานวามีความสามารถเหมาะสมกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย (X = 2.19) 

 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย

แหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที ่4.11 

 

ตารางที ่4.11: คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร 

 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

คาเฉลีย่ 

(X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D) 

แปลผล 

1. ทานสามารถรวมงานกบัผูอื่นไดอยางมปีระสิทธิภาพ 2.68 0.98 เห็นดวยปาน

กลาง 

2. ทานไมคิดจะเปลี่ยนงานใหมถาบริษัทมีความมั่นคงสงู

แมรายไดและสวัสดิการตํ่า 

1.69 0.83 เห็นดวยนอย

ที่สุด 

3. ทานยินดีและสามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานได

ในกรณีที่จําเปน 

2.01 1.37 เห็นดวยนอย 

4. ทานมีความสุขในการรวมงานกบัผูรวมงาน 2.15 1.53 เห็นดวยนอย 

5. ในหนวยงานของทานมีความเปนมิตร ใหความชวยเหลอื

ซึ่งกันและกันได 

2.01 1.33 เห็นดวยนอย 

รวม 2.11 1.14 เห็นดวยนอย 
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 จากตารางที่ 4.11 ระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็น

ดวยนอย (X = 2.11) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก ทานสามารถ

รวมงานกบัผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ (X = 2.68) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอย ไดแก ทานมีความสุขใน

การรวมงานกับผูรวมงาน (X = 2.57) ทานยินดีและสามารถปฏิบัติงานแทนเพือ่นรวมงานไดในกรณีที่

จําเปน (X = 2.01) และในหนวยงานของทานมีความเปนมิตร ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันได 

(X = 2.01) 

 ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด ไดแก ทานไมคิดจะ

เปลี่ยนงานใหมถาบริษัทมีความมั่นคงสูงแมรายไดและสวัสดิการตํ่า (X = 1.69) 

 

4.2 การรายงานดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะหสมมติฐาน 

ทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) เพื่อศึกษาวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานมผีลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครหรอืไม ปรากฏผลดัง

ตารางที ่4.12 

 

ตารางที ่4.12: คาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
คา t Sig (P-Value) 

 0.975 21.206 0.00* 

R2= 0.530, F-Value = 449.685, n = 400, P-Value≤ 0.05* 
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 จากตารางที ่4.12 คุณภาพชีวิตการทํางานมผีลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครคิดเปนรอยละ 53.0 อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 

4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) เพื่อศึกษาวาตัวแปรแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครหรอืไม ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.13 

 

ตารางที ่4.13: คาอิทธิพลของแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
คา t Sig (P-Value) 

 0.631 16.209 0.00* 

R2= 0.398, F-Value = 262.726, n = 400, P-Value≤ 0.05* 

 

 จากตารางที่ 4.13 แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครคิดเปนรอยละ 39.8 อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) เพื่อศึกษาวาตัวแปรแรงจงูใจในการทํางานมีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครหรอืไม ปรากฏผลดัง

ตารางที ่4.14 
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ตารางที ่4.14: คาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอย

แบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
คา t Sig (P-Value) 

 0.766 23.789 0.00* 

R2= 0.587, F-Value = 565.895, n = 400, P-Value≤ 0.05* 

 

 จากตารางที่ 4.14 แรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานครคิดเปนรอยละ 58.7 อยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 

 



 
 

บทท่ี 5 

สรุป และอภิปรายผล 

 

การศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและ

แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

เขตกรุงเทพมหานครมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและ

แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครผูวิจัยไดทําการเก็บขอมลูในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2558 โดยใชแบบสอบถามในการ

เก็บขอมูล กลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัยครัง้น้ี คือ กลุมพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรงุเทพมหานคร จํานวน 400 คน ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมลูและ

นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและนําขอมลูที่ไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป SPSS เพื่อหา

คารอยละ คาเฉลี่ยถวงนํ้าหนัก และใชการวิเคราะหการถดถอยแบบงาย (Simple Regression 

Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอเสนอแนะไดดังน้ี 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาขอมลูสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญงิมีอายุระหวาง 20 – 30 ป มีสถานภาพโสดมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี มีอายุงาน 

1 -10 ป ตําแหนงงานปจจบุันคือพนักงานระดับปฏิบัติการและมีอัตราเงินเดือน 15,000 – 20,000 

บาท/ เดือน 

 ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับเห็นดวยนอย 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ระดับความคิดเห็นของแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในเขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับเห็นดวยนอย 
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ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร

พาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็นของแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในเขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับเห็นดวยนอย 

ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย

ไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็นของความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงใน

เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับเห็นดวยนอย 

 

5.2 การทดสอบสมมติฐาน 

คุณภาพชีวิตการทํางานแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทํางานมผีลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครอยางมนัียสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยใชวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบงาย (Simple Regression Analysis) 

 

5.3 อภิปรายผล 

คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหง

หน่ึงในกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว  

ทั้งน้ีเน่ืองจากการไดรับเงินเดือนทีเ่หมาะสมกับภาระหนาทีท่ี่รับผิดชอบไดรบัพจิารณาปรับเงินเดือน

ประจําปสถานที่ทํางานของทานมอีุปกรณเครื่องมือทีป่ลอดภัยในการปฏิบัติงานมีความสะอาดถูก

สุขลักษณะและมีอากาศที่ถายเทไดสะดวกองคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพฒันาความรูความสามารถ

และทักษะในการทํางานอยางเต็มที่ไดรบัการพัฒนาฝกฝนทีพ่รอมกาวสูตําแหนงที่สงูข้ึนและสามารถ

ขอคําปรึกษาจากหัวหนางานไดเสมอยอมทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี จึงทําใหคุณภาพชีวิตการ

ทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ซึ่งผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ วรวรรณ ตอวิวัฒน (2554) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา ขาราชการกรมศุลกากรทีส่ังกัดสวนกลาง (คลองเตย) 

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมใิจในองคการที่มีคุณคาทางสงัคม รายไดและผลตอบ 

แทนที่เพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวลักษณะการบรหิาร 

ความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกันมีอทิธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหง

หน่ึงในกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ี

เน่ืองจากการที่พนักงานสามารถทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเรจ็ลลุวงทันเวลามีความต้ังใจทํางานอยาง 
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ไมยอทอเอาใจใสและติดตามงานที่ไดรับมอบหมายไดตาม มาตรฐานที่องคกรกําหนดไดรับความไว 

วางใจจากหัวหนางานวามีความสามารถมีความรูความเขาใจในงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดีและ

สามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ และสามารถแกไขไดดวยเหตุผล ยอมทําใหพนักงาน 

มีแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจึงทําใหแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีผลตอความผกูพันตอองคกรของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครซึง่ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัย 

ประจวบ คงอินทร (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มผีลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

กรณีศึกษา: บริษัท พรีพัฒนเทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการใน

ภาพรวมดีมาก อันมีปจจัยจาก 3 ดาน ไดแก ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันขององคการ (Identification) 

การมสีวนรวมในองคการ (Involvement) ดานความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) มีความสัมพันธกัน

กับความผูกพันตอองคการของพนักงานในระดับมาก  

แรงจงูใจในการทํางานมีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ีเน่ือง 

จากการที่พนักงานมีความภูมิใจเมื่อหัวหนางานพงึพอใจในงานของทานที่ไดรบัมอบหมายไดรับมอบ 

หมายงานตามความรูความสามารถไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามีความสามารถเหมาะสม 

กับงานที่ไดรับมอบหมายไดรบัผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาทิ คาลวงเวลา โบนัส 

สวัสดิการ ที่ดีและเหมาะสมยอมทําใหพนักงานมีแรงจงูใจในการทํางานจึงทําใหแรงจงูใจในการทํางาน 

มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครซึ่งผลการ 

วิจัยน้ีสอดคลองกบังานวิจัย ชูเกียรติ ย้ิมพวง (2554) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่มผีลตอการปฏิบัติงาน: 

กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี พบวา ปจจัยจงูใจดานความสําเรจ็ 

ของงานดานการยอมรบันับถือดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความรับผิดชอบและดานความกาวหนา 

มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและปจจัยคํ้าจุนดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการนิเทศงาน ดานนโยบายและการบรหิาร ดานสภาพแวดลอม

การทํางาน และดานสภาพชีวิตสวนตัวมีอิทธิพลตอการปฏิบติังาน 

 

5.4 ขอเสนอแนะเพ่ือการนาํไปใช 

จากการศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีและแรงจงูใจในการทํางาน

ที่มีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร

สามารถนําไปประยุกตใชไดดังน้ี 

5.4.1 จากการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครดังน้ันผูประกอบการควรรกัษามาตรฐาน

การจายเงินเดือนทีเ่หมาะสมกับภาระหนาทีท่ี่รบัผิดชอบพิจารณาปรบัเงินเดือนประจําปสถานที่
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ทํางานของมอีุปกรณเครือ่งมอืที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงานมคีวามสะอาดถูกสุขลักษณะและมีอากาศที่

ถายเทไดสะดวกองคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพฒันาความรูความสามารถและทกัษะในการทํางาน

อยางเต็มที่เพือ่ตอบสนองความตองการของและเพื่อคุณภาพชีวิตทีดี่ของพนักงาน 

5.4.2 จากการศึกษาพบวาแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครดังน้ัน ผูประกอบการควรใหความไววางใจการทํางาน

ของพนักงาน พฒันาพนักงานใหมีความสามารถมีความรูความเขาใจในงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี

และสามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ และสามารถแกไขไดดวยเหตุผลเพือ่ใหพนักงานมี

แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี บรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

5.4.3 จากการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครดังน้ัน ผูประกอบการควรมอบหมายงานใหพนักงาน

ตามความรูความสามารถ ใหความไววางใจพนักงานวามีความสามารถเหมาะสมกบังานทีไ่ดรับมอบหมาย 

ใหผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาทิ คาลวงเวลา โบนัส สวัสดิการที่ดีและเหมาะสม

เพื่อใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

 

5.5 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

5.5.1 ผูวิจัยควรศึกษาผูวิจัยทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอองคกรเพื่อจะไดขอมูลดังกลาว

นําไปใชในการวางแผนปรับปรงุในการดําเนินงานเพื่อใหสอดคลองกบัความตองการของบุคลากรได

อยางมีประสิทธิภาพ 

5.5.2 ผูวิจัยควรมีการสัมภาษณเชิงลึกกบัพนักงานถึงความคาดหวัง และความตองการในการ

ทํางาน ระบบการทํางานกับองคกร เพื่อใหไดขอมลูที่แทจรงิ ชัดเจนและขอคิดเห็น เพื่อเปนประโยชน

ตอการพฒันาระบบการทํางานขององคกรตอไปในอนาคต 
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ชุดท่ี ............... 

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี และแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน แนว

ทางการปฏิบัติงานที่ดี และแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานครซึ่งเปนสวนหน่ึงของการศึกษาในรายวิชาการศึกษา

เฉพาะบุคคลของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ

ทางผูวิจัยใครขอความรวมมือจากผูใหสัมภาษณในการใหขอมูลที่ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 

โดยที่ขอมูลทั้งหมดของทานจะถูกเก็บเปนความลับและใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน   

ขอขอบพระคุณทกุทานทีก่รุณาสละเวลาในการใหสัมภาษณมา ณ โอกาสน้ี   

             นักศึกษาคณะบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 

ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานพาณิชยไทย 

คําช้ีแจง กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในชอง ( ) หนาคําตอบที่ตรงกับทาน 

 

1. เพศ 

( ) ชาย    ( ) หญิง 

2. อายุ 

( ) 20 - 30 ป   ( ) 31 – 40 ป   ( ) 41 ปข้ึนไป  

3. สถานภาพ 

( ) โสด    ( ) สมรส 

4. ระดับการศึกษา 

( ) ปริญญาตร ี   ( ) ปริญญาโทหรือสูงกวา  

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรจนถึงปจจุบันน้ี 

( ) 1 – 10 ป   ( ) 11 - 20 ป   ( ) 21 ปหรือมากกวา 

6. ตําแหนงงาน 

( ) พนักงานระดับปฏิบัติงาน ( ) ระดับหัวหนาฝาย  ( ) ระดับผูจัดการ 
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7. อัตราเงินเดือน 

( ) 15,000– 20,000 บาท    ( ) 20,001 – 30,000 บาท 

( ) 30,001 – 45,000 บาท   ( ) 45,001 บาทข้ึนไป 

 

ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารพาณชิยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีท่านเห็นวาตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 

โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมากที่สุด   

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยปานกลาง  

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

 

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานไดรับเงินเดือนทีเ่หมาะสมกบัภาระหนาที่ทีร่ับผิดชอบ      

2. ทานไดรับพิจารณาปรับเงินเดือนประจําป      

3. สถานที่ทํางานของทานมีอปุกรณเครื่องมือที่ปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน 
     

4. สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดถูกสุขลักษณะและมี

อากาศที่ถายเทไดสะดวก 
     

5. องคกรมีนโยบายใหพนักงานไดพฒันาความรู

ความสามารถและทักษะในการทํางานอยางเต็มที ่
     

6. ทานไดรับการพัฒนาฝกฝนที่พรอมกาวสูตําแหนงที่สงูข้ึน      

7. ทานคิดวาช่ัวโมงการทํางานของทานไมไดสงผลกระทบตอ

ชีวิตสวนตัว 
     

8. ทานสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนางานไดเสมอ      
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ตอนท่ี 3 แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีท่านเห็นวาตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 

โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมากที่สุด  

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยปานกลาง  

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

 

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเรจ็ลลุวงทันเวลา      

2. ทานสามารถอยูทํางานจนเสรจ็แมวาจะเลยเวลา

ปฏิบัติงานของทาน 
     

3. ทานมีความต้ังใจทํางานอยางไมยอทอ      

4. ทานเอาใจใสและติดตามงานทีไ่ดรบัมอบหมายไดตาม

มาตรฐานที่องคกรกําหนด 
     

5. ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามีความสามารถ      

6. ทานมีความรูความเขาใจในงานทีไ่ดรับมอบหมายเปน

อยางดี 
     

7. ทานสามารถวิเคราะหปญหาและสถานการณตาง ๆ และ

สามารถแกไขไดดวยเหตุผล 
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ตอนท่ี 4 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีท่านเห็นวาตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 

โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมากที่สุด  

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยปานกลาง  

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางานพึงพอใจในงานของทานที่

ไดรับมอบหมาย 
     

2. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรูความสามารถ      

3. ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางานวามี

ความสามารถเหมาะสมกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย 
     

4. ความคิดเห็นตาง ๆ ที่ทานเสนอแนะมกัเปนที่ยอมรบั

ของหัวหนางาน 
     

5. ทานไดรับผลตอบแทนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน 

อาทิ คาลวงเวลา โบนัส สวัสดิการ ที่ดีและเหมาะสม 
     

6. สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรบัมีความ

เหมาะสม 
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ตอนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีท่านเห็นวาตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 

โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมากที่สุด  

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยปานกลาง  

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นทีท่าน เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานสามารถรวมงานกบัผูอื่นไดอยางมปีระสิทธิภาพ      

2. ทานไมคิดจะเปลี่ยนงานใหมถาบริษัทมีความมั่นคงสงูแม

รายไดและสวัสดิการตํ่า 
     

3. ทานยินดีและสามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานไดใน

กรณีที่จําเปน 
     

4. ทานมีความสุขในการรวมงานกบัผูรวมงาน      

5. ในหนวยงานของทานมีความเปนมิตร ใหความชวยเหลอื

ซึ่งกันและกันได 
     

 

** ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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