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มาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 
analysis ) 

ผลการวิจัยพบวา  
1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทยโดย

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน พบวา องคประกอบคุณภาพชีวิต 2 ดาน 
อยูในระดับมาก ไดแก การจัดองคการและการบริหาร (X8) และ ประชาธิปไตยในการทํางาน (X6) ตามลําดับ   
สวนองคประกอบคุณภาพชีวิตอีก 8 ดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีความเจริญกาวหนาและความมั่นคง 
ในงาน (X4) อยูในลําดับสุดทาย สําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรใน 
ประเทศไทย ทั้งโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ไดแก งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน (Y2) 
งานบริหารทั่วไป (Y1) และ งานสงเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  (Y3) ตามลําดับ 

2) การสื่อสารและการประสานงาน (X10) สงผลตอการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและทุกงาน  
การจัดระบบงานในสํานักงาน (X9) สงผลตอการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและสองงาน คือ งานบริหารทั่วไป 
และงานแผนงานและเสริมสรางชุมชน การพัฒนาความสามารถของบุคคล (X3) สงผลตอการปฏิบัติงาน    
ทั้งโดยภาพรวม และงานแผนงานและเสริมสรางชุมชน และความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน (X4) 
สงผลตองานบริหารทั่วไป 
  

ภาควิชาการบริหารการศึกษา               บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร               ปการศึกษา  2545   
ลายมือช่ือนักศึกษา ……………………………………………… 
ลายมือช่ืออาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ 1.  ………………….  2.  …………………  3.  ………………….  

X

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

 จ

K 42461064: MAJOR: EDUCATIONAL ADMINISTRATION      
KEY WORD: THE QUALITY OF WORK LIFE  / THE CHURCH OF CHRIST IN THAILAND 

PATCHARAPORN DUANGCHURN: THE QUALITY OF WORK LIFE AFFECTED THE 
PERFORMANCE OF PERSONNEL IN DEPARTMENTS OF THE CHURCH OF CHRIST IN THAILAND. 
THESIS ADVISORS: ASST. PROF. LADDA SUWANAGUL, PRASERT INTARAK, Ed.D., AND ASST. 
PROF. PRANEE NILKORN, Ph.D.124 pp. ISBN 974-653-252-9 
 

The objectives of this research were to identify: 1) Levels of the quality of work life and 
performance of personnel in departments of the Church of Christ in Thailand. 2) The quality of 
work life affected the performance of personnel in departments of the Church of Christ in 
Thailand. Data were obtained from 123 persons in departments of the Church of Christ in 
Thailand. The questionnaires used by the project were the questionnaires adopted and 
developed from the theoretical concepts of Walton, Boonsang Terapakorn and Nopparatna 
Runguthaisiri, and made according to work characteristics of the Church of Christ in Thailand, 
and data analyzed by using percentage, means, standard deviation and stepwise multiple 
regression.   

The findings of the research were : 1) The levels of the quality of work life of personnel 
in departments of the Church of Christ in Thailand, in general were in the middle level.                    
When it was considered separately it was found that two aspects of the elements of quality were 
considered in high level, listed respectively as follows: organization and management, and 
democracy at work. The other eight aspects were found in the middle level, and the last was 
growth and security. Concerning the performance of personnel in departments of the Church of 
Christ in Thailand, in general was in middle level, listed respectively as follows: planning and 
community building, general administration, and promoting education, religion and culture.         
2) Communication and co-ordination affected the performance in general and every type of work. 
Official system affected the performance in general and two types of work, namely, general 
administration, and planning and community building. Development of human capacities affected 
the performance in general, and planning and community building. Growth and security affected 
general administration. 
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บทที่ 1

บทนํา

สังคมไทยในปจจุบันและที่กําลังจะเปนไปในอนาคตกําลังมีการเปล่ียนแปลงไป       
หลายดาน ซึ่งหลายคนมองวาเปนโลกแหงความรุงโรจน สวยงาม ทันสมัยและพากันขนานนาม
อยางสวยหรูวา วัฒนธรรมโลกาภิวัตน และกําลังแพรสะพัดมากข้ึน คําถามที่ตามมา คือ เราจะ
พัฒนาคนอยางไรเพื่อใหคนมีชีวิตที่ดีงาม สามารถดํารงชีวิตอยูไดในกระแสของการเปล่ียนแปลงนี้  
ส่ิงที่ตองคํานึงถึงสําหรับการที่คนจะมีชีวิตที่ดีหรือมีคุณภาพชีวิตนั้น คือ คนตองมีการดํารงชีวิต  
อยูในสังคมไดอยางมีความสุข และประกอบดวยกิจกรรมที่ดีตางๆ เชน การมีอาหารการกินที่ดี   
ถูกสุขลักษณะ การอยูในสภาพแวดลอมที่นาอภิรมย การเปนที่ยอมรับของสมาชิก การมีส่ิงอํานวย
ความสะดวก เคร่ืองมือเคร่ืองใชสมควรแกกาลสมัยและความจําเปน การปราศจากโรคภัยไขเจ็บ
ตางๆ รวมทั้งเมื่อเจ็บไขไดปวยก็มีส่ิงที่จะชวยเยียวยารักษาใหหายได สามารถแกปญหาได     
สรางสรรคได ปฏิบัติตอเทคโนโลยีถูกตอง อยูในระบบการแขงขันทางเศรษฐกิจได และเผชิญกับ
บริโภคนิยมไดอยางดี

จะเห็นไดวาการดําเนินชีวิตเปนศิลปะที่สําคัญและจําเปนสําหรับทุกๆคน เพื่อสรางชีวิต
ของแตละคนใหมีคุณภาพ และการสรางคุณคาใหกับชีวิตสามารถสรางไดดวยการเสริมสรางการ
พัฒนาทั้งทางดานพลังกาย พลังความคิด พลังใจและพลังทรัพยใหอยูในระดับที่ดี ผูบริหารจึงควร
ใหความสนใจบุคคลในองคกร ซึ่งเปนทรัพยากรที่สําคัญยิ่งที่องคกรมีอยู การสรางขวัญกําลังใจใน
การทํางานจึงเปนเร่ืองที่จะชวยใหทั้งองคกรเอง และทั้งตัวบุคคลตางไดรับความพึงพอใจดวยกัน
ทั้งสองฝาย อันเปนผลใหองคกรสามารถดําเนินกิจกรรมบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว การปรับ
ปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงเปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองคกร (organization development)     
ที่ถือวาเปนเร่ืองที่มีผลกระทบโดยตรงกับตัวบุคคลที่พัฒนางานในองคกร แนวคิดในการพัฒนา 
องคกร ดวยวิธีปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน จึงเปนวิธีที่ผูบริหารอาจนําไปประยุกตใช    
เพื่อมุงหวังใหองคกรเปนองคกรที่มีสุขภาพดี ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุ
ถึงวัตถุประสงคได
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
สภาคริสตจักรฯ เปนองคกรเอกชนที่มีการดําเนินงานในลักษณะที่มิไดแสวงหากําไรใน

การดําเนินงานเหมือนกับองคกรเอกชนอ่ืนๆ แตจะมุงเนนในเร่ืองของการอุทิศตนในการรับใช
พระเจา ในรูปแบบตางๆ เชน โรงเรียน โรงพยาบาล คริสตจักร และหนวยงานอ่ืนที่ชวยสงเสริม    
กิจกรรมของแตละแหงที่แตกตางกันไป การใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของการทํางานของ
บุคลากรจึงเปนส่ิงจําเปนที่ควรใหความสําคัญควบคูกันไป เพราะคุณภาพชีวิตของการทํางานนั้น
เปนความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไป ตามมิติการรับรูของแตละบุคคล ดวยเหตุที่แตละคนตางมี
พื้นฐาน ภูมิหลังและอ่ืนๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจ
ที่สภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนอาจเนนเร่ืองความกาวหนาในอนาคต แตโดยสรุปแลว
ปจจัยตางๆ ที่มีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึกเหลานี้ลวนแลวแตเปนปจจัยที่กอใหเกิดความ
พึงพอใจ (satisfaction) และความไมพึงพอใจ (dissatisfaction) ในการทํางาน องคกรจึงจําเปน
ตองคนหาการรับรูรวมของบุคคลในองคกรวามีแบบของการรับรูเปนอยางไร เพื่อที่จะหาทาง    
ปรับปรุงปจจัยตางๆ ภายในองคกรใหตอบสนองตอการรับรูรวมนั้น ถาสามารถตอบสนองตอคน
สวนมากขององคกรไดแลว ก็เชื่อวาจะสามารถทําใหองคกรมีการดําเนินงานไปไดอยางมี         
ประสิทธิภาพสูงข้ึน1 จะเห็นไดวา คุณภาพชีวิตของการทํางานที่ดีเปนส่ิงที่ทุกคนตองการใหเกิดข้ึน 
และคุณภาพชีวิตของคนเปนส่ิงที่สงผลตอครอบครัว ชุมชน สังคม รวมถึงการดํารงชีวิต และ    
พฤติกรรมการทํางาน ดังนั้น ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป จึงควรมีเปาหมายอยูที่การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตตามปจจัย หรือองคประกอบที่สัมพันธกับคุณภาพของบุคคลดวยประการหนึ่ง

จากการศึกษาขอมูลของหนวยงานพัฒนาบุคลากรของสภาคริสตจักรฯ2 ทั้งจาก
เอกสาร งานวิจัย หรือขอมูลของแตละแหงก็ดี พบวาการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของแตละ     
หนวยงาน ดูเหมือนวาเปนเพียงแคใหงานมีการปฏิบัติที่เสร็จ ตรงเวลาบาง ลาชากวากําหนดบาง 
ข้ึนกับความสําคัญของงาน  และผลของการปฏิบัติงานที่ปรากฏ ในป 2542-2544 แสดงใหเห็นวา 
ประสิทธิภาพในการทํางาน ไมวาจะเปนงานบริหารทั่วไป งานการเงิน–บัญชี งานการพัฒนา
บุคลากร งานดานการศึกษา ศาสนา และงานพัฒนาชุมชน ยังไมดีเทาที่ควร อีกทั้งขวัญกําลังใจ  
ในการทํางาน ของบุคคลในหนวยงานนาจะอยูในระดับที่ไมสูงนัก ทั้งนี้จากการศึกษาคูมือ        
การปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย พบวาโดยสภาพของ
สภาคริสตจักรในประเทศไทย  ปจจุบันกําลังประสบปญหาพอสรุปไดจากงานดานตางๆ ดังนี้
                                                       

1บุญแสง ธีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,” จุลสารพัฒนาขาราชการ 25, 1 
(มกราคม-มีนาคม 2533) : 5 - 7.

2สภาคริสตจักรในประเทศไทย, แผนปฏิบัติการตอบสนองความตองการเรงดวนของหนวยงานสังกัด
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ป ค.ศ.2000-2002 (กรุงเทพฯ : สํานักงานสุริยบรรณ,2542), 3 - 5.
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1.  ปญหาดานงานบริหารทั่วไป
1.1 สภาคริสตจักรฯ ปฏิบัติหนาที่ในฐานะขององคกรกลางในการบริหารจัดการให

มีประสิทธิภาพไดไมชัดเจนเทาที่ควร  เนื่องจาก
1.1.1 ไมมีระเบียบขอบังคับหรือมติจากที่ประชุมสมัชชาสภาคริสตจักรฯ ที่

กําหนดอํานาจหนาที่ของสภาคริสตจักรฯ ใหเปนองคกรกลางในการกํากับ ควบคุมดูแลในดาน
นโยบายและแผน รวมทั้งการควบคุมมาตรฐานการปฏิบัติงานและการจัดสรรงบประมาณ  เปนตน

1.1.2 ขอจํากัดเกี่ยวกับทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานทั้ง คน เงิน 
วัสดุ อุปกรณ อาคารสถานที่  โดยเฉพาะกลุมบุคลากรทางวิชาการที่เขมแข็ง

1.2 การมอบอํานาจและการกระจายอํานาจของสภาคริสตจักรฯ ไปยังหนวยงาน
ในสังกัดฯ ไมเหมาะสมตอการบริหารงาน ทั้งในเร่ืองของหลักเกณฑที่เปนบรรทัดฐานเดียวกัน
ระบบดุลอํานาจระหวางสภาคริสตจักรฯ และหนวยงาน การมอบงานใหปฏิบัติไมสมดุลกันระหวาง     
คน เงิน และงาน

1.3 มาตรการ  เทคนิค  และวิธีการดําเนินงานอยางเปนระบบ
1.3.1 ขาดระบบการตอบแทน (reward system) ที่ชัดเจนเมื่อปฏิบัติงาน

ประสบผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพ
1.3.2 ขาดระบบการลงโทษเมื่อละเลยการปฏิบัติงาน

2. ปญหาดานขอมูล  สถิติ  และการวางแผน
2.1 การจัดเก็บขอมูลยังไมเปนระบบขาดความตอเนื่อง และมีรูปแบบที่ไม       

สอดคลองกันของหนวยงาน ทั้งขอมูลทางดานการเงิน-บัญชี บุคลากร ทรัพยสิน และขอมูลการ
ปฏิบัติงาน

2.2 ขาดการวิเคราะหสภาพทางการบริหารจัดการ การจัดทําดัชนีและแปลผล
อยางเปนระบบ  เพื่อนําผลไปใชในการแกปญหาทางการบริหาร

2.3 การวางแผนในระดับสภาคริสตจักรฯ สวนใหญขาดประสิทธิภาพ และไมสงผล
ในแนวปฏิบัติ เนื่องจาก

2.3.1 สภาคริสตจักรฯ ซึ่งเปนองคกรกลาง ที่จะชวยวางระบบและพัฒนา  
งานวางแผนยังทําหนาที่ไมสมบูรณ เชนการส่ังการลาชา การไมเห็นความสําคัญของแผนฯ เปนตน

2.3.2 ขาดบุคลากรดานการวางแผน
2.3.3 บุคลากรดานการวางแผนปจจุบันยังปฏิบัติงานไดไมเต็มที่ เนื่องจาก   

มิไดมีการแตงตั้งหรือมอบหมายงานอยางเต็มที่ ทําใหขาดการประสานการปฏิบัติงานอยางมี   
ประสิทธิภาพ กอใหเกิดการไมสนองตอบนโยบายของสภาคริสตจักรฯ ทั้งในดานการวางแผน  และ
การพัฒนา
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3. ปญหาดานการบริการและประสานงานยังไมบรรลุวัตถุประสงค   เนื่องจาก
3.1 กฎ  ระเบียบบางประการไมเอ้ือตอการประสานงาน
3.2 ขาดระบบ  รูปแบบและแนวทางในการประสานการใชทรัพยากรรวมกัน

4. ปญหาดานการติดตามและการประเมินผล
4.1 เคร่ืองมือ เทคนิคในการตรวจ ติดตาม และประเมินผลไมชัดเจน ขาดตัวชี้วัด 

แบบฟอรมการตรวจไมสามารถชี้สภาพความสําเร็จหรือไมสําเร็จ ประสิทธิภาพในการตรวจติดตาม 
และประเมินผลจึงอยูในระดับต่ํา

4.2 ระบบการรายงานไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ขาดการวิเคราะหขอมูล       
ยอนกลับ และการนําไปใชเพื่อปรับปรุงและพัฒนางาน

5. ปญหาดานทรัพยากรและปจจัยดําเนินงาน
5.1 บุคลากร

5.1.1 บุคลากรไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะบุคลากรดาน               
การวางแผนและติดตามประเมินผล

5.1.2 บุคลากรไมไดรับการพัฒนาเทาที่ควร
5.1.3 ผูบริหารในหนวยงานบางสวน ขาดความกระตือรือรนในการคิดคน

กําหนดวิธีการพัฒนาและติดตามผลการปฏิบัติงาน สงผลใหผูปฏิบัติงานในหนวยงาน ขาดความรู
ความสามารถ  ความเอาใจใส  และจริงจังตอการปฏิบัติงาน

5.1.4 บุคลากรบางสวนขาดขวัญกําลังใจ เนื่องจากอยูในตําแหนงหรือระดับที่
ไมสามารถเติบโตในสายงานตนเองได เชน เจาหนาที่ธุรการ การเงิน-การบัญชี หรือพนักงาน 
เปนตน

5.1.5 ขาดระบบการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน เชน การเล่ือนไหล และความ     
กาวหนาในตําแหนง  เปนตน

5.1.6 ขาดการจัดระบบและระเบียบสํานักงาน
5.2 ปญหาดานวัสดุ อุปกรณ  และครุภัณฑ

ขาดวัสดุ อุปกรณและครุภัณฑที่ทันสมัย ที่จะสามารถปฏิบัติงานในฐานะ  
องคกรกลางและปฏิบัติงานในลักษณะของศูนยขอมูลและสถิติ  ศูนยบริการและประสานงาน  และ
ศูนยติดตามประเมินผลไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากขาดการวางแผนและงบประมาณที่ชัดเจน3

                                                       
3สภาคริสตจักรในประเทศไทย, คูมือปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรใน

ประเทศไทย 2542 (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, 2542), 10 - 12.
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จากปญหาที่กลาวมาจะเห็นวา ปญหาประมาณคร่ึงหนึ่งเกิดจากบุคลากรของ     
สํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย และหนวยงานในสังกัดฯ มีความพรอมในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจ ขวัญและกําลังใจ ในระดับที่ไมนาจะสูงนัก ซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
หากบุคลากรในสํานักงานสภาฯ และหนวยงานในสังกัดฯ มีความเปนอยูที่ด ี มีความพรอมในการ
ดํารงชีวิตที่ดี ก็อาจจะทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ และนําองคกรบรรลุ     
วัตถุประสงคได เพราะอีกสวนหนึ่งบุคลากรเปนผูอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน มีใจรักในอาชีพ 
ถาไมตองกังวลใจเร่ืองของเศรษฐกิจและการดําเนินชีวิตในครอบครัวแลว คงจะทุมเทและอุทิศตน
ใหกับงานไดดียิ่งข้ึน จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตของการทํางานที่อาจมีผล
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย และหนวยงานในสังกัดฯ 
ตามบทบาทหนาที่ เพื่อใหเกิดประโยชนตามเปาหมายของสภาคริสตจักรในประเทศไทยสืบไป

ความสําคัญของการวิจัย
จากปญหาที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดมองเห็นถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน เพราะผลของการวิจัยเร่ืองนี้จะทําใหทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตของการทํางาน และการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย อยูในระดับใด มีความ
สัมพันธกันหรือไม มีองคประกอบคุณภาพชีวิตดานใดบางที่สงผลตอการปฏิบัติงาน และสามารถ
นําไปใชเปนขอมูลใหผูบริหารและคณะกรรมการที่เกี่ยวของของสภาคริสตจักรฯ นําไปสงเสริม     
แกไขปรับปรุง และเปนขอมูลประกอบการพิจารณากําหนดนโยบายของสภาคริสตจักรฯ เพื่อการ
จัดการบริหารการทํางานไดอยางมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน และสามารถเตรียมการเขาสูระบบการ     
ปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรในอนาคตอันใกลนี้

จุดประสงคของการวิจัย
ผูวิจัยไดกําหนดจุดประสงคของงานวิจัยไวดังนี้
1. เพื่อทราบระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สภาคริสตจักรในประเทศไทย พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนาบุคลากร
และสวัสดิการ พันธกิจการคลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา

2. เพื่อทราบคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน
สภาคริสตจักรในประเทศไทย พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนาบุคลากร
และสวัสดิการ พันธกิจการคลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา
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ขอคําถามของการวิจัย
จากจุดประสงคที่ผูวิจัยไดกําหนดไวดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงกําหนดขอคําถามดังนี้ คือ
1. คุณภาพชีวิตการทํางาน และการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสภาคริสตจักร

ในประเทศไทย พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ  
พันธกิจการคลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา  อยูในระดับใด

2. องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานดานใดสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนา
บุคลากรและสวัสดิการ  พันธกิจการคลังและทรัพยสิน  และพันธกิจการศึกษา

สมมติฐานของการวิจัย
จากหลักการทฤษฎีและการบริหารบุคลากร การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ การศึกษา

การพัฒนาบุคลากรของสภาคริสตจักรในประเทศไทย  จึงตั้งสมมติฐานของการวิจัยไวดังนี้ คือ
“คุณภาพชีวิตการทํางาน สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน สังกัด

สภาคริสตจักรในประเทศไทย“

ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย
ขอบขายทางทฤษฎีของงานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ แดเนียล แคทซ และโรเบิรต 

หลุยส คานส (Daniel Katz and Robert Louis Kahn) ที่มีแนวคิดวา องคการเปนระบบเปดที่เนน
ความสัมพันธระหวางโครงสราง และภาวะแวดลอมนั้นจะตองมีส่ิงที่ปอน (input) เชน ขอมูล    
ขาวสาร วัสดุอุปกรณ งบประมาณ บุคลากร ฯลฯ เขาไปในโครงสรางอยางตอเนื่อง และตองมี
กระบวนการ (process) ที่จะแปรสภาพส่ิงที่ปอนเขาไปดวยวิธีการใดวิธีการหนึ่งในระบบใหกลาย
เปนผลผลิต (output) ออกมาปอนใหกับสภาพแวดลอมตอไป นอกจากนี้ขอมูลยอนกลับ
(feedback) ของระบบเปนองคประกอบหนึ่งที่จะชวยปรับปรุงคุณภาพของระบบใหสามารถ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ4 และจากแนวคิดของ เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn) ที่กลาววา
องคกรไดจัดกิจกรรมตางๆ โดยทรัพยากรมนุษยไดพยายามปฏิบัติจนสําเร็จผลในลักษณะเชนนี้ 
ทรัพยากรมนุษยทั้งในสวนของปจเจกบุคคลและสวนรวมในองคกร ถือไดวาเปนสวนสําคัญ ดังนั้น 
องคกรจะอยูรอดได และมีความเจริญกาวหนาตองมีบุคลากรปฏิบัติงานรวมกัน แตในทํานอง 
                                                       

4Daniel Katz and Robert Louis Kahn, The Social Psychology of Organizations (New York : 
John Wiley & Sons, Inc.,1990), 27 - 28.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



7 

เดียวกันทรัพยากรทางดานวัตถุก็มีความสําคัญเชนกัน เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาและแปรเปล่ียน
ตัวปอนใหเปนผลผลิตที่ดีมีคุณภาพ ดังที่นักวิชาการดานพฤติกรรมศาสตรเร่ืองการจัดการองคกร
เชื่อวาองคกรสามารถเรียนรูได 5

ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัยไดแสดงถึงองคกรเปนระบบเปด ประกอบดวย
ทรัพยากรบุคคลและวัตถ ุ เปนตัวปอนเขาสูกระบวนการผลิต และไดรับผลในรูปแบบของคุณภาพ 
เมื่อใดกระบวนการผลิตมีคุณภาพ ผลผลิตก็มีคุณภาพตามไปดวย แตถาหากเกิดความผิดพลาด
ในกระบวนการผลิต เพราะสืบเนื่องจากสภาพแวดลอม และวัตถุตัวปอนเขามาไมดี ก็เทากับวา    
องคกรนั้นอาจเกิดปญหาข้ึนได

ในกระบวนการแปรเปล่ียนนั้น เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn) กลาววา ผูบริหารที่มี 
ประสิทธิภาพตองรูจักใหโอกาสแกปจเจกบุคคล และกลุมในการปฏิบัติงานที่มีผลผลิตสูงใหแก  
องคกร และพึงพอใจตอกระบวนการที่ไดปฏิบัติ และปฏิบัติส่ิงเหลานั้นจนมีความชํานาญใน
กระบวนการบริหาร ซึ่งประกอบดวย 5 กระบวนการ คือ การวางแผน (Planning) เปนกระบวนการ
กําหนดวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน และหาแนวทางการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมาย การจัดการ 
(Organizing) เปนกระบวนการแบงการทํางาน และการประสานงานเพื่อใหไดผลผลิตตามที่
กําหนดไว การพัฒนาองคกร (Organization Development) การนํา (Leading) เปนกระบวนการ
ส่ังการ และการประสานงานในการทํางานกับบุคลากร เพื่อทําใหพวกเขาบรรลุความสําเร็จใน    
ภารกิจที่กําหนด การควบคุม (Controlling) เปนกระบวนการติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงาน    
การเปรียบเทียบผลผลิตกับวัตถุประสงค  และการปรับปรุงแกไขในส่ิงที่จําเปน

ในที่นี้ผูวิจัยนําแนวความคิดของ แคทซและคานส (Daniel Katz and Robert Louis 
Kahn) และเชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn) ในเร่ืองของการพัฒนาองคกร (Organization 
Development) มาเปนขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัยดังแสดงในแผนภูมิที่ 1

                                                       
5John R. Schermerhorn,  Managing Organization Behavior  (New York  : John Wiley & Son, 

Inc.,1997), 13 – 20.
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สภาพแวดลอม (Context)
- สภาพทางเศรษฐกิจ
- สภาพทางสังคม
- สภาพทางภูมิศาสตร

ตัวปอน ( Input ) กระบวนการ ( Process ) ผลผลิต ( Output )
- นโยบาย
- สารสนเทศ
- วัสดุอุปกรณ
- ส่ิงอํานวยความสะดวก
- งบประมาณ
- บุคลากร

กิจกรรมภายในองคกร
- กิจกรรมที่เก่ียวกับทรัพยากรมนุษยและ
ทรัพยากรทางกายภาพ

กระบวนการจัดการ
- การวางแผน (Planning)
- การจัดการ (Organization)
- การพัฒนาองคกร (Organ.Dev.)
   - การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน
- การนํา (Leading)
- การควบคุม (Controlling)

- บุคลากรเกิดความ       
พึงพอใจ และเกิด
ค ว า ม ภ า คภู มิ ใ จ     
ในการปฏิบัติงาน

- คุณภาพขององคกร
- คุณภาพของงาน

ขอมูลยอนกลับ

แผนภูมิที่ 1  ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย
ที่มา : John R. Schermerhorn, Managing Organizational Behaviour (New York : John 
Wiley & Sons, Inc., 1997), 13 - 20.
       :  Daniel Katz and Robert Louis Kahn, The Social Psychology of Organizations (New 
York : John Wiley & Sons, Inc., 1990), 127-129.
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ขอบเขตของการวิจัย
คุณภาพชีวิตของการทํางานที่ดี จะเปนผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน

มีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาประสงคขององคการ มีผูนําเสนอแนวคิดไว     
หลายทานทั้งชาวไทยและตางประเทศ ซึ่งจะไดเสนอแนวคิดเหลานั้นตามลําดับ คือ วอลตัน 
(Walton) ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตของการทํางาน (Quality of work life 
indicators) วามีองคประกอบ 8 ประการ คือ 1) การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
(adequate and fair compensation) 2) สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ        
(safe and healthy environment) 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of 
human capacities) 4) ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน (growth and security)       
5)  การบูรณาการดานสังคม (social integration) 6) ประชาธิปไตยในการทํางาน 
(constitutionalism / democracy at work)  7) จังหวะชีวิต (total life space) และ 8) การเกี่ยว
ของสัมพันธกับสังคม (social relevance)6

ชารมา (Sharma) ไดแบงองคประกอบคุณภาพชีวิตออกเปน 2 ประเภท คือ               
1) องคประกอบทางกายภาพ โดยพิจารณาทั้งทางดานปริมาณและคุณภาพอันมีปจจัยทางดาน
อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม 2) องคประกอบทางดานสังคมและวัฒนธรรมทั้งที่เปนปริมาณ
และคุณภาพ อันมีปจจัยทางดานการศึกษา รายได เพื่อนบาน การมีงานทํา การบริการทางดาน
การแพทยและการสาธารณสุข สภาพแวดลอมในการทํางาน7

เดวิด (David) ไดเสนอองคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้         
1) คาจางและประโยชนที่จะไดรับ (pay and benefits) 2) เงื่อนไขของการจางงาน (condition of 
employment) 3) เสถียรภาพในการทํางาน (employment stability) 4) การควบคุมการทํางาน 
(control of work) 5) ความเปนอิสระหรือการพึ่งตนเองได (autonomy) 6) การยอมรับ 
(recognition) 7) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (relation with supervisor) 8) วิธีดําเนินการ   
ขอรองเรียน (appeals procedure) 9) ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู (adequacy of 
resources to get work done) 10) ความอาวุโสในอาชีพ (seniority in employment)8

                                                       
6Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,“ Harvard Business Review 52, 3 

(May - June 1974) : 12, อางถึงใน เทพพนม เมืองแมน  และสวิง สุวรรณ, พฤติกรรมองคกร (กรุงเทพฯ :   
สํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช, 2529),120 - 121.

7R.C. Sharma, “Population and Social Economic Development,” Population Trends, 
Resource and Environment : Handbook on Population Education 52,4 (January1975): 111.

8Lewin David , “Collective Bargaining and the Quality of Work Life,“ Organizational 
Dynamics 25,2 (November 1981): 37 – 53.
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บุญแสง ธีระภากร ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตของการทํางาน (Quality of work life)       
ที่ใกลเคียงกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton) วาคือ ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการ
รับรูของแตละบุคคล ซึ่งมีองคประกอบสําคัญ 10 ประการดวยกันคือ 1) คาตอบแทนที่เหมาะสม
และเพียงพอ (adequate and fair pay) 2) ผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits) 3) สภาพ     
แวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (a safe and healthy environment) 4) ความมั่นคงในงาน 
(job security) 5) เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (free collective bargaining) 6) พัฒนาการ
และการเจริญเติบโต (growth and development) 7) บูรณาการสังคม (social integration)       
8) การมีสวนรวมในองคการ(participation) 9) ประชาธิปไตยในการทํางาน(democracy at work)
10) เวลาวางของชีวิต (total life space) 9

นพรัตน รุงอุทัยศิริ ไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตไว 9 ประการดวยกันคือ 
1) สภาพแวดลอมในการทํางาน 2) จิตวิทยาและมนุษยสัมพันธ 3) ความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
4) ปญหาสวนตัว 5) การจัดองคการและการบริหารงาน 6) ปญหาสุขภาพ 7)ระบบงานใน       
สํานักงาน 8) ความสัมพันธที่ไมเปนทางการ และ9) การส่ือสารและการประสานงาน10

ผูวิจัยไดนําแนวความคิดของ วอลตัน (Richard E.Walton) บุญแสง ธีระภากร และ
นพรัตน รุงอุทัยศิริ มาบูรณาการเปนตัวบงชี้คุณภาพชีวิตในการทํางานอันเปนตัวแปรตน 10     
องคประกอบคือ 1) การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 2) สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและ       
สงเสริมสุขภาพ 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความเจริญกาวหนาและความมั่นคง  
ในงาน 5)การบูรณาการดานสังคม 6)ประชาธิปไตยในการทํางาน 7)จังหวะชีวิต 8)การจัดองคการ
และการบริหาร 9) การจัดระบบงานในสํานักงาน 10) การส่ือสารและการประสานงาน

 สําหรับหนาที่ความรับผิดชอบการปฏิบัติงานในแตละงานของสํานักงานสภาคริสตจักรฯ 
และหนวยงานในสังกัดฯ ที่ผูวิจัยไดนํามาเปนตัวแปรตาม 3 องคประกอบ เปนงานที่บุคลากร     
ทุกหนวยงานในสภาคริสตจักรฯ สามารถปฏิบัติงานในภารกิจของตน เพื่อสนองวัตถุประสงคของ
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 11 1) งานบริหารทั่วไป มีหนาที่รับผิดชอบ  

                                                       
9บุญแสง ธีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,” จุลสารพัฒนาขาราชการ 25, 1 

(มกราคม – มีนาคม 2533) : 5 – 7.
10นพรัตน รุงอุทัยศิริ, “มิติใหมแผนพัฒนาบุคลากร,“ จุฬาลงกรณวารสาร 23, 8 (กรกฎาคม – 

ธันวาคม 2533) : 19.
11สภาคริสตจักรในประเทศไทย, ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของสภาคริสตจักร

ในประเทศไทย ค.ศ.1999 (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย,1999), 6 - 10.
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เกี่ยวกับงานธุรการทั่วไป และงานธุรการของหนวยงานตางๆที่ไดรับมอบหมายรวมทั้งงานการเงิน-
บัญชี การพัสดุ และงานการเจาหนาที ่ 2) งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน มีหนาที่รับผิดชอบ
เกี่ยวกับงานขอมูล และสารสนเทศ งานแผนงานโครงการ งานติดตามประเมินผล งานพัฒนา
ชนบท และงานกิจการพิเศษ 3) งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีหนาที่รับผิดชอบ
ดําเนินการและสงเสริมสนับสนุนการดําเนินงานดานการพัฒนาเยาวชนคริสเตียน และบุคคลทั่วไป 
ใหไดรับการศึกษาทั้งในและนอกระบบ และตามอัธยาศัย ตลอดจนถึงการดําเนินงานดานการ
ศาสนาและการวัฒนธรรม  มาเปนขอบเขตของการวิจัย  ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2

แผนภูมิที่ 2  ขอบเขตของการวิจัย
ที่มา  :1Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,“ Harvard Business Review
52, 3 (May - June 1974) : 12.
        : บุญแสง ธีระภากร, ”การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางาน,” จุลสารพัฒนาขาราชการ
25, 1 (มกราคม – มีนาคม 2533) : 5-7.
        :2นพรัตน รุงอุทัยศิริ, ”มิติใหมแผนพัฒนาบุคลากร,” จุฬาลงกรณวารสาร 23, 8 (กรกฎาคม -
ธันวาคม 2533) : 19.
        :3สภาคริสตจักรในประเทศไทย, ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของ
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ค.ศ.1999 (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย,1999), 6 - 10.

คุณภาพชีวิตของการทํางาน (Xtot)

1. การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (X1)
2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (X2)
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (X3)
4. ความเจริญกาวหนาและความม่ันคงในงาน (X4)
5. การบูรณาการดานสังคม (X5)
6. ประชาธิปไตยในการทํางาน (X6)
7. จังหวะชีวิต (X7) 1

8. การจัดองคการและการบริหาร (X8)
9. การจัดระบบงานในสํานักงาน (X9)
10. การส่ือสารและการประสานงาน (X10) 2

การปฏิบัติงาน (Ytot)

1. งานบริหารทั่วไป (Y1)
2. งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน (Y2)
3. งานสงเสริมการศึกษา  ศาสนา   และ
วัฒนธรรม (Y3) 3
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ขอตกลงเบื้องตน
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยได กําหนดใหสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย  และ

หนวยงานในพันธกิจสังกัดสภาคริสตจักรฯ มีปจจัยตางๆ ในการบริหารงาน ไมวาจะเปนบุคลากร         
งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ และลักษณะขอบขายของงานไมแตกตางกัน แมวาหนวยงานเหลานี้จะ
ดําเนินการในสถานที่  ขนาด  ทําเลที่ตั้ง  สภาวะแวดลอม  ที่แตกตางกัน

ขอจํากัดของการวิจัย
เนื่องจากการวิจัยในคร้ังนี้ เปนการศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ 

องคประกอบของคุณภาพชีวิตที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานในสังกัดสภา      
คริสตจักรในประเทศไทย โดยศึกษาตามตัวแปรที่นํามาเปนขอบเขตทฤษฎีของการวิจัย แตการ
ประเมินผลถึงคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคลากรเปนเร่ืองที่ทําไดยาก เพราะมีลักษณะเปน
นามธรรม จําเปนตองใชเวลามากในการสังเกตพฤติกรรม ดวยความจํากัดของเวลาผูวิจัยไดใช
แบบสอบถามในการเก็บขอมูลแทนการสังเกตพฤติกรรม อีกทั้งหนวยงานตางๆอยูในพื้นที่ที่     
แตกตางกันทั้งในกรุงเทพฯ และตางจังหวัดจึงมีความแตกตางในการบริหาร วัฒนธรรมขององคกร 
งบประมาณการใชจายในหนวยงาน ตําแหนงและประสบการณในการทํางานของบุคลากรที่      
ไมเทากัน วัฒนธรรม ภาษาทองถิ่นแตกตางกัน ตลอดจนถึงชีวิตความเปนอยู ซึ่งมีความ        
หลากหลายอาจมีผลตอขอมูล ผูวิจัยไมสามารถเขาไปควบคุมได แมวาผูวิจัยไดพยายามควบคุม
ตัวแปรแทรกซอนตางๆ เหลานี้ โดยใชวิธีการสุมตัวอยางและการกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามที่มี
วุฒิภาวะและตําแหนงการปฏิบัติงานที่ใกลเคียงกัน

นิยามศัพทเฉพาะ
คุณภาพชีวิตของการทํางาน (quality of work life) คือความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกัน

ไปตามมิติการรับรูส่ิงที่เอ้ือตอการปฎิบัติงานที่จะทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
ของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย อันเกิดจากองคประกอบตามแนวคิด
ของ วอลตัน (Walton) บุญแสง ธีระภากร และนพรัตน รุงอุทัยศิริ ดังนี้ 1) การใหส่ิงตอบแทน        
ที่เหมาะสมและยุติธรรม 2) สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3) การพัฒนาความ
สามารถของบุคคล 4) ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน 5) การบูรณาการดานสังคม   
6) ประชาธิปไตยในการทํางาน 7) จังหวะชีวิต 8) การจัดองคการและการบริหาร 9) การจัดระบบ
งานในสํานักงาน 10) การส่ือสารและการประสานงาน
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การปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานในการดําเนินงาน ตามลักษณะงาน
ที่เปนภาระหนาที่ของบุคลากรในสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย หนวยงานสังกัดพันธกิจ 
เสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ พันธกิจการคลังและ    
ทรัพยสินและพันธกิจการศึกษา 3 งาน คือ 1)งานบริหารทั่วไป 2)งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน  
3) งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม

หนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย หมายถึง สํานักงานสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย และหนวยงานที่ปฏิบัติพันธกิจในพันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจ
พัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ พันธกิจการคลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา

บุคลากร หมายถึง บุคคลผูปฏิบัติหนาที่ประจําในตําแหนงผูอํานวยการสํานักงาน    
หัวหนาหนวยงาน หัวหนาฝาย และพนักงาน ในสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย หนวยงาน
สังกัดพันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ พันธกิจ     
การคลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา โดยไดรับคาจางจากงบประมาณประเภทเงินสดจาก
หนวยงาน และมีประสบการณการทํางานอยางนอย 1 ป
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บทที่ 2

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

จากสภาพปจจุบันและการที่ผูวิจัยไดแสดงใหเห็นถึงปญหา จุดประสงคของการวิจัย  
ตลอดจนกรอบแนวคิดของการวิจัยที่ใชเปนแนวทางในการศึกษาดังที่กลาวมาแลวในบทที่ 1 เพื่อ
เปนการขยายความและความเขาใจในเร่ืองที่ศึกษาใหดียิ่งข้ึน ในบทนี้จึงเปนการเรียบเรียง
วรรณกรรมตางๆที่เกี่ยวของทฤษฎีและแนวคิดของนักการศึกษา นักวิชาการและนักวิจัยที่เกี่ยวของ
กับคุณภาพชีวิตการทํางาน การบริหารงาน ที่เกี่ยวของกับบทบาทหนาที่ของนักบริหารใน แงมุม
ตางๆ ตามหัวขอของการวิจัย คือ คุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย “ เปนการศึกษาหาจุดรวมแนวความคิดเพื่อนําไปสู
การพิจารณาผลการศึกษา ดังนั้น เนื้อหาในบทนี้จึงครอบคลุมเร่ืองตางๆ สวนแรก กลาวถึง ความ
เปนมาและการบริหารงานของสภาคริสตจักรประเทศไทย สวนที่สอง กลาวถึง แนวคิดทั่วไปและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  และองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน และใน
สวนที่สาม กลาวถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย

ความเปนมาและการบริหารงานของสภาคริสตจักรในประเทศไทย

สภาคริสตจักรในประเทศไทยเปนองคกรคริสตศาสนา นิกายโปรแตสแตนท ไดรับการ      
รับรองถูกตองตามกฎหมาย โดยกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ เพื่อทําพันธกิจประกาศ   
เผยแพรคริสตศาสนานิกายโปรแตสแตนท  งานสังคมพัฒนา  งานดานการศึกษา  และงานดาน
การแพทยในประเทศไทย  โดยจัดระบบโครงสรางในการบริหารงาน ดังแผนภูมิที่ 3
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แผนภูมิที่ 3  โครงสรางการบริหารของสภาคริสตจักรในประเทศไทย
ที่มา : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของสภาคริสตจักรในประเทศไทย ค.ศ.1999 (กรุงเทพฯ :           
สภาคริสตจักรในประเทศไทย, 1999), 5.

สํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย

คริสตจักรภาค

พันธกิจคริสตจักร

หนวยงานเผยแพรพระกิตติคุณ
หนวยงานชีวิตคริสเตียน
หนวยงานพัฒนาและบริการสังคม
หนวยงานกิจการนักศึกษาคริสเตียน
หนวยงานจดหมายเหตุและประวัติศาสตร

พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน

หนวยงานอภิบาลและศาสนศึกษา
หนวยงานสวัสดิการ
หนวยงานพัฒนาบุคลากร

พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ

หนวยงานทรัพยสิน
หนวยงานการเงิน-การบัญชี
หนวยงานตรวจสอบภายใน

พันธกิจการคลังและทรัพยสิน

สถาบันการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา

พันธกิจการศึกษา

สถาบันสถานพยาบาล

พันธกิจการแพทย

คณะผูบริหารสภาคริสตจักรในประเทศไทย

คณะกรรมการดําเนินงานและกรรมการมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย

คณะกรรมการอํานวยการสภาคริสตจักรในประเทศไทย

สมัชชาสภาคริสตจักรในประเทศไทย
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คณะกรรมการสภาคริสตจักรในประเทศไทย
กรรมการอํานวยการสภาคริสตจักรในประเทศไทย ประกอบดวย ประธานสภา          

คริสตจักรในประเทศไทย เปนประธานกรรมการ รองประธานสภาคริสตจักรในประเทศไทย 
เลขาธิการสภาคริสตจักรในประเทศไทย เหรัญญิกสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผูแทนภาคละ      
1 คน  และสํารอง 1 คน ซึ่งไดรับคัดเลือกจากคณะธรรมกิจประจําภาค บุคคลอ่ืนอีก 3 คน ที่สภา  
คริสตจักรในประเทศไทยคัดเลือกจากบรรดาคริสตสมาชิกทั่วไป มีหนาที่ปฏิบัติการแทนสมัชชา
สภาคริสตจักรฯทั่วไป มีหนาที่ปฏิบัติการซอมเมื่อตําแหนงกรรมการใดๆ ที่วางลง พิจารณาเชิญ
คณะมิชชั่นหรือลัทธินิกายที่ทํางานรวมกับสภาคริสตจักรในประเทศไทย

คณะกรรมการดําเนินงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย
กรรมการดําเนินงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย ประกอบดวย ประธานสภา           

คริสตจักรในประเทศไทย เปนประธานกรรมการ รองประธานสภาคริสตจักรในประเทศไทย  
เลขาธิการสภาคริสตจักรในประเทศไทย เหรัญญิกสภาคริสตจักรในประเทศไทย กรรมการที่เลือก
จากกรรมการอํานวยการสภาคริสตจักรในประเทศไทยอีก 5 คน มีหนาที่ปฏิบัติงานแทนกรรมการ
อํานวยการสภาคริสตจักรในประเทศไทย ดานการเงิน บุคลากรและการบริหารดานทรัพยสิน  และ
พิจารณามติจากพันธกิจตางๆ ในสภาคริสตจักรฯ เพื่อเสนอตอกรรมการอํานวยการสภาคริสตจักร
ในประเทศไทย

มูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ในลักษณะนิติบุคคลที่มีอํานาจตามกฎหมาย เพื่อ

ประโยชนรับโอนทรัพยสิน  และดอกผลจากทรัพยสินของมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย
มาใชในการกุศล

คณะกรรมการมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย
กรรมการมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย ประกอบดวย ประธานสภา            

คริสตจักรในประเทศไทย เปนประธานกรรมการ รองประธานสภาคริสตจักรในประเทศไทย 
เลขาธิการสภาคริสตจักรในประเทศไทย เหรัญญิกสภาคริสตจักรในประเทศไทย และบุคคลอ่ืนอีก 
3–5 คน ซึ่งแตงตั้งโดยกรรมการอํานวยการสภาคริสตจักรในประเทศไทย

มูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย อาจมอบอํานาจใหบุคคลหนึ่งบุคคลใด ซึ่ง    
เปนคริสตสมาชิกของสภาคริสตจักรในประเทศไทย และภูมิลําเนาอยูในทองที่เดียวกับสถาบันหรือ
หนวยงานของมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทยนั้น เปนตัวแทนมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย ลงชื่อในเอกสารเปนเจาของแตละบุคคลที่ไดรับมอบอํานาจใหเปนตัวแทนของมูลนิธิ
แหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย จะตองไมเปนเจาหนาที่ประจําสถาบันหรือหนวยงานนั้นๆ
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ปลัดสํานักงานสภา ฯ

ฝายธุรการทั่วไป ฝายเอกสัมพันธ ฝายขาวคริสตจักร

สํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย

คณะผูบริหารสภาคริสตจักรในประเทศไทย
สภาคริสตจักรในประเทศไทย     มีผูทําหนาที่บริหารงานอยู  4  ทาน   คือ  ประธาน 

รองประธาน เลขาธิการ และเหรัญญิก ซึ่งสมัชชาสภาคริสตจักรในประเทศไทยเลือกตั้ง และแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงตามวาระละ 4 ป

สํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย
สํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย มีหนาที่หลักในการประสานงาน สนับสนุน     

ดูแลการปฏิบัติงานของคริสตจักรภาค หนวยงาน สถาบันของสภาคริสตจักรฯ ปฏิบัติตามนโยบาย
และมติตางๆ ของกรรมการอํานวยการสภาคริสตจักรฯ ติดตอประสานงานหนวยงาน และองคกรทั้ง
ในประเทศและตางประเทศ สํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย ประกอบดวยฝายตางๆ       
ดังแผนภูมิที่ 4

แผนภูมิที่ 4 โครงสรางสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย
ที่มา : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของ   
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ค.ศ.1999 (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, 1999), 6.

ฝายธุรการทั่วไป : ประสานงานกับหนวยงานในพันธกิจตางๆ ของสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย ทางดานเอกสารรายงานการประชุม เชน ประชุมกรรมการดําเนินงานสภาคริสตจักรฯ 
คณะกรรมการมูลนิธิสภาคริสตจักรแหงประเทศไทย คณะกรรมการอํานวยการสภาคริสตจักรฯ 
เปนตน ทั้งการแจงมติและการติดตามรายงาน

ฝายเอกสัมพันธ :เปนผูชวยเลขาธิการสภาคริสตจักรฯติดตอประสานงานกับหนวยงาน
และองคกรตางประเทศ ดูแลใหความสะดวกกับมิชชั่นนารีที่เขามาทํางานในประเทศไทย

ฝายขาวคริสตจักร :เปนฝายประชาสัมพันธของงานตลอดจนกิจกรรมของพันธกิจตางๆ 
ในสภาคริสตจักรฯ มีวัตถุประสงคเพื่อเสนอขาวและทัศนะคริสเตียน เพื่อสงเสริมการแพรพระกิตติ
คุณ การศึกษาและการพัฒนา  เพื่อเสริมสรางศรัทธาและสามัคคี
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พันธกิจคริสตจักร
ไดแกคริสตจักรภาคโดยมีคริสตจักรทองถิ่น หมวดคริสเตียนและศาลาธรรมเปนผูรับใช

ของพระเจาดวยการเปนพยานขององคพระเยซูคริสต
การกอตั้งอํานาจหนาที่การเปล่ียนแปลง การยุบเลิกคริสตจักรภาค คริสตจักรทองถิ่น 

หมวดคริสเตียนและศาลาธรรม ใหเปนไปตามที่กําหนดไวในธรรมนูญสภาคริสตจักรฯ และระเบียบ
ปฏิบัติ

คริสตจักรภาค คือ คริสตจักรหลายๆ คริสตจักร และหมวดคริสตชนรวมกันตั้งอยูใน  
เขตภาค ซึ่งสภาคริสตจักรในประเทศไทยไดกําหนดไวโดยถือเขตภูมิศาสตร ประวัติศาสตร      
วัฒนธรรมหรือภาษาเปนเกณฑ  ในปจจุบันมีคริสตจักรภาคจํานวน 19 ภาค

พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน
พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน มีหนาที่หลักในการสนับสนุน สงเสริมให        

คริสตจักรทองถิ่น หมวดคริสเตียน ศาลาธรรม  และสถาบันสามารถกระทําพันธกิจของพระเจา     
ไดดวยตนเอง ดังแผนภูมิที่ 5

แผนภูมิที่ 5  โครงสรางพันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน
ที่มา : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของ    
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ค.ศ.1999 (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, 1999), 6.

พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน  ประกอบดวยหนวยงานตาง ๆ ดังนี้
หนวยงานเผยแพรพระกิตติคุณ  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. สนับสนุนและสงเสริมใหคริสเตียนทุกคนรูจักการเผยแพรพระกิตติคุณ
2. สนับสนุนและสงเสริมดานคริสเตียนศึกษาทั้งในคริสตจักรและสถาบัน
3. สนับสนุนและสงเสริมใหคริสเตียนและบุคคลทั่วไปศึกษาพระคริสตธรรมคัมภีรทาง

ไปรษณียและส่ืออ่ืนๆ

ปลัดสํานักงานสภา ฯ

ฝายธุรการทั่วไป ฝายเอกสัมพันธ ฝายขาวคริสตจักร

สํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย
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หนวยงานชีวิตคริสเตียน  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. สนับสนุนและสงเสริมใหสตรีคริสเตียนมีบทบาทความรับผิดชอบในการเปนพยาน

ขององคพระเยซูคริสต  ทั้งในคริสตจักรและชุมชน
2. สนับสนุนและสงเสริมใหเยาวชนคริสเตียนมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในการ

เปนพยานของพระเยซูคริสต ทั้งในคริสตจักรและชุมชน
3. สนับสนุนและสงเสริมใหครอบครัวคริสเตียนเปนแบบอยางชีวิตที่ดีในคริสตจักรและ

ชุมชน

หนวยงานพัฒนาและบริการสังคม  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. สนับสนุนและสงเสริมใหคริสเตียนเขาใจคุณคาชีวิตที่สมบูรณในพระเยซูคริสต 

เรียนรูที่จะพึ่งตนเอง  และใชส่ิงที่ตนมีใหเปนประโยชนตอคริสตจักรและชุมชน
2. สนับสนุนและสงเสริมใหคริสตจักรใหมีศักยภาพ  สามารถพัฒนาตนเองและชุมชน
3. สนับสนุนและสงเสริมใหคริสตจักรเปนศูนยกิจกรรมสําหรับนักศึกษา

หนวยงานกิจการนักศึกษาคริสเตียน  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. สนับสนุนและสงเสริมใหนักศึกษาคริสเตียนรูจักบทบาทและหนาที่ในการเปนพยาน

ถึงองคพระเยซูคริสต ในสถาบันที่ตนศึกษาอยู
2. สนับสนุนและสงเสริมใหมีการพัฒนานักศึกษาคริสเตียน เพื่อใหเปนผูที่มีประโยชน

ตอคริสตจักรและสังคม
3. สนับสนุนและสงเสริมใหคริสตจักรเปนศูนยกิจกรรมสําหรับนักศึกษา

หนวยงานจดหมายเหตุและประวัติศาสตร  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. เก็บรวบรวมหลักฐานตางๆ ดานเอกสาร และวัสดุทางประวัติศาสตรของสภา        

คริสตจักรในประเทศไทย
2. เปนแหลงคนควา  และรวบรวมประวัติศาสตรของสภาคริสตจักรในประเทศไทย

พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ
พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ มีหนาที่หลักในการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร

จัดใหมีสวัสดิการตางๆ สําหรับบุคคลในสภาคริสตจักรฯ รวมทั้งจัดใหมีบุคลากรที่มีคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพในการรับใชพระเจา ดังแผนภูมิที่ 6
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แผนภูมิที่ 6  โครงสรางพันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ
ที่มา : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของ    
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ค.ศ.1999 (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, 1999), 7.

พันกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ ประกอบดวยหนวยงานตางๆ ดังตอไปนี้
หนวยงานอภิบาลและศาสนศึกษา
1. สนับสนุนและสงเสริมใหคริสตจักรจัดหาและเตรียมบุคลากรทุกระดับ เพื่อพัฒนา

เปนผูอภิบาลหนวยงาน สวัสดิการ
2. สนับสนุนและสงเสริมใหผูอภิบาลทุกระดับมีความรูความเขาใจในดานศาสนศาสตร

อยางถูกตอง
3. สนับสนุนและสงเสริมใหมีการพัฒนาผูอภิบาลทุกระดับ ใหมีประสิทธิภาพ   และ

คุณภาพ  จัดใหมีกรรมการศาสนาศาสตรศึกษา  เพื่อทําหนาที่ตามธรรมนูญฯ และระเบียบปฏิบัติฯ
หนวยงานสวัสดิการ  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. รับผิดชอบ ดูแล รวมรวมเงินสะสมตางๆ ของบุคลากรเพื่อบริหารการเงิน ใหเปน

ประโยชนแกบุคลากรที่เปนสมาชิก
2. จัดใหมีสวัสดิการตาง ๆ ตามความเหมาะสมแกสมาชิก เชน บําเหน็จบํานาญ     

การบริการสุขภาพ  และที่อยูอาศัยทั้งในขณะทํางานและเกษียณอายุ
3. จัดใหมีเงินชดเชยแกบุคลากรที่เปนสมาชิก  เมื่อออกจากงานเนื่องจากเกษียณอายุ
4. สนับสนุนและสงเสริมคริสตจักร หนวยงานและสถาบันจัดสวัสดิการที่เหมาะสมให

บุคลากร
หนวยงานพัฒนาบุคลากร  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. สนับสนุนและสงเสริมใหคริสตจักรสถาบันและหนวยงานจัดเตรียมบุคลากร เพื่อเปน

ผูรับใชใน   พันธกิจตางๆ ที่เหมาะสม
2. รวบรวมขอมูลของคริสตจักรสถาบันและหนวยงาน   เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากร

ในระดับตางๆ
3. สงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ความเชื่อในพระเจาอยางสม่ําเสมอ

กรรมการบร ิหาร
ผอ .เผยแพรพระกิตติคุณ
ผอ .คริสเตียนศึกษา
ผอ .ประทีปของไทย

หนวยงาน
เผยแพรพระกิตติคุณ

กรรมการบร ิหาร
ผอ .เยาวชน
ผอ .สตร ี
ผอ .บานและครอบครัว

หนวยงาน
ชีว ิตคร ิสเตียน

หนวยงาน
พัฒนาและบริการสังคม

กรรมการบริหาร
ผอ .สนค.
ผอ .พันธกิจอุดมศึกษาภูม ิภาค
อื่น  ๆ

หนวยงาน
กิจการนักศึกษาคริสเตียน

กรรมการบร ิหาร
หัวหนาฝ ายจดหมายเหตุ
หัวหนาฝ ายประวัติศาสตร 

หนวยงาน
จดหมายเหตุและประวัติศาสตร

พ ันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน
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พันธกิจการคลังและทรัพยสิน
พันธกิจการคลังและทรัพยสิน มีหนาที่หลักเกี่ยวกับการบริหารงานดานการเงินการคลัง  

การบัญชีงบประมาณและทรัพยสินทั้งปวงของสภาคริสตจักรฯ และมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรฯ
ดังแผนภูมิที่ 7

แผนภูมิที่ 7  โครงสรางพันธกิจการคลังและทรัพยสิน
ที่มา : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของ    
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ค.ศ.1999 (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, 1999), 9.

พันธกิจการคลังและทรัพยสิน  ประกอบดวยหนวยงานตางๆ ดังนี้
หนวยงานทรัพยสิน  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. ควบคุมดูแลและดําเนินการเกี่ยวกับทรัพยสินของคริสตจักร สถาบันและหนวยงาน

ในสังกัดสภาคริสตจักรฯ
2. สนับสนุนและสงเสริมใหมีการพัฒนาที่ดิน และทรัพยสินของทุกคริสตจักรทุก    

หนวยงานและสถาบันในสังกัดสภาคริสตจักรฯ
หนวยงานการเงิน – การบัญชี  มีวัตถุประสงคดังนี้
1. ดูแลนโยบายการเงินการคลังและการบัญชี  ของคริสตจักร หนวยงาน และสถาบัน
2. จัดทํางบดุลและงบประมาณรายรับรายจายประจําปของสภาคริสตจักรฯ
หนวยงานตรวจสอบภายใน มีวัตถุประสงคดังนี้
1. จัดใหมีการตรวจสอบของหนวยงานและสถาบัน  โดยผูตรวจสอบบัญชีรับอนุญาต
2. จัดใหมีการตรวจสอบบัญชีภายใน และควบคุมดูแล การจัดหาจัดเก็บรายได       

การใชจาย เพื่อรักษาผลประโยชนจากบรรดาทรัพยสินของทุกหนวยงานและสถาบันในสังกัดสภา 
คริสตจักรฯ

3. เสนอรายงานวิเคราะหปญหาเกี่ยวกับการเคล่ือนไหวทางการเงินของหนวยงานและ
สถาบันในสังกัดสภาสภาคริสตจักรฯ

4. ควบคุม ดูแล การจัดทําบัญชี การจัดทํางบการเงินของหนวยงาน และสถาบันให  
ถูกตองตามนโยบายบัญชีของสภาคริสตจักรฯ และกฎหมาย

หัวหนาฝายทรัพยสิน หัวหนาฝายการเงิน-การบัญชี หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน

กรรมการพันธกิจการคลังและทรัพยสิน
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พันธกิจการศึกษา
มีหนาที่หลักในการพัฒนาเยาวชนคริสเตียนและบุคคลทั่วไปใหไดรับการศึกษาในระบบ

การศึกษา  นอกระบบการศึกษา  และการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อเปนบุคลากร ทีมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ  มีชีวิตที่สมบูรณตามแบบของพระเยซูคริสต ประกอบดวย

สถาบันการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษาตั้งแตอนุบาลจนถึง
มัธยมศึกษาตอนปลาย

สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา มีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา
ดังแผนภูมิที่ 8

แผนภูมิที่ 8 โครงสรางพันธกิจการศึกษา
ที่มา : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของ    
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ค.ศ.1999 (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, 1999), 10.

พันธกิจการแพทย
มีหนาที่หลักในการบําบัดรักษาทั้งทางรางกายจิตใจ สังคมและจิตวิญญาณแกคนทั่วไป 

รวมทั้งการฟนฟูสภาพ การสงเสริมสุขภาพ การปองกันการเจ็บปวยเพื่อเปนพยานของพระเยซูคริสต
โดยสถาบันสถานพยาบาล นอกจากนี้ยังมีวัตถุประสงคในการพัฒนาสถาบันใหมีมาตรฐานและ
คุณภาพเปนที่ยอมรับของสังคม ประสานงานและรวมมือกับคริสตจักรภาค หนวยงาน และสถาบัน
ของสภาคริสตจักร ฯ ในการใหบริการรักษาพยาบาลแกบุคลากรอยางเปนระบบและทั่วถึงตลอดจน
จัดหนวยเคล่ือนที่บริการดานสุขภาพแกชุมชนในทองที่ที่มีความตองการ

สถาบันการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน

ผูชวยผูอํานวยการ
สํานักงานพันธกิจการศึกษา

ผูอํานวยการ
สํานักงานพันธกิจการศึกษา

สถาบันการศึกษา
ข้ันอุดมศึกษา

กรรมการพันธกิจการศึกษา
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คุณภาพชีวิตการทํางาน

แนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ในการดําเนินกิจการขององคกรใหประสบความสําเร็จไดนั้น มีปจจัยที่เกี่ยวของหลาย

ประการ โดยเฉพาะในกรณีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคลในการทํางาน มีปจจัยพื้นฐานมาจาก
สภาพการดํารงชีวิตที่ดี องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานที่เอ้ือประโยชนตอการ ปฏิบัติงาน
พรอมทั้งความรูสึกที่เกิดจากการรับรูความพึงพอใจและขวัญของผูปฏิบัติงานอันเปนปจจัยที่ทําให
เกิดประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร12ซึ่งนําไปสูผลผลิตที่สูงข้ึนและการพัฒนาองคกรให
กาวหนา การศึกษาปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนการคนหาคําตอบและ
แนวทางในการดําเนินงานใหไปสูความสําเร็จไดในที่สุด การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(Quality of work life) เปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองคกร (Organization development) ที่ถือวา
เปนเร่ืองที่มีผลกระทบโดยตรงกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกร ซึ่งผูบริหารควรใหความสนใจบุคคล
ในองคกร ดวยเหตุที่บุคคลเปนทรัพยากรที่สําคัญยิ่งที่องคกรมีอยู การสรางขวัญกําลังใจในการ
ทํางานจึงเปนเร่ืองที่จะชวยใหทั้งองคกรเอง และทั้งตัวบุคคลตางก็ไดรับความพึงพอใจดวยกันทั้ง
สองฝาย อันเปนผลใหองคกรสามารถดําเนินกิจกรรมจนบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวในที่สุด  
ดวยเหตุนี้จึงมีบุคคลหลายทานไดศึกษา และใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานตางกันไป
ตามแนวคิด เชน บุญแสง ธีระภากร13 ไดกลาววา คุณภาพชีวิตของการทํางาน (quality of work 
life) คือ ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน
ภูมิหลังและลักษณะอ่ืนๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจ
สภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนอาจเนนเร่ืองความกาวหนาในอนาคต และลักษณะอ่ืนๆ ที่
แตกตางกันออกไปมากมาย และดนัย เทียนพุฒ14 ไดใหแนวคิดวา การที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เพื่อที่จะสามารถทํางานใหองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร 
คือ วิธีการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ซึ่ง ติน   ปรัชญพฤทธิ์ 15  ไดกลาวถึงชีวิตการทํางานที่มี
                                                       

12ลีลา  สินานุเคราะห,  องคการและการจัดการ ( กรุงเทพฯ : โรงพิมพหนวยศึกษานิเทศก กรมการ   
ฝกหัดครู, 2530), 130.

13 บุญแสง    ธีระภากร,     “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,”     จุลสารพัฒนาขาราชการ  25, 1
(มกราคม - มีนาคม 2533) :  5 - 7.

14 ดนัย  เทียนพุฒ,   “การพัฒนาทรัพยากรบุคคล,“    จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน 12, 50     (กันยายน
2533) : 18.

15 ติน ปรัชญพฤทธิ์, ขาราชการระดับสูงของไทยและความมุงม่ันในการพัฒนาประเทศ (กรุงเทพฯ :
สํานักงานอธิการบดี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538), 266.
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ศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นคือ ชีวิตการทํางาน
ที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตองการพื้นฐานที่กําลังเปล่ียนไปในแตละยุคสมัย 
นอกจากนี้ ทองศรี กําภู ณ อยุธยา16 ใหความหมายคุณภาพชีวิต คือ ลักษณะงานที่คนทํางานคน
หนึ่งๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่งๆ วามีความพึงพอใจตอสภาพงานนั้นๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระใน
การตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับคาตอบแทนอยางไร ผูบังคับบัญชามีความเปน
ผูนํามากนอยเพียงใด นิตย สัมมาพันธ 17 กลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การไดมี
งานทํา และไดทํางานที่มีความหมาย มีคุณคา และไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม ทั้งในทาง
เศรษฐกิจ ทางจิตใจ และสังคม  แนดเลอรและลอรเลอร (Nadler & Lawer)18กลาววาคุณภาพชีวิต
การทํางานเปนวิธีคิดเกี่ยวกับ คน งาน และองคการ ซึ่งหมายถึงการเคล่ือนไหวกลุมของวิธีการหรือ
แนวทางสําหรับการจัดการในองคการ หรือตัวแปรที่สะทอนการประเมินดานอารมณ ความรูสึกของ
บุคคล เดลามอตเตและทาเกซาวา (Delamotte and Takezawa)19 ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ  
คุณภาพชีวิตการทํางาน มาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต ซึ่งหมายถึงการพัฒนาใหบุคคลนั้นๆ      
มีสภาพความเปนอยูที่ด ี   โดยใหพนักงานมีสภาพการทํางานที่ดีอยูภายใตการทํางานที่เหมาะสม 
มีความปลอดภัย ไดรับประโยชนและสิทธิตางๆ อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม ผลของงานที่
มีผลตอพนักงาน ซึ่งเกิดจากการปรับปรุงหนวยงานและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง พนักงาน
ควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ เกี่ยวกับการสงเสริมชีวิตการทํางานในแตละบุคคล และรวมถึง
ความตองการของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ
สภาพการทํางานของเขาดวย ฮุสและคัมมิ่ง (Huse and Cumming)20 ไดนิยามความหมายของ  
คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพอใจใน
งานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานเปนประสิทธิผล

                                                       
16 ทองศรี กําภ ูณ อยุธยา, การบริหารบุคคลแนวใหม (กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,

2539),154.
17 นิตย สัมมาพันธ, เทคนิควิธีการวิเคราะหนโยบาย (กรุงเทพฯ:สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,

 2540), 262-264.
18 Paul A. Nadler and Edgar E. Lawler, “Quality of Work Life : Perspectives and Directions,” 

Organizational Dynamics 50,1 (Winter 1992) : 21.
19 Yves Delamotte and Shin-ichi Takezawa, Quality of Working Life in International 

Perspective (Switzerland : International Labor Organization,1993), 23.
20 Edgar F. Huse and Thomas G. Cumming,  Organization Development and Change, 3rded. 

(Minnesota : West Publishing, 1993), 198-199.
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ขององคการ อันเนื่องมาจากความผาสุขในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรู
ประสบการณในการทํางาน ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ คุณภาพชีวิตการทํางาน
จะสงผลตอองคการ 3ประการ ประการแรกชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการที่สองชวยเพิ่มพูน
ขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจในการทํางาน และประการสุดทายชวย
ปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน เคอรซและคิวลีย (Kerce and Kewley)21 กลาววา คุณภาพชีวิต      
การทํางาน หมายถึง กลุมของวิธีการหรือเทคโนโลยีสําหรับทําใหสภาพแวดลอมการทํางานสงผล
ใหมีประสิทธิภาพ (productivity) เพิ่มข้ึน และลูกจางมีความพอใจเพิ่มข้ึน วิธีการเหลานี้ ตางจาก
ความพยามยามอ่ืนๆ ที่จะพัฒนาผลิตภาพ หรือองคการตรงที่มีการเนนที่ผลลัพธสําหรับลูกจาง
แทนที่จะเนนสําหรับฝายจัดการ วิธีการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานเหลานี้ ครอบคลุมการ     
แกปญหาแบบมีสวนรวม การปรับโครงสรางการทํางาน (work restructuring) การปรับปรุงงานให
นาทํางานข้ึน(job enrichment) ระบบการใหรางวัล(innovation reward systems)และการปรับปรุง
สภาพแวดลอมการทํางาน การแกปญหาแบบมีสวนรวมใชทําเพื่อใหสมาชิกทุกระดับขององคการมี
สวนรวมในการแกปญหา แทนที่จะใชเฉพาะลูกจางระดับสูง การปรับโครงสรางการทํางาน เพื่อให
งานมีความสอดคลองกับความตองการของบุคคลและโครงสรางทางสังคมภายในบริบทของการ
ทํางาน กิจกรรมการปรับโครงสรางอาจเปนในลักษณะของการปรับปรุงงานใหนาทําข้ึน หรือการ
เอ้ือใหเกิดกลุมทํางานที่เปนอิสระ การปรับปรุงงานใหนาทําข้ึนเปน กลวิธีในการเพิ่มความซับซอน 
ความหลากหลายและความทาทายในการทํางาน แตโดยสรุปแลว ปจจัยตางๆ ที่มีผลกระทบตอ
การรับรู หรือความรูสึกเหลานี้เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ (satisfaction) และความไมพึง
พอใจ(dissatisfaction)ในการทํางานข้ึน ดังนั้น การที่องคกรใดก็ตามที่ตองการใหบุคคลในองคการ
มีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมุงหวังถึงผลงานที่ดีเดนเปนผลมาจากความพึงพอใจนี้จําเปน
ตองคนหาการรับรูรวมของบุคคลในองคกรวามีแบบของการรับรูเปนอยางไร เพื่อที่จะหาทาง     
ปรับปรุงปจจัยตางๆ ภายในองคกรใหตอบสนองตอการรับรูรวมนั้นๆ ถึงแมวาผลสรุปรวมของคนทั้ง
องคกรที่หาไดอาจไมเปนเอกฉันท แตถาสามารถตอบสนองตอคนสวนมากขององคกรไดแลว        
ก็จะสามารถทําใหองคกรมีการดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

                                                       
21 Edwin E.Kerce and Steve B. Kewley, “Quality of Work Life in Organizations Methods and 

Benefits,“ in Improving Organizational Survey : New Directions Methods and Applications ( Newbury 
Park : SAGE Publications,1993), 194.
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องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน
ในการดําเนินงานโดยทั่วไปมีปจจัย และองคประกอบที่สําคัญอยูหลายประการ ซึ่งม ี   

บทบาทในการกําหนดระดับคุณภาพชีวิตของการทํางานที่เปนตัวแปร  และสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน และไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิตของการ
ทํางานไวหลายทานแตกตางกันไป เชน นพรัตน รุงอุทัยศิริ 22 ไดเสนอวาองคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานมีอยู  9  ประการ  ดังนี้

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน
2. จิตวิทยาและมนุษยสัมพันธในงาน
3. ความพรอมในการเปล่ียนแปลง
4. ปญหาสวนตัว
5. การจัดองคการและการบริหาร
6. ปญหาสุขภาพ
7. ระบบงานในสํานักงาน
8. ความสัมพันธที่ไมเปนทางการ
9. การส่ือสารและการประสานงาน
สําหรับ บุญแสง ธีระภากร ไดเสนอแนวคิด เกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนด       

คุณภาพชีวิตของการทํางานไว  10  ประการดังนี้
1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) คาตอบแทนใน     

ความหมายนี ้หมายถึงคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน(salary and wage) ซึ่งพิจารณาไดเปน 2 ประเด็น 
คือ คาตอบแทนที่เหมาะสม และคาตอบแทนที่เพียงพอ คาตอบแทนที่เหมาะสม (equal pay for 
equal work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน  
(job analysis) การประเมินคางาน (job evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน        
(pay structure) มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสมกับแตละองคการ โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย สวนคาตอบแทนที่เพียงพอ (adequate pay) คือ การจาย    
คาจางและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพภาวะเงินเฟอ ซึ่งคาจางและเงินเดือน
ที่เหมาะสมควรจะสามารถเล้ียงครอบครัวที่ประกอบดวยสมาชิก 4 คน คือ พอ แมและลูก 2  คนได

                                                       
22 นพรัตน   รุงอุทัยศิริ,   “ มิติใหมแผนพัฒนาบุคลากร, “   จุฬาลงกรณวารสาร 23, 8   (กรกฎาคม –

ธันวาคม 2533) : 19.
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2. ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefits) เปนคาตอบแทนประเภทที่ไมเปนตัวเงินที่
องคกรจัดใหแกบุคคลในองคกร เชน วันหยุด วันลา เวลาพักฯลฯ ซึ่งถือเปนส่ิงที่องคกรใหแกบุคคล
ในองคกรโดยไมมีขอผูกพัน เพราะไมถือวาเปนคาตอบแทนในการจางงาน แตเปนคาตอบแทนที่ให
เพื่อประโยชนในการเสริมสรางชีวิตความเปนอยูและความสะดวก สบายในการทํางานเทานั้น     
ผลประโยชนเกื้อกูลเปนส่ิงที่มีอิทธิพลมากในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล เพราะโดยทั่วไป
แลวการจายคาตอบแทนที่เปนตัวเงินมักมีความแตกตางกันในแตละองคกรไมมากนัก แต           
ผลประโยชนเกื้อกูลมีความแตกตางกันมาก ถาองคกรใดมีผลประโยชนเกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจ
ใหมีผูมาสมัครทํางานกับองคกรนั้นมาก บุคลากรจํานวนไมนอยที่มีความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตของ
การทํางานดี เพราะองคกรจัดผลประโยชนเกื้อกูลมากกวาองคกรอ่ืนๆ จึงเปนขอคํานึงที่สําคัญที่    
ผูบริหารองคกรตองคํานึงถึงในการสรางความพึงพอใจใหเกิดแกบุคคลในองคกร

3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and healthy environment)
การจัดสภาพแวดลอมของการทํางาน ใหสะอาดถูกสุขลักษณะตอรางกาย ทั้งในดานแสงสวาง 
เสียง ตลอดจนความสะอาดทั่วๆไป และมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํางาน      
ไมวาจะเปนการปองกันการบาดเจ็บในระหวางทํางาน หรือผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาวเปนส่ิง
ที่ควรตองทําเพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคกร ในปจจุบันปญหาในเร่ืองมลภาวะ 
(pollution) เปนปญหาที่ทั้งภาคเอกชนและรัฐบาลไดใหความสนใจเปนอยางมาก จึงควรที่ฝาย   
จัดการของแตละองคกรตองจัดใหมีข้ึน เพื่อบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือวาเปนทรัพยากรที่
สําคัญที่สุดไวในสภาพความเปนจริง แลวก็ไดมีกฎหมายกําหนดไวในเร่ืองเหลานี้อยูเชนกัน       
การจัดใหมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะจึงเปนผลทั้งในแงของกฎหมายแงศีลธรรม 
และเปนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรดวย

4. ความมั่นคงในงาน (Job security) ความมั่นคง (security) ในที่นี้ความหมายใน
ดานของการจางงานและความเปนธรรมในการเลิกจาง องคกรที่ใหความมั่นคงในการจางงานสูง 
เชน ระบบราชการมีการจางงานจนอายุครบ 60 ปและจะไมเลิกจางโดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยาง
ขององคกรที่มีความมั่นคงสูง จนมีผูนิยมเขาทํางานโดยเหตุผลของความมั่นคงนี้ สวนองคกร     
เอกชนที่มีขนาดใหญ และมีสถานภาพมั่นคงในการจางงานสูงมากเชนเดียวกัน แมจะมีการ     
ปลดพนักงานออกกอนครบเกษียณอายุก็ตาม แตก็มีการจายเงินชดเชยตามที่กฎหมายกําหนด   
จึงมีผูนิยมทํางานในองคกรแบบนี้มาก ความมั่นคงจึงเปนส่ิงดึงดูดใจและสรางความพึงพอใจใน
การทํางานใหแกบุคคลในองคกรสูง องคกรที่มีขนาดเล็ก และมีความมั่นคงในการจางงานสูง ก็เปน
การสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรทดแทนกันไป แตความมั่นคงในการจางงานมักม ี   
ผลเสียถาไมมีมาตรการปองกันที่ดี กลาวคือ เมื่อบุคคลไดรับความมั่นคงในการจางงานสูงก็จะเกิด
ความเฉ่ือย (inert) ในการทํางาน เพราะถือวาตนเองจะไมถูกเลิกจางถาไมกระทําผิดรายแรง แทนที่
จะสรางความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตของการทํางานที่ดี  กลับกลายเปนผลเสียตอองคกรเอง
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5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (Free collective bargaining) การรวมเจรจา     
ตอรองเปนสิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองคกรตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดไวให การรวม
เจรจาตอรองโดยทั่วไป มักจะเปนเร่ืองของผลประโยชนที่บุคคลในองคกรพึงไดรับจากองคกร เชน 
การเรียกรองใหเพิ่มคาจาง การเรียกรองใหเพิ่มสวัสดิการ การตอรองไมใหเลิกจาง เปนตน การรวม
เจรจาตอรองตามปกติเปนเร่ืองระหวาง 2 ฝาย คือนายจางและลูกจาง แตถาตอรองแลวไมสามารถ
หาขอยุติไดก็จะนําไปสูการนัดหยุดงาน (strike) ซึ่งตองมีฝายที่สาม คือรัฐบาลเขามาเกี่ยวของดวย
เพื่อมิใหเกิดความเสียหายข้ึนแกทุกๆ ฝาย การรวมเจรจาตอรองทุกคร้ังมักถูกมองไปในทางที่ไมดี
แตถาเราพิจารณาทั้งในดานจิตวิทยาและดานเศรษฐกิจแลว จะพบวาเราสามารถนําเอาการรวม
เจรจาตอรองมาใชใหเปนประโยชนในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรไดเปนอยางดี 
ในแงของจิตวิทยา พนักงานหรือลูกจางมักเกิดความรูสึกกดดันตอการทํางานในฐานะเปนผูปฎิบัติ
งานภายใตบังคับบัญชา การอนุญาตใหมีการรวมตัวกันเจรจาตอรองอยางมีอิสระภายใตขอบเขต
ของกฎหมาย ทําใหกลุมของพนักงานหรือลูกจางมีอํานาจตอรองกับผูบริหารขององคกรได        
การมีอํานาจตอรองกับผูบังคับบัญชาของตนเองจะทําใหบุคลากรรูสึกถึงความสําคัญของตนเองข้ึน 
เกิดความรูสึกมีศักดิ์ศรี เกิดความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่ความรูสึกที่เกิดข้ึนนั้นถาสามารถนํามา
ใชใหเกิดประโยชนในการทํางานแลว จะสรางประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงข้ึน เพราะเมื่อบุคคล
เกิดความรูสึกถึงความสําคัญของตนเอง ความสําคัญในตําแหนงหนาที่แลวก็จะเอาใจใสในงาน  
ตั้งใจทํางานใหดีที่สุด เพื่อสรางผลงานและความสําคัญของตําแหนงหนาที่ใหมีประสิทธิภาพสูง  
ยิ่งข้ึน สวนทางดานเศรษฐกิจ การรวมเจรจาตอรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคกร
และกลุมพนักงาน ทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกับผลของการเจรจา องคกรจึงควรหาขอมูลในเร่ืองประโยชนที่
บุคคลในองคกรจะไดรับและตองการจะไดรับเพื่อนํามาใชในการเจรจาตอรองแตละคร้ัง ซึ่งเปน
มาตราการที่เหมาะสมที่จะใชในการเจรจาตอรอง ตามขอจํากัดขององคกรที่มีอยู ทั้งเปนการสกัด
กั้นมิใหมีการนัดหยุดงาน  และชวยเสริมสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคคลในองคกรอีกดวย

6. พัฒนาการเจริญเติบโต (Growth and development) พัฒนาการและการเจริญ 
เติบโตในตําแหนงหนาที่ มีความสัมพันธอยางแยกไมออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการเจริญ   
เติบโตในตําแหนงหนาที่ไดนั้น จะตองมีพัฒนาการทั้งดานความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และ
เจตคติ (attitude) ที่เกี่ยวของกับงานเปนอยางดี พัฒนาการจึงเปนส่ิงที่จําเปนสําหรับบุคคล     สวน
การเจริญเติบโตเปนส่ิงที่เกี่ยวของกับตําแหนงหนาที่ที่ปฎิบัติ แตโดยสรุปแลวทั้งพัฒนาการและการ
เจริญเติบโตเปนความตองการของมนุษยทุกคน ซึ่งแตละบุคคลอาจมีระดับของความตองการที่  
แตกตางกันไป แตทั้งนี้ตองเปนไปตามที่กลาวมาแลววา จะตองมีกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม
กับการเจริญเติบโต  จึงจะสามารถเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ได  ซึ่งเงื่อนไขนี้ในบางองคกรถือ
เปนเงื่อนไขสําคัญ  ในการที่จะเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน (promotion)
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7. บูรณาการสังคม (Social integration) หมายถึง ความสัมพันธกันระหวางบุคคลใน
องคกรทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ (formal) และไมเปนทางการ (informal) สําหรับความสัมพันธใน
รูปแบบที่เปนทางการมักจะไมใชจุดที่เปนปญหาสําคัญ เพราะมีโครงสรางตลอดจนกฎ ขอบังคับ
ตางๆ เปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธอยูแลว สวนความสัมพันธที่ไมเปนทางการถือวาเปน
ปจจัยที่เปนตัวชี้วา องคกรมีบูรณาการสังคมหรือไม การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร   มักเต็ม
ไปดวยความลาชา เมื่อนําเอาความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการมาใช จะชวยใหระบบงาน
ขององคกรคลองตัวข้ึน ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพ (brotherhood) แบบสังคมไทย
ความสัมพันธแบบไมเปนทางการจะมีประโยชนมาก แตทั้งนี้จะตองไมใชจนกลายเปนระบบพรรค
พวก (spoils system) วิธีการเสริมสรางบูรณาการสังคมในองคกรที่ดีที่สุด คือการจัดกิจกรรมกลุมที่
ไมเกี่ยวกับงาน เชน กลุมกีฬา กลุมสวัสดิการ กลุมสนใจในกิจกรรมตางๆ แลวคอยๆ นําเอากิจ
กรรมเหลานั้น  เขามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนแกองคกร

8. การมีสวนรวมในองคกร (Participation) การมีสวนรวมในองคกรในที่นี้ หมายถึง 
การมีสวนรวมในการบริหารงานซึ่งทางฝายบริหารขององคกรไดยอมรับ และเปดโอกาสใหพนักงาน
ขององคกรมีสวนรวมได รูปแบบของการมีสวนรวมอาจใหมีผูแทนของพนักงานรวมเปนกรรมการ
บริหารดวย หรือถาองคกรมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว การกําหนดนโยบายการบริหารอาจรับฟงความ
คิดเห็นของผูแทนพนักงาน หรืออาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร เปนตน         
นอกจากนี้การบริหารงานที่ตองใชพนักงานในองคกรมีสวนรวมไปพรอมๆ กันทั้งหมด อาจทําไดใน
การปฏิบัติงานของหนวยงานที่เล็กลงมา คือ แตละสวนงานอาจใชวิธีการรับฟงความคิดเห็นหรือ
มอบหมายใหพนักงานแตละกลุมจัดวางเปาหมายเฉพาะกลุมในการทํางาน โดยอาศัยกรอบ
นโยบายหลักขององคกรเปนแนวทางการบริหารที่ใหพนักงานมีสวนรวมที่นิยมใชกันอยูในปจจุบัน 
คือ การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค (management by objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ 
(quality control circle)

9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at work) ความหมายของคําวา
ประชาธิปไตยในที่นี ้หมายถึง การใหความสําคัญกับบุคคลในองคกรทุกๆ คนในการทํางานรวมกัน 
จะตองใหความสําคัญแกทุกๆ คนอยางเสมอหนากัน ไมวาจะอยูในระดับใดขององคกร เพราะ     
ถือวาทุกคน คือ องคประกอบของความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ไมวาจะมีกรณีใดๆ เกิดข้ึน
ในระหวางการทํางาน การประชุมกลุม การทํางานเปนทีม จะตองฟงเสียงของทุกๆ คนอยาง      เทา
เทียมกันและแกปญหาดวยเหตุผลที่ดี การเผด็จการดวยอํานาจในองคกร (authority) ใชในกรณีที่มี
ความจําเปนอยางมากจริงๆ เทานั้น ประชาธิปไตยในการทํางานจะมีความสอดคลองกับการมีสวน
รวมในองคกรตามที่ไดกลาวมาแลวขางตน ถามีประชาธิปไตยในการทํางานแลว ก็จะทําใหการมี
สวนรวมในองคกรสูง ทุกคนกลาแสดงออก กลาแสดงความคิดเห็น เพราะไดรับการยกยองใหเปน
สวนหนึ่งขององคกร ซึ่งถือไดวาเปนความตองการข้ันตอนหนึ่งของมนุษยทุกคน อันเปนสวนเสริม
สรางใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมากยิ่งข้ึน
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10. เวลาวางของชีวิต (Total life space) การทํางานในองคกรมิไดเปนเพียงปจจัย
เดียวในการดําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยยอมตองการมีเวลาสวนตัวที่ไมตองการใหส่ิงใดมารบกวน 
นอกจากการทํางานแลว ทุกคนยอมตองการมีเวลาวางเพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํา       
กิจกรรมนันทนาการ(recreation) องคกรที่ตองการสงเสริมใหบุคคลในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ควรจัดใหพนักงานแตละคนมีเวลาวางของชีวิต ซึ่งอาจเปนระยะเวลาส้ันๆ ในระหวางการทํางาน 
เชน มีเวลาหยุดพักผอนในระหวางงาน (break) หรือเวลาพักระยะยาว เชน กําหนดวันลาพักผอน
ประจําป ตลอดจนวันหยุดตามปกติประจําสัปดาหและวันหยุดพิเศษเนื่องในวันงานเทศกาลตางๆ 
การจัดใหมีวันหยุดซึ่งถือวาเปนชวงวางที่พนักงานทุกคนไดละจากงานประจํานี้ ถือวาเปนประโยชน
เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไมเปนตัวเงิน ที่จัดข้ึนเพื่อวัตถุประสงคในการสรางคุณคาของตัวบุคคล
ที่ไดมีการทํางานเหมือนเคร่ืองจักรที่ไมมีชีวิตจิตใจ23

องคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางานตามแนวคิดของวอลตัน
สวนวอลตัน (Walton) ไดกําหนดองคประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิตของการ

ทํางานประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการ ตอไปนี้คือ
1. การใหคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  (adequate and fair compensation)   

คาจางที่ไดรับเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไป หรือไมคาจางที่ไดรับมีความ  
ยุติธรรมหรือไม  เมื่อเปรียบเทียบตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนที่มีลักษณะงานที่คลายคลึงกัน

2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (safe and healthy environment)       
ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และส่ิงแวดลอมของการทํางาน ซึ่งจะกอ
ใหเกิดสุขภาพที่ไมดี และควรที่จะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซึ่งสภาพแวดลอม
ที่จะสงเสริมสุขภาพซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียงกล่ินและการรบกวนทางสายตา

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities)          
งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชน และพัฒนาทักษะ และความรูของผูปฏิบัติงาน    
ซึ่งจะมีผลตอการไดมีสวนรวมความรูสึกในคุณคาของตนเอง และความรูสึกทาทาย ซึ่งเกิดข้ึนจาก
การทํางานของตน

4. ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน (growth and security) ควรจะไดให
ความสําคัญตอ 1) งานที่ไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานจะมีผลตอการดํารงไว และการขยาย
ความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง 2) ความรู และทักษะใหมๆ สามารถนําไปใชประโยชนตองานใน
อนาคตได 3) ควรจะใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะและความสามารถในแขนงของตน

                                                       
23บุญแสง ธีระภากร,” การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,” 7 - 12.
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5. การบูรณาการดานสังคม (social integration) การที่ผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวา
ตนประสบผลสําเร็จและเห็นวาตนเองมีคุณคานั้น จะมีผลตอบุคคลนั้น ในดานความเปนอิสระจาก
คติความรูสึกวา ชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองกับผูอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการ    
แบงชั้นในองคกร และความรูสึกวามีการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีข้ึนกวาเดิม

6. ประชาธิปไตยในการทํางาน (constitutionalism) ผูปฏิบัติงานมีแนวทางอยางไร 
และผูปฏิบัติงานจะปกปองแนวทางของตนไดอยางไร คําตอบของคําถามนี้มีแตกตางกัน ทั้งนี้     
ข้ึนอยูกับลักษณะทางวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใด
ทนทานตอความแตกราวไดมากนอยเพียงใด และยึดมั่นตอการใหรางวัลที่ยุติธรรมมากนอย    
เพียงใด

7. จังหวะชีวิต (total life space) งานของบุคคลหนึ่งควรจะไดมีความสมดุลกับ       
บทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกับการแบงเวลา ความตองการทางดานอาชีพ 
การเดินทาง ซึ่งควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาของ     
ครอบครัวตลอดทั้งความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ

8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (social relevance) กิจกรรมของหนวยงานที่ดําเนิน
ไปในลักษณะที่ไมรับผิดชอบตอสังคม จะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงาน และอาชีพ
ในกลุมผูปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงาน ที่รับรูวาองคกรของตนไดมีสวนรับผิดชอบ
ตอสังคมในดานเกี่ยวกับการผลิต(สินคา) การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด ในการมีสวนรวม
ในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ 24

จากองคประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิตของการทํางาน ตามแนวคิดของ วอลตัน 
(Walton), บุญแสง ธีรภากร และนพรัตน รุงอุทัยศิริ  ซึ่งผูวิจัยไดนําแนวคิดของทั้งสามทานมาบูรณา
การ เปนตัวแปรตนรวม 10 องคประกอบ  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม  และยุติธรรม
ในสภาพปจจุบันความเปนอยูของบุคคลข้ึนอยูกับรายไดที่ไดรับจากการทํางานให   

องคกรอัตราคาจางเงินเดือนจึงเปนเงื่อนไข และเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลปรารถนาที่จะทํางาน ถาหาก
ไดรับคาจางในอัตราสูง ในทางตรงกันขามถาหากบุคคลไดรับอัตราคาจางต่ํายอมไมเกิดแรงจูงใจที่

                                                       
24 Richard E. Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business Review (May –

June 1974):12, อางถึงใน เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ, พฤติกรรมองคการ (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพไทย
วัฒนาพานิช, 2529), 120 – 121.
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จะทํางานและอาจมีการเปล่ียนแปลงงานใหมได 25 ซึ่งในการดําเนินงานขององคกร  หรือหนวยงาน 
จําเปนตองอาศัยความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานในการจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เกิดความรวมมือรวมใจและมีความรักในองคกรนั้นการใหประโยชนและคาตอบแทน
เปนปจจัยหนึ่งในหลายประการที่มีสวนจูงใจ  และค้ําจุนใหบุคคลปฏิบัติงานอยูในองคกร  การจาย
คาตอบแทนในรูปของคาจาง เงินเดือนและส่ิงตอบแทนอ่ืนๆ เปนหนาที่ขององคกร หรือหนวยงานที่
จะดําเนินการอยางถูกตองและยุติธรรม ตองปฏิบัติงานเพื่อใหบุคคลดํารงอยูไดและองคกรมีความ
กาวหนาในที่สุด

วัตถุประสงคในการจายคาจางและคาตอบแทน
บุญเพ็ง  แซพัว   ไดกลาวถึงการจายเงินเดือนและคาตอบแทนนั้น   มีวัตถุประสงคดังนี้
1. เพื่อดึงดูดคนที่มีความรูความสามารถใหมาทํางานกับองคกร และรักษาบุคคลที่

ปฏิบัติงานอยูในองคกรไว โดยจายคาตอบแทนเปนส่ิงจูงใจ และสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนได
โดยเฉพาะในองคกรธุรกิจ

2. เพื่อสรางความพึงพอใจแกพนักงาน อันเปนการลดปญหายุงยากที่เกิดจากผูปฏิบัติ
งานเปนการลดอัตราการลาออก การรองทุกข ความวิตกกังวลอันเนื่องจากรายไดไมเพียงพอตอการ
ครองชีพ  และความเปนธรรมในการกําหนดคาจาง  คาตอบแทน  เปนการลดความรูสึกที่คับของใจ
ซึ่งอาจมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานขององคกร

3. เพื่อจูงใจพนักงานใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเนื่องมาจากการจัดระบบ
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม กอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ทําให
การดําเนินงานเปนไปดวยความราบร่ืน  ไมหยุดชะงักกลางคัน

4. เพื่อควบคุมตนทุนในการผลิต เพราะคาจางและเงินเดือนเปนตนทุนการผลิตอยาง
หนึ่ง การมีหลักเกณฑในการจายคาจางเงินเดือนในแตละระดับประเภทของผูปฏิบัติงานจะตอง
สามารถทําใหองคกรมีหลักประกันไดวา องคกรไดจายคาตอบแทนไปคุมคากับผลงานที่ปฏิบัติเกิด
ความสะดวกในการจัดทํางบประมาณและคาดคะเนรายไดรายจายขององคกรได 26

เกณฑในการจายคาจางและคาตอบแทน  
แพทเทอรน (Pattern) ไดใหขอคิดเกี่ยวกับการจายผลตอบแทนวาประกอบข้ึนดวย

เกณฑสําคัญที่มีประสิทธิภาพ 7 ประการ ดวยกันคือ
                                                       

25 ลีลา   สินานุเคราะห,  องคการและการจัดการ, 116.
     26 บุญเพ็ง   แซพัว,  การบริหารงานบุคคล  (ลําปาง  :  กิจเสรีการพิมพ, 2528), 95 – 97.
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1. การจายอยางพอเพียง (adequate) หมายถึง การจายที่สูงพอ ตามระดับข้ันต่ําของ    
คาจางแรงงานข้ันต่ํา และขอกําหนดที่ตกลงกับสหภาพตัวแทนของแรงงานซึ่งฝายจัดการจะตอง
ปฏิบัติตาม

2. จะตองจายอยางเปนธรรม (equitable) หมายถึง การจายที่จะตองยึดหลักวา
พนักงานทุกคนไดรับการจายอยางเปนธรรม ทั้งนี้โดยเปรียบเทียบกับ กําลังความพยายาม ความ
สามารถ ตลอดจนความรูที่ไดรับจากการอบรมอ่ืนๆ

3. จะตองจายอยางสมดุลย (balanced) หมายถึง การจายคาตอบแทน ตลอดจน         
ผลประโยชนและรางวัลตอบแทนในรูปอ่ืนๆ  อยางสมเหตุสมผลเปนชุดการจายคาตอบแทนที่ดี

4. การจายตองเปนตนทุนที่มีประสิทธิภาพ (cost effective) การจายผลตอบแทนจะ
ตองไมมากเกินไป  ทั้งนี้โดยพิจารณาถึงระดับความสามารถของหนวยงานที่สามารถจะจายไดดวย

5. ตองมีความมั่นคง (security) หมายถึง การพิจารณาถึงความตองการดานความ  
มั่นคงและปลอดภัยของพนักงาน ซึ่งจะตองใหการจายมีความสัมพันธเกี่ยวของถึงความตองการ
ทางดานความมั่นคงนี้ และความตองการอ่ืนๆ  ที่การจายจะสามารถตอบสนองความพอใจใหได

6. การจายตองสามารถใชจูงใจได (incentive providing) หมายถึง การจายที่จะตองมี
กลไกสามารถเปนการจายที่มีส่ิงจูงใจปนอยูดวย และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติที่มีผลผลิตจากการ
ทํางานไดดี

7. การจายตองเปนที่ยอมรับของพนักงาน (acceptable to the employee) พนักงาน
จะตองมีความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจาย และรูสึกวาระบบการจายนั้นเปนระบบสมเหตุสมผล    
ทั้งในแงผลประโยชนขององคกรและผลประโยชนของตนเองดวย27

การกําหนดอัตราคาจางและเงินเดือน
ในการกําหนดอัตราคาจางและเงินเดือนของพนักงานในองคกรตางๆ กําหนดได   หลาย

แบบแตโดยทั่วๆ ไปแลวมักจะกําหนดดังนี้
1. การกําหนดใหต่ํากวาอัตราคาจางทั่วไป การกําหนดโดยวิธีการนี้มีความมุงหมายใน

การประหยัด โดยการใชแรงงานที่เหลือจากองคกรอ่ืนๆ ใหมาทํางานในองคกร สวนใหญจะเปนงาน
ที่ไมตองใชความรูความสามารถหรือประสบการณ อาจเปนงานงายๆ

2. การกําหนดอัตราคาจางแรงงานใหสูงกวาระดับคาจางทั่วไป ซึ่งจะทําใหไดคนที่มี
ความรูความสามารถสูงเขามาทํางาน เพราะอัตราคาจางสูงยอมดึงดูดคนงานไดมาก มีโอกาส    
คัดเลือกและทําใหมีการกําหนดเงื่อนไขในการจางไดมากกวาอัตราคาจางที่ต่ํา
                                                       

27Thomas Pattern, อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพไทย
วัฒนาพานิช, 2525), 228  - 229.
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3. การกําหนดอัตราคาจางแรงงานในระดับเดียวกับอัตราคาจางแรงงานทั่วไปในขณะ
นั้น  ซึ่งเปนวิธีที่ทําใหเกิดความเสมอภาคกันในระหวางองคกรที่มีลักษณะเดียวกัน ในการกําหนด
อัตราแรงงานที่เทากัน พนักงานขององคกรก็ตองพิจารณาปจจัยอยางอ่ืนๆ ขององคกร เชน       
ทางดานสวัสดิการตางๆ ความมั่นคง และความปลอดภัยในการทํางาน เปนขอมูลสําหรับพิจารณา
ตัดสินใจในการจะเขาสูองคกร

ในการกําหนดอัตราคาจางและเงินเดือนของผูปฏิบัติงาน องคกรจะตองพิจารณาถึง
ความเหมาะสม ความยุติธรรม ลักษณะงานในองคกรดังแผนภูมิที่ 9

การประเมินคาแรงงาน
(Job evaluation)

การวิเคราะหงาน
(Job analysis)

การบรรยายลักษณะงาน
(Job description)

การระบุงาน
(Job specification)

การกําหนดคาจางและเงินเดือน
(money allocation)

การกําหนดระดับชั้นของคนงาน
(employee  classification)

แผนภูมิที่ 9   แสดงกระบวนการกําหนดคาจางและเงินเดือน
ที่มา : ลีลา สินานุเคราะห, องคการและการจัดการ (กรุงเทพฯ : โรงพิมพหนวยศึกษานิเทศก
กรมการฝกหัดครู, 2530), 118.
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การจายคาตอบแทนเพื่อจูงใจ
การจายคาจางและคาตอบแทนใหกับพนักงานขององคกรตางๆ มีวิธีแจกจายที่แตกตาง

กันออกไปหลายวิธ ีการจายตามหลักของทฤษฎี Equality theory หรือทฤษฎีของความเทากัน หรือ
หลักของความยุติธรรม ซึ่งถือวาระบบการจายที่เปนที่พึงพอใจจะมีอยูไดก็ตอเมื่อพนักงานไดรับ
การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงานอยูเสมอ และหลักนี้ใชไดโดยทั่วไปกับพนักงานทุกคน ซึ่ง
ถาหากสามารถเปรียบเทียบไดอยางเปนธรรมแลว ในกรณีดังกลาวพฤติกรรมก็จะเปนไปในทางที่ดี 
แตถาหากมีความไมเปนธรรมเกิดข้ึน พนักงานก็จะมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เชน อาจทํางาน
เฉ่ือยชาลง ทําใหผลผลิตลดนอยลงและถาหากพฤติกรรมไมอาจจะเปนส่ิงที่เปล่ียนแปลงได เจตคติ
ความพึงพอใจในงานก็อาจจะลดนอยลงและในที่สุดก็อาจจะถอนตัว หรือลาออกจากงาน

ลอเลอร (Lawler) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการจายผลตอบแทน และไดสรุปวาการจาย      
คาตอบแทนไมคอยเปนตัวสําคัญนักที่จะสามารถสนองตอบความพึงพอใจทางดานความนึกคิด
หรือความตองการทางดานสังคม ตามหลักของทฤษฎี discrepancy theory หรือทฤษฎีการจางที่มี
ขอขัดแยงกัน ซึ่งหมายถึงความพึงพอใจเกี่ยวกับการจาย และความไมพึงพอใจเกี่ยวกับการจาย  
มักจะเปนผลเนื่องมาจากการที่พนักงานไดมีการเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ไดรับกับผลตอบแทนที่
คาดวาจะไดรับ การจายผลตอบแทนแบบนี้จะเปนตัวจูงใจที่สําคัญ หากการจายนั้นคือส่ิงที่เปน
ความตองการมากที่สุด  และรวมถึงกรณีที่ถาหากการจายนี้สามารถโยงถึงผลงานและตัวพนักงาน
มีความเชื่อวาเขาควรจะไดรับการจายเพิ่มข้ึนสําหรับผลงานที่เพิ่มข้ึน28

การจายคาตอบแทนแบบจูงใจเปนแนวความคิดของกลุมผูบริหารที่มีหลักเกณฑ ซึ่ง      
ไดใชวิธีการจายผลตอบแทนเพิ่มข้ึน โดยใหมีการจายผลตอบแทนในรูปตัวเงินโดยการกําหนด
มาตรฐานผลงานที่ชัดแจง ซึ่งผลผลิตของพนักงานที่ทําไดจะถูกนํามาเปรียบเทียบวัดผลและให
รางวัลเพิ่ม เทเลอร (Taylor) มีความเชื่อวาพนักงานสวนมากจะทุมเทความพยายามของตนมากข้ึน       
ถาหากไดรับการจายผลตอบแทนในอัตราที่สูงข้ึน29 ทั้งนี้โดยยึดถือจํานวนของงานที่ทําไดเปน
สําคัญ เทเลอร (Taylor) ไดพัฒนาระบบการจายผลตอบแทนแบบจูงใจที่เรียกวา “ differential 
piece rate ” ซึ่งพนักงานจะไดรับการจายในอัตราตอชิ้น ถาหากวาเขาสามารถผลิต ไดต่ํากวา
มาตรฐานจํานวนหนึ่ง และจะไดรับการจายในอีกอัตราหนึ่งที่สูงกวา ถาหากผลผลิตของเขา
สามารถทําไดเกินกวามาตรฐาน ดวยการใชวิธีการดังกลาว ทําใหมีผลในการกระตุนใหพนักงาน
คํานึงถึงผลสําเร็จ หรือจูงใจใหบุคลากรทุมเทกําลังความรูความสามารถเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด
ขององคกร  เพราะตนมีสวนรวมและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร

                                                       
28J.Lawler, Pay and Organization effectiveness (New York: Mc Graw- Hill Book Co., 1971), 116.
29Frederick Taylor, อางถึงใน ลีลา  สินานุเคราะห, องคการและการจัดการ  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ

หนวยศึกษานเิทศก  กรมการฝกหัดครู, 2530), 117.
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สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
องคกรมีหนาที่ในการจัดการอํานวยความสะดวกใหแกบุคลากร ในองคกรเพื่อสราง   

สภาพแวดลอมที่ดีใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีของคนในองคกร นอกจากจะจัดสวัสดิการในดานตางๆ    
ใหแกบุคลากรแลว สภาพแวดลอมภายในสถานที่ทํางานตองสรางความมั่นใจใหผูปฏิบัติงานใน
ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เพื่อปองกันไมใหเกิดความสูญเสียในชีวิต และ
ทรัพยสิน และยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดข้ึนกับผู ปฏิบัติงานซึ่งนําไปสูความกาวหนา
ขององคกร จะเห็นไดวาองคกรที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงานจะคํานึงถึงส่ิงแวดลอมที่ดี
และความปลอดภัยในการทํางานเปนหลักสําคัญ 30

องคประกอบดานส่ิงแวดลอมในการทํางาน
จากปจจัยตางๆ ที่มีผลกระทบตอการทํางานของบุคคลในองคกรนั้นๆ มิลตัน (Milton) 

เสนอวา สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีบทบาท และอิทธิพลตอประสิทธิภาพและความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคคล31 ซึ่งมิลตัน (Milton) ยังไดกลาวถึงองคประกอบดานส่ิงแวดลอมที่สราง
ความพึงพอใจในการทํางาน วาประกอบดวย

1. ส่ิงแวดลอมทางดานการเมืองและเศรษฐกิจ (political and economic 
environment) จากการศึกษาอยางเปนระบบถึงบทบาทขององคประกอบทางดาน วัฒนธรรม    
การเมือง การเศรษฐกิจ ที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจงานนั้นมีอยูนอยมาก แตอยางไรก็ตาม   
ตัวแปรทางดานนี้ก็ไดแสดงใหเห็นแนวโนมของอิทธิพลที่มีตอความพึงพอใจในงานอยูไมนอย ดังจะ
เห็นไดจากการศึกษาของ ฮูลินสและมิลตัน (Hulins and Milton) ไดศึกษาลักษณะของชุมชนที ่ 
คนงานอาศัยอยูวา จะมีผลตอความพึงพอใจงานอยางไร ซึ่งนักวิจัยทั้งสองพบวาคนงานที่อยูใน
ทองถิ่นชนบทจะไมมีความแตกตางทางดานคานิยมไปจากคนงานที่อยูในระดับฐานะปานกลาง  
แตคนงานที่มาจากทองที่เขตเมืองจะมีความแตกตางในดานคานิยมอยู 32

2. ลักษณะของอาชีพ (occupational characteristics) ความพึงพอใจงานมีความ
สัมพันธกับระดับและลักษณะของอาชีพ ดังจะเห็นไดจากการศึกษาของควินนและคณะ (Quinn 
and others) ซึ่งพบวาในกลุมอาชีพแบบตางๆ คือ กลุมวิชาชีพชางเทคนิคและผูจัดการ ขาราชการ 
และเจาของกิจการ จะมีความพอใจในงานอยูในระดับที่สูง และมีความพอใจในรางวัลที่เปนตัวเงิน
                                                       

30บุญเพ็ง  แซพัว, การบริหารงานบุคคล, 153.
31Charles R. Milton, Human Behavior in Organization (Englewood Cliffs, New Jersey: 

Prentice – Hall , Inc.,1981), 164.
32Charles Hulins and Blood R.Milton, “Job Enlargement , Individual Differences, and 

Worker’s Responses,“  Psychological Bulletin , No.69 (1968) : 78-81.
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และความทาทายของงานมากกวากลุมอ่ืน เสมียน ชางฝมือ พนักงานบริการและชาวนา จะมีความ
พอใจในงานระดับกลาง ผูที่ตองดําเนินงานทั่วไป และกรรมการมีความพอใจงานในระดับที่ต่ําที่สุด33

3. ส่ิงแวดลอมของหนวยงาน (organizational environment) ตัวแปรเกี่ยวกับดาน   
โครงสรางของหนวยงาน เชน ขนาด รูปราง ความสลับซับซอน  ลักษณะของการรวมอํานาจไวใน
สวนกลางหรือการเปนศูนยกลาง และลักษณะของความเปนทางการมีสวนสัมพันธกับความพึงพอ
ใจในงานของเจาหนาที่ ดังจะเห็นไดจากผลของการศึกษาหลายเร่ืองที่ไดยืนยันความสัมพันธนี้    
นอกจากนี้องคประกอบของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน แบบของการตัดสินใจ (decision making styles) 
แบบของการแกปญหาขัดแยง (conflict management styles) ความรวมมือของกลุม และความ
ขัดแยงของบทบาท ลวนมีความสัมพันธเกี่ยวของกับความพอใจงานดานนี้เชนกัน34

4. เทคโนโลยี(technology) ผูปฏิบัติงานตองเรียนรูเกี่ยวกับทักษะตางๆที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงานตามลักษณะงานและชนิดของเทคโนโลยีที่นํามาใช เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิต

จะเห็นวาลักษณะงานของกลุมผูปฏิบัติงานที่ใชเคร่ืองจักรดังกลาว จะกอใหเกิดความ    
นาสนใจและงานมีหลายลักษณะ การไดมีสวนรวมในการทํางานอยางจริงจังและมีกิจกรรมครบ
กระบวนการทําใหเกิดผลผลิต กอใหเกิดความสนใจและความพึงพอใจในงาน ซึ่งส่ิงเหลานี้เกิดข้ึน
เนื่องจากการไดทํากิจกรรมที่มีความหมาย ผูปฏิบัติงานจะเกิดความรูสึกผูกมัดตอกระบวนการ    
ทั้งหมดของงานและรูสึกรับผิดชอบในการควบคุมดูแลใหเคร่ืองมือราคาแพงทํางานในลักษณะนี้
เทคโนโลยีจะเปนที่มาของคุณลักษณะตางๆ ของงาน  ซึ่งเปนเปาหมายของการวางรูปงานในการ
เสริมสรางงานใหดีข้ึน (Job-enrichment) จากการมีประสบการณในการประสบผลสําเร็จ การเปน
ตัวของตัวเองและการเรียนแบบผูอ่ืน (identification) ของผูปฏิบัติงานก็คือ ผลประโยชนที่เกิดข้ึนใน
กลุมผูปฏิบัติงานดวย อยางไรก็ตามปญหาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนี้ไมสามารถจะแกไขดวย
วิธีการทํางานโดยใชเคร่ืองจักรไดทุกปญหา35 ความไมพึงพอใจนี้จะนอยเมื่อเปรียบเทียบกับความ
พึงพอใจที่เกิดข้ึน

5.  งานและส่ิงแวดลอมของงาน (Job and job environment) ล็อค (Locke) ไดทําการ
ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานกับลักษณะงานและส่ิงแวดลอม ซึ่งไดสรุปวา ลักษณะ            
ส่ิงแวดลอมของงานมีความสัมพันธกับความสนใจ และมีความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน
นั้นๆนอกจากนี้ ยังสืบเนื่องมาจากองคประกอบดานโอกาสของผูปฏิบัติงานที่จะไดใชทักษะ     และ
                                                       

33Robert P. Quinn, Staines L. Graham, and Magaret R. Mccullough, “Job Satisfaction : Is 
There a Friend?”  Manpower Research Monograph, no.30 (1974): 10.

34Charles R.Milton, Human Behavior in Organization, 165.
35เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ, พฤติกรรมองคการ, 108.
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ความสามารถของเขา โอกาสในการศึกษาส่ิงใหมๆ ความคิดสรางสรรค การไดทํางานหลายๆ ชนิด 
ความยากของงาน ความมากนอยของงาน ความรับผิดชอบ การไมมีความกดดันในขณะทํางาน 
การควบคุมวิธีการทํางาน การควบคุมเกี่ยวกับสถานที่ทํางานและความสลับซับซอนของงาน36     
จะเห็นวาองคประกอบดังกลาว แตละดานตางก็มีสวนที่จะมีผลตอการทาทายทางดานจิตใจ       
ถาความรูสึกทาทายตอการทํางานในกลุมผูปฏิบัติงานมีมาก และเปนที่ยอมรับของผูปฏิบัติงาน    
ก็จะกอใหเกิดความสนใจและการมีสวนรวม การไดมีสวนในการคิดพิจารณาและไดเลือก จะเปน
องคประกอบที่สําคัญที่มีผลตอการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามความรูสึกทาทายถามีมากเกินไปก็จะ
กอใหเกิดความไมพอใจไดเชนเดียวกัน  ถาผูปฏิบัติงานไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติ  หรือกระทํา  
กิจกรรมตอความรูสึกทาทายที่เกิดข้ึน ก็อาจจะทําใหผูนั้นเกิดความรูสึกผิดหวัง และเกิดความ    
คับของใจ37 ความรูสึกทาทายยอมมีโอกาสเกิดข้ึนไดเสมอในสภาวะแวดลอมทางการทํางาน         
ผูปฏิบัติงานควรจะไดมีโอกาสทํากิจกรรมเพื่อสนองตอบความรูสึกทาทายนั้น38 ไมจําเปนจะตอง
เปนผลสําเร็จข้ันสุดทายเสมอไป แตอาจจะเปนการไดทราบถึงการพัฒนางานของตนหรือรูสึกวา
งานของตนไดถูกปรับปรุงใหดีข้ึน อยางไรก็ตาม ไมใชวาผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองการทํางานใน
ลักษณะที่มีความรูสึกทาทาย หรือเห็นวาความรูสึกทาทายนี้เปนส่ิงที่มีคุณคาเสมอไป ทั้งนี้เปน
เพราะความแตกตางระหวางบุคคลนั่นเอง

พฤติกรรมของบุคคลเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งขององคกร บุคคลในองคกรจะ
มีปฏิสัมพันธ (Interaction) ซึ่งกันและกัน อันจะกอใหเกิดผลสืบเนื่องหลายประการเกี่ยวกับ           
ประสิทธิภาพขององคกร ในการศึกษาพฤติกรรมองคกร เพื่อพัฒนาองคกรใหกาวหนาจําเปนตอง
ใหความสนใจศึกษาพฤติกรรมที่เกิดระหวางบุคคลดวยเชนกัน ซึ่ง โนว และแซกเบอรก (Knowls 
and Saxberg) ใหทัศนะวา พฤติกรรมระหวางบุคคลเปนผลรวมของการปฏิบัติความประพฤติ
ระหวางบุคคล ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลไดรวมกันทํากิจกรรม และรวมมีความสัมพันธในดานการส่ือ      
ความหมาย ความรวมมือ การเปล่ียนแปลง การแกปญหาและการจูงใจ ซึ่งแตละบุคคลพยายามที่
มีพฤติกรรมใหมีผลตอบุคคลอ่ืน รวมทั้งใชความพยายามเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน    
อันจะทําใหตนพอใจ หรือไดตามความตองการ39  ดังแผนภูมิที่ 10
                                                       

36Edwin A.Locke, “The Nature and Causes of Job Satisfaction,” in Handbook of Industrial 
and Organizational Psychology, no.22 (1976): 1319 - 1329.

37Charles R.Milton, Human Behavior in Organization, 168.
38เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ,  พฤติกรรมองคการ, 109.
39 Henry P. Knowles and Borje O. Saxberg, Personality and Leadership Behavior Reading  

(Massachusett : Assison - Wesley, 1997), 1.
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ส่ิงแวดลอม
(environmental)

บุคคล
(individual)

พฤติกรรม
(behavior)

ผลสืบเนื่อง
(consequences)

ปฏิกิริยาและ
กิจกรรมจากผูอ่ืน

ระบบสวนบุคคล
ความนึกคิดเกี่ยวกับตนเอง
กลไกลระหวางบุคคล
การรู (awareness) หรือ
ความตระหนักระหวาง
บุคคล ความตองการ

ระหวางบุคคล

ปฏิกิริยาและ
กิจกรรมตอ
บุคคลอ่ืน

มั่นใจในความรูสึก
นึกคิดเกี่ยวกับตนเอง
หรือหว่ันเกรง พอใจ

หรือไมพอใจ

แผนภูมิที่ 10  แสดงพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนที่เกิดจากส่ิงแวดลอม
ที่มา : Charles R. Milton, Human Behavior in Organization (Englewood Cliffs, New Jersey : 
Prentice – Hall, Inc., 1981), 197.

ความปลอดภัยในการทํางาน
ในการจัดการอํานวยความสะดวกแกบุคลากร จําเปนตองประกอบดวยการจัดระบบ

ความปลอดภัยในการทํางานดวย อุบัติเหตุตางๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงานมีหลายประการ โดยเฉพาะ
ที่เกิดข้ึนกับบุคลากรฝายบริการ เชน พนักงานฝายขนสง ฝายรักษาวัสดุครุภัณฑ ฝายเคร่ืองจักรกล
หรืออุปกรณเกี่ยวกับไฟฟา และฝายบริการโภชนา เปนตน แผนงานความปลอดภัยของบุคลากร  
จัดใหมีข้ึนเพื่อจะลดอุบัติเหตุตางๆ การบาดเจ็บ การตายใหมีนอยที่สุด ซึ่งเปนส่ิงจําเปนในทุกๆ
องคกร40 แวน ชวอลล (Van Zwoll) ไดระบุถึงส่ิงที่อาจนําความไมปลอดภัยมาสูบุคลากรในองคกร 
ไดแก อาคาร วัสดุอุปกรณ สนาม และอุปกรณในสนาม  ทางเดินและถนน  สวนประกอบที่สําคัญ
ของแผนงานใหความปลอดภัยแกผูปฏิบัติงานประกอบดวยส่ิงตอไปนี้

1. นโยบาย จัดใหมีการเขียนนโยบายความปลอดภัยของบุคลากรไวเปนลายลักษณ
อักษร เพื่อเปนพยานหลักฐานแสดงถึงความตั้งใจ และความตองการของผูปฏิบัติงานที่จะสราง
สภาพแวดลอมขององคกร เพื่อใหบุคลากรปลอดภัยจากการเส่ียงอันตราย นโยบายนี้ หัวหนา
หนวยงานและบุคลากรจะตองดําเนินการตามข้ันตอนตางๆ ตามแผนงาน
                                                       

40เมธี ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพโอเดียนสโตร, 
2529), 170.
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2. การยอมรับนโยบาย การจัดสรรงบประมาณใหกับแผนงานความปลอดภัยหรือไม      
ข้ึนอยูกับตัวประกอบหลายอยาง นโยบายจะไมมีความหมายเลย ถาไมไดรับการสนับสนุน  และ
การจัดสรรงบประมาณจากผูบริหารในแตละปงบประมาณ

3. ผูรับผิดชอบ ความรับผิดชอบในแผนงานและการดําเนินงานตามงานนั้น ควรจัดให
อยูในความรับผิดชอบของคณะกรรมการเกี่ยวกับความปลอดภัย แตผูบริหารตองรับผิดชอบ    
เกี่ยวกับความปลอดภัยและพัฒนาแผนงานการบริการความปลอดภัยใหกับบุคลากร

4. การตรวจตราในหนวยงาน ตองมีการตรวจสอบเคร่ืองมือและอุปกรณตางๆ เปน
ระยะๆ เพื่อใหแนใจในความปลอดภัยจากอันตราย การแนะนําทางดานเทคนิคตางๆ ก็มีความ    
จําเปนตองกําหนดไวในการจัดทําแผนงานดวย

5. การสืบถาม  การสืบถามและการรายงานอุบัติเหตุตางๆ ที่เกี่ยวกับบุคลากร จะชวย
ใหสามารถรวบรวมขอมูลและรายละเอียดตางๆ ที่เคยเกิดข้ึน เพื่อวิเคราะหและตัดสินใจในการ
ดําเนินการแกไข การบันทึกอุบัติเหตุ และความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานจะชวยชี้
แนวโนมที่อาจเกิดอันตรายหรืออุบัติเหตุ  ตอไปในอนาคตได

6. การฝกเพื่อความปลอดภัย การฝกการใชเคร่ืองจักรกล เคร่ืองยนต วัสดุอุปกรณ
ตางๆ ขององคกรเปนส่ิงจําเปน เพื่อใหเกิดความปลอดภัยแกบุคลากรในเวลาใช41  

การพัฒนาความสามารถของบุคลากร
การสรรหาและคัดเลือกบุคคล ที่มีความรูความสามารถ และมีความประพฤติที่ดีเขามา

ทํางานในองคกรนั้น  มิไดเปนหลักประกันที่แนนอนวา บุคคลเหลานั้นจะอุทิศความรูความสามารถ
ทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดใหแกองคกรเสมอไป จะตองดําเนินการในดานๆอ่ืนเพื่อชวยเสริมสราง
ใหบุคคลมีความสุขและตองการอยูในองคกรและพัฒนาองคกรใหกาวหนา เชน การใหประโยชน
เกื้อกูล การเล่ือนตําแหนงฐานะ การเล่ือนเงินเดือน และการพัฒนาบุคคลเปนการ เสริมสรางและ
บํารุงขวัญ เปนปจจัยใหคนทํางานอยูในองคกรตอไป42 ซึ่งการพัฒนาความสามารถของบุคคล  
เปนการเพิ่มพูนความสามารถ ในการปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานตามที่หนวยงานตองการหรือ
ใหไดผลงานที่ดียิ่งข้ึนกวาเดิม43 การพัฒนาบุคคล  เปนส่ิงจําเปนตอประสิทธิภาพของการทํางาน
ของบุคลากร  เนื่องจากในปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงทางดานสังคม การเมือง เศรษฐกิจ และ
เทคโนโลยีตางๆ ดังนั้น การพัฒนาความสามารถของบุคคลจึงตองใหเหมาะสมกับสภาพเหตุการณ 
และส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลง
                                                       

41James A.Van Zwoll, Scholl Personnel Administration (New York : Appleton–Century–
Crofts, 1964), 324.

42อดิสัย ชาติกําแหง, หลักการบริหารการศึกษา (กรุงเทพฯ:โรงพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2530), 115.
43สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, การบริหารงานบุคคลสําหรับผูบริหารสถาน

ศึกษา (กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภา, 2531), 153.
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ความหมายของการพัฒนาบุคคล
มีนักบริหารหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล หรือบุคลากรใน   

องคกรไวในทัศนะ และแนวความคิดที่แตกตางกันไปตามยุคสมัยของนักบริหารแตละคน ซึ่งผูวิจัย
ไดนําเสนอแนวคิดของแตละบุคคลดังตอไปนี้

ไวทฮิลล (Whitehill) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไวในความหมายที่วา การ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาบุคคลดวยการฝกอบรมใหเหมาะสมกับงาน โดยใหความรู
ความเขาใจ สามารถปรับตัวเองใหเขากับสภาพแวดลอมและงานในหนาที่ไดเปนอยางดี44 สกอตต
และ มิทเชลล (Scott and Mitchell) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลในเชิงพฤติกรรม  
ไววาการพัฒนาบุคคลหมายถึง กระบวนการที่จะชวยเสริมสรางใหบุคคลแตละคนมีความกาวหนา
ในหนาที่การงานที่ดีกวาเดิมยิ่งข้ึน มีความสัมพันธกับองคกรดีข้ึน สามารถปรับตัวเองใหเขากับ
สภาพแวดลอมโดยทั่วไปไดเปนอยางดี45 จูเชียส (Jucius) ไดใหความหมายของคําวา การพัฒนา
บุคลากรไวดังนี้ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะชวยเพิ่มพูน ความถนัด (aptitude)
ความชํานาญ (skill) ความสามารถ (ability) ของบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน และ
สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน46 สวนสุปราณ ี ศรีฉัตราภิมุข     
ไดใหความหมายของคําวา การพัฒนาบุคลากรไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเสริมสราง
ความรู ความเขาใจ และความชํานาญ ใหแก พนักงานในองคกร จนสามารถกอใหเกิดการ    
เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและเจตคติอยางคอนขางจะถาวร อันจะอํานวยประโยชนใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และทําใหมีความเจริญกาวหนาในการงาน47 และ        
รุง  พูลสวัสดิ์  ไดใหความหมายไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง
ที่สามารถทําใหบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาจากการดําเนินการนั้น ไดมีความรูความเขาใจความ
สามารถที่จะปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเอง โดยมีเจตคติตองาน ผูรวมงาน และ    
ผูบริหารงานในองคกรนั้นๆ เปนอยางดี48

                                                       
44Arther M. Whitehill, Personnel Relations  (New York : McGraw-Hill Book Co., 1965), 243.
45William G.Scott and Jerence T. Mitchell, Organization Theory, 2nd ed. (Homewood: 

Richard D. Irwin, Inc., 1972), 281 - 282.
46Michael J. Jucius, Personnel Management, 6th ed.  (Homewood: Richard D. Irwin, Inc., 

1981), 243.
47สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข, การฝกอบรม และการพัฒนาบุคคล (กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาวิทยาลัย      

ธรรมศาสตร, 2534), 1.
48รุง  พลูสวัสด์ิ,  การบริหารบุคคลในวงการศึกษา (เชียงใหม : โรงพิมพมหาวิทยาลัยเชียงใหม,        

ม.ป.ป.), 26.
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ความสําคัญของการพัฒนาบุคคล
บุคลากรเปนเคร่ืองมืออันสําคัญที่สุดที่จะทําใหองคกร หรือหนวยงานมีความเจริญ  

กาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง ถาผูบริหารงานในองคกรไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนา   
อยูเสมอ ก็ยอมเปนที่เชื่อไดวาองคกรหรือหนวยงานนั้นจะตองมีประสิทธิภาพอยางแนนอน ทั้งนี้
เพราะการพัฒนาทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงปรับปรุงตัวบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในองคการอยู
ตลอดเวลา นอกจากนี้ยังทําใหบุคลากรมีการตื่นตัวตอส่ิงตางๆ ที่เปล่ียนแปลงไปเสมอ ดังนั้น
ประโยชนที่ไดรับจากการพัฒนาบุคลากรในองคกร ซึ่งรุง พูลสวัสดิ์ ไดกลาวถึง ความสําคัญในการ
พัฒนาบุคลากร ดังนี้ คือ

1. บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลว ผลการปฏิบัติงานจะเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน  
เชน ทางดานเจตคติ พฤติกรรม ความรู ความเขาใจในงาน ประสบการณเปล่ียนแปลงไป          
การทํางานมีทั้งคุณภาพและปริมาณ รูจักเทคนิควิธีการทํางานดีข้ึน สามารถปรับตัว ปรับใจ      
ปรับพฤติกรรมใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานไดเปนอยางดี

2. บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวจะชวยแกปญหาขององคกร ปญหาของการปฏิบัติ
งานทั้งระดับผูบริหารในองคกร และเพื่อนรวมงานเปนอยางดี งานจะดําเนินไปดวยความเรียบรอย  
เพราะบุคลากรเขาใจงานดี ชวยลดปญหาตางๆ  ลงไดพอสมควร

3. ชวยทําใหขวัญของบุคลากรในองคกรดีข้ึน บุคลากรที่พัฒนาแลวจะชวยใหเขา
ทํางานอยางมีความรู ความเขาใจ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีกําลังในใจในการทํางาน

4. สามารถลดการควบคุมการทํางานของบุคลากรไดมาก เพราะบุคลากรไดรับการ
พัฒนาอยางดี สามารถควบคุมตัวเองในการปฏิบัติงานใหองคกร และผูบริหาร ลดคาแรงงานใน
การควบคุมได

5. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานจะมีนอย เพราะบุคลากรมีความรูความเขาใจ     
ในงานดี  ฉะนั้น การพัฒนาที่ดีจึงเทากับลดปญหาและอุปสรรคไดสวนหนึ่ง

6. เปนประโยชนตอบุคลากรโดยตรง เนื่องจากบุคลากรไดเรียนรู สัมผัส มีความ
ชํานาญ จึงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน ซึ่งเปนผลทําใหเกิดความกาวหนาตอบุคลากร
เอง นอกจากนี้ ยังมีโอกาสไดรับความดีความชอบ  ในการเล่ือนตําแหนง และฐานะการงานตนเอง
ใหสูงข้ึนเร่ือยๆ

7. สงเสริมใหเกิดความมั่นคงแกองคกรทุกองคกร ถาหากองคกรขาดแคลนบุคลากรใน
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง   ก็สามารถคัดเลือกเอาจากบุคคลที่ไดรับพัฒนาแลวลงไป
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8. บุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอองคกร เพราะไดรับการพัฒนาแลว สามารถปรับตัวเองให
เขากับสภาพการณ และส่ิงแวดลอมไดเปนอยางดี โดยเฉพาะองคกรที่มีแผนงานและนโยบายใหมๆ 
องคกรควรจะไดมีการพัฒนาบุคลากร ใหมีความรูความเขาใจ ในแผนงานอันใหมๆ อาจจะใหมี
ความรูความเขาใจ ในวัตถุประสงคขององคกร  ที่เกี่ยวกับแผนงานนั้นทําใหการดําเนินงานหรือการ
ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันได

9. องคกรสามารถลดความส้ินเปลืองและการสูญเปลาตางๆ ลงได เชน การขาดงาน
ของบุคลากรอาจจะนอยลง งานที่ดําเนินการก็เกิดผลเสียหายนอยลง ทําใหเกิดความพอใจในงานที่
ทํามากยิ่งข้ึน49

สวน เมธ ี  ปลันธนานนท  ไดใหแนวคิด ในการพัฒนาความสามารถของบุคคล วาตอง
พิจารณา 3 ประการ   คือ

1. พิจารณาความตองการการพัฒนาทั้งหมดขององคกรหรือหนวยงานเปนสวนรวม
2. พิจารณาความตองการที่จะปรับปรุงเฉพาะอยาง ในเร่ืองความรูและทักษะของ

บุคลากรที่อยูในตําแหนง
3. พิจารณาศักยภาพของผูถือครองตําแหนงที่ตองการพัฒนาและความเจริญกาวหนา50

ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน
หนาที่สําคัญอีกประการหนึ่งขององคกร คือ ความเจริญงอกงาม และความมั่นคงของ      

ผูปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่การงานของเขา ซึ่งองคกรควรใหความสําคัญตองานที่ผูปฏิบัติไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติ การขยายความสามารถ การนําความรูและทักษะใหมๆ มาใชรวมทั้งการ
พัฒนาทักษะ และความสามารถในการทํางานใหกาวหนา ซึ่งตรงกับที่ โยเดอร (Yoder) ไดกลาววา 
“ถาพนักงานไดพัฒนา และใชทักษะตางๆ ของเขาอยางสูงสุด และเต็มความสามารถแลว    เขาจะ
ตองมีโอกาสที่จะไดพัฒนาตนเอง มีชองทางใหไดทํางานที่ใชทักษะข้ึนสูงข้ึน และมีความ   รับผิด
ชอบมากข้ึน”51 จากคํากลาวนี้ ทําใหเห็นความจําเปนในการบริหารงานบุคคลที่จะตองมีการพัฒนา
บุคลากร โดยเฉพาะในดานการฝกทักษะตางๆ เพื่อบุคลากรจะไดทํางานที่ใชทักษะมากข้ึน และมี
ความรับผิดชอบมากข้ึน นับเปนการสนองตอบความตองการของมนุษยตามลําดับข้ันตามทฤษฎี
ของมาสโลว  (Maslow)52 ไดอีกดวย
                                                       

49 รุง    พลูสวัสด์ิ, การบริหารบุคคลในวงการศึกษา, 27.
50 เมธี   ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, 107.
51Dale Yoder, Personnel Principles and Policies (New Jersey:Prentice-Hall, Inc., 1963), 344.
52Abraham Maslow, Motivation and Personality, 2nded. (New York : Harper & Row, 1970), 44.
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ในทุกหนวยงานหรือทุกองคกร มีแนวทาง ในการสงเสริมความกาวหนาของบุคคลดวย
การฝกอบรมในลักษณะตางๆ กัน ซึ่งเดสสเลอร (Dessler) ไดกลาวถึงลักษณะของการฝกอบรมไว
เปน 3 ลักษณะคือ53

1. การฝกอบรมพนักงานใหม (Preservice training) เปนการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิด
ความแนใจวาพนักงานมีความรู และทักษะตามที่ตองการ เพื่อปฏิบัติงานตามขอกําหนดใน       
รายละเอียดของงานในตําแหนงนั้นๆ

2. การฝกอบรมเพื่อปรับปรุงแกไข (inservice training) รายละเอียดหรือผลการ   
ปฏิบัติงานของพนักงาน จากการประเมินคาจะทําใหทราบปญหาและขอบกพรองที่เกิดข้ึน ซึ่งฝาย
จัดการจะไดใหขอเสนอแนะ  และจัดการฝกอบรมให

3. การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงาน (on–job training) โดยทั่วไปเรามักจะเรียกการ    
ฝกอบรมวาเปน “การพัฒนา” หรือ “การพัฒนาบุคลากร” โดยมุงใหบุคลากรไดเพิ่มประสิทธิผลของ
องคกรหรือหนวยงานในระยะยาว อยางไรก็ดีการฝกอบรมกับการพัฒนามีความแตกตางกันอยูบาง 
เพราะการฝกอบรมเปนความพยายามขององคกรที่จะปรับปรุงความสามารถของบุคลากร เพื่อ
ความกาวหนามีความรับผิดชอบในตําแหนงงานภายในระบบงานมากข้ึน  การพัฒนาจะรวมเอา
กิจกรรมทั้งหมดเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 
ไมวาจะมีบทบาทและตําแหนงงานในระดับใดก็ตาม

ความมั่นคงในงาน
สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล
สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง ประโยชนตอบแทนใดๆ ก็ตามที่องคกรจัด

ใหบุคลากรของตนเพิ่มเติมนอกเหนือไปจากเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับเปนคาตอบแทนตามปกติ
อยูแลว ทั้งนี้ประโยชนและสวัสดิการที่จัดใหนี้ อาจมีความสัมพันธโดยตรง หรือโดยออมตอ           
ผูปฏิบัติงานตามหนาที่ก็ได นอกจากประโยชนและสวัสดิการที่จัดใหนี้อาจจะอยูในรูปแบบของเงิน
หรือมิใชก็ได   ซึ่งมีหลายรูปแบบดวยกัน

1. ประโยชนและสวัสดิการดานเศรษฐกิจ อาจมีหลายรูปแบบ เชน บําเหน็จบํานาญ     
การประกันชีวิต บาดเจ็บ และทุพพลภาพ การตรวจสุขภาพ การกูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา โบนัส
และเงินคาอาหารทําการ ลวงเวลา   เปนตน
                                                       

53Gary Dessler, Personnel Management: Modern concepts and Techniques (Virginia : 
Resion Publishing Company, Inc., 1998), 133.
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2. ประโยชนและสวัสดิการดานนันทนาการ เชน การจัดการแขงขันกีฬาสีตางๆ        
การจัดทัศนาจร   การจัดตั้งสโมสรแกพนักงานและลูกจาง

3. ประโยชนและสวัสดิการดานอํานวยความสะดวกสบาย  เชน  การจัดบริการรถรับสง  
บริการทางการแพทย   การเคหะสงเคราะห  การจัดใหมีการจําหนายสินคา

หากเปนในระบบราชการก็อาจจะเปนการไดรับผลประโยชน และสวัสดิการในดาน    
การลาทุกชนิด คาเชาบาน คารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือตางๆ คาอาหารในการทํางานลวงเวลา        
คาเบี้ยประชุม คาพาหนะ  เปนตน

การออกจากงาน
การที่บุคคลไดรับประสบการณหลายๆ อยางในองคกร เชน ความพึงพอใจ และความ

ไมพึงพอใจจะทําใหเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติ ซึ่งเกิดจากการปรับปรุงตนเองและส่ิงแวดลอมซึ่งอาจ
กอใหเกิดปญหาตามมาได  ถาบุคคลไดรับประสบการณในการทํางานที่ไมพึงพอใจ อาจมีปฏิกิริยา
ตอบโตไดหลายลักษณะ เชนการลดการมีความสัมพันธกับส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ หรือการ
หลีกเล่ียง54 ความกดดันทางสังคม เปนองคประกอบที่มีสวนสัมพันธกับสุขภาพของบุคคล55         
สุขภาพทางดานรางกาย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ซึ่ง พอรเตอร และสเตียร  (Porter
and Steers) ไดชี้ใหเห็นถึงสาเหตุมาจาก

1. ความพึงพอใจในงานเปนตัวทํานายการลาออกจากงาน ผูปฏิบัติงานสวนมาก      
ลาออกจากงาน เนื่องมาจากมีความไมพอใจในงาน และเขาไมสามารถไดรับในส่ิงที่คาดหวัง       
จากงานวิจัยหลายเร่ืองไดชี้ใหเห็นวา เมื่อผูสมัครงานใหมไดรับทราบส่ิงแวดลอมของงานตามสภาพ
ที่เปนจริง รวมทั้งความยากในการทํางานกอนที่เขาจะถูกบรรจุเขางาน บุคคลเหลานั้นจะสามารถ
ปรับส่ิงที่คาดหวังไวจากงานใหอยูในระดับที่สามารถจะทําได ซึ่งจะเปนการลดการลาออกจากงาน

2. คาจางและการใหความดีความชอบ จะเปนองคประกอบสําคัญในการตัดสินใจ  
เกี่ยวกับการลาออกจากงาน

3. แบบการนิเทศงาน (supervisory style) เปนองคประกอบสําคัญตอการลาออก 
จากงาน ผูนิเทศงานที่มีลักษณะ “นึกถึงผูอ่ืน” ซึ่งจะมีลักษณะเปนมิตร ชมเชยการปฏิบัติงานที่ดี
ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน  จะเปนผูที่ผูปฏิบัติงานชอบ

                                                       
54เทพนม  เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ,  พฤติกรรมองคการ, 112.
55Charles R. Millton, Human Behavior in Organization, 171.
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4. ขนาดของหนวยงาน จะมีผลตอการลาออกจากงาน และการขาดงานในกลุม
กรรมการหนวยงานขนาดเล็กจะไมพบปญหาการหยุดงานและการลาออกจากงานมาก

5. การขาดความพึงพอใจในเพื่อนรวมงานจะมีความสัมพันธอยางสูง กับการลาออก  
จากงาน แตไมพบในทุกหนวยงานเพราะผูปฏิบัติงานบางคนมีความตองการไมคอยสูงนักในดาน
การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และพบวาองคการสวนมากจะจัดใหมีกิจกรรมระหวางกลุมผูปฏิบัติงาน
อยูแลว  ซึ่งจะมีผลตอการตอบสนองระดับของความคาดหวังได

6. การขาดงานจะมีความสัมพันธกับความไมพึงพอใจในงาน ทั้งในกลุมผูปฏิบัติงาน
ระดับกรรมการและระดับสูงกวานั้น ลักษณะของส่ิงที่ตองทําในงานนั้นจะเปนทั้งแนวทางที่จะสนอง
ความตองการของผูปฏิบัติงานและความพึงพอใจ รวมทั้งความคับของใจ และความขัดแยงภายใน
บุคคล

7. ดวยความซ้ําซากของงาน  ความรูสึกของการขาดความเปนตัวของตัวเอง และการ
ขาดความรับผิดชอบ จะสัมพันธกับการลาออกจากงานและการหยุดงาน

8. อายุจะมีความสัมพันธในดานลบกับการออกจากงาน และมีความสัมพันธดานบวก
กับการขาดงาน56

การบูรณาการดานสังคม
การที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จมาก หรือนอยเพียงใดนั้น บุคลากรจะมี

ความรูสึกวาตนเองมีคามีความสําคัญ เมื่อไดรับการยอมรับจากสังคมและจะเปดเผยตนเองยอมรับ
การเปล่ียนแปลงของสังคมที่เปล่ียนแปลงของสังคมที่เปล่ียนแปลงอยูเสมอ จะมีความสัมพันธ ที่ดี
ในองคกรหรือหนวยงานนั้น ซึ่งเปนที่ยอมรับกันวา สังคมในองคกร มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ และ
ผลการปฏิบัติงาน จากสภาพเศรษฐกิจการเมือง และสังคมในปจจุบัน การปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
พัฒนาการบริหารงานในองคกร มีแนวโนมไปในลักษณะที่ขยายตัวอยางรวดเร็ว มีการพัฒนาเกือบ
ทุกๆ ดานขององคการทําใหการบริหารงานมีความสลับซับซอนเพิ่มมากข้ึน จํานวนขององคกรเพิ่ม
และขยายตัวใหญข้ึน กระบวนการดําเนินงานเทคนิค และวิธีการตางๆ ในการบริหารงานมีมากข้ึน 
ทั้งนี้เพราะเทคโนโลยี และวิทยาการสมัยใหมไดเขามามีบทบาทในองคกรหนวยงานตลอดเวลา 
ความตองการและคานิยมในการบริหารงานไดเปล่ียนแปลงไปในทางที่พัฒนาข้ึนเปนอันมาก ไมวา
จะเปนหนวยงานองคกรของรัฐหรือเอกชนไดมีการเปล่ียนแปลงและพัฒนาการใหบริการกันมากข้ึน 
การเปล่ียนแปลงเหลานี้มีผลกระทบตอการเปล่ียนแปลงทางดาน  การบริหารงานโดยตรง
                                                       

56Layman Porter and Richard M. Steers, Motivation and Work Behavior (New York : 
McGraw-Hill, 1995), 276 – 292.
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เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา การเปล่ียนแปลงและการพัฒนาบุคลากรในองคกรจะเปน
ผูไดรับประโยชนสูงสุดจากผลงานของการพัฒนา และการเปล่ียนแปลงยิ่งไปกวานั้นผูบริหารมี
ความสามารถที่จะลดความขัดแยง และการตอตานของบุคลากรในองคกรใหลดนอยลงก็ยิ่งจะมี 
ผลตอการเปล่ียนแปลงและพัฒนายิ่งข้ึน อยางไรก็ตาม การที่จะลดความขัดแยงก็ดี การตอตานก็ดี
ผูบริหารจะตองเรียนรูและเขาใจในธรรมชาติของคน พฤติกรรมของคน เจตคติและความรูสึกของ
คนที่มีความสลับซับซอน เปนอันมาก ยากที่ผูบริหารในองคกร จะตองเรียนรูถึงความสัมพันธของ
สวนตางๆ ซึ่งมีอยูในองคการนั้นไมวาจะมีสวนที่เกี่ยวกับบุคลากร งาน และสภาพแวดลอมของ 
องคกรอาจจะเกิดข้ึนจากส่ิงตอไปนี้ 1) บุคลากรที่ไดรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงนั้น  2) การ
จัดองคกร ขนบธรรมเนียมประเพณ ีวัฒนธรรมและส่ิงแวดลอม 3)ธรรมชาติของการเปล่ียนแปลง57

1. ผลกระทบตอบุคลากรทางดานพฤติกรรม (behavioral effect) จัดสัน (Judson)   ได
กลาวไวในหนังสือชื่อ  A Manager’ s Guide to Making Changes เมื่อป พ.ศ. 2519 ถึงผลกระทบ
ที่เกิดจากการเปล่ียนแปลงจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการเปนอยางยิ่ง ทั้งนี้
เนื่องจากการที่องคกรตองการเปล่ียนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมของการปฏิบัติงานใหมี          
ประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งความตองการดังกลาวอาจเปนการกระทบ
กระเทือนตอผลประโยชนของผูมีสวนไดเสียในองคกร ไมวาจะเปนในดานเศรษฐกิจ การเมือง หรือ
ดานอ่ืนๆ ทําใหเกิดการฝกพฤติกรรมที่เคยประพฤติปฏิบัติจนเกิดความเคยชินกับพฤติกรรมใหม
หรือแนวในการปฏิบัติใหมที่เกิดข้ึนในสังคมขององคกรนั้น

2. ผลกระทบตอบุคลากรทํางานทางดานจิตวิทยา (psychological effect) ผลกระทบที่
เกิดจากการเปล่ียนแปลงอันใดก็ตาม ที่เกี่ยวกับความรูสึกของคนอาจเรียกไดวาเปนผลกระทบทาง
จิตวิทยา บางคร้ังอาจจะมีแนวโนมที่สามารถเปล่ียนแปลงวิถีชีวิตของเราได เชน การเปล่ียนแปลงที่
เกิดจากความรูสึกกับงานของตนเองที่กําลังปฏิบัติอยู เมื่อการเปล่ียนแปลงเร่ิมข้ึน คนเราจะตองคิด
เสมอวา การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนนั้น จะมีประโยชนตอตนเองเพียงใด โดยเฉพาะอนาคตของเรา
กับงานที่ทําอยู ซึ่งมักจะมีขอสงสัยนานาประการเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน เพราะการ
เปล่ียนแปลงใดๆก็ตาม อาจจะเกิดความไมแนนอนข้ึนไดตลอดเวลาและความไมแนนอนนี้จะตองมี
ความเกี่ยวพันกับบุคลลที่จะตองปรับตัว ปรับใจใหเขากับการเปล่ียนแปลงใดๆ ก็ตามเกี่ยวกับความ
รูสึกนึกคิดเจตคติ และพฤติกรรมของบุคคลยอมสงผลกระทบกระเทือนทางดานจิตวิทยามากมาย

3.  ผลกระทบตอบุคลากรทางสังคม (Social effect) การเปล่ียนแปลงใดๆ ก็ตาม ที่เกิด
ข้ึนกับบุคคลในสังคม ยอมสงผลกระทบทางสังคมดวย ผลกระทบนี้จะเกิดข้ึนระหวางความสัมพันธ
ของบุคคลกับบุคคลอ่ืน ในการทํางานรวมกันเปนกลุม หรือระหวางผูบริหารงานในองคกรกับ         
                                                       

57รุง   พลูสวัสด์ิ,  การบริหารบุคคลในวงการศึกษา, 33 - 34.
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ผูใตบังคับบัญชา หรือระหวางเพื่อนรวมงานกับเพื่อนรวมงาน ไมวาจะในดานบริหาร หรือวิชาการ 
เชน การทํางานรวมกัน ระหวางกลุมโรงเรียนตอกลุมโรงเรียน ทุกคนจะตองปรับตัวเองใหเขากับ
สภาพแวดลอมใหม ที่ตนเองเขาไปมีสวนรวมในการทํางานนั้นๆ บางคร้ังอาจจะตองลดบทบาทของ
ตนเองที่เคยปฏิบัติอยูในโรงเรียนลงบาง ทั้งนี้เพื่อความสบายใจของแตละคนที่เขามาทํางานรวมกัน 
ตางคนตางถอยทีถอยอาศัย ผลกระทบตางๆ  ก็จะลดนอยลง58

การมีสวนรวมในองคกร
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับสถาบัน
เกทเซลส และ กูบา (Getzels and Guba) เห็นวากระบวนการบริหารเปนกระบวนการ   

ปฏิบัติงานที่ถือเปนพฤติกรรมของสังคมอยางเปนลําดับข้ัน (Hierarchy) ซึ่งลําดับข้ันนี้จะมีองค
ประกอบใหญๆ 2 ประการคือ โครงสรางของสังคม(structure) และหนาที่(function) การบริหารงาน
จะตองสามารถเลือกและผสมผสานองคประกอบทั้งสองนี้เขาดวยกันใหได เพื่อทําใหเกิดระเบียบที่
จะทําใหเปาหมายของระบบสังคมบรรลุผล

ระบบสังคมจะประกอบดวย 2 มิติคือ สถาบันตางๆ (institutions) ที่มีบทบาท (roles) 
และความคาดหวังตางๆ (expectations) ที่จะทําใหเปาหมายของระบบสังคมสมบูรณ ซึ่งเรียกวา    
องคกรมิติ (nomothetic หรือ organization dimension) มิติที่สองเปนความเกี่ยวของหรือสัมพันธ
กันระหวางบุคคล (individuals) บุคลิกภาพ (personalities) และความตองการของบุคคล (need 
disposition) ที่อยูในระบบซึ่งเรียกมิตินี้วา บุคลามิติ (Idiographic หรือ Personal Dimension) 
ตามแผนภูมิที ่11   

                                                       
58A. S. Judson, A Management ‘s Guide to Making Changes (New York:Wiley, 1996), 10-12.
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สถาบัน
Institution

บทบาท
Role

ความคาด
หวัง

Expectation
กลุม บรรยากาศ ความตั้งใจ

มาตร
ฐาน

ระบบ
สังคม
Social

System Group Climate Attention

พฤติกรรม
ที่เห็นได

observed
Behavior

ปจเจก
บุคคล

Individual

บุคลิกภาพ
Personality

ความตองการ
ของบุคคล

Need
Disposition

บุคลามิติ
(Idiographic Dimension)

แผนภูมิที่ 11  แสดงมิติของการบริหารของ Getzels และ Guba
ที่มา : เมธ ี ปลันธนานนท, การบริหารบุคคลในวงการศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพโอเดียน สโตร, 
2529), 4.

ในเร่ืององคกรมิติหรือสถาบันมิตินี้ เกทเซลสและกูบา (Getzels and Guba) หมายถึง    
ตัวแทน และองคกรตางๆ ที่รับผิดชอบในการดําเนินงานตามหนาที่ของระบบสังคมเปนหลักใหญ 
ซึ่งหมายถึง แตละองคกรและสถาบันจะตองกําหนดหนาที่และบทบาทของตนออกมาตามสภาพ
ลักษณะและประเภทขององคกรและสถาบันซึ่งไมเหมือนกัน การที่สถาบันและองคกรตองกําหนด
หนาที่และบทบาทของตนออกมาก็เพราะมีความคาดหวัง ซึ่งเปนความคาดหวังทั้งของหนวยงาน
นั้นและทั้งของประชาชนภายนอก รวมทั้งผูที่มิไดรับประโยชนจากองคกรและสถาบันนั้นดวยการ
กําหนดหนาที่และบทบาทก็ดี หรือการกําหนดความคาดหวังขององคกรและสถาบันใดยอมข้ึนกับ
ปรัชญาและความมุงหมายของแตละองคกรและสถาบัน
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บุคลามิติอันประกอบดวยบุคคลที่มีบุคลิกภาพตางๆเชนเจตคติ การรับรู อารมณ จิตใจ
ของบุคคล และความตองการของบุคคล เปนตน บุคคลที่ปฏิบัติงานในสถาบันยอมมีบุคลิกภาพ
ตางกันนี่เอง เปนเหตุใหบุคคลในองคกรหรือสถาบันมีความตองการแตละคนไมเหมือนกัน       และ
ตองการส่ิงที่บําบัดความตองการของตนตางชนิดกันมากนอยตางกัน  ผลของการบริหารจะดี หรือ
ไมดีอยางไร ก็จะออกมาเปนพฤติกรรมที่สังเกตไดเมื่อบุคคลมีบุคลิกภาพตางกัน มีความตองการ
สวนตัวตางกัน ในบุคลามิตินี้ก็ยอมจะตองเกิดความขัดแยงหรือคับของใจตอองคกรมิติ ที่ไดกําหนด
บทบาทและกําหนดความคาดหวังไว แตขอขัดแยงและความคับของใจนี้ มิไดเปนผลเสียเสมอไป 
บางคร้ังก็อาจเปนผลดีตอสถาบันไดเมื่อนําขอขัดแยงมาศึกษาและหาทางแกไขขอบกพรอง59

ประชาธิปไตยในการทํางาน
การใหความสําคัญกับบุคคลในองคกรทุกๆคนในการทํางานรวมกัน จะตองใหความ

สําคัญแกทุกคนอยางเทาเทียมกันไมวาจะเปนบุคคลระดับใดขององคกร60 ผูปฏิบัติงานในองคกรมี
แนวคิดและจะนําเสนอแนวคิดของตนอยางไร เพื่อใหองคกรยอมรับนั้นตองข้ึนอยูกับลักษณะทาง
วัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ61 วาจะเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงแนวคิดของตนในการทํางานให 
องคกรเพียงใด  บรรยากาศขององคกรที่เปนประชาธิปไตยจะทําใหคนที่อยูในองคการมีสวนรวมใน
องคการสูง ทุกคนกลาแสดงออก กลาที่จะแสดงความคิดเห็น ซึ่งเปนการสรางขวัญในการทํางาน 
ความทนทานตอการแตกราวขององคกร และการใหรางวัลที่ยุติธรรม เปนปจจัยที่สงผลตอการ
ทํางานของบุคคลในองคกร62

จังหวะชีวิต
การปฏิบัติงานของบุคคล ควรมีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น ซึ่ง      

บทบาทของบุคคลจะเกี่ยวของกับการวางแผนชีวิตในการดําเนินงาน การแบงเวลา การจัดสัดสวนที่
เหมาะสมในการใชเวลาของบุคคลในการทํางานและเวลาสําหรับครอบครัว63 ซึ่งผูบริหารที่มี      
                                                       

59เมธี  ปลันธนานนท , การบริหารบุคคลในวงการศึกษา, 4.
60บุญแสง ธีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิติการทํางาน,” จุลสารพัฒนาขาราชการ 25, 1 

(มกราคม - มีนาคม 2533) : 5-7.
61Richard E.  Walton, “Improving the Quality of Work Life,” Harvard Business Review 52, 3

(May – June 1974) : 12.
62Charles R.  Milton, Human Behaviour in Organization, 181.
63 Ibid.
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ประสิทธิภาพยอมคํานึงถึงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  โดยใชเวลาใหเกิดประโยชนคุมคามาก
ที่สุด64 การใชเวลาในการบริหารงานเปนหลักสําคัญที่ผูปฏิบัติงานจะตองจัดการตนเอง โดยกําหนด
แผนการทํางานของตนข้ึนมา และการกําหนดแผนการทํางานทั้งหมดในภาพรวม เพื่อใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวิตของการทํางานที่ดีและเหมาะสม

ในการบริหารงานนั้นผูบริหารควรคํานึงถึงองคประกอบดานความยืดหยุนดานเวลา   
ซึ่งเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดทํางานในเวลาที่ตนสะดวก โดยพิจารณาทั้งดานเวลาเร่ิมงาน และ 
เลิกงาน สถานที่ทํางานหลายแหงไดกําหนดชวงเวลาแนนอนสําหรับใหผูปฏิบัติงานทุกคนตองอยูใน
ที่ทํางาน ซึ่งอาจสัมพันธกับการเดินทาง เวลาวาง และกิจธุระสวนตัวของแตละคนและอ่ืนๆ  สําหรับ
ผลประโยชนที่จะมีกับนายจาง ก็คือ แนวโนมของการเพิ่มผลผลิต การลดความข้ีเกียจ ลดอัตราการ
ลาออกจากงาน และขวัญของผูปฏิบัติงานดีข้ึน

การจูงใจในการทํางาน
แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการทํางานของบุคคลเปนอยางยิ่ง การสรางคุณภาพชีวิตที่ดีใน

การทํางานจึงเปนส่ิงเราที่กระตุนใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูบริหารที่ตองการ
ใหองคกรประสบความสําเร็จจึงจําเปนตองศึกษาใหทราบถึงพฤติกรรมของบุคคลและวิธีการจูงใจ 
เพื่อที่สามารถชักจูงหรือผลักดันใหพฤติกรรมในการทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด65 ซึ่งลีวิตต 
(Leavitt)  ไดกลาววา พฤติกรรมของบุคคลจะเปนไปโดยสมมติฐาน 3 ประการ คือ 1)พฤติกรรมจะ
เกิดข้ึนไดก็โดยตองมีสาเหตุมาทําใหเกิด(behaviour is caused) 2)พฤติกรรมจะเกิดข้ึนไดตองมี
แรงกระตุนมาทําใหเกิด(behaviour is motivated) 3)พฤติกรรมที่เกิดข้ึนจะเปนไปโดยมีจุดมุงหมาย
เสมอ (behaviour is goal directed)66 ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของเบอรเรลสันและสไตเนอร 
(Berelson and Steiner)  วา แรงกระตุน (motive)  เปนสภาวะภายในที่เปนพลังหรือส่ิงกระตุนการ
กระทําของมนุษย ใหเปนไปในทิศทางที่จะทําใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ67 ดังแผนภูมิที่ 12

7

                                                       
64Alec R. Mackenzie, Time Management (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall  Inc., 

1988), 42.
65ธงชัย  สันติวงษ, องคการและการบริหาร (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช, 2523), 345.
66Harold  J.  Leavitt, The Organization World (London : Harcourt & Brace, 1973), 12.
67Bernard Berelson and Gary A. Steiner, Human Behaviour (New York : Harcourt, Brace & 

World Inc.,1967), 54.
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ความตองการ
(Need)

พฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมาย
(Goal Dirtected Activity )

เปาหมาย
(Goals)

สนองตอบ
(Change of Inner State)

แผนภูมิที่ 12  แสดงกระบวนการเกิดภาวะรับการจูงใจ
ที่มา : Charls R. Milton, Human Behavior in Organization (Englewood Cliffs, New Jersey :
Prentice - Hall Inc., 1981), 60.

มาสโลว (Maslow) ไดตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไว 3 ประการ คือ
1. มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูในตัวมนุษยตลอดไมมีที่

ส้ินสุด
2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว  ก็จะมิใชแรงจูงใจอีกตอไป
3. ความตองการของคน จะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูงตามลําดับของ

ความสําคัญ
ทฤษฎีความตองการ 5 ข้ันของมาสโลว (Maslow) ที่เรียกวา Maslow's need-

hierarchy theory สรุปไดวา การจูงใจของมนุษยจะเปนไปตามลําดับข้ัน ของความตองการ 5 
ประการ ดังนี้

1. ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs)
2. ความตองการดานความปลอดภัยหรือความมั่นคง (security or safety needs)
3. ความตองการดานสังคม (social or belongingness needs)
4. ความตองการการยอมรับในสังคม (esteem or status needs)
5. ความตองการความสําเร็จ (self-actualization or self realization) 68

                                                       
68Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, 2nd ed. (New York : Harper and Row,

1970) , 55 – 56.
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แมคเคลลแลนด (Mc Clelland) ไดเสนอแนวคิดวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน             
ม ี3 ประการ คือ

1. ความตองการความสําเร็จ เปนแรงขับเพื่อที่จะใหทํางานไดประสบผลสําเร็จ           
มีประสิทธิภาพสูง

2. ความตองการความรักความเปนพวกพอง เปนความปรารถนา เพื่อความเปนมิตร
และความสัมพันธ เปนความตองการเพื่อสรางและรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน

3. ความตองการมีอํานาจบารมี เปนความตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชา  
และมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน69

แอลเดอรเฟอร (Alderfer) ไดจําแนกความตองการออกเปน 3 กลุม เรียกวา 
E.R.G.Theory ดังนี้

1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (existing needs)
2. ความตองการความสัมพันธ (relatedness needs)
3. ความตองการความเจริญเติบโต (growth needs)70

จะเห็นไดวาแตกตางจากแนวคิดของมาสโลว (Maslow) อยู 4 ประการ ดวยกัน ดังนี้คือ71

ประการที่ 1 เปนความแตกตางของการแปลความหมายของความตองการที่เหมือนกัน
ประการที่ 2 ทฤษฎีความตองการ E.R.G. ไมไดยึดลําดับของความตองการตายตัวแบบ

ของ Maslow ซึ่ง Maslow กลาววา “คนเราจะมีชีวิตอยูเพื่อขนมปงเพียงอยางเดียว เมื่อเขาไมมี
ขนมปง” แต Alderfer จะกลาววา เขายังมีแรงจูงใจที่จะอยูตอไปอยูบาง จากความสัมพันธที่มีอยู
กับครอบครัวและคนที่ใกลชิด ยิ่งกวานั้นขอคิดของ E.R.G.ไดใหขอคิดวา ความตองการชนิดตางๆ 
ของ Alderfer นั้น มีการเนนหรือมุงไปสูระดับที่สูงข้ึนไป แตไมตองการระดับความพอใจข้ันต่ํา      
ซึ่งเปนเงื่อนไขอันหนึ่งภายใตทฤษฎีของ Maslow

ประการที่ 3 ความแตกตางจากการที่ Maslow อางวา ความตองการตางๆ จะม ี      
แนวโนมหยุดการเปนเคร่ืองกระตุนทันที ภายหลังที่ความตองการนั้นไดรับการตองสนองในข้ันที่   
พอใจแลว Alderfer กลาววา ข้ันตอนความตองการดําเนินไปในรูปตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อความ

                                                       
69David C. McClelland, The Achieving Society (New Jersey : Van Norstrand, 1961), 67-68.
70Ibid.
71Clayton P.Alderfer, Existence, Relatedness,and Growth (New York:Free Press,1972), 124.
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ตองการระดับสูงกวาไมไดรับการตอบสนอง ก็จะเปนสาเหตุใหความตองการในระดับที่ต่ํากวา    
ถูกกระตุนออกมา ดังตัวอยางเชน คนที่ผิดหวังในดานของความรักหรือขัดใจกับเพื่อน มีบอยๆ ที่มี
การกินเพิ่มมากข้ึน เปนการทดแทน หรือชดเชยความตองการทางดานความสัมพันธ ซึ่งจะอธิบาย
ความแตกตางกันไดดี  ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบแนวคิดความตองการแบบของ Maslow  และแบบของ Alderfer

ความตองการแบบตาง ๆ ของ Maslow ความตองการแบบตาง ๆ ของ Alderfer
ความตองการทางดานรางกาย
ความตองการความมั่นคงปลอดภัยทางวัตถุ
ความตองการในความมั่นคงปลอดภัยระหวางบุคคล
ความปลอดภัยทางดานสังคม
(ความรัก ความเปนพวกพอง)
ความตองการมีเกียรติยศชื่อเสียงระหวางบุคคล
ความตองการมีชื่อเสียงเพื่อความมั่นใจในตนเอง
ความตองการทําอะไรสําเร็จสมใจปรารถนา

ความตองการเพื่อการอยูรอด

ความตองการทางดานความสัมพันธ

ความตองการทางดานการเจริญเติบโต

ประการที่ 4 ทฤษฎีความตองการ E.R.G. พยายามที่จะแสดงความเกี่ยวพันธวาความ   
พึงพอใจมีผลตอความตองการอยางไร ทั้งยังไดพยายามที่จะแสดงใหเห็นดวยวา ความตองการที่
เร้ือรัง หรือแฝงอยูมีผลตอความพอใจอยางไรดวย โดยการใชแนวคิดอยางเดียวกัน เฮอรชเบอรก 
(Herzberg) ไดศึกษาเพื่อตองการทราบวามีองคประกอบอะไรบางที่มีความสัมพันธกับความรูสึกที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) และความไมพอใจในงาน (job 
dissatisfaction) ซึ่งเขาไดสรุปวาองคประกอบทั้ง 2 ประการ ดังกลาวจะไมเหมือนกัน ดังแสดงใน
ตารางที่ 2
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ตารางที่ 2  เปรียบเทียบองคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจและไมพอใจ

องคประกอบที่สรางความไมพอใจ
หรือองคประกอบค้ําจุน

( dissatisfaction or hygiene factors)

องคประกอบดานแรงจูงใจ
ที่สรางความพอใจในการทํางาน

(satisfaction motivators factors)
1. นโยบายและการบริหารขององคการ
2. การนิเทศงาน-เทคนิคของการทํางาน
3. เงินเดือน คาจาง
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล-การนิเทศงาน
5. สภาพของการทํางาน
6. ความมั่นคงในงาน

1. ความสําเร็จ
2. การไดรับการยกยอง
3. ลักษณะของงาน
4. ความรับผิดชอบ
5. การมีโอกาสกาวหนา
6. ความเจริญงอกงาม

ที่มา : Frederic Herzberg, quoted in Charles R. Milton, Human Behavior in Organization
(Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall Inc., 1981), 66.

องคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการทํางาน และทําใหเกิดความสุขในการทํางานของ 
เฮอรชเบอรก (Herzberg) มีอยู 2 ดาน ดังนี้72

1. องคประกอบที่เรียกวา องคประกอบแรงจูงใจ(motivative factors)มีอยู 5 ประการ คือ
1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่คนทํางานไดเสร็จส้ิน  

และประสบความสําเร็จอยางด ี เมื่องานประสบผลสําเร็จเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลสําเร็จของงานนั้น

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ(recognition)หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ 
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การ ยอม
รับนี้จะอยูในรูปของการยกยอง ชมเชยหรือการยอมรับในความรูความสามารถ

1.3 ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความ
คิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง

1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการได
รับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน และมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่

1.5  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (advancement) หมายถึง ไดรับเล่ือนข้ัน 
เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม
                                                       

    72 Frederic Herzberg, The Motivation to Work (New York : Wiley & Sons, 1959), 113 - 115.
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2. องคประกอบที่เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน องคประกอบนี้ เรียกวา            
องคประกอบค้ําจุน (hygiene factors) มีอยู 11 ประการ คือ

2.1 เงินเดือน (salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนนั้น เปนที่พอใจ
ของบุคคลในหนวยงาน

2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  (possibility of growth)  หมายถึง 
โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้ง เล่ือนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ

2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (interpersonal relation subordinate) 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และความสัมพันธอันดีกับ            
ผูใตบังคับบัญชา

2.4 ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี

2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal relation superior) หมายถึง 
การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถทํางาน
รวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน

2.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (interpersonal relation peers) หมายถึง     
การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันความสามารถทํางาน
รวมกันและความเขาใจซึ่งกันและกัน

2.7 เทคนิคการนิเทศ (supervision technical) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับ
บัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร

2.8 นโยบายและการบริหารงานขององคกร หมายถึง การจัดการ (management) 
การบริหารงานขององคกรและการติดตอส่ือสารในองคกร

2.9 สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก สถานภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงทํางาน และส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ

2.10 ความเปนอยูสวนตัว (personal life)หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมดี อันเปนผลที่
ไดรับจากงานของเขา

2.11 ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ
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องคประกอบทั้งสองดานนี้เปนส่ิงที่คนทํางานตองการ เพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
องคประกอบหรือปจจัยกระตุนเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิดความสุขในการทํางาน และ
เมื่อคนได รับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้แลว คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน (job 
satisfaction) สวนปจจัยค้ําจุน ทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความทุกขหรือความไมพึงพอใจ
ในการทํางานข้ึน เมื่อใดที่คนไดรับการตอบสนองปจจัยชนิดนี้อยางเพียงพอแลวจะไมมีความไมพึง
พอใจในงาน แตมิไดหมายความวาความพึงพอใจจะเกิดข้ึน เพราะปจจัยค้ําจุนเปนเพียงตัวปองกัน
ไมใหเกิดความไมพึงพอใจเกิดข้ึน ความพึงพอใจเกิดข้ึนก็ตอเมื่อ ปจจัยกระตุนไดรับการตอบสนอง

ความพึงพอใจในงาน
จากการศึกษาที่เรียกวา Hawthorne studies ของเมโย (Mayo) ในปพุทธศักราช 2473 

ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานไววา ความพึงพอใจ
นําไปสูการปฏิบัติงาน (satisfaction leads to performance) ซึ่ง โยเดอร (Yoder) ไดกลาววา 
ความพึงพอใจในการทํางาน คือความพึงพอใจในงานที่ทํา และมีความเต็มใจที่จะทํางานนั้นๆ     
ไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร บุคลากรในหนวยงานจะมีความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทํา 
เมื่องานไดผลตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ สามารถสนองตอบความตองการของเขาได ซึ่ง
พอตตอรและลอเลอร (Porter and Lawler)  ไดเสนอแนวคิดวา ความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน
เกิดข้ึนไดจากสาเหตุที่แตกตางกัน ความพึงพอใจในงานจะมีผลเนื่องมาจากการไดรับรางวัลนั้น 
บุคคลจะไดรับจากงานที่ทําอยู ระดับของการปฏิบัติงานจะมีผลเนื่องจากการไดรับรางวัลนั้น บุคคล
จะไดรับความพึงพอใจในงานข้ึนอยูกับงานนั้นวา ไดใหส่ิงที่เขาปรารถนาอยากจะได และบุคคลนั้น
จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่และอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อการทํางานทําใหเขาไดรับส่ิงที่เขาตองการ73

ดังแผนภูมิที่ 13

                                                       
   73 Layman W. Porter and Edward E. Lawer, Managerial Attitudes and Performance

(Homewood  :  Richard  D.  Irwin, 1968), 165 - 167.
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ปจจัยจูงใจ
ความสําเร็จ
การยอมรับ
ลักษณะงาน
ความรับผิดชอบ
ความกาวหนา
ปจจัยค้ําจุน
เงินเดือน
โอกาสกาวหนา
ความสัมพันธกับผูอยูใตบังคับบัญชา
สถานการณ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
เทคนิคการนิเทศ
นโยบายและการบริหาร
ความมั่นคง
สภาพงาน
ความเปนอยูสวนตัว

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5

ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว

แผนภูมิที่ 13  ความสัมพันธระหวางตัวแบบการจูงใจของมาสโลวและของเฮอรซเบอรก
ที่มา : Wayne K. Hoy and Cecill G. Miskel, Educational Administration Theory, Research
and Practice (New York : Random House, Inc., 1978), 106.
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การจัดองคการและการบริหาร
ประสิทธิภาพในการบริหารองคกร
การที่สังคมจะยอมรับและใหการสนับสนุนองคกร ใหดําเนินกิจกรรมขององคกรให

ประสบความสําเร็จได ยอมตองข้ึนอยูกับประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ และผูที่มีสวน
สําคัญที่จะทําใหองคกรบรรลุในส่ิงที่ตองการนั้น นับวาผูบริหารหรือผูนําเปนสวนผลักดันที่สําคัญ ที่
จะใหไดรับการยอมรับจากสังคมโดยทั่วไป

ซารเทน (Sartain) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของผูบริหารหรือผูนําไววา “การเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพนั้น ไมใชเปนของงายยากที่จะทําใหพบมูลเหต ุ ไมใชเพียงแตการใชสามัญสํานึกหรือ
หลักของภาวะผูนําเทานั้น  แตความรูของตัวผูนําเองเปนจุดสําคัญของการเปนผูนําที่มี               
ประสิทธิภาพ74 ความรูที่ผูนําหรือผูบริหารจําเปนตองสรางใหเกิดข้ึนในตนเองนั้น ประกอบไปดวย
ความรูทั้งในเร่ืองของงานและในเร่ืองของคนที่ตองทํางานรวมกัน ดังเชนที่ มาซซาเรลลา 
(Mazzarella) ไดแนะนําไววาประสิทธิภาพผูนํานั้นมีสวนเกี่ยวเนื่องมาจากการไดรับการฝกฝนให
เปนผูนําดวยการฝกฝนนั้น จะตองมุงเนนถึงทักษะทางดานเทคนิควิทยาการของการศึกษา 
เทคโนโลยีและการใชเคร่ืองใชอุปกรณตางๆ ที่เกี่ยวของกับการศึกษาและการบริหารงาน การฝกฝน
ใหมีลักษณะความคิดรวบยอด ใหเปนผูมีความสามารถในการมองการณไกล คาดเดาเหตุการณ
ลวงหนาไดสามารถมองเห็น มีความเขาใจองคกรของตนทั้งในภาพรวมและในภาพที่แยกเปน    
รายละเอียดปลีกยอยเปนสวนๆ ไดเปนอยางดีพอๆ กับการมีความเขาใจในเร่ืองของเปาหมายของ
องคการ นอกจากนี้ยังตองมีทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ การติดตอส่ือสารและการมีปฏิสัมพันธ
ทั้งองคการที่เปนทางการ และองคกรอรูปนัย75 และโดยเฉพาะกับองคกรอรูปนัยดวยแลว ผูบริหาร
จําเปนจะตองมีความรูเกี่ยวกับองคกรอรูปนัย ทราบถึงวิธีการเกิดการดําเนินงาน องคประกอบ   
คุณลักษณะและโครงสรางอยางไมเปนทางการขององคกรอรูปนัย ผลดีผลเสียขององคกรอรูปนัยที่
มีตอองคกร การบริหารองคกร อรูปนัย และวิธีการดําเนินการรวมกับกลุมอรูปนัย เพื่อที่จะหา     
หนทางทําใหองคกรอรูปนัยนี้เกิดประโยชนตอกลุม และตอองคกรใหมากที่สุด แนวทางผูบริหาร
สามารถปฏิบัติเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพการบริหารงาน มีดังนี7้6

                                                       
74Aron Q. Sartain and others, Psychology : Understanding Human Behavior (Singapore : 

McGraw - Hill For Eastern Publishers (s) Ltd ., 1983), 425.
75Joann Mazzarella, “Leadership Effectiveness,“ ACSA School Management Digest 1 

(February 1980): 35 - 42.
76สถิต  วงศสวรรค,  จิตวิทยาสังคม (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพรวมสาสน 2539), 377.
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1. กระบวนการกลุม  (group process) ผูบริหารตองวางพื้นฐานแนวคิดในการทํางาน
เปนกลุมเปนทีมงาน สนับสนุนใหสมาชิกดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมายของกลุม ซึ่งสอดคลอง
กับเปาหมายขององคการ กระตุนใหสมาชิกเห็นความสําคัญของการทํางานเปนกลุม การทํางาน
รวมกัน สรางความไววางใจ ความมั่นคงใหเกิดข้ึนกับกลุม ใหสมาชิกในกลุมมีความยึดเหนี่ยว
สามัคคีกัน ซึ่งเปนพื้นฐานที่จะทําใหเกิดกระบวนการกลุมที่ดี และเกิดความราบร่ืนในการดําเนิน
งานรวมกันตอไป

2. สรางความภูมิใจใหกับสมาชิก (the self-esteem of the subordinate)            
ความภาคภูมิใจและการเปนที่ยอมรับของผูอ่ืนเปนความตองการอยางหนึ่งของมนุษย เมื่อผูบังคับ
บัญชาและเพื่อนรวมงานสามารถตอบสนองความตองการดานนี้แลว ก็จะเปนการเสริมแรงให
สมาชิกไดทุมเท พลังความสามารถ ทั้งทางดานสติปญญา กําลังใจและความสามารถ เพื่อสรางผล
งานอยางดีที่สุดเทาที่สมาชิกจะกระทําได ทําใหสมาชิกมีความรูสึกวาตนเองเปนคนสําคัญ คนหนึ่ง
ที่ทําใหงานนั้นสําเร็จลงได ซึ่งจะนําความรูสึกวาตนเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงานและความ
ภาคภูมิใจมาสูสมาชิก

3. ความสามารถในการทํางานรวมกับกลุม  (competence in the group’s task)       
ผูบริหารจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีความสามารถในการประสานงานและบุคคลตางๆ เขาดวยกัน 
อํานวยความสะดวกและประโยชนตางๆ ใหแกกลุมเพื่อใหงานสําเร็จตามจุดหมาย และนอกเหนือ
จากนี้  ผูบริหารจะตองแสดงความมีน้ําใจ ความเปนกันเอง ความเปนเพื่อน ใหความเห็นอกเห็นใจ
แกสมาชิก ซึ่งเปนที่ยอมรับของกลุม เพราะไดแสดงถึงความจริงใจตอการทํางานใหกับกลุมและ
องคกร

4. ความยุติธรรมและสัมพันธภาพอันดีตอกัน (fairness and dependability in 
relationship) ความยุติธรรมเปนส่ิงสําคัญสําหรับผูบริหาร เปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองทําให
สมาชิกมีความรูสึกวาทุกคนไดรับความเปนธรรมแลว ก็จะกอใหเกิดความปนปวนวุนวายข้ึนใน 
องคกรได และมีผลกระทบกระเทือนถึงความสัมพันธระหวางสมาชิกดวยกันและทั้งกับผูบริหารดวย 
ดังนั้น ผูบริหารจะตองสรางความสามัคคี ความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางสมาชิกของกลุม โดยการ
แสดงความรักใคร สนิทสนมใกลชิด การใหรางวัล และการลงโทษตอสมาชิกทุกคนอยางถูกตอง 
ยุติธรรมและเสมอหนากัน ตัดสินเหตุการณตางๆ โดยใชเหตุผล มีความเชื่อมั่น และเปนตัวของ   
ตัวเอง ซึ่ง สไตเรส(Stires)กลาววา ผูนํายิ่งมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงเทาใด ยิ่งทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์
และเรียกความศรัทธาจากสมาชิกกลุมไดมากข้ึนเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับที่ มาซซาเรลลา 
(Mazzarella) ไดชี้ใหเห็นวา ผูบริหาร หรือผูนําที่ปราศจากความมั่นใจในตนเองจะทําใหเกิด     
ภาพพจนที่ไมด ีและจะถูกแทรกแซงทางดานอํานาจการบริหารองคกร77

                                                       
77Joann Mazzarella, “Leadership  Effectiveness,” ACSA  School  Management  Digest 1

(February 1980), 35 - 42.
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ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ นอกจากจะมีความสามารถในการบริหารงานบุคลากรใน
องคกรของตนไดอยางดีแลว  ยังจะตองมีความรูความสามารถเปนอยางสูงในดานงานขององคกร 
และมีคุณลักษณะเฉพาะตัวที่ดีดวย  จึงจะเรียกไดวา  เปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพอยางสมบูรณ

การจัดองคกร
การจัดองคกรจะตองประกอบดวยสาระสําคัญตางๆ เชนวัตถุประสงคหลักของการ

ทํางานชํานาญเฉพาะ (specialization of function)  อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (authority 
and responsibility) หนวยงานที่สําคัญขององคการ (line staff) สายการบังคับบัญชา (chain of 
command) ชวงการบังคับบัญชา (space of control) การรวมมือประสานงาน (coordination) 
เอกภาพในการบังคับบัญชา (unit of command)  จะเห็นไดวาการจัดองคการในลักษณะทั่วไปนั้น
จะมีวัตถุประสงค มีการแบงแยกงานออกไปตามลักษณะหนาที่ของงานซึ่งมีความเกี่ยวของกับการ
ที่จะจัดและมอบหมายใหบุคคลเขาปฏิบัติหนาที่ตามที่โครงสรางกําหนดไว ซึ่งแตละหนวยงาน   
แตละตําแหนงยอมมีอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบตางกันไป แตจะมีความสัมพันธเกี่ยวของ     
กันอยู   ส่ิงเหลานี้เปนสวนสําคัญประการหนึ่งของการจัดองคกร

การจัดระบบงานในสํานักงาน
ในการบริหารงาน ผูบริหารตองรูหลักในการทํางาน และระบบในสํานักงาน มีการ         

วางแผนงาน การจัดระบบงาน การมอบหมายงาน และติดตามประเมินผลงาน ดังนี้ คือ
1. การวางแผนงาน จะตองคํานึงถึงอยูเสมอวากอนที่จะเร่ิมลงมือทํากิจการใดๆ จะตอง

กําหนดแผนงานไวลวงหนาอยางรอบคอบกอนเสมอ ฉะนั้นผูบริหารจะตองรูหลักของเวลาในการ
วางแผน ดังที่ เพรสตัน(Preston) ไดกลาวไวดังนี้ 1) เวลาในการเตรียมงาน (preparation time) 
การเตรียมแผนที่ ไมมีความซับซอนและไมเปนทางการ สามารถกระทําไดโดยบุคคลที่มี        
ประสบการณพอสมควรเพียงคนเดียว หรือคนกลุมเล็กๆ ที่มีขอมูลขาวสาร ตัวเลขอยูแลวไดในเวลา
ไมมากนักแตถาแผนงานหลายดานและมีจํานวนมาก การเตรียมแผนก็ยอมตองใชเวลาตามไปดวย 
ทั้งนี้เพราะการทํางานแตละข้ันตามกระบวนการวางแผน จะตองใชเวลามากดวย เชน การจัดหา
ขอมูลขาวสาร ตัวเลข การจัดทําขอมูล การอานและตีความขอมูล เพื่อประกอบการพิจารณา      
ตัดสินใจในแตละดานก็ตองใชเวลากําหนดแนวปฏิบัติ ดังนั้นการเตรียมแผนขนาดใหญยอมตองใช
เวลามาก อีกประการหนึ่ง วัตถุประสงคและนโยบายที่ไมแนนอนชัดเจน ทําใหตองเสียเวลาในการ
ตีความ หรืออาจตีความผิดพลาดได ซึ่งเปนสาเหตุใหตองทํางานซ้ํา 2)เวลาที่ตองคอย (laid time) 
คือ เวลาที่จะตองคอยเพื่อกระทํากิจกรรมและแผนยอยอ่ืนๆ บางอยางที่จําเปนใหเสร็จกอน       
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สวนสําคัญของแผนใดแผนหนึ่งจะยังกระทําไมได เพราะตองคอยใหงานบางสวนของแผนกระทํา
เสร็จกอน  ดังนั้น เวลาที่ตองคอยจึงอาจมีข้ึนได 3) เวลาที่ใชในการดําเนินการตามแผนทั้งหมด    
ไดแก เวลาที่ใชตั้งแตเร่ิมตนดําเนินการตามแผนไปจนส้ินสุดการทํางานนั้น วิธีที่สําคัญประการหนึ่ง
ในการพิจารณาแผนในดานเวลา เราสามารถดูไดจากความรับผิดชอบในการดําเนินการตามแผน
ของนักบริหารแตละคน คือผูบริหารตองพยายามทําใหงานดําเนินไปตามกําหนด 4) เวลาใน
อนาคตระยะยาวเปนเวลาที่จะตองตรวจสอบดูกอนการวางแผนวาจะใชเวลานานมากนอยอยางไร 
โดยปกติจะกําหนดเปนแผนระยะส้ัน ระยะปานกลาง และแผนระยะยาว ปญหาสําคัญเกี่ยวกับ
เวลาในอนาคต ก็คือการคาดการณตางๆ ทางดานส่ิงแวดลอม ซึ่งอาจเกิดข้ึนหรือเปล่ียนแปลงใน
วันขางหนาได78

การที่ตองระบุวัน เดือน ป ในการปฏิบัติงานชวงตางๆ ของแผนจนถึงวันส้ินสุดของการ
ดําเนินการตามแผนไว จะเปนเคร่ืองชี้ใหเห็นถึงกระบวนการทั้งหมดของแผนการดําเนินการตางๆ 
ก็สามารถรักษาเวลาใหเปนไปตามที่กําหนดไวได79

2. การจัดระบบการทํางาน กอนที่นักบริหารจะควบคุมกิจการใดๆ ได จะตองรูหลักใน
การจัดระบบการทํางาน การจัดลําดับความสําคัญของงานกอนหลัง มิใชทํางานพรอมกันหลายๆ 
เร่ือง อาจทําใหเกิดความสับสน ดังนั้น ผูบริหารควรมีหลักในการจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของ
งาน คือ ตองพิจารณาลักษณะของงานเปนพื้นฐาน ซึ่งพอจะแบงไดออกเปน 5 ประเภท คือ          
1) งานที่สําคัญและเรงดวน หมายถึง งานที่จะตองทําใหสําเร็จลุลวงไปทันที หรือในเวลาอันส้ันที่สุด        
2) งานที่สําคัญแตไมเรงดวน หมายถึง งานที่อาจทําในทันทีหรือรอไวทําภายหลังก็ได เปนงานที่
สําคัญแตมักจะถูกเล่ือนไปอยางไมมีกําหนด นอกจากจะทําทันที 3)งานที่เรงดวนแตไมสําคัญ 
หมายถึง งานที่ตองลงมือทําทันทีแตถูกจัดลําดับความสําคัญต่ํา คือ เปนงานที่ไมสําคัญ แตไมมี
ทางเลือก จําเปนตองทํางานนั้นใหเสร็จ 4) งานประจําหรืองานยุง เปนงานที่ตองทําเปนประจํา    
ถึงแมมิใชงานเรงดวนหรือสําคัญ และเปนขออางที่จะเล่ือนงานสําคัญอ่ืนๆ ไปได 5) งานที่เสียเวลา 
หมายถึง งานที่ทําแลวกอใหเกิดความรูสึกวาไมดีข้ึนในภายหลัง80

                                                       
78Preston P. Breton and Dale A. Henning, Planning Theory (Englewood Cliffs, NJ : Prentice-

Hall, Inc., 1961), 30 - 36.
79Ibid., 14.
80เมธี  ปลันธนานนท, “ เทคนิคการบริหารเวลา,”  มิตรครู ปกษหลัง  (ธันวาคม 2528): 42 - 43.
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ทริกเค็ตต (Trickett) ไดเสนอแนะวา ในการวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติงานควรจะ
แยกออกไดเปน 4 ประเภท คือ 1) แยกตามประเภทของงานที่สําคัญอยางแทจริง 2) แยกตาม
ความเรงดวนของงาน 3) แยกตามงานที่อาจมอบหมายใหคนอ่ืนทํา ซึ่งไดแกงานที่ตองลงมือทําเอง   
มอบหมายใหผูอ่ืนทําหรือส่ังการใหผูอ่ืนทํา 4)แยกตามการพบปะกับบุคคล ซึ่งไดแกผูที่ตองพบดวย
ทุกวัน ผูที่ตองพบเสมอแตไมทุกวัน ผูที่ตองพบในบางโอกาสและบุคคลอ่ืนที่ไมเคยติดตอกันมากอน81

ประเด็นสําคัญของขอนี้คือ การแยกความสําคัญกับความเรงดวนของงานออกจากกัน      
ผูบริหารควรจะใหความสนใจเฉพาะงานที่สําคัญมากและเรงดวนอยางแทจริง

3. การมอบหมายงาน การมอบหมายงานเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ชวยรักษาเวลาของ        
ผูบริหาร คือ ผูที่ทํางานสําเร็จโดยอาศัยบุคคลอ่ืน ผูบริหารควรจะกําหนดใหงานบริหารมีความ
สําคัญอันดับหนึ่ง ในขณะที่งานปฏิบัติควรมอบหมายใหผูอ่ืนรับผิดชอบ มิฉะนั้นแลวนักบริหารจะ
ไมมีเวลาเพียงพอ นอกจากนี้การมอบหมายงานเปนวิธีการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาไดอยางดี 
ดังนั้น ผูบริหารตองคํานึงถึงหลักสําคัญในการมอบหมายงาน ดังนี้ 1)การเลือกบุคคลผูรับมอบให
เหมาะสมกับงาน 2) มอบหมายงานใหกับผูรับผิดชอบโดยตรง 3) ชี้แจงทําความเขาใจอยางชัดเจน 
4) มอบอํานาจและความรับผิดชอบให 5) มีเคร่ืองมือที่ใชในการปฏิบัติงานที่มอบหมาย 6) มีวิธีวัด
ความสําเร็จของงาน82

4. การติดตามและประเมินผล การควบคุมการใชเวลาเปนการใชเวลาอยางมี         
ประสิทธิภาพ คือ การใชเวลาทํางานอยางมีจุดมุงหมายและส้ินเปลืองเวลานอยที่สุด ดังนั้น        
การติดตามและประเมินผลงานที่ดี ยอมทําใหไมเสียเวลาในการปฏิบัติงาน ผูบริหารตองเปนผูที่ 
จัดสรรเวลาไดดี อุริส (Uris) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดสรรเวลา โดยเสนอวา ผูบริหาร
อาจแบงการใชเวลา (time budget) โดยกําหนดเปนประเภทตางๆ ได 3 ประเภท คือ เวลาที่ตองใช
อยางคงที่ เวลาที่อาจจะยืดหยุนได  และเวลาที่สามารถแปรเปล่ียนได ดังนี้

4.1 เวลาที่ตองใชอยางคงที่ ไดแก เร่ืองที่จะตองปฏิบัติในสัปดาหที่มีลักษณะ
สม่ําเสมอ และไมอาจตัดทอนไดเลย  เชน การประชุมประจําสัปดาห หรืองานลงนามในเอกสารที่
อาจจัดอยูในประเภทนี้

4.2  เวลาที่พอยืดหยุนได ไดแก เร่ืองที่พอจะเพิ่มลดเวลาในการปฏิบัติงานได เชน 
ในการเตรียมรายงานผลงาน ผูบริหารอาจจะตกลงใจที่จะใชเวลาทํางานเฉพาะที่จําเปนจริงๆ เพียง 
2 ชั่วโมง มากกวาที่จะใชเวลาทําใหเสร็จทุกอยางถึง 5 ชั่วโมง แตผลที่ไดจากสวนที่เกินนั้นไมคุมคา
                                                       

81Joseph M. Trickett, “A More Effective Use of Time,” California Management Review 28, 5 
(Summer 1992): 70.

82วรเทพ  สวัสดี, ศิริวรรณ  สรอยเสน และรัตนา  อุบลสิงห,  การบริหารเวลา (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ
สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ม.ป.ป. 2541), 90.
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4.3 เวลาที่สามารถแปรเปล่ียนได(variable)ไดแกเร่ืองที่ผูบริหารสามารถจะควบคุม
ไดอยางสมบูรณ เชน เวลาที่คิดจะใชในการวางแผนหรือมีทางเลือกมากวา จะทํางานนั้นในเวลานี้ 
หรือจะรอไวทําภายหลังหรือมีทางเลือกวาควรจะใชเวลาสักเทาใดสําหรับทําเร่ืองนั้นอยางเต็มที่83

โจเซฟส (Josephs) ไดกลาววา การตรวจสอบและบันทึกการใชเวลาอยางงาย ๆ และ  
แมนยําที่สุด  อาจสรุปไดเปน 4 ข้ัน  คือ

1. ควรเร่ิมลงมือทําในทันที่  ผูบริหารอาจจะสละเวลาประจําวันเพียงแค 5-10 นาที  
เก็บสถิติการใชเวลาสวนตัวในวันหนึ่ง

2. ควรบันทึกเหตุการณ หรือการกระทําที่เกิดข้ึนทันทีไปเร่ือยๆ ในระยะแรกๆ ผูบริหาร
อาจไมสะดวกใจที่จะจดบันทึกทุกส่ิงทุกอยางโดยละเอียด แตสามารถใชความอดทนลองทําดู     
สักระยะหนึ่งก็อาจจะพบวา ส่ิงที่ปรากฎจะชวยใหทราบวาเวลาไหนบางที่ทําใหผูบริหารไดเสียเวลา
ไปโดยเปลาประโยชน ซึ่งอาจจะเปนชวงเวลาที่ทําใหพลาดโอกาสที่จะไดผลงานชิ้นสําคัญก็ได

3. ควรเก็บบันทึกการใชเวลาไวใกลๆ ตัวอยูตลอดเวลา เพื่อสะดวกแกการจดบันทึกการ
ใชเวลาเปนระยะๆ ตามความเปนจริง

4. ควรติดตามการสํารวจเปนระยะๆ ที่แนนอน และไมใหชวงเวลาหางกันมากนัก เพื่อ
ใหทราบถึงความเปล่ียนแปลงในการทํางานของตนเอง84

การส่ือสารและการประสานงาน
การส่ือสาร เปนส่ิงจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการดํารงชีวิต และการทํางานรวมกัน

ของบุคคลในองคกร  การบริหารงาน นโยบายตางๆ คําส่ัง ระเบียบ หรือขอบังคับที่ผูบริหารระดับสูง
จะตองแจงใหผูอยูใตบังคับบัญชาไดทราบ จําเปนตองอาศัยการส่ือสาร และเทคนิคการส่ือสาร
ตลอดจนการดําเนินการขององคกรจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก ข้ึนอยูกับการส่ือสาร
สวนหนึ่ง  ในการติดตอส่ือสารมีวิธีการหลายรูปแบบแตวิธีพื้นฐานมีดังตอไปนี้ คือ

การติดตอส่ือสารดวยวาจาหรือคําพูด  ( oral  communication)
การติดตอส่ือสารดวยลายลักษณอักษรหรือดวยขอเขียน (writing communication)
การติดตอส่ือสารที่ไมใชถอยคํา ( non-verbal  communication)

                                                       
83Auren  Uris, The Executive Desk Book (New York : Van Nostrand Reinhold Co., 1970), 16.
84Ray Josephs, Streamlining Your Executive Workload (Englewood Cliffs, New Jersey : 

Prentice - Hall, 1995), 23 - 27.
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การประสานงาน หมายถึง การที่บุคคลหรือหนวยงานในองคการ การทํางานรวมกับ      
บุคคลอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวดังนั้นจึงถือวาการประสานงานเปนส่ิง
จําเปนอยางหนึ่ง    ที่ชวยใหการบริหารงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ    ไมมีการทํางานซ้ําซอน
ไมส้ินเปลืองคาใชจายจนเกินความจําเปนและทําใหงานดําเนินไปอยางราบร่ืนและเสร็จอยางรวดเร็ว                                                                                                                                                                                                                                                  

การปฏิบัติงาน
สําหรับหนาที่ความรับผิดชอบการปฏิบัติงานในแตละงานของ สภาคริสตจักรใน

ประเทศไทย มีรายละเอียดดังนี ้85

1. งานบริหารทั่วไป มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการทั่วไป และงานธุรการ
ตางๆที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งงานการเงิน การบัญชี การพัสดุและงานการเจาหนาที่ โดย           
รับผิดชอบปฏิบัติงานเกี่ยวกับ การปรับปรุงและพัฒนาสํานักงาน การจัดงานประชุมงานสํานักงาน
การจัดงานพิธีในวันสําคัญ การขอรับเงินทุนการศึกษา การประชาสัมพันธงานการศึกษา           
การศาสนาและวัฒนธรรม การเล่ือนระดับตําแหนงบุคลากรใหสูงข้ึน การพิจารณาความดี      
ความชอบใหบุคลากรและลูกจางประจํา การลาของบุคลากร การขออนุญาตลาไปศึกษาตอ      
การตอบขอบใจหรืออนุโมทนา ตอบแทนผูชวยเหลืองาน การดําเนินการทางวินัยบุคลากร          
การรับสมัครบุคลากร การประชุมคณะกรรมการอํานวยการ และดําเนินงานสภาคริสตจักรฯ      
งานการเงิน บัญชีและพัสดุ การขออนุมัติเบิกจายเงินนอกงบประมาณ การเบิกเงินงบประมาณ   
การนําเงินฝากและถอนเงินนอกงบประมาณ การรับและนําสงเงิน การอนุมัติจายเงินใหหนวยงาน
และสถาบัน การรับและนําสงเงินคาบํารุง การเก็บรักษาเงิน การออกหนังสือรับรองการมีสิทธิ์ไดรับ
เงินสวัสดิการของบุคลากร และลูกจางประจํา การจัดทําบันทึกรายการรับจายในสมุดบัญชีการเงิน 
การจัดทํารายงานเงินคงเหลือประจําวัน การจัดทํารายงานการเงินประจําเดือน การตรวจสอบบัญชี
การเงิน การดําเนินงานตามระเบียบวาดวยการพัสดุ การควบคุมและจําหนายพัสดุ การของบ     
จัดสรรประมาณ การแนะนําชี้แจงการเงินและการบัญชี

                                                       
85สภาคริสตจักรในประเทศไทย ,  ระเบียบขอบังคับการบริหารหนวยงานและสถาบันของ               

สภาคริสตจักรในประเทศไทย ค.ศ. 1999, (กรุงเทพฯ : สภาคริสตจักรในประเทศไทย, 1999), 6 – 10.
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2. งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน มีหนาที่รับผิดชอบ และดําเนินงานเกี่ยวกับ     
งานสํารวจ รวบรวม และจัดเก็บขอมูลสถิติทางการศึกษา การศาสนา และการวัฒนธรรม          
งานจัดระเบียบขอมูลเปนหมวดหมู งานประมวลผล วิเคราะหขอมูลและจัดทําดัชนีทางการศึกษา 
การศาสนาและการวัฒนธรรม การนําเสนอขอมูล สารสนเทศ งานศึกษา วิเคราะหสภาพการศึกษา 
การศาสนาและการวัฒนธรรม การวิเคราะหนโยบายและแผนงาน/โครงการ งานแผนพัฒนา      
การศึกษา  การศาสนาและการวัฒนธรรมประจําปของสภาคริสตจักรในประเทศไทย                  
งานแผนปฏิบัติการประจําปดานการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรมของหนวยงาน/สถาบัน 
สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย แผนบริหารงบประมาณประจําปของหนวยงาน/สถาบัน    
สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย งานประสานการปฏิบัติตามแผนงาน/โครงการ งานเสนอขอ        
งบประมาณประจําป งานตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานตามกฎหมาย งานปฏิบัติตาม     
แผนงานโครงการประจําป งานการปฏิบัติตามแนวปฏิบัติของงานสถานศึกษา การติดตามผลการ
ปฏิบัติงานตามนโยบายเรงดวนของรัฐบาลและสํานักงานการศึกษาเอกชน งานติดตามผลการ
ปฏิบัติงานโครงการพิเศษของกระทรวงศึกษาธิการ งานวิเคราะหความกาวหนา ปญหาและ
อุปสรรคของการปฏิบัติงานตามนโยบายแผนงานและโครงการ งานรายงานความกาวหนา ปญหา
อุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไข การประเมินผล และวิเคราะหการดําเนินงานตามแผนงาน/
โครงการ งานประเมินผลและรายงานผลกระทบของการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการ        
งานสํารวจ รวบรวม ศึกษา วิเคราะหขอมูล เพื่อทราบปญหาและความตองการในการพัฒนาชนบท
ของประชาชน งานการใหบริการขอมูล และขาวสารแกประชาชนในชนบท งานสนับสนุนการ   
ตรวจสอบความเปนไดของแผนพัฒนาชนบทแกสภาคริสตจักรในประเทศไทย งานประสานและ
สนับสนุนการจัดทําแผนพัฒนาชนบทแกสภาคริสตจักรในประเทศไทย งานสนับสนุนงานวิชาการ
และอุปกรณที่จําเปนในการดําเนินงานพัฒนาชนบทแกสภาคริสตจักรในประเทศไทย งานติดตาม
ประเมินผลและรายงงานผลการพัฒนาชนบท งานจัดกิจกรรมใหความรู ทักษะ และประสบการณ
พื้นฐานอาชีพแกประชาชนในชนบท งานจัดกิจกรรมสงเสริมและเผยแพรหลักธรรมทางศาสนาใน
ชนบท งานจัดตั้งกลุมสนับสนุนการพัฒนางานการศึกษา การศาสนา และการวัฒนธรรมในชนบท 
งานปองกันและแกปญหายาเสพติดในสถานศึกษา งานสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และวินัยของ
เยาวชน และประชาชน งานยกยองเชิดชูเกียรติหนวยงาน สถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษา  
ที่มีผลงานดีเดน งานสงเสริมการจัดการศึกษา เพื่อพัฒนาอาชีพ งานประสานการรับนักเรียน      
นักศึกษาทุกระดับ ทุกประเภท งานสงเสริมการศึกษา การศาสนา และการวัฒนธรรมแกชาวเขา
และชนกลุมนอย งานกิจกรรมพิเศษอ่ืนๆ ที่คณะกรรมการสภาคริสตจักรฯ มอบหมาย
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3. งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีหนาที่รับผิดชอบดําเนินการ และ      
สงเสริมสนับสนุนการดําเนินงานดานการศาสนาและการวัฒนธรรม โดยรับผิดชอบปฏิบัติงาน  
เกี่ยวกับงานสงเสริมการศึกษาผูยากไรกอนวัยเรียน งานสงเสริมการจัดการศึกษาพิเศษ งานสงเสริม
การศึกษาสงเคราะห งานประสานการจัดการศึกษาระหวางการศึกษาในระบบโรงเรียนกับ         
การศึกษานอกระบบโรงเรียน งานประสานการจัดการศึกษาระหวางสถานศึกษาของรัฐและเอกชน
งานประสานการหาทุนการศึกษาแกนักเรียน งานประสานการผลิตกําลังคนในสาขาที่ขาดแคลน
และจําเปนตอการพัฒนา งานประสานการฝกอบรมอาชีพระยะส้ันและหลักสูตรเคล่ือนที่           
งานสงเสริมแหลงพัฒนาความรูและขาวสารขอมูล งานขออนุญาตเปนผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ        
ครูใหญและครูโรงเรียนสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย งานขออนุญาตถอนการเปน                
ผู รับใบอนุญาต  ผูจัดการ  ครูใหญ และครูโรงเรียนสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย                
งานขออนุญาตเปล่ียนแปลงกรณีตางๆ เกี่ยวกับครูโรงเรียนสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย  
งานจัดทํารายงานโรงเรียนสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ประจําเดือน งานเกี่ยวกับกรณีพิพาท
ตางๆ ของโรงเรียนสังกัดสภาคริสตจักรฯ งานควบคุม และการลงโทษกรณีฝาฝน หรือไมปฏิบัติตาม
ระเบียบฯ งานคุมครองการทํางานของครูใหญและครูโรงเรียนเอกชน งานสงเสริมและสนับสนุน  
การบริหารงานในสถานศึกษา สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย งานสงเสริมและพัฒนาบุคลากร
ในโรงเ รียนสังกัดสภาคริสตจักรฯ งานเสริมสรางการจัดการศึกษาใหไดเกณฑมาตรฐาน             
งานประเมินคุณภาพการศึกษางานนิเทศการบริหารการศึกษา งานแนะแนวการศึกษาและอาชีพ 
งานประเมินมาตรฐานการบริหารงานของสํานักงานพันธกิจการศึกษา งานสงเสริมการใชหลักสูตร
และแบบเรียน การสงเสริมการแขงขันกีฬาทั่วไป งานจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมและเผยแพร          
พระกิตติคุณ งานพัฒนาคริสตจักรใหเปนศูนยกลางของชุมชน งานสนับสนุนการดําเนินงานของ
ศาสนาอ่ืน งานสงเสริมการศึกษาพระคัมภีร งานสนับสนุนกิจกรรมของคริสตจักร งานสงเสริม    
การศึกษาศาสนศาสตร งานประสานการจัดทําแผนพัฒนาคริสตจักร งานสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานศิษยาภิบาล งานสงเสริมและเผยแพรวัฒนธรรมและประเพณีทองถิ่น งานสงเสริม
วัฒนธรรมที่เอ้ืออํานวยตอการพัฒนาประเทศ งานอนุรักษและพัฒนาโบราณสถาน โบราณวัตถุและ
ศิลปวัตถุ งานวิเคราะหสภาพทางการศาสนาและวัฒนธรรม งานกําหนดแนวทางพัฒนา ศาสนา
และการวัฒนธรรม ใหไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด งานประเมินมาตรฐานทางการศาสนา และ
การวัฒนธรรม งานประเมินคุณภาพทางศาสนาและการวัฒนธรรม งานนิเทศแนะนําการบริหาร
ศาสนาและการวัฒนธรรม งานพัฒนาหลักสูตรการอบรมเผยแพรหลักธรรรม คุณธรรมและ        
จริยธรรม งานสัมมนาผูบริหารการเผยแพรอบรมทางศาสนาและการวัฒนธรรม
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ

มานะ สินธุวงษานนท86 ไดศึกษาคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 155 อําเภอ พบวา ระดับ
ตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานของหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาม ี5 ดาน ที่อยูในระดับมาก 
ไดแก ดานส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ดานการบูรณาการดานสังคม ดานลัทธิรัฐธรรมนูญ และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม       
ตามลําดับ มีสองดานที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ และ
ดานจังหวะของชีวิต โดยสวนรวมตามลําดับ และพบวา ที่อยูในระดับนอยมีเพียงดานเดียว ไดแก 
ดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม

วิสุทธิ์ อุตะมะ87 ไดศึกษาคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ ในเขตการศึกษา 6 จํานวน 166 คน ตามแนวคิดของ    
วอลตัน (Walton) ผลการวิจัยพบวา ระดับตัวกําหนดคุณภาพชีวิตของการทํางานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานพบวาตัวกําหนดคุณภาพชีวิต 6 ดานอยูในระดับมาก 
ไดแก การจัดองคการและการบริหาร เวลาวางของชีวิต การส่ือสารและการประสานงาน ระบบงาน
ในสํานักงาน การตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม และการมีสวนรวมในองคการ สําหรับการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกเปนรายดานพบวาการปฏิบัติงานบริหารทั่วไป 
อยูในระดับมาก สวนตัวกําหนดคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงาน พบวา       
ตัวกําหนดคุณภาพชีวิตที่สงผลตอการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไดแกการส่ือสารและการประสานงาน 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล เวลาวางของชีวิต และระบบงานในสํานักงาน เมื่อพิจารณา  
แตละดาน พบวา ตัวกําหนดคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตองานบริหารทั่วไป ไดแก          
การส่ือสารและการประสานงาน การพัฒนาความสามารถของบุคคล การจัดองคการและ          

                                                       
86มานะ สินธุวงษานนท, “คุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาการ

ประถมศึกษาอําเภอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2534), บทคัดยอ.

87วิสุทธิ์ อุตะมะ, “คุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอ ในเขตการศึกษา 6“ (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิต-
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร , 2538), บทคัดยอ.
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การบริหาร เวลาวางของชีวิต และระบบงานในสํานักงาน สวนงานแผนงานและพัฒนาชนบท ไดแก 
การส่ือสารและการประมาณงาน การพัฒนาความสามารถของบุคคล และเวลาวางของชีวิต     
สวนงานสงเสริมการศึกษา การศาสนา และวัฒนธรรม ไดแก การส่ือสารและการประสานงาน    
การมีสวนรวมในองคการ และการพัฒนาความสามารถของผล

สุจินดา ออนแกว88ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัยทวารวดี 
จํานวน 248 คน ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) ผลวิจัยโดยรวมพบวาอาจารยในสหวิทยาลัย 
ทราวดี มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาในแตละวิทยาลัย พบวามีลักษณะ  
เชนเดียวกับในภาพรวม ยกเวน วิทยาลัยครูกาญจนบุรีซึ่งมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ      
ปานกลาง

ทวีศรี กรีทอง89  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลภูมิภาค ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานสิทธิรัฐธรรมนูญอยูในระดับสูง

ไกรสิทธ บุตรชัยงาม90 ไดศึกษาองคประกอบของขวัญที่มีผลตอประสิทธิภาพ           
การบริหารงานองคการของสถานศึกษา ในวิทยาลัยเทคนิคกลุมภาคกลาง โดยสวนรวมอยูในระดับ
ปานกลางถึงระดับดีมาก และพบวา องคประกอบของขวัญที่มีผลตอประสิทธิภาพการบริหาร    
องคการของสถานศึกษาในภาระงานทุกดานมีความสัมพันธตามลําดับความสําคัญ  ดังนี้              
1) ความมั่นคงและการดําเนินชีวิตอยางผาสุก 2) สภาพการปฏิบัติงานที่นาพอใจ 3) การปฏิบัติ
อยางยุติธรรม 4) ความสัมพันธอันดีภายใน 5) ความเห็นพองตอวัตถุประสงคและความพอใจใน
นโยบาย 6) ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 7) ความเจริญกาวหนา เงินเดือน การใหบําเหน็จ
รางวัล การเล่ือนข้ันและเล่ือนตําแหนง สวนองคประกอบของขวัญที่ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน คือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน
                                                       

88สุจินดา ออนแกว, “คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัยทราวดี” (วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538), บทคัดยอ.

89ทวีศรี  กรีทอง, “ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาทั่วไป  
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2539), บทคัดยอ.

90ไกรสิทธิ์ บุตรชัยงาม, “องคประกอบของขวัญที่มีผลตอประสิทธิภาพการบริหารองคการของ     
สถานศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคกลุมภาคกลาง” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), บทคัดยอ.
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สุทิน สายสงวน91 ไดศึกษาเร่ืองการศึกษาวิจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการ ศึกษากรณีขาราชการอยูในสังกัดกรมสงเสริมการเกษตรที่ประจําสํานักงานเกษตร
อําเภอในภาคใต พบวา ขาราชการสวนใหญ (ประมาณ 65-70%) มีคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ระดับปานกลางทั้งในมิติความพึงพอใจในการทํางาน และในมิติสุขภาพจิตในการทํางาน

อรุณี สุมโนมหาอุดม92 ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสํานักงาน   
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน จํานวน 225 คน พบวา 1) คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง พิจารณาในแตละดานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานที่อยูในระดับสูง ไดแก 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนๆ และดานเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สวน        
คุณภาพชีวิตการทํางานที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการบูรณาการ ดานความกาวหนา และ
ความมั่นคงในงาน ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานธรรมนูญในองคการ ดาน          
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามลําดับ 
3) ความผูกพันกับงานมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ไพฑูรย สอนทน93 ไดศึกษาเพื่อประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่           
สาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ ตามแนวคิดของเดอรซและคิวลีย (Kerce and Kewley) 
ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน
พบวา ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงานและความเกี่ยวของผูกพันกับงานอยูในระดับปาน
กลาง โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย

                                                       
91สุทิน สายสงวน, “การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ : ศึกษา

กรณีขาราชการในสังกัดกรมสงเสริมการเกษตรที่ประจําสํานักงานเกษตรอําเภอในภาคใต” (วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2541),           
บทคัดยอ.

92อรุณี สุมโนมหาอุดม, “คุณภาพชีวิตการทํางาน : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ        
ขาราชการพลเรือน” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการปกครอง มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2542),        
บทคัดยอ.

93ไพฑูรย สอนทน, “คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลจังหวัดเพชรบูรณ” 
(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, 2542), 
บทคัดยอ.
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สรุป

จะเห็นไดวา บุคคลเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการบริหารงาน เปนกลไกหลักในการ
ดําเนินกิจกรรมขององคกรใหประสบความสําเร็จ บรรลุวัตถุประสงค ดังนั้นทรัพยากรบุคคลจึงควร
ไดรับการพัฒนาใหมีศักยภาพสูงข้ึนในทุกดาน เพ่ือที่จะใหมีความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรเปนองคประกอบหนึ่งในการ
พัฒนาองคกรจากการศึกษาวรรณกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีผูสนใจ
ศึกษาใหความสําคัญและความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทาน ทั้งชาวไทยและ  
ชาวตางประเทศ ตามแนวคิดของแตละบุคคล องคประกอบตางๆ ที่ปรากฏเปนปจจัยเปนฐานและ
ปจจัยจูงใจใหเกิดการทํางาน โดยมุงหวังใหเกิดผลงานสูงสุด และจากงานวิจัยที่ศึกษาถึง          
คุณภาพชีวิตการทํางาน ในกลุมประชากรตางๆ โดยใชตัวชี้วัดที่แตกตางกันไป ผลการศึกษามี
ความคลายคลึงกันหรือแตกตางกันบาง ข้ึนอยูกับกลุมประชากร สภาพแวดลอม ระยะเวลา และ
ระเบียบวิธีวิจัย การศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยตางๆ ที่เปนสวนประกอบในการ
บริหารงาน เพื่อคนหาการรับรูของผูปฏิบัติงาน และหาทางปรับปรุงปจจัยที่เปนองคประกอบในการ
ทํางานจึงเปนส่ิงจําเปน เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลในองคกร และใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการจัดการบริหารองคกร

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 72

บทที่ 3

การดําเนินการวิจัย

งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อทราบคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย เพื่อเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของการทํางานใหสูงข้ึน ตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรจาก     
หนวยงานในพันธกิจตางๆ และสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย การดําเนินงานวิจัย
ประกอบดวยข้ันตอนดังตอไปนี้  คือ ข้ันตอนการดําเนินงานวิจัย ระเบียบวิธีวิจัย  ดังมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ คือ

ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย

เพื่อเปนแนวทางสําหรับการดําเนินงานวิจัยตามวัตถุประสงคของงานวิจัยที่กําหนดไว
ใหแลวเสร็จตามกําหนดอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงไดกําหนดรายละเอียดและข้ันตอนการ
ดําเนินงานวิจัยไวเปน 3 ข้ันตอน  ดังนี้

ข้ันตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงงานวิจัย  ข้ันตอนนี้เปนการจัดเตรียมโครงงาน  เพื่อให
เกิดระบบของการดําเนินการตามโครงงาน โดยการศึกษาจากเอกสาร ตํารา ขอมูล สถิติ ปญหา  
วรรณกรรม  รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของ เขียนโครงรางงานวิจัยและสรางเคร่ืองมือ เพื่อเสนออนุมัติ
โครงรางงานวิจัยตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร

ข้ันตอนที่ 2 การดําเนินการตามโครงงานวิจัย เปนข้ันตอนที่ผูวิจัยพัฒนาคุณภาพของ
เคร่ืองมือที่สรางข้ึนในข้ันตอนที่ 1 แลวนําไปเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลที่เปนตัวอยางในงานวิจัย 
แลวนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของขอมูล วิเคราะหขอมูล
ทางสถิติ และแปลผลการวิเคราะหขอมูล

ข้ันตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เปนข้ันตอนการรางรายงานผลการวิจัยเสนอตอ            
คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามที่  
คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะ เสนอขออนุมัติสอบ พิมพและสงรายงาน ผลงาน
วิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร
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ระเบียบวิธีวิจัย

เพื่อใหงานวิจัยคร้ังนี้มีประสิทธิผลสูงสุดและเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย        
ผูวิจัยจึงไดกําหนดรายละเอียดตางๆเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบดวยแผนแบบของการวิจัย   
ประชากร ตัวอยาง และขนาดของตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา เคร่ืองมือ และการสรางเคร่ืองมือ       
การเก็บรวบรวมขอมูล และสถิติที่ใชในงานวิจัย ดังรายละเอียดตอไปนี้

แผนแบบของการวิจัย งานวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) 
ที่มีแผนแบบงานวิจัยในลักษณะของการวิจัยแบบกลุมเดียวไมมีการทดลอง (the one-shot, non-
experimental case study) ที่มีการวัดคร้ังเดียว เขียนเปนแผนผังไดดังนี้ คือ

 O

R                     X

เมื่อ R หมายถึง ตัวอยางที่ไดจากการสุม
X หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา
O หมายถึง ขอมูลที่ไดจากการศึกษา

ประชากร ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ เปนบุคลากรจากสํานักงานสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย และจากหนวยงานสังกัดพันธกิจ ไดแก พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน     
พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ พันธกิจการคลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา 
ประกอบดวยผูอํานวยการสํานักงาน ผูอํานวยการสถาบัน อาจารยใหญ และเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
จํานวน 180 คน

ตัวอยาง ตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดจากการกําหนดขนาดตัวอยางที่มีความเชื่อมั่น
95% ความคลาดเคล่ือน +5% ตามตารางประมาณขนาดของกลุมตัวอยาง ของเครจซี่และมอรแกน 
(Krejcie and Morgan)94 ไดจํานวนตัวอยาง 123 คน และดําเนินการสุมแบบแบงชั้น (stratified 
random sampling)โดยแบงประชากรออกเปนกลุมตามฝายตางๆ ในหนวยงาน แลวสุมอยางงาย 
ในแตละหนวยงานตามสัดสวน ดังปรากฏในตารางที่ 3
                                                       

94Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, Statistics : An Introductory Analysis, 3rd ed. (New 
York : Harper & Rows Publishers, 1973), 109.
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 ตารางที่ 3 ประชากรและตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย

หนวยงาน ประชากร ตัวอยาง
สํานักงานสภาคริสตจักร ฯ
พันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน
พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ
พันธกิจการคลังและทรัพยสิน
พันธกิจการศึกษา

20
80
20
12
48

12
65
12
7
27

รวม 180 123

ตัวแปรที่ศึกษา     สําหรับตัวแปรที่ใชในงานวิจัยคร้ังนี้  ไดแก
1. ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม    

ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และประสบการณการทํางาน
2. ตัวแปรตน เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคลากรใน    

สํานักงานสภาคริสตจักร ฯ และหนวยงานในพันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนา
บุคลากรและสวัสดิการ พันธกิจการคลังและทรัพยสิน พันธกิจการศึกษา สังกัดสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย ประกอบดวย การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความเจริญกาวหนาและความมั่นคง     
ในงาน การบูรณาการดานสังคม ประชาธิปไตยในการทํางาน จังหวะชีวิต การจัดองคการ   และ
การบริหารระบบงานในสํานักงาน  และการส่ือสารและการประสานงาน  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้

2.1 การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม(adequate and fair compensation)
หมายถึง คาจางและเงินเดือนที่ไดรับเปนไปตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพ มีความ
เหมาะสม  เมื่อเปรียบเทียบตําแหนงตนกับตําแหนงอ่ืนที่มีลักษณะที่คลายคลึงกัน

2.2 สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (safe and healthy environment)
ผูปฏิบัติไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและส่ิงแวดลอมของการทํางาน ซึ่งจะกอให
เกิดสุขภาพที่ไมดี ตลอดจนถึงการมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํางานไมวาจะเปน
การปองกันการบาดเจ็บในระหวางทํางานหรือผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาว ซึ่งจะรวมถึงการ
ควบคุมเกี่ยวกับเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา

2.3 การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) 
งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชน และพัฒนาทักษะและความรูของผูปฏิบัติงาน  ซึ่ง
จะมีผลตอการไดมีสวนรวมความรูสึกในคุณคาของตนเอง และความรูสึกทาทายซึ่งเกิดข้ึนจากการ
ทํางานของตน
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2.4 ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน (growth and security) เปนส่ิงที่
เกี่ยวของกับตําแหนงหนาที่ในการที่จะเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน ความรูและทักษะใหมๆ สามารถนําไป
ใชประโยชนตองานในอนาคตได ควรจะใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะ และความ
สามารถในแขนงของตน

2.5 การบูรณาการดานสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพันธกัน
ระหวางบุคคลในองคการ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ การที่ผูปฏิบัติงานไดมี
ความรูสึกวาตนประสบผลสําเร็จและเห็นวาตนเองมีคุณคานั้น จะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความ
เปนอิสระจากอคติ ความรูสึกวาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองกับผูอ่ืน ความ   
รูสึกวาไมมีการแบงชั้นในองคกร  และความรูสึกวามีการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีข้ึนกวาเดิม

2.6 ประชาธิปไตยในการทํางาน (constitutionalism / democracy at work)   
ความหมายของคําวาประชาธิปไตยในที่นี้ หมายถึง การใหความสําคัญกับบุคคลในองคการ      
ทุกๆ คนในการทํางานรวมกัน ไมวาจะอยูในระดับใดขององคการ การทํางานจะตองฟงเสียงของ
ทุกๆ คนอยางเทาเทียมกัน และแกปญหาดวยเหตุผลที่ดีที่สุด

 2.7 จังหวะชีวิต (total life space) งานของบุคคลหนึ่งควรไดมีความสมดุลกับ    
บทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวของกับการแบงเวลา มนุษยยอมตองการมีเวลา   
สวนตัวที่ไมตองการใหส่ิงใดมารบกวน นอกจากการทํางานแลว ทุกคนยอมตองการมีเวลาวาง เพื่อ
พักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรมนันทนาการ ซึ่งควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใช
เวลาวางของบุคคลและเวลาของครอบครัว ตลอดทั้งความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ

2.8  การจัดองคการและการบริหาร (organization and management) หมายถึง 
การมีความเขาใจในวัตถุประสงค และเปาหมายของการทํางาน สายงานการบังคับบัญชา และ   
การบริหารชัดเจน เขาใจในหนาที่ความรับผิดชอบและวิธีการปฏิบัติงาน มีสวนรวมในการกําหนด   
แผนงาน   และรายละเอียดการปฏิบัติงานที่จําเปน  มีการกระจายและแบงงานกันทํา

2.9 การจัดระบบงานในสํานักงาน (official system) หมายถึง การมีระบบ         
การจัดเก็บและการทําลายเอกสารที่ดี มีการควบคุมการเบิกจายวัสดุอุปกรณ มีการตรวจสอบ    
การเบิกจายเงินที่รัดกุม ใหการบริการแกหนวยงานอ่ืนๆ ไดอยางรวดเร็ว มีหลักเกณฑการพิจารณา
ความดีความชอบที่ชัดเจน

2.10 การส่ือสารและการประสานงาน (communication and co-ordination)
หมายถึง การมีการปรึกษาหารือเพื่อวางแผนงานหรือแกไขปญหาการปฏิบัติงาน มีการแจงขาวสาร
ขอมูลใหหนวยงานอยางถูกตอง มีการประสานงานในระดับตางๆอยางทั่วถึง การปฏิบัติงานเปนไป
ตามข้ันตอน
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3. ตัวแปรตาม เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคลในสํานักงานสภา ฯ และ
หนวยงานในพันธกิจสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย  ตามภาระงานที่ปฏิบัติทั้ง 3 ดาน ดังนี้

3.1 งานบริหารทั่วไป ประกอบดวยงานดานตางๆ ดังนี้
3.1.1 การดําเนินการเกี่ยวกับงานธุรการ งานสารบรรณ และการปรับปรุง

พัฒนาสํานักงาน
3.1.2 การดําเนินการเกี่ยวกับการประชุม อบรม สัมมนา และการประสานงาน

กับหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ
3.1.3 การดําเนินการเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง ยาย โอน และการลา

ของบุคคลในสํานักงาน
3.1.4 การดําเนินการเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบ พรอมทั้งการ

ดําเนินการทาง วินัยของบุคลากรในสังกัด
3.2 งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน ประกอบดวยงานตางๆ ดังนี้

3.2.1  จัดทําขอมูล และระบบสารสนเทศทางการเผยแพรพระกิตติคุณ
3.2.2 จัดกิจกรรมสนับสนุนและสงเสริมการเผยแพรพระกิตติคุณ ทั้งใน        

คริสตจักร  สถาบัน  และบุคลากรทั่วไป
3.2.3 สงเสริมและพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน      

หนวยงาน/สถาบันในสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย
3.2.4 ประสานงานกับหนวยงาน/สถาบันในสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย    

และหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของในการใชทรัพยากรรวมกัน
3.3 งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ประกอบดวยงานดานตางๆ ดังนี้

3.3.1 การดําเนินการเกี่ยวกับการสนับสนุนการสงเสริมการศึกษาดานตางๆ 
การบริหารงานในสถานศึกษา การประเมินคุณภาพการศึกษา การประเมินมาตรฐานการบริหาร
การศึกษาของหนวยงานและสถาบันในสังกัด

3.3.2 สนับสนุนและสงเสริมใหคริสตจักร สถาบันและหนวยงาน จัดกิจกรรม
เพื่อสงเสริมและเผยแพรพระกิตติคุณ

3.3.3 รวบรวมขอมูลของคริสตจักร สถาบันและหนวยงาน พัฒนาคริสตจักร   
ใหเปนศูนยกลางของชุมชน

3.3.4 เสริมสรางและเผยแพรวัฒนธรรมที่เอ้ืออํานวยตอการพัฒนาประเทศ
กําหนดแนวทางการพัฒนาศาสนาและวัฒนธรรม  ตลอดจนถึงการประเมินคุณภาพ
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
ในการวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน   

1 ฉบับ  แบงออกเปน 2 ตอน ดังรายละเอียดตอไปนี้
ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามในเร่ืองเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบกําหนดไวใหเลือก 
(forced choice) จํานวน 6 ขอ

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 10 องคประกอบ คือ 
องคประกอบดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม จํานวน 4 ขอ ดานสภาพแวดลอมที่
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพจํานวน 5 ขอ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลจํานวน 5 ขอ 
ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงานจํานวน 3 ขอ ดานการบูรณาการดานสังคม จํานวน 
5 ขอ ดานประชาธิปไตยในการทํางานจํานวน 5 ขอ ดานจังหวะชีวิตจํานวน 5 ขอ ดานการจัดองคกร
และการบริหารจํานวน 4 ขอ ดานการจัดระบบงานในสํานักงานจํานวน 4 ขอ ดานการส่ือสารและ
การประสานงานจํานวน 4 ขอ รวมทั้งส้ินจํานวน 44 ขอ

ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทยในสวนที่เกี่ยวของกับงานบริหารทั่วไปจํานวน 7 ขอ งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน 
จํานวน 5 ขอ งานสงเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม จํานวน 7 ขอ รวมทั้งส้ินจํานวน 19 ขอ

ลักษณะของแบบสอบถามตอนที่ 2และ3 เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา
ตามแนวคิดของไลเคอรท (Likert’s five rating scale)95 โดยผูวิจัยกําหนดคาคะแนนเปน 5 ระดับ 
ซึ่งมีความหมายดังนี้

5 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับมากที่สุด
4 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับมาก
3 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับปานกลาง
2 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับนอย
1 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับนอยที่สุด

หรือไมมีเลย
สําหรับแบบสอบถามขอที่ 1,2,3,4 และ 29 ผูวิจัยกําหนดคาคะแนน 5 ระดับ ดังนี้

1 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับมากที่สุด
2 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับมาก

                                                       
95Rensis  Likert, อางถึงใน พวงรัตน ทวีรัตน, วิธีวิจัยพฤติกรรมศาสตร (กรุงเทพฯ : โรงพิมพและ    

ทําปกเจริญผล, 2531), 114 – 115.
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3 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับปานกลาง
4 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับนอย
5 หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หรือการปฏิบัติงานของบุคลากร  อยูในระดับนอยที่สุด

หรือไมมีเลย

การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึน โดยมีข้ันตอน          

ดังตอไปนี้
ตอนที่ 1 ศึกษาทฤษฎี แนวคิด หลักการ จากหนังสือ ตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่ 

เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตของการทํางานตาง ๆ เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม
ตอนที่ 2 นําขอมูลที่ไดจากการศึกษามาประมวล เพื่อกําหนดเปนโครงสรางของ           

เคร่ืองมือและขอบเขตเนื้อหาในพฤติกรรมบงชี้ โดยขอคําแนะนําจากอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ
ตอนที่ 3 สรางแบบสอบถามตามขอบเขตของเนื้อหาในพฤติกรรมบงชี้ที่กําหนด จากนั้น

นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเสนออาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ เพื่อพิจารณาและเสนอแนะ
สําหรับการปรับปรุงแกไข

ตอนที่ 4 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวเสนอผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน เพื่อขอความ
อนุเคราะหตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (content validity)96 และภาษาที่ใชดวยเทคนิค IOC 
(Index of Item Objective Congruence) ไดคาดัชนีความสอดคลองที่ 0.89 แสดงใหเห็นวาแบบ
สอบถามมีความสอดคลองกับจุดประสงคและเนื้อหาของงานวิจัย นํามาปรับปรุงแกไขอีกคร้ัง

ตอนที่ 5 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเสร็จแลวปรึกษาอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ 
ตรวจสอบอีกคร้ัง เพื่อความสมบูรณของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย

ตอนที่ 6 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (try out) เพื่อหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
กับบุคลากรในสังกัดพันธกิจการแพทยที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ฉบับ

ตอนที่ 7 นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาคํานวณหาความเชื่อมั่น (reliability) ของ    
แบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว ใชการหาคาความ
เชื่อมั่นโดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( -coefficient) โดยวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach) 97 
ไดคาความเชื่อมั่นในสวนที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของการทํางานเทากับ 0.89 คาความเชื่อมั่น        
ในสวนที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเทากับ 0.90 และคาความเชื่อมั่นทั้ง 2 สวน เทากับ 0.90
                                                       

96 พวงรัตน ทวีรัตน, วิธีวิจัยพฤติกรรมศาสตร (กรุงเทพฯ : โรงพิมพและทําปกเจริญผล, 2531), 201.
97Lee J.Cronbach, Essentials of Psychological Testing, 3rd ed. (New York : Harper & Row 

Publisher, 1974), 161.
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การเก็บรวบรวมขอมูล
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการตามข้ันตอน  ดังตอไปนี้
1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อทําหนังสือ 

ขอความรวมมือไปยังสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย และหนวยงานในพันธกิจสังกัด   
สภาคริสตจักรในประเทศไทย เพื่อขอความรวมมือจากบุคลากรในสังกัดหนวยงานสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย ที่เปนกลุมตัวอยางใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม

2. ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามและเก็บกลับคืนมาดวยตนเองทุกหนวยงานที่เปน
กลุมตัวอยาง โดยดําเนินการในเดือน กันยายน – ตุลาคม 2545 รวมเวลา 3 เดือน

การวิเคราะหขอมูล
ในการวิเคราะหขอมูลไดใชบุคลากรในสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย และ

หนวยงานในพันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ         
พันธกิจการคลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย          
เปนหนวยวิเคราะห (Unit of analysis)  และดําเนินการดังนี้

1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม
2. ดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  FOR  WINDOWS

(Statistical Package for the Social Sciences)
3. เสนอผลการวิเคราะหเปนตารางประกอบการบรรยาย

สถิติที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  มีดังตอไปนี้
1. การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ตําแหนง และประสบการณการทํางาน ใชคาความถี่ (f)  และคารอยละ (%)
2. การวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตของการทํางาน และการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

หนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ใชคาเฉล่ีย (    ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)
การวิเคราะหขอนี้ไดกําหนดวา คาเฉล่ียของคะแนนที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของ

ผูใหขอมูลตกอยูในชวงพฤติกรรมใด ก็แสดงวาคุณภาพชีวิตของการทํางาน และการปฏิบัติของ
บุคลากรในหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรฯ เปนแบบนั้น ทั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการ
วิเคราะหตามแนวคิดของเบสท (Best)98 ดังนี้
                                                       

98John W. Best, Research in Education (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall, Inc., 
1970), 190.
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คาเฉล่ีย 1.00 ถึง 1.49  แสดงวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน หรือการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด
คาเฉล่ีย 1.50 ถึง 2.49  แสดงวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน หรือการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย
คาเฉล่ีย 2.50 ถึง 3.49  แสดงวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน หรือการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง
คาเฉล่ีย 3.50 ถึง 4.49  แสดงวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน หรือการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก
คาเฉล่ีย 4.50 ถึง 5.00  แสดงวา  คุณภาพชีวิตการทํางาน หรือการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด

3. การวิเคราะหคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
(Stepwise multiple regression)

สรุป

การวิจัยนี้จัดทําข้ึนเพื่อหาขอคนพบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของการทํางาน ที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย  เพื่อนําไปเปนแนวทางในการ    
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางาน  ซึ่งเปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองคกร  เพื่อมุงหวังใหองคกร
เปนองคกรที่มีสุขภาพดี ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุวัตถุประสงคได    
โดยการศึกษาคร้ังนี้  เปนการศึกษาเพื่อหาคําตอบ  ดังตอไปนี้ คือ 1) คุณภาพชีวิตของการทํางาน
และการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย อยูในระดับใด   
2) องคประกอบใดของคุณภาพชีวิตของการทํางานสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรใน    หนวย
งานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ทั้งนี้ไดใชแนวคิดของ วอลตัน (Walton) และนพรัตน รุง
อุทัยศิริ และภาระงานของหนวยงานในสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทยที่บุคลากรตองปฎิบัติมา
เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยใชบุคลากรในสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย     หนวย
งานในพันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ พันธกิจการ
คลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา เปนหนวยวิเคราะห การวิเคราะหขอมูลใช  คาความถี่ (f) 
คารอยละ (%) คาเฉล่ีย (   ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ
แบบข้ันตอน (Stepwise multiple regression)
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บทที่ 4

การวิเคราะหขอมูล

งานวิจัยคร้ังนี้มีจุดประสงค เพื่อทราบระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และการปฏิบัติงาน
และองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงาน สังกัด
สภาคริสตจักรในประเทศไทย โดยใชบุคลากรในสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย และหนวย
งานสังกัดพันธกิจเสริมสรางคริสตจักรและชุมชน พันธกิจพัฒนาบุคลากรและสวัสดิการ  พันธกิจ
การคลังและทรัพยสิน และพันธกิจการศึกษา เปนหนวยวิเคราะห (Unit of Analysis)

 ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง จํานวน 123 ฉบับ ไดรับคืนมา 123 ฉบับ คิด
เปนรอยละ 100 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามไดแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 117 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 95.12 เสนอผลการวิเคราะห โดยใชตารางประกอบคําบรรยาย จําแนกออก
เปน 3 ตอน ดังรายละเอียดตอไปนี้ คือ

ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2  คุณภาพชีวิตการทํางาน และการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตอนที่ 3  องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงาน

สัญลักษณที่ปรากฏในการวิเคราะหขอมูล มีความหมายตางๆ ดังนี้
B       หมายถึงคาสัมประสิทธิ์การถดถอย
SE.B(Standard Eror)    หมายถึงคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอย
Degree of freedom (df)หมายถึงคาองศาแหงความเปนอิสระ
SS   (Sum of square) หมายถึงคาผลรวมกําลังสอง
MS  (Mean of square) หมายถึงคาเฉล่ียกําลังสอง
F / t    หมายถึงคาสถิติทดสอบ F / คาสถิติทดสอบ t
Sig.  (Sigfinicance) หมายถึงคาระดับนัยสําคัญที่สังเกตได
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 ตอนที่ 1   สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรในหนวยงาน

สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย จํานวน 117 คน จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง 
ประสบการณในการทํางาน และประสบการณในการทํางานในตําแหนงปจจุบัน ใชคาความถี่ (f) 
และคารอยละ (%) ผลการวิเคราะหดังรายละเอียดในตารางที่ 4

ตารางที่ 4  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

1. เพศ
ชาย
หญิง

35
82

29.90
           70.10

รวม 117          100.00
2.  อายุ

ต่ํากวา 31 ป
   31 – 40 ป
   41 – 50 ป
   51 ปข้ึนไป

34
37
28
18

           29.10
31.60
23.90
15.40

รวม            117          100.00
3. ระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
ปริญญาโท
ปริญญาเอก

21
72
20
 4

17.90
61.50
17.10
   3.50

รวม            117           100.00
4. ตําแหนง

ผูอํานวยการสํานักงาน
หัวหนาหนวยงาน
หัวหนาฝาย
พนักงาน
ไมตอบ

7
17
30
62
 1

6.00
14.50
25.60
53.00
  0.90

รวม            117          100.00
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ตารางที่ 4 (ตอ)

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ
5. ประสบการณในการทํางาน

ต่ํากวา   5 ป
     5 – 10 ป
   11 – 15 ป
   16 -  20 ป
   20 ปข้ึนไป

16
35
15
16
35

13.70
29.90
12.80
13.70
29.90

รวม 117 100.00
6. ประสบการณในการทํางานในตําแหนงปจจุบัน

ต่ํากวา  1 ป
     1 -   3 ป
     4 -   6 ป
     7 -   9 ป
   10 ปข้ึนไป

7
23
36
16
35

  6.00
19.70
30.80
13.70
29.90

รวม 117          100.00

จากตารางที่ 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 82 คน         
(รอยละ 70.10) อายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 37 คน (รอยละ 31.60) อายุ 51 ป ข้ึนไป มีจํานวน
นอยที่สุด คือ 18 คน (รอยละ 15.40) อยูในระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 72 คน (รอยละ 
61.50) ปริญญาเอกมีจํานวนนอยที่สุด คือ 4 คน (รอยละ 3.40) อยูในตําแหนงพนักงาน จํานวน 
คือ 62 คน (รอยละ 53.00) ตําแหนงผูอํานวยการ มีจํานวนนอยที่สุด คือ 7 คน (รอยละ 6.00) 
ประสบการณในการทํางาน ชวงเวลา 5 –10 ปและ 20 ปข้ึนไป จํานวน 35 คน (รอยละ  29.90) ชวง
เวลา 11 – 15 ป มีจํานวนนอยที่สุด คือ 15 คน (รอยละ 12.80) ประสบการณในการทํางานใน
ตําแหนงปจจุบันชวงเวลา 4 – 6 ป จํานวน 36 คน (รอยละ 30.80) ชวงเวลาที่มีจํานวนนอยที่สุด คือ 
ต่ํากวา 1 ป จํานวน 7 คน (รอยละ 6.00)
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ตอนที่ 2  คุณภาพชีวิตการทํางาน และการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักร
ในประเทศไทย

ในการวิเคราะหคุณภาพชีวิตของการทํางานและการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
สภาคริสตจักรในประเทศไทย ใชการหาคาเฉล่ีย (    ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และนํา
ไปเทียบตามเกณฑที่กําหนดไว รายละเอียด ตามตารางที่ 5 และ 6

ตารางที่ 5      คาเฉล่ีย / สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับขององคประกอบคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากร

     องคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางาน ( Xtot) S.D. คาระดับ
1. การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ( X1)
2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ( X2)
3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล ( X3)
4. ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน ( X4)
5. การบูรณาการดานสังคม ( X5)
6. ประชาธิปไตยในการทํางาน ( X6)
7. จังหวะชีวิต ( X7)
8. การจัดองคการและการบริหาร ( X8)
9. การจัดระบบงานในสํานักงาน ( X9)
10. การส่ือสารและการประสานงาน ( X10)

2.91
3.17
3.38
2.59
3.00
3.51
2.96
3.80
3.21
3.19

0.82
0.55
0.68
0.74
0.74
0.65
0.39
0.56
0.72
0.77

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
มาก

ปานกลาง
มาก

ปานกลาง
ปานกลาง

รวม( Xtot) 3.17 0.43 ปานกลาง
จากตารางที่ 5 โดยภาพรวม ระดับคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคลากรอยูในระดับ

ปานกลาง (   tot = 3.17 , S.D.= 0.43) เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน พบวา องคประกอบคุณภาพ
ชีวิต 2 ดาน อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก การจัดองคกรและการบริหาร 
(   8 = 3.80, S.D.=0.56) ประชาธิปไตยในการทํางาน (  6 = 3.51, S.D.=0.65) โดยมีความเจริญ
กาวหนาและความมั่นคงในงานอยูลําดับทายสุด

ตารางที่ 6    คาเฉล่ีย / สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับของการปฏิบัติงานของบุคลากร
การปฏิบัติงาน ( Ytot) S.D. คาระดับ

1. งานบริหารทั่วไป ( Y1)
2. งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน ( Y2)
3. งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ( Y3)

3.13
3.23
3.12

0.73
0.68
0.77

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

รวม ( Ytot) 3.17 0.65 ปานกลาง

X

X

X

Y

X X
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จากตารางที่6 พบวาทั้งโดยภาพรวมและรายดานการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูใน
ระดับปานกลาง(  tot=3.17, S.D.=0.65) เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้งานแผนงานและเสริม
สรางชุมชน ( Y2) งานบริหารทั่วไป ( Y1) และงานสงเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม ( Y3)

ตอนที่ 3 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
   การวิเคราะหองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ไดใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ( Stepwise multiple regression 
analysis)  ซึ่งการวิเคราะหปรากฏผลดังตอไปนี้

ตารางที่ 7 สหสัมพันธระหวางองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาานและการปฏิบัติงานของ
บุคลากร

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Xtot Y1 Y2 Y3 Ytot

X1 1.000 .133 .097 .099 .253** .210* .175 .188* -.019 -.127 .422** -.016 -.073 -.037 -.046
X2 .133 1.000 .140 .091 .170 .154 .052 .225* .222* .035 .333** .199* .200* .152 .205*
X3 .097 .140 1.000 .636** .705** .675** .507** .477** .418** .464** .800** .450** .456** .402** .482**
X4 .099 .091 .636** 1.000 .487** .572** .571** .479** .424** .391** .708** .464** .373** .350** .440**
X5 .253** .170 .705**.487** 1.000 .749** .548** .493** .384** .405** .846** .399** .391** .306** .407**
X6 .210* .154 .675**.572** .749** 1.000 .570** .628** .606** .594** .846** .613** .555** .447** .601**
X7 .175 .052 .507**.571** .548** .570** 1.000 .505** .395** .419** .704* .428* .389* .360** .435**
X8 .188* .225 .477**.479** .493** .628** .505** 1.000 .554** .484** .716** .548** .501** .406** .541**
X9 -.019 .222* .418**.424** .384** .606** .395** .554** 1.000 .807** .544** .832** .660** .607** .780**
X10 -.127 .035 .464**.391** .405** .594** .419** .484** .807** 1.000 .498** .795* .665** .669** .786**
Xtot .422** .333**.800**.708** .846** .846** .704** .716** .544** .498** 1.000 .566** .512** .439** .562**

*    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวา องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ทุกองคประกอบ 
มีความสัมพันธระหวางกันในเชิงบวก ทั้งแตละดานและโดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
ยกเวนองคประกอบดานการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม และยุติธรรม (X1) มีความสัมพันธกับ       
การปฏิบัติงาน ทั้งโดยภาพรวมและงานแตละงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ องคประกอบดาน
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (X2) มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในงานสงเสริม
การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (Y3) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

Y
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ตารางที่ 8 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร (Ytot)

แหลงความแปรปรวน Df Ss MS F Sig.
Regression
Residual

3
113

34.406
15.395

11.469
    .136

84.183 0.000**

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธพหุคูณ ( Multiple R) .831
คาประสิทธิภาพในการทํานาย ( R square ) .691
คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว ( Adjusted R square ) .683
คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย ( Standard Error of Estimate ) .3691

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ

ตัวแปรตามลําดับการเขาสมการ B SE.B Beta .t Sig.
การส่ือสารและการประสานงาน ( X10)
การจัดระบบงานในสํานักงาน ( X9)
การพัฒนาความสามารถของบุคคล ( X3)

คาคงที่

.340

.364

.123

.497

.077

.080

.057

.195

.401

.402

.128

4.403
4.529
2.157
2.552

.000**

.000**
.033*
.012*

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรองคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผล
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทยโดยภาพรวมที่ไดรับ
การคัดเลือกเขาในสมการ ไดแก การส่ือสารและการประสานงาน (X10) การจัดระบบงานใน    
สํานักงาน (X9) และการพัฒนาความสามารถของบุคคล (X3) โดยมีคาประสิทธิภาพในการทํานาย 
(R2) เทากับ .691 นั่นคือ การส่ือสารและการประสานงาน การจัดระบบงานในสํานักงาน และการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล สามารถทํานายการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัด    
สภาคริสตจักรในประเทศไทย (Ytot) ไดรอยละ 69.10 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว  
เทากับ .683 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย เทากับ .3691 จากลักษณะเชนนี ้   
แสดงวา การส่ือสารและการประสานงาน การจัดระบบงานในสํานักงาน และการพัฒนาความ
สามารถของบุคคลรวมกันสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
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ตารางที่ 9 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลากรในดาน
การบริหารทั่วไป (Y1)

แหลงความแปรปรวน Df ss MS F Sig.
Regression
Residual

3
113

45.707
15.471

15.236
.137

111.283 .000**

**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธพหุคูณ ( Multiple R ) .864
คาประสิทธิภาพในการทํานาย ( R square ) .747
คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว ( Adjusted R square ) .740
คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย ( Standard Error of Estimate ) .370

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ

ตัวแปรตามลําดับการเขาสมการ B SE.B Beta .t Sig.
การจัดระบบงานในสํานักงาน ( X9)
การส่ือสารและการประสานงาน ( X10)
ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน (X4)

คาคงที่

.512

.318

.113

.186

.082

.078

.052

.170

.511

.338

.115

6.248
4.201
2.191
1.092

.000**

.000**
.030*
.277

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรทีไดรับการคัดเลือกเขาในสมการ คือ การจัด
ระบบงานในสํานักงาน (X9) การส่ือสารและการประสานงาน (X10) และความเจริญกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน (X4) โดยมีคาประสิทธิภาพในการทํานาย (R2) เทากับ .747 นั่นคือการจัด  
ระบบงานในสํานักงาน การส่ือสารและการประสานงาน และความเจริญกาวหนาและความมั่นคง
ในงาน สามารถทํานายการปฏิบัติงานดานบริหารทั่วไป (Y1) ไดรอยละ 74.7 คาประสิทธิภาพใน
การทํานายที่ปรับแลวเทากับ .740 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย เทากับ .370

ในลักษณะนี้แสดงวา การจัดระบบงานในสํานักงาน การส่ือสารและการประสานงาน  
และความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน รวมกันสงผลตอการบริหารงานทั่วไป ของบุคลากร
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ตารางที่ 10 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในดาน
                   งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน (Y2)

แหลงความแปรปรวน Df ss MS F Sig.
Regression
Residual

3
113

27.297
26.452

9.099
.234

38.870 .000**

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธพหุคูณ ( Multiple R ) .713
คาประสิทธิภาพในการทํานาย ( R square ) .508
คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว ( Adjusted R square ) .495
คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย ( Standard Error of Estimate ) .484

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ
ตัวแปรตามลําดับการเขาสมการ B SE.B Beta t Sig.

การส่ือสารและการประสานงาน ( X10)
การจัดระบบงานในสํานักงาน ( X9)
การพัฒนาความสามารถของบุคคล ( X3)

คาคงที่

.279

.313

.169

.763

.101

.105

.075

.255

.317

.333

.170

2.754
2.971
2.273
2.987

.007**

.004**

.025**

.003**

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 10 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรทีไดรับการคัดเลือกเขาในสมการ คือการส่ือสาร
และการประสานงาน (X10) การจัดระบบงานในสํานักงาน (X9) และการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล (X3) โดยมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (R) เทากับ .713 คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R2) 
เทากับ .508 นั่นคือ การส่ือสารและการประสานงาน การจัดระบบงานในสํานักงาน และการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล สามารถทํานายการปฏิบัติงานดานงานแผนงาน และ เสริมสรางชุมชน 
(Y2) ไดรอยละ 50.80 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว เทากับ .495 มีความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานในการทํานาย เทากับ .4838

ในลักษณะนี้แสดงวา การส่ือสารและการประสานงาน การจัดระบบงานในสํานักงาน 
และการพัฒนาความสามารถของบุคคล รวมกันสงผลตอการปฏิบัติงานแผนงาน และเสริมสราง
ชุมชนของบุคลากร
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ตารางที่ 11 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในดาน    
งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (Y3)

แหลงความแปรปรวน Df ss MS F Sig.
Regression
Residual

1
115

30.678
37.887

30.678
.329

93.118 .000**

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธพหุคูณ ( Multiple R ) .669
คาประสิทธิภาพในการทํานาย ( R square ) .447
คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว ( Adjusted R square ) .443
คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย ( Standard Error of Estimate ) .574

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ

ตัวแปรตามลําดับการเขาสมการ B SE.B Beta t Sig.
การส่ือสารและการประสานงาน ( X10)

คาคงที่
.665
.996

.069

.226
.669 .9650

.4397
.000**
.000**

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 11 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรทีไดรับการคัดเลือกเขาในสมการ คือการส่ือสาร
และการประสานงาน(X10) โดยมีคาประสิทธิภาพในการทํานาย (R2) เทากับ.447 นั่นคือ การส่ือสาร
และการประสานงาน สามารถทํานายการปฏิบัติงานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (Y3) 
ไดรอยละ 44.70 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว เทากับ .443 มีความคลาดเคล่ือน  
มาตรฐานในการทํานาย เทากับ .5740

ในลักษณะนี้แสดงวา การส่ือสารและการประสานงาน สงผลตอการปฏิบัติงานสงเสริม
การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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การใหส่ิงตอบแทน
ที่เหมาะสม
และยุติธรรม

( X 1)

การส่ือสาร
และ

การประสานงาน
( X 10)

สภาพแวดลอม
ที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ

( X 2)

การจัดระบบงาน
ในสํานักงาน

( X 9)

การพัฒนา
ความสามารถ
ของบุคคล

( X 3)

การจัดองคการ
และการบริหาร

( X 8)

ความเจริญกาว
หนา

และความมั่นคง
ในงาน
( X 4)

การปฏิบัติงานใน
หนวยงานสังกัด
สภาคริสตจักร

ในประเทศไทย ( Ytot)

1. งานบริหารทั่วไป
      ( Y1)

2. งานแผนงานและ
เสริมสรางชุมชน

      ( Y2)

3. งานสงเสริมการ
ศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม  ( Y3)

จังหวะชีวิต
( X 7)

การบูรณา
การดาน
สังคม
( X 5)

ประชาธิปไตย
ในการทํางาน

( X 6)

                     หมายถึง ตัวแปรที่เขาสมการทํานาย
B       หมายถึง สัมประสิทธิการถดถอย

แผนภูมิที่ 14   คุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

Y1B=.113

YtotB=.340
Y1B=.318
Y2B=.279
Y3B=.665

YtotB=.364
Y1B=.512
Y2B=.313

YtotB=.123
Y2B=.169
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จากแผนภูมิที่ 14 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน  
ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย พบวา         
องคประกอบที่สงผลรวมกันตอการปฏิบัติงาน คือ การส่ือสารและการประสานงาน (X10) สงผลตอ
การปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและทุกงาน การจัดระบบงานในสํานักงาน (X9) สงผลตอการ   
ปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและสองงาน คือ งานบริหารทั่วไป และงานแผนงานและเสริมสรางชุมชน 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล (X3) สงผลตอการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและงานแผนงาน
และเสริมสรางชุมชน และความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน (X4) สงผลตองานบริหาร   
ทั่วไป สําหรับองคประกอบดานอ่ืนๆ ไดแก การบูรณาการดานสังคม (X5) และการจัดองคการและ       
การบริหาร (X8) ไมใชสารสนเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน เมื่อมีองคประกอบดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล (X3) และการจัดระบบงานในสํานักงาน (X9) อยูในสมการวิเคราะห      
การถดถอยแลว ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคประกอบเหลานี้มีสหสัมพันธกับการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล (X3) การจัดระบบงานในสํานักงาน (X9) และการส่ือสารและการประสานงาน (X10) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนการใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (X1) สภาพแวดลอม     
ที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (X2) และจังหวะชีวิต (X7) นั้น ไมมีสหสัมพันธระหวางกัน และ       
มิไดสงผลตอการปฏิบัติงาน
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บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเพื่อศึกษาองคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางาน ที่สงผล
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย โดยใชแนวคิด    เกี่ยว
กับคุณภาพชีวิตของการทํางานของวอลตัน (Walton) บุญแสง ธีระภากร และนพรัตน รุงอุทัยศิริ 
และขอบขายการปฏิบัติงานของหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย เปนขอบเขตของ 
การวิจัย ตัวอยางที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย 
จํานวน 123 คน เปนผูใหขอมูล เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ สถิติที่ใช คือ       
คาความถี่(f) คารอยละ(%) คาเฉล่ีย(   ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D)และการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ (Stepwise multiple regression analysis)   

สรุปผลการวิจัย
จากการวิเคราะหขอมูลสรุปขอคนพบของการวิจัยไดดังนี้
1. องคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคคล พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง (   = 3.17, S.D.=0.43) เมื่อแยกพิจารณาในแตละองคประกอบ พบวา องคประกอบ 
คุณภาพชีวิตที่อยูในระดับมากและเปนลําดับสูงสุด คือ การจัดองคการและการบริหาร(   = 3.80,
S.D.=0.56)และที่มีระดับปานกลางลําดับทายสุดไดแกความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
(     = 2.59, S.D =0.74)

2. การปฏิบัติงานของบุคลากรพบวาทั้งโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 
(    = 3.17, S.D.= 0.65) เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน 
งานบริหารทั่วไป และงานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม

3. องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการส่ือสารและการประสานงาน(X10)   
สงผลตอการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและทุกงานการจัดระบบงานในสํานักงาน(X9) สงผลตอการ
ปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและสองงาน คือ งานบริหารทั่วไปและงานแผนงานและเสริมสรางชุมชน 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล(X3) สงผลตอการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและงานแผนงาน
และเสริมสรางชุมชน และความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน(X4)สงผลตองานบริหารทั่วไป

X

X

X

X

X
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การอภิปรายผล
จากขอคนพบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผูวิจัยสามารถนํามาอภิปรายไดดังนี้
1. ผลการวิจัยที่พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลางนั้น อาจเปนเพราะวาการดําเนินงานของสภาคริสตจักรในประเทศไทย มีวัตถุประสงคใน
การประกาศพระกิตติคุณของพระเยซูคริสต มิไดเพื่อแสวงหากําไร จึงทําใหมีขีดจํากัดในเร่ืองของ
ทรัพยากรในการบริหาร ไมวาจะเปนดานงบประมาณ กําลังคน ตลอดจนถึงวัสดุอุปกรณที่จะ
สนับสนุนในการปฏิบัติงานที่อาจจะไมเพียงพอสําหรับทุกหนวยงาน การดําเนินงานของแตละ
หนวยงานตองอาศัยงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรที่คอนขางจํากัด ดังนั้นไมวาการปรับเงินเดือน
ใหม การจัดซื้อเคร่ืองมือเคร่ืองใช การพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยการสงไปอบรม หรือ
ศึกษาดูงาน การพิจารณาความดีความชอบเปนพิเศษ การใหสวัสดิการเกี่ยวกับบานพัก           
ยานพาหนะ จึงถูกจํากัดดวยงบประมาณที่ไดรับจัดสรร แตถึงอยางไรก็ตาม บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
อยูในหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทยไดตระหนักและมีความเขาใจในการบริหารงาน 
ตลอดจนถึงวัตถุประสงคเปนอยางดี และมีความพรอมสวนหนึ่งในการอุทิศตนในการปฏิบัติงาน
เพื่อสาธารณะประโยชน จากเหตุผลตางๆเหลานี้ จึงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
หนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทยโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งหากพิจารณา
จากแนวคิดของ Herzberg ที่สรุปวาปจจัยที่จูงใจใหบุคคลในองคกรเกิดความพึงพอใจ ไดแก การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ความรับผิดชอบ
และลักษณะของงาน ปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจ ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคล 
สภาพของการทํางาน เงินเดือน นโยบายและการบริหารขององคการ ผลประโยชนและความมั่นคง
ในงาน จะพบวาสภาคริสตจักรในประเทศไทยมีสภาพแวดลอมและการบริหารที่เอ้ือใหเกิดความ 
พึงพอใจและลดปจจัยที่ไมพึงพอใจ ซึ่งสงผลใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง

1.1 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา คุณภาพชีวิตของการทํางานที่อยูในระดับมาก 
คือ การจัดองคการและการบริหาร (X8) ทั้งนี้อาจเปนเพราะสภาคริสตจักรในประเทศไทย มีระเบียบ
ขอบังคับที่ไดจัดทําไวเปนลายลักษณอักษร ประกอบดวยรายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวกับนโยบาย 
โครงสรางการบริหารงาน วัตถุประสงค สายงานการบังคับบัญชา ตลอดจนการบริหารที่คอนขาง 
ชัดเจนใหกับทุกหนวยงาน เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  ดังนั้น บุคลากรในหนวยงานจึงมี
โอกาสไดศึกษาทําความเขาใจ จนสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง จึงเปนเหตุผลที่ทําใหคุณภาพชีวิต
ของการทํางานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ดานการจัดองคการและ
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การบริหารอยูในระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วิสุทธิ ์ อุตะมะ ที่ไดศึกษาคุณภาพชีวิต
ของการทํางาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในเขตการ
ศึกษา 6 พบวา องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานดานการจัดองคการและการบริหาร อยูใน
ระดับมากเชนเดียวกัน

1.2 สําหรับตัวกําหนดคุณภาพชีวิตที่มีระดับคาเฉล่ียระดับปานกลางลําดับสุดทาย 
คือ ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน (X4) ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา สภาคริสตจักรเปน   
องคกรศาสนา ดําเนินกิจการโดยมิไดหวังผลกําไร มีวัตถุประสงคหลักในการประกาศศาสนา     
การบริหารงานเปนลักษณะสาธารณะประโยชน และเปนการกุศลเปนสวนใหญ โอกาสที่บุคลากร
จะเจริญกาวหนาในสายงาน หรือไดรับการพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษมีนอย 
บุคลากรที่จะมีโอกาสไดรับการพัฒนาทักษะความสามารถตางๆจะเปนเฉพาะบางตําแหนง หรือ
บางสายงานเทานั้น และงานสวนใหญก็เปนงานประจําที่ดําเนินตอเนื่องมาเปนระยะเวลานานใน 
รูปแบบเดิมๆ จึงไมเห็นความสําคัญของการใชทักษะ หรือความสามารถพิเศษ ส่ิงตางๆดังกลาวมา
ขางตน จึงเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหระดับคุณภาพชีวิตของการทํางานของบุคลากรหนวยงานสังกัด
สภาคริสตจักรในประเทศไทยดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงานอยูในระดับปานกลาง
ลําดับทายสุด  เมื่อพิจารณาตามทฤษฎีของ Herzberg พบวา เงินเดือนและความมั่นคงในงานเปน
ปจจัยค้ําจุน ซึ่งปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน และสอดคลองกับแนวคิดของ 
ธงชัย สันติวงษ ที่กลาววา ในการทํางานของบุคลากรทุกคนมิไดมุงแตความพึงพอใจในสวนตัว       
แตการไดรับรางวัลตอบแทนทางการเงินเทานั้น ยังมุงหวังและประสงคจะไดความมั่นคงประกอบ
อยูดวยเสมอ

2. จากผลการวิจัยที่พบวาการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทยโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาจํานวนบุคลากรในหนวยงาน
มีจํานวนจํากัดแตงานที่ตองรับผิดชอบมีมาก รวมทั้งงานโครงการเรงดวนและงานโครงการพิเศษ
ตางๆ ตลอดจนงานที่ตองเกี่ยวของกับองคกรภายนอก จึงทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากร    
หนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย อยูในระดับปานกลางคอนไปทางระดับมาก          
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ มานะ สินธุวงษานนท ที่พบวาระดับการปฏิบัติงานของหัวหนา         
การประถมศึกษาอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน     
รายดานพบวา
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2.1  การปฏิบัติงานแผนงานและเสริมสรางชุมชน อยูในระดับปานกลาง (  =3.23)    
ที่คอนไปทางระดับมากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบระหวางงานทั้ง 3 งาน ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ        
เสมอ นาคพงษ ที่พบวาการปฏิบัติงานแผนงานและพัฒนาชุมชนของบุคลากรอยูในระดับมาก    
ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการปฏิบัติงานดานนี้เปนการทํางานรวมกันหลายหนวยงาน ซึ่งจะตองมี   
การวางแผนและใชทรัพยากรรวมกัน ไมวาจะเปนงานขอมูล งานงบประมาณ งานกิจกรรมพิเศษ 
หรือแมแตงานติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในดานการเสริมสรางชุมชน ซึ่งงานเหลานี้ตอง
อาศัยความรวมมือจากหนวยงานทั้งภายในและภายนอก สภาคริสตจักรในประเทศไทยมีหนวยงาน
ที่เปนศูนยกลางสําหรับงานดานนี้โดยเฉพาะ จึงทําใหการติดตอประสานงานทั้งภายในและ      
ภายนอกเปนไปอยางมีระบบ จึงอาจเปนสาเหตุใหการปฏิบัติงานแผนงานและเสริมสรางชุมชน   
อยูในระดับปานกลางลําดับสูงสุด

2.2 การปฏิบัติงานบริหารทั่วไปอยูในระดับปานกลาง (  =3.13) ทั้งนี้อาจเปน  
เพราะวางานบริหารทั่วไป ซึ่งเปนงานเกี่ยวกับการใหบริการและอํานวยความสะดวกในการ    
ปฏิบัติงานดานตางๆ อันประกอบดวยการดําเนินการเกี่ยวกับงานธุรการ งานจัดสวัสดิการ        
งานดานขอมูลและการวางแผน ฯลฯ ซึ่งเปนงานที่เกี่ยวกับการจัดองคกรใหเปนระบบ มีความ  
คลองตัวสามารถดําเนินกิจกรรมขององคกรใหบรรลุวัตถุประสงคได สภาคริสตจักรในประเทศไทย 
มีระบบและระเบียบที่บุคลากรตองปฏิบัติอยางชัดเจน จึงอาจเปนสาเหตุใหมีการดําเนินงานอยางมี          
ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานดานงานบริหารทั่วไปมาก ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ             
ดุสิต บุณยากร ที่พบวาการบริหารงานการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานงานธุรการมีผลการปฏิบัติงานสูงสุด และสอดคลองกับแนวคิดของ     
บุญแสง ธีระภากร ที่วาการจัดองคกรใหเปนระบบมีการปฏิบัติงานที่คลองตัวแลว จะชวยเพิ่ม    
ประสิทธิภาพในการทํางานให สูงข้ึน ตรงกับแนวคิดของ เบดจ (Badge) ที่พบวาประสิทธิภาพ     
ในการทํางานของหนวยงานหรือองคกรข้ึนอยูกับกิจกรรมในองคการ ซึ่งมีทั้งกิจกรรมภายนอกและ  
กิจกรรมภายใน ที่เกี่ยวกับบริหารจัดการและการปฏิบัติการเพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพ

2.3 การปฏิบัติงานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม อยูในระดับปานกลาง   
(  =3.12) ลําดับสุดทาย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา การปฏิบัติงานดานนี้เปนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ 
การสงเสริมและสนับสนุน ไมวาจะเปนทางดานการศึกษา หรือการศาสนาและวัฒนธรรม โดย
เฉพาะทางดานการศึกษา สภาคริสตจักรในประเทศไทยอาจมิไดใหการสนับสนุนอยางเต็มที่  
เพราะโดยสวนใหญมุงเนนไปที่การสงเสริมสนับสนุนดานศาสนาและวัฒนธรรม หรือการประกาศ
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พระกิตติคุณของพระเยซูคริสต ดังวัตถุประสงคขององคกร ดังนั้น ไมวาจะเปนงบประมาณ 
ทรัพยากรตางๆจึงเปนการสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการศาสนาและวัฒนธรรมเปนสวนใหญ 
การปฏิบัติงาน การสงเสริมการศึกษาสวนมากจึงไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาล หรือองคกรของรัฐ 
การปฏิบัติงานสวนใหญเปนไปตามที่รัฐบาลไดกําหนดไว อีกทั้งงานการศึกษามีการบริหารจัดการ
ดวยตนเอง ทั้งงบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณตางๆ  และยังมีสวนในการชวยเหลือสนับสนุน
สําหรับการศาสนาและวัฒนธรรม จึงทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหนวยงาน
สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทยดานการสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  อยูในระดับ
ปานกลางลําดับสุดทาย ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ นงลักษณ เรือนทอง ที่พบวา การปฏิบัติงาน        
สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีการปฏิบัติอยูในลําดับสุดทายของงานทั้ง 3 งาน

3.องคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
หนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย โดยภาพรวมและแตละงาน ไดแก องคประกอบ   
คุณภาพชีวิตในดานการส่ือสารและการประสานงาน ซึ่งนับไดวาการส่ือสารและการประสานงาน
เปนหัวใจของการบริหารงาน อาจเปนเพราะการส่ือสารและการประสานงานเปนกระบวนการ   
ถายทอดสาร (Message) จากบุคคลฝายหนึ่งไปยังบุคคลอีกฝายหนึ่งโดยผานส่ือ จึงมีความสําคัญ
อยางยิ่งตอความสําเร็จของการบริหารงาน ดังที่ วีเวอร (Weaver) อธิบายวา การส่ือสารและการ
ประสานงานมีความหมายกวางครอบคลุมถึงกระบวนการทุกอยางที่จิตใจของคนๆหนึ่ง อาจมีผล
ตอจิตใจของอีกคนหนึ่ง การส่ือสารและการประสานงานจึงไมหมายความเพียงแตการเขียนและ
การพูดเทานั้น หากแตยังรวมไปถึงดนตรี ภาพ การแสดง และพฤติกรรมทุกอยางของมนุษยอีกดวย 
และมิลเลอร (Miller) ใหความหมายวา การส่ือสารและการประสานงานเปนการถายทอดขาวสาร
จากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่ง จะเห็นไดวา การส่ือสารและการประสานงาน เปนการส่ือความหมาย
ระหวางบุคคล ซึ่งผูส่ือความหมายจะตองเต็มใจเปดเผยกับผูที่เขากําลังติดตออยู มีความเขาใจ
ความรูสึกของบุคคลอ่ืน มีการสนับสนุนเกื้อกูล มองกันในแงดี และมีการยอมรับความเสมอภาค  
ซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ นรา สมประสงค ไดกลาวถึงการส่ือสารและการประสานงานวา จําเปนที่
จะตองเลือกเร่ืองและขาวสารขอมูล เลือกวิธีการ ตลอดจนถึงชองทางในการส่ือสารประสานงาน  
ส่ิงตางๆเหลานี้ เปนส่ิงที่กอใหเกิดความเขาใจถูกตองตรงกัน ลดปญหาหรือชองวางตางๆ ในการ
ทํางานลง สงผลถึงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ     
ดังปรากฏในผลงานวิจัยของ ปเตอรสัน (Peterson) ที่พบวา โรงเรียนที่ผูปกครองและครูมี       
ความเกี่ยวของสัมพันธติดตอส่ือสารกันโดยตรง มีผลทําใหเกิดประสิทธิภาพของการบริหารสูงข้ึน
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3.1 เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานพบวา องคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางาน
ที่สงผลตองานบริหารทั่วไป ไดแก การจัดระบบงานในสํานักงาน การส่ือสารและการประสานงาน
และความเจริญกาวหนา ความมั่นคงในงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคประกอบทั้ง  3 ตัว ที่กลาวมา
ลวนแตเปนส่ิงสนับสนุนการปฏิบัติงานบริหารทั่วไป ซึ่งสวนมากเปนงานที่เกี่ยวของกับกฎระเบียบ 
ขอบังคับหรือมีกฎหมายเปนแนวปฏิบัติอยูแลว โดยเฉพาะอยางยิ่งการส่ือสารและการประสานงาน 
ระบบงานในสํานักงานจะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความราบร่ืน และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกรไดดี ซึ่งจะสอดคลองกับผลงานวิจัยของ เพอริส (Peris) ที่พบวา การเชื่อมโยงอํานาจกับ
ทฤษฎีแรงจูงใจ ลักษณะของสังคม สถานภาพ และสถานการณของสภาพแวดลอม ที่มีผลตอการ
จูงใจใหเกิดการทํางาน และสงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารงาน ในเร่ืองของความเจริญ       
กาวหนาและความมั่นคงในงาน จะชวยใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัต ิ เพราะคนทํางานมี
ความมั่นใจในงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ โยเดอร (Yoder) ที่วา ถาคนทํางานไดรับการ
พัฒนาใหมีความกาวหนาจะสามารถนําความรูความสามารถไปใชในการทํางานใหกาวหนาข้ึน

3.2 องคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตองานแผนงาน และ       
เสริมสรางชุมชน ไดแก การพัฒนาความสามารถของบุคคล การจัดระบบงานในสํานักงาน และ 
การส่ือสารและการประสานงาน ทั้งนี้เปนเพราะวา งานนี้เปนงานที่ตองใชอํานาจการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานมาก ซึ่งบางคร้ังบุคลากรจะตองสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานเฉพาะหนาได 
ประกอบกับงานของสํานักงานสภาคริสตจักรในประเทศไทย หัวหนาหนวยงานจะปฏิบัติงาน   
เพียงผูเดียวไมได จึงตองมอบอํานาจหรือความไววางใจในการปฏิบัติงานนั้นๆ ใหแกบุคลากรใน
ระดับปฏิบัติ ดังนั้น บุคลากรจึงเปนเคร่ืองมืออันสําคัญที่สุดที่จะทําใหองคกร หรือหนวยงานมีความ
เจริญกาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง การพัฒนาทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงปรับปรุงตัวบุคลากรที่
ปฏิบัติงานอยูในองคกรอยูตลอดเวลา อีกทั้งยังทําใหบุคลากรมีการตื่นตัวตอส่ิงตางๆที่เปล่ียนแปลง
ไปเสมอ ดังที่ ไวท ฮิลส (White Hill) ไดใหทัศนะไววา การพัฒนาบุคคลดวยการฝกอบรมให   
เหมาะสมกับงาน โดยใหความรูความเขาใจ สามารถปรับตัวเองใหเขากับสภาพแวดลอมและ    
งานในหนาที่ไดเปนอยางดี องคประกอบคุณภาพชีวิตในดานการจัดระบบงานในสํานักงานสงผล
ตอการปฏิบัติงานแผนงานและเสริมสรางชุมชน เพราะวางานนี้ตองเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคล
หลายฝายทั้งในองคกรและนอกองคกร  กอนที่นักบริหารจะควบคุมไดจึงจําเปนตองรูหลักในการจัด
ระบบงาน และลําดับความสําคัญของงานกอนหลัง โดยพิจารณาลักษณะของงานเปนพื้นฐาน ดังที่ 
ทริกเค็ตต (Trickelt) ไดเสนอแนะวา ในการวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติงานควรแยกออกเปน
ประเภท คือ แยกตามประเภทของงานที่สําคัญอยางแทจริง ความเรงดวนของงานที่อาจมอบหมาย
ใหคนอ่ืนทําแยกตามการพบปะบุคคลที่ตองพบเสมอหรือพบในบางโอกาส สวนการส่ือสารและการ
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ประสานงานเปนองคประกอบสําคัญที่จะทําใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค ดังไดกลาวมาแลว 
ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ เวลส (Welch) พบวา ผูดํารงตําแหนงระดับหัวหนานั้น ทํางานกับ
บุคคลหลายฝาย หลายหนวยงาน ตองอาศัยการส่ือสารประสานงานอยาง ชัดเจนและตอเนื่อง    
จึงทําใหงานดําเนินไปดวยดี องคประกอบคุณภาพชีวิตทั้ง 3 ดาน จึงรวมกันสงผลตอการปฏิบัติงาน
แผนงานและเสริมสรางชุมชนของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย

3.3 องคประกอบคุณภาพชีวิตของการทํางาน ที่สงผลตองานสงเสริมการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม ไดแกการส่ือสารและการประสานงาน จะพบวาในงานทั้ง 3 งาน การส่ือสาร
และการประสานงาน เปนองคประกอบคุณภาพชีวิตที่สงผลตอการปฏิบัติงานทั้ง 3 งาน ของ
บุคลากร หนวยงาน สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา สภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย มีหนวยงานตางๆ ที่มีการกําหนดแผนการปฏิบัติงาน เปนของหนวยงานเอง และตาง
ปฏิบัติงานตามแผนที่ตนเองไดวางไว โดยมิไดมีการส่ือสารและประสานงานระหวางกัน ทั้งๆ ที่งาน
ที่ปฏิบัติเปนงานเดียวกัน จึงทําใหเกิดความสับสนและซ้ําซอนในงานที่ปฏิบัติ ซึ่งการปฏิบัติงานควร
มีการปรึกษาหารือ วางแผนรวมกัน มีการแจงขาวสารขอมูลแกผูรวมงาน และประสานงานกัน  
อยางทั่วถึง จึงจะทําใหผูปฏิบัติเกิดความเขาใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ    
เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ ซึ่งเสนอแนวคิดวา เมื่อคนทํางานเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา
จะสงผลใหประสิทธิผลของงานสูงข้ึน ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ทวีวัฒน ปล้ืมฤดี ที่พบวา  
พฤติกรรมผูนําของหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอ มีพฤติกรรมการแสดงออกในการรวมกิจกรรม 
และการประสานสัมพันธกับสังคมอยูในระดับปานกลาง นั่นคือ การประสานงานที่ดียอมกอใหเกิด
ขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดวยเหตุนี้ จึงทําใหองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน    
ดานการส่ือสารและการประสานงาน สงผลตอการปฏิบัติงาน สงเสริมการศึกษา ศาสนา และ  
วัฒนธรรม ของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะทั่วไป

จากขอคนพบของการวิจัย การศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ และจากผลการวิเคราะห
ขอมูลรวมทั้งการอภิปรายผลจากขอคนพบของการวิจัยที่กลาวมาแลวผูวิจัยมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ดังตอไปนี้

1. สภาคริสตจักรในประเทศไทย ควรจัดใหบุคลากรในสังกัดไดปฏิบัติงาน ตามความรู 
ความสามารถของบุคคลใหมากที่สุด เพื่อชวยเสริมสรางใหบุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน
และตองการอยู และพัฒนาองคกรใหกาวหนาตอไป
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2. สภาคริสตจักรในประเทศไทยควรมีหนวยงานกลางที่จะรับผิดชอบทางดานการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร ดวยการจัดอบรมหรือศึกษาดูงานอยางทั่วถึง และตอเนื่อง เพื่อ
เปนการเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน ใหปฏิบัติงานตามที่หนวยงานตองการ หรือใหได
ผลงานที่ดีข้ึนกวาเดิม

3. ผูบริหารควรใหความสําคัญ ความไววางใจ และความสามารถแกผูใตบังคับบัญชา
ในการมีสวนรวมในการบริหารจัดการมากข้ึน ใหการยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร และนํามา
ปฏิบัติ มีการวางแผนหรือการแกไขการปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

4. ควรจัดเวลาเพื่ออบรมหรือชี้แจงความเขาใจในวัตถุประสงค เปาหมายของการ
ทํางาน สายการบังคับบัญชา ความเขาใจในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการกําหนด
แผนงาน

5. ผูบริหารควรสนใจตอการนําเทคโนโลยี การจัดเก็บขอมูลที่ทันสมัย ระบบการส่ือสาร
ที่ดี สะดวก รวดเร็ว และการเลือกสรรบุคลากรที่เหมาะสมมาทําหนาที่ทางดานส่ือสาร และ  
ประสานงาน ซึ่งสามารถสงไปฝกอบรมหรือศึกษาดูงานจากองคกรอ่ืน

6. ผูบริหารควรฝกฝนทักษะการเปนผูนํา การมีความคิดเชิงกาวหนา การแนะนําความ
เจริญกาวหนาแกผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนความสามารถในการตรวจสอบและประเมินผลงาน 
ความสามารถที่จะนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร เพื่อปรับปรุงพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนา

7. สภาคริสตจักรในประเทศไทย ควรคํานึงถึงการสงเสริมใหบุคลากรมีรายรับเพิ่มข้ึน
นอกเหนือจากเงินเดือนตามปกติ เชน อาจมีสวัสดิการพิเศษ เพื่อเปนการเพิ่มขวัญและกําลังใจ    
ใหแกบุคลากร มีการพิจารณาความดีความชอบและมอบรางวัลให หรือมีเงินโบนัสพิเศษ         
สําหรับบุคลากรที่ทําชื่อเสียงใหแกองคกร เปนตน

สําหรับการปฏิบัติงานของสภาคริสตจักรในประเทศไทย พบวา การบริหารงานทั่วไป 
งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน และงานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม อยูในระดับ
ปานกลาง ทั้ง 3 งาน สภาคริสตจักรจึงควรจัดระบบงานไมใหเกิดการทํางานที่ซ้ําซอนกัน ไมวาจะ
เปนงานในหนวยงานเดียวกัน หรือ ระหวางหนวยงานของสภาคริสตจักรในประเทศไทย และควรจัด
สรรงบประมาณอยางเหมาะสม และเพียงพอตอการบริหาร และการทํางานของหนวยงาน ควรมี
การนําเทคโนโลยีใหม ๆ เชน อินเตอรเน็ต การสงขอมูลทางอีเมลส ใหทุกหนวยงานไดมีการติดตอ
ส่ือสารประสานงานกันอยางทั่วถึง รวดเร็วและทันเหตุการณ เพื่อเปนการสนับสนุนใหการ      
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีจํากัดไดปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร
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ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป
จากการคนพบของการวิจัย ซึ่งใชตัวแปรในการศึกษา 10 ตัวแปร แตมีตัวแปรที่มีผลตอ

การปฏิบัติงานเพียง 4 ตัวแปร ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางในการวิจัยคร้ังตอไปดังนี้
1. ควรมีการศึกษาวิจัยองคประกอบคุณภาพชีวิตที่สงผลตอการปฏิบัติงาน ของ

บุคลากร หนวยงาน สังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย ที่ทํางานกับคริสตจักร เพื่อเปรียบเทียบดู
ผลของการวิจัยกับการวิจัยนี้

2. ควรมีการศึกษาวิจัยองคประกอบคุณภาพชีวิตที่สงผลตอการปฏิบัติงานกับองคกร
อ่ืนๆ ที่มีการบริหารงานเชนเดียวกัน หรือคลายคลึงกัน กับสภาคริสตจักรในประเทศไทย เพื่อศึกษา
ระดับการปฏิบัติงาน และระดับการแสดงออกของพฤติกรรมของหนวยงาน และนํามาเปรียบเทียบ 
ดูผลของการวิจัยกับการวิจัยนี้
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ภาคผนวก ก

หนังสือขอความอนุเคราะห
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ครุฑ

ที่ ทม (นฐ) 1109/……. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร
พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 73000

25 พฤศจิกายน 2545

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล

เรียน  ผูอํานวยการหนวยงาน………………………

ดวย  นางพัชราภรณ  ดวงชื่น  นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต   สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธ  
เร่ือง “ คุณภาพชีวิตของการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภา    
คริสตจักรในประเทศไทย มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรในสังกัดหนวยงาน
ของทาน เพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอ
ความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงบุคลากรทราบ  เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย

จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.จิราวรรณ  คงคลาย)
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย

สํานักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย
โทร. 034243435 , 034218788
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รายนามผูเชี่ยวชาญ
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รายนามผูเชี่ยวชาญ

1.   อาจารยพรทิพย   กวินสุพร พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการพยาบาล)
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

 รักษาการรองอธิการบดี
มหาวิทยาลัยคริสเตียน อ.เมือง  จ.นครปฐม

2.   อาจารยหทัยรัตน  ชวเลิศสกุล บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการระบบสารสนเทศ)   
มหาวิทยาลัยสยาม

         อาจารยและเจาหนาที่ศูนยวิจัย
มหาวิทยาลัยคริสเตียน อ.เมือง  จ.นครปฐม

3.   อาจารยสุพจน    สุทธิศักดิ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การสอนภาษาไทย)
มหาวิทยาลัยศิลปากร

          อาจารยประจําหัวหนาหมวดภาษาไทย
                                                              มหาวิทยาลัยคริสเตียน อ.เมือง  จ.นครปฐม
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ภาคผนวก ค

    แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
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แบบสอบถามงานวิจัย
เร่ือง

คุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย

คําชี้แจง
1. แบบสอบถามฉบับนี้ สําหรับบุคลากรในหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย
2. แบบสอบถามฉบับนี้ จัดทําข้ึน โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของการ

ทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย  จึงขอความกรุณาจากทาน ไดโปรดตอบแบบสอบถามตามสภาพความ
เปนจริงและกรุณาตอบใหครบทุกขอ เพื่อใหสามารถใชประโยชนจากแบบสอบถามได

3. แบบสอบถามฉบับนี้ ม ี3 ตอน คือ
ตอนที่ 1     สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2     คุณภาพชีวิตของการทํางาน
ตอนที่ 3     การปฏิบัติงานในสํานักงาน หนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหดวยดี
นางพัชราภรณ    ดวงชื่น

ภาควิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากร
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แบบสอบถามงานวิจัย
เร่ือง

คุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย

ตอนที่ 1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
คําชี้แจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย í ใน (  ) หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน

สถานภาพสวนตัว สําหรับผูวิจัย
1. เพศ

(  )  ชาย (  )  หญิง
2. อายุ

(  )  ต่ํากวา 31 ป
(  )  41 – 50 ป

(  )  31 – 40 ป
(  )  51 ปข้ึนไป

3. ระดับการศึกษา
(  )  ต่ํากวาปริญญาตรี
(  )  ปริญญาโท

(  )  ปริญญาตรี
(  )  ปริญญาเอก

4. ตําแหนง
(  )  ผูอํานวยการสํานักงาน
(  )  หัวหนาฝาย

(  )  หัวหนาหนวยงาน
(  )  พนักงาน

5. ประสบการณในการทํางาน
(  )  ต่ํากวา 5 ป
(  )  11 – 15 ป
(  )  20 ปข้ึนไป

(  )    5 – 10 ป
(  )  16 – 20 ป

6. ประสบการณในการทํางานในตําแหนงปจจุบัน
(  )  ต่ํากวา 1 ป
(  )  4 – 6 ป
(  )  9 ปข้ึนไป

(  )  1 – 3 ป
(  )  7 – 9 ป
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ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตของการทํางาน
คําชี้แจง           โปรดพิจารณาขอความแตละขอแลวเขียนíลงในชองระดับการปฏิบัติที่เกิดข้ึนกับ

ทานตามสภาพที่เปนจริง  เพียงขอละ 1 คําตอบ

ระดับการปฏิบัติ

ขอที่ รายการ
5 4 3 2 1

สําหรับผูวิจัย

การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม
1. ทานมีปญหาเกี่ยวกับคาใชจายในแตละเดือน
2. การปรับราคาสินคาในแตละคร้ัง  ทานประสบกับ

ปญหาทางดานการเงินเพียงใด
3. ทานรูสึกยินดี เมื่อมีขาวสารวาจะไดปรับเงินเดือน

ตามบัญชีเงินเดือนใหมเพียงใด
4. ทานมีความคิดที่จะเปล่ียนงานใหม     ถาอยูใน

ตําแหนงอ่ืน ๆ ที่เทาเทียมกับตําแหนงปจจุบันแต
เงินเดือนสูงกวา
ขอเสนอแนะ………………………………………
……………………………………………………
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ

5. เคร่ืองมือเคร่ืองใชในสํานักงานของทานมีเพียงพอ
6. วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใชในสํานักงานของ

ทานจัดอยางเปนระบบ
7. สํานักงานมีการจัดเวรยาม และการรักษาความ

ปลอดภัยอยางเปนระบบ
8 สํานักงานของทาน  มีสภาพแวดลอมที่สะอาด 

ปราศจากกล่ินและเสียงรบกวน
9 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน มีที่ทํางานเปน

สัดสวนและมีความสะดวกสบาย
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ระดับการปฏิบัติ

ขอที่ รายการ
5 4 3 2 1

สําหรับผูวิจัย

ขอเสนอแนะ………………………………………
……………………………………………………
การพัฒนาความสามารถของบุคคล

10. งานในหนาที่ของทาน เอ้ืออํานวยใหทานใชความรู
ความสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่

11. ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารวมอบรม / ประชุม
สัมมนาในหนวยงานของทาน หรือหนวยงานอ่ืน         
ที่จัดข้ึนในแตละปตามความเหมาะสม

12. ทานไดนําวิธีการใหมๆ ที่ไดรับการอบรมมาใชใน
การปฏิบัติงาน

13. ทานไดติดตามขาวการเคล่ือนไหวในการฝกอบรม
ที่เกี่ยวของกับสายงานที่ปฏิบัติ

14. ทานมีแผนการประชุมปรึกษาหารือเกี่ยวกับการ
พัฒนางานของทุกฝายในสํานักงานในแตละป
ขอเสนอแนะ……………………………………………
……………………………………………………………
……………………………………………………………
ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน

15. ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน
16. ตําแหนงหนาที่การงาน ทําใหทานไดรับสวัสดิการ

ดานตาง ๆ เชน บานพัก ยานพาหนะ
17. หนาที่การงานของทานสามารถพัฒนาทักษะและ

ความสามารถของทาน
ขอเสนอแนะ………………………………………
……………………………………………………
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ระดับการปฏิบัติ

ขอที่ รายการ
5 4 3 2 1

สําหรับผูวิจัย

การบูรณาการดานสังคม
18. ทานมักไดรับเชิญไปเปนวิทยากร หรือที่ปรึกษาให

กับหนวยงานอ่ืน ๆ
19. เมื่อผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานประสบปญหา

ในการปฏิบัติงาน มักจะมาปรึกษาหารือ ขอคํา 
แนะนําจากทาน

20. ในการปฏิบัติงานทุกคร้ัง ไดมีการประชุมปรึกษา
หารือกัน

21. มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง  ให       
สอดคลองกับสังคมปจจุบัน

22. ทานไดนําแนวคิดหรือทฤษฎีตางๆ มาประยุกตใช
ในการปฏิบัติงาน
ขอเสนอแนะ………………………………….……
……………………………………………..………
ประชาธิปไตยในการทํางาน

23. มีการกําหนดเปาหมายของหนวยงานชัดเจน
24. หนวยงานของทานมีแบบแผนและบรรทัดฐาน    

ในการปฏิบัติงาน
25. มีการนําความคิดของเพื่อนรวมงานมาปรับปรุง  

แกไขในการทํางานของตนเอง
26. ทานมีความพึงพอใจตองานในหนาที่ที่รับผิดชอบ
27. เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือ ทานไดแสดงความ

คิดเห็นเสมอ
ขอเสนอแนะ………………………………………
……………………………………………………
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ระดับการปฏิบัติ

ขอที่ รายการ
5 4 3 2 1

สําหรับผูวิจัย

จังหวะชีวิต
28. ทานไดใชเวลาสวนตัวอยูกับครอบครัวในวันหยุด
29. ทานไดใชเวลานอกเวลางาน มาทํางานในหนาที่
30. ทานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จทันตามกําหนด

เวลาที่วางไว
31.
32.

หลังเวลาเลิกงาน ทานมีงานอดิเรกทําเปนประจํา
ทานไดรับการพิจารณาความดี ความชอบเปนกรณี
พิเศษประจําป มีความถี่เพียงใด
ขอเสนอแนะ…………………………………………
………………………………………………………
………………………………………..………………
………………………………………………………...
การจัดองคการและการบริหาร

33. ทานมีความเขาใจในวัตถุประสงค และเปาหมาย
ของหนวยงาน

34. หนวยงานที่ทานปฏิบัติงานอยู มีสายงานการ
บังคับบัญชาชัดเจน

35. มีการแบงงานกันทําอยางชัดเจนและยุติธรรม
36. ทานเขาใจหนาที่ความรับผิดชอบ และวิธีการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดี ตลอดจนมีสวนรวมในการ
กําหนดแผนและรายละเอียดการปฏิบัติงาน
ขอเสนอแนะ………………………………….………
………………………………………………………
………………………………………………………
………………………………………………………...
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ระดับการปฏิบัติ

ขอที่ รายการ
5 4 3 2 1

สําหรับผูวิจัย

การจัดระบบงานในสํานักงาน
37. การจัดเก็บและการทําลายเอกสารเปนระบบ
38. มีการควบคุมและตรวจสอบการเบิกจายเงินและ

วัสดุอุปกรณ
39. การใหบริการแกหนวยงานอ่ืนๆเปนไปอยางรวดเร็ว
40. มีหลักเกณฑแนนอนในการพิจารณา ความดี  

ความชอบ
ขอเสนอแนะ………………………………….………
…………………………………………..……………
…………………………………….…………………
………………………………………………………
………………………………………………………..
การส่ือสารและการประสานงาน

41. มีการปรึกษาหารือเพื่อวางแผนงานหรือแกไข
ปญหาในการปฏิบัติงาน

42. มีการแจงขาวสาร ขอมูลตาง ๆ อยางทั่วถึง และ 
ถูกตอง

43. การปฏิบัติงานเปนไปตามข้ันตอน
44. การประสานงานในระดับตางๆ เปนไปอยางทั่วถึง

และเกิดประสิทธิภาพ
ขอเสนอแนะ……………………………………..…
…….…………………………………………………
………………………………………………………
………………………………………………………
………………………………………………………..
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ตอนที่ 3 การปฏิบัติงานในสํานักงานและหนวยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทย
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอแลวเขียนíลงในชองระดับการปฏิบัติที่เกิดข้ึน

กับทานตามสภาพที่เปนจริง  เพียงขอละ 1 คําตอบ

ระดับการปฏิบัติ

ขอที่ รายการ
5 4 3 2 1

สําหรับผูวิจัย

งานบริหารทั่วไป
45. สํานักงานของทานมีระบบงานสารบรรณที่มีการ

ปฏิบัติเปนปจจุบัน
46. การปฏิบัติงานดานธุรการ ถูกตองตามระเบียบ 

กฎหมาย และขอบังคับขององคกร
47. มีการประชุมรวมกับหนวยงานอ่ืนเกี่ยวกับโครงการ

ตาง ๆ ที่จัดใหมีข้ึน
48. เมื่อมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนมีการจัดทําขาวสาร

ขอมูลเพื่อประชาสัมพันธใหผูที่เกี่ยวของทราบ
49. สํานักงานของทานมีการดําเนินการเกี่ยวกับการ

สรรหา บรรจุ แตงตั้ง ยาย โอน และการลาของ
บุคคลในสํานักงาน

50. การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนเปนไปดวยความ
เรียบรอยและยุติธรรม

51. มีการดําเนินการทางวินัยกับบุคลากร
ขอเสนอแนะ………………………………………
………………………………………………………
………………………………………………………
………………………………………………………
………………………………………………………
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ระดับการปฏิบัติ

ขอที่ รายการ
5 4 3 2 1

สําหรับผูวิจัย

งานแผนงานและเสริมสรางชุมชน
52. มีการนําขอมูลและสถิติที่รวบรวมได  มาศึกษา 

วิเคราะห และจัดทําเปนระบบสารสนเทศ
53. มีการจัดกิจกรรมตางๆสนับสนุนและสงเสริมการ

ดําเนินการของคริสตจักร สถาบัน และบุคคลทั่วไป
54. มีแผนการพัฒนาบุคลากร เชน การประชุมสัมมนา

ทางวิชาการ การอบรม ดูงานเปนตน
55. มีแผนการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของ

หนวยงาน / สถานศึกษา เพื่อใหเปนไปตาม
นโยบายของสภาคริสตจักรในประเทศไทย

56. มีการสงเสริมสนับสนุน ในการใหความรวมมือใน
การใชทรัพยากรรวมกัน  ในหนวยงาน สถาบันของ
สภาคริสตจักรในประเทศไทย
ขอเสนอแนะ………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………
……………………………………………………

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 123

ระดับการปฏิบัติ

ขอที่ รายการ
5 4 3 2 1

สําหรับผูวิจัย

57.
งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม
มีการนําขอมูลสารสนเทศทางดานการศึกษา
ศาสนา และวัฒนธรรม และขอมูลทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง การปกครอง มากําหนดแนวทาง
การพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม

58.

59.

มีการสนับสนุนสงเสริมการดําเนินงาน ดานการ
บริหารงานในสถานศึกษา
มีการรวบรวมขาวสาร สารสนเทศตาง ๆ ที่เกี่ยวกับ
การศึกษา การศาสนา และการวัฒนธรรม ใหผู  
สนใจและหนวยงานอ่ืนไดใชประโยชน

60. สงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมการเผย
แพรพระกิตติคุณ ในทุกระดับ ทุกประเภท

61. ใหความชวยเหลือในดานวัสดุอุปกรณและขอมูล
ตางๆ เพื่อแกปญหาในการจัดการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม

62. จัดกิจกรรมในวันสําคัญทางศาสนา  และประเพณี
ตาง ๆ เพื่อใหชุมชนมีสวนรวม

63. มีการประเมินคุณภาพการศึกษา มาตรฐานการ
บริหารการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม
ขอเสนอแนะ………………………………………
………………………………………………………
.……………………………………………………
………………………………………………………
………………………………………………………
.……………………………………………………
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