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บทคัดย่อ 
  
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและ
คุณภาพชีวิตของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข ที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กร  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 200 คน ซึ่งท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา คือ 
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD และใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันในการทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม  
 ผลการศึกษา พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิต และความ
จงรักภักดี ของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค อยู่ในระดับมาก ส าหรับการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ 
อายุ และระยะเวลาในการท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
สวัสดิการและคุณภาพชีวิตแตกต่างกันและพบว่าอายุ ระดับการศึกษาและระดับรายได้ที่แตกต่างกันมีผล
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน การทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน   
(r = 0.630) สวัสดิการ (r = 0.614) และคุณภาพชีวิต (r = 0.716) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ค าส าคัญ :  ความพึงพอใจ  ค่าตอบแทน  สวัสดิการ  ความภักดีต่อองค์กร 
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ABSTRACT 
 
 The study aims to study how the level of satisfaction in remuneration, welfare, and 
quality of life of the government officials in the Department of Disease Control (DDC.), the 
Ministry of Public Health affects the loyalty to the organization.  
 The sample consisted of 200 government officials working at the Department of Disease 
Control, the Ministry of Public Health.  The data were analyzed using descriptive statistics and 
statistical inference. Descriptive statistics include frequency, percentage, average, and standard 
deviation.  Statistical inference includes variance analysis, a comparison of average income coupled 
with LSD, and the correlation coefficient of Pearson employed to examine the relationship between 
the independent variables and the dependent variable.  
 The results showed that correlation between the satisfaction in remuneration, welfare, 
quality of life and the loyalty of the sampling groups is at a high level. The hypothesis test revealed 
that gender, age and working hours of the officials affected the satisfaction in remuneration, 
welfare, and quality of life.  Additionally, it was found that different age, levels of education, and 
income resulted in different levels of loyalty to the organization. The correlation indicated that the 
satisfaction in remuneration (r = 0.614), welfare (r = 0.614), and quality of life (r = 0.716) shows a 
relationship in the same direction as the loyalty to the organization at the 0.05 level of statistical 
significance.  
Keywords: satisfaction, remuneration, welfare, loyalty to organization 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดยผู้ศึกษาได้รับความอนุเคราะห์แนะน าอย่างดี
จาก ดร.ศุภกร พรหิรัญกุล ประธานสอบการค้นคว้าอิสระ ผศ.ดร.สุภา ทองคง กรรมการ ที่ให้ความกรุณาใน
การแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ของงาน และดร.กฤษดา เชียรวัฒนสุข  ที่ปรึกษา ที่ได้ให้ค าปรึกษา 
ข้อแนะน า ตลอดจนแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้มีความสมบูรณ์ ขอ
กราบขอบพระคุณไว้อย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่าน ที่ได้มอบวิชาความรู้อันมีค่า รวมทั้งเจ้าหน้าที่ประจ า
โครงการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตที่ได้อ านวยความสะดวกด้วยดีเสมอมา 

ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ที่ให้การส่งเสริมและสนับสนุนทุนการศึกษาตลอดมา 
ขอขอบพระคุณ พนักงานราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  ที่เสียสละเวลาอันมี

ค่าที่แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาคร้ังนี้ 
นอกจากนี้ขอขอบคุณเพื่อน ๆ MGY 55  ที่คอยให้ความช่วยเหลือและคอยตอบค าถามข้อข้อง

ใจในเร่ืองต่าง ๆ และทุกความช่วยเหลือของผู้ที่ไม่ได้กล่าวนามทั้งหมดข้างต้น ที่ห่วงใย เป็นก าลังใจให้
ตลอดมานับตั้งแต่เร่ิมแรกจนเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ 
   
 
         ฐานิฏา  เจริญเลิศวิวัฒน ์
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญของการด าเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น
กระทรวง  บริษัท ธุรกิจภาครัฐและเอกชน กิจการต่าง ๆ ทั้งขนาดใหญ่และขนาดเล็ก ที่อยู่ในประเทศ
หรือต่างประเทศต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์เพื่อด าเนินการตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้เพื่อความส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมาย แต่การที่จะท าอย่างไรให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของเรานั้นสามารถที่จะท างานและ
ร่วมกันด าเนินกรรมต่าง ๆ ให้องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพจนบรรลุวัตถุประสงค์นั้น ควรที่จะมีสิ่งที่
เรียกว่าแรงจูงใจให้แก่พนักงานหรือบุคลากร เป็นสิ่งที่ช่วยตอบสนองตามความต้องการพื้นฐานด้านต่าง 
ๆ ไม่ว่าจะเป็นความต้องการทางด้านร่างกายหรือจิตใจ ด้านความปลอดภัย ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านสังคมที่
ท างาน เป็นต้นสิ่งที่กล่าวมาข้างต้นอาจเป็นสิ่งที่พวกเขาต้องการและสามารถที่จะท าให้พนักงานหรือ
บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การอย่างเหมาะสม 
 จากสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมของโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วท าให้ประเทศไทย
ก้าวเข้าสู่ยุคที่มีการแข่งขันสูงอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้โดยเฉพาะการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN 2015) 
ในปี พ.ศ.2558 ท าให้การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของไทยเพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง หนึ่งในหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์กร คือ การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดให้คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากที่สุด หากพิจารณาจากหลัก 6M 
อันประกอบไปด้วย คน เงิน วัตถุดิบ เคร่ืองจักร วิธีการ และการบริหาร นั้น จะพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับ
ทรัพยากรบุคคลนั้นเปรียบได้กับสินทรัพย์ขององค์กร เพราะบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีทักษะ 
ความช านาญ และมีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานนั้นจะเป็นฟันเฟืองชิ้น
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรและส่งผลลัพธ์ในเชิงบวกให้กับความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ดังนั้น 
ทรัพยากรบุคคล จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บริหารและหน่วยงานควรให้ความส าคัญ และควรเอาใจใส่ดูแล
ทั้งในเร่ืองกระบวนการท างาน ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานและการใช้ชีวิตประจ าวันที่ดีของบุคคล เพื่อกระตุ้นให้เกิดสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมและสร้างความพึงพอใจในการท างาน เพราะบุคลากรที่ไม่มีความสุขกับการท างานอาจส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานหรืออาจส่งผลต่อการขาด ลา มาสาย หรือแม้กระทั่งการลาออกจากงาน 
จนอาจกล่าวได้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะท าให้บุคลากรมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานสามารถส่งผลให้บุคลากรเกิดความตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มก าลังกาย ก าลังใจ สติปัญญาเต็ม
ความสามารถเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งมีปัจจัยหลายปัจจัยที่
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เป็นสิ่งส าคัญในการท างานและส่งผลให้พนักงานหรือบุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ไม่ว่าจะ
เป็นค่าจ้างหรือเงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ  อาทิเช่น ค่ารักษาพยาบาล ประกันสังคม โบนัสประจ าปี ค่า
ล่วงเวลา การเลื่อนต าแหน่ง ฐานะทางสังคม เป็นต้น สิ่งต่าง ๆ ที่กล่าวมาล้วนเป็นสิ่งที่พนักงานหรือ
บุคลากรควรที่จะได้รับเพื่อการด ารงชีพและการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถตามหน้าที่งานและ
ความรับผิดชอบของตนในบริษัท 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาเพื่อทราบถึงปัจจัยที่อาจมีผลต่อความจงรักภักดีในกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เนื่องจากในกรมควบคุมโรคนั้น มีพนักงานราชการจ านวนมากและจะ
มีการเปิดรับพนักงานราชการอยู่เสมอ ๆ ในต าแหน่งเดิม แน่นอนว่าสิ่งนี้แสดงให้เห็นว่า การบรรจุเป็น
พนักงานราชการน้ันยังคงมีปัจจัยที่เป็นจุดอ่อนที่ไม่สามารถรักษาบุคลากรในต าแหน่งนี้ไว้ได้ การเกิด
อัตราว่างในส่วนของพนักงานราชการนั้นอาจเป็นไปได้ว่าบุคลากรนั้น ๆ มีทางเลือกที่ดีกว่าและจูงใจให้
พวกเขาเลือกที่จะไปท างานยังที่อ่ืน ๆ อีกทั้งยังไม่เคยมีการศึกษาวิจัยในส่วนของความจงรักภักดีองค์กร
ของกรมควบคุมโรค จึงเป็นสิ่งที่น่าสนใจในการท าการศึกษาวิจัย เพื่อวิเคราะห์ว่า ค่าตอบแทน  
สวัสดิการ และคุณภาพชีวิต คือสิ่งที่มีความส าคัญต่อการที่จะธ ามรงค์รักษาบุคลากรไว้กับองค์กร ซึ่งสิ่ง
ที่ผู้บริหารจ านวนมากมองว่าสิ่งที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองค์การก็น่าจะประกอบด้วยหลาย
ปัจจัย อาทิเช่น ค่าตอบแทน  สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งสามสิ่งข้างต้นที่กล่าวมานั้นถือ
เป็นปัจจัยหลักที่มีความสัมพันธ์กันไม่น้อย และเป็นส่วนประกอบพื้นฐานที่ส าคัญที่บุคลากรต้องการ อีก
ทั้งยังเป็นสิ่งที่จะท าให้พวกเขาสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้และก่อให้เกิดเป็นความจงรักภักดีองค์กรนั่นเอง 
 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน  สวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการท างาน และ

ความจงรักภักดีของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง)  กระทรวงสาธารณสุข 
1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และ

คุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข 

1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับความพึงพอใจต่อความจงรักภักดีองค์กรของ
พนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง)  กระทรวงสาธารณสุข 

1.2.4 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
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1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดของกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 

กระทรวงสาธารณสุขที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐำนท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดของกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 
กระทรวงสาธารณสุขที่แตกต่างกัน มีความจงรักภักดีองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมติฐำนท่ี 3 ความพึงพอใจในค่าตอบแทน  สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
พนักงานราชการในสังกัดของกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง)  กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธ์กับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
การศึกษานี้เพื่อวิเคราะห์ความพึงพอใจในค่าตอบแทน  สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตการท างานที่

มีผลต่อความจงรักภักดีองค์กร ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง)  กระทรวง
สาธารณสุข  ประชากรจ านวน 306 คน 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
1.4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ 
         1) ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการ 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- รายได้ 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

         2) ค่าตอบแทน 
- เงินเดือนหรือค่าจ้าง 
- เงินประจ าต าแหน่ง 
- ค่าล่วงเวลา (OT) 

          3) สวัสดิการ 
  - สวัสดิการการรักษาพยาบาล (Medicare Benefits) 
  - ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
  - สังคม นันทนาการ 
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         4) คุณภาพชีวิตในการท างาน 
- ด้านร่างกาย 
- ด้านความปลอดภัย 
- ด้านสังคม 
- ด้านเกียรติยศ 

1.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความจงรักภักดีต่อองค์ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
- ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
- ด้านความรู้สึก 
- ด้านการรับรู้ 

1.4.3 พื้นที่ในการวิจัยคร้ังนี้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิต
การท างานที่มีต่อความจงรักภักดีองค์กร ในคร้ังนี้ท ากานศึกษาในกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดนนทบุรี 

1.4.4 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลของงานวิจัยคร้ังนี้ ด าเนินการระหว่างเดือนเมษายน-
พฤษภาคม พ.ศ.2558 

 

1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
พนักงำนรำชกำร หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับค่าตอบแทนจาก

งบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการกรมควบคุม
โรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 

ค่ำตอบแทน หมายถึง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนที่กรมให้แก่พนักงาน
ราชการเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของตัวบุคคลตามต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 
 สวัสดิกำร หมายถึง สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากค่าตอบแทนอาทิเช่นประกันสังคม
สวัสดิการการรักษาพยาบาล (Medicare Benefits) สหกรณ์ออมทรัพย์และการได้รับการเข้าร่วมสัมมนา 
การฝึกอบรมและพัฒนาด้านต่าง ๆ  

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง ความเป็นอยู่หรือความสุขในการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องใน
การท างาน ชีวิตการท างานสามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานได้ตามมาตรฐานของสังคม ส่งผลให้
งานประสบผลส าเร็จ ท าให้บุคลากรพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน 

ควำมจงรักภักดี หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนอยู่  มี
ทัศนะคติที่ดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ มีความทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร มีความพึงพอใจในการ
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ท างาน พอใจในผลงาน วัฒนธรรมตลอดจนความรู้สึกรัก และมีความอบอุ่นผูกพันต่อองค์กร และจะ
ปฏิบัติอยู่ในองค์กรต่อไปด้วยความเต็มใจ 
 

1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
      ตัวแปรต้น        ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวความคิด 
 
 

ค่ำตอบแทน (ธงชัย สันติวงษ,์ 
2540 น.3) 
- เงินเดือน 
- เงินประจ าต าแหน่ง 
- ค่าล่วงเวลา 

ควำมจงรักภักดี (Hoy & 
Ress:  1974, น. 274-275) 
-  ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
- ด้านความรู้สึก 
- ด้านการรับรู ้

สวัสดิกำรในกำรท ำงำน (พิเชฐ 
สอนศิร,ิ 2553 น.11-12) 
- ประกันสังคม สวัสดิการ
รักษาพยาบาล 
- การฝึกอบรมและพัฒนา 
- สังคมและนันทนาการ 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน(สุชำ
วดี พูนทรัพย:์ 2536, น.22-25) 
- ด้านร่างกาย 
- ด้านความปลอดภัย 
- ด้านสังคม 
- ด้านเกียรติยศ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- รายได้ 
- ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 สามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์กับกรมควบคุมโรค ในการ

วางแผนปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.7.2 ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตกับความ

จงรักภักดีต่อองค์กรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
1.7.3 ใช้เป็นข้อมูลในการน าเสนอต่อผู้บริหารองค์กรหรือหน่วยงาน เพื่อน าไปก าหนดนโยบาย

ในการส่งเสริมหรือเพื่อสร้างความจงรักภักดีในองค์กรของบุคลากร 
1.7.4 เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผู้ที่สนใจในการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทน 

สวัสดิการและคุณภาพชีวิตและความจงรักภักดีต่อองค์กรในส่วนของหน่วยงานราชการ 
1.7.5 เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้ไปปรับใช้กับหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อสร้างความจงรักภักดีในองค์กร

ให้แก่พนักงานในองค์การของตน 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาค้นคว้าในคร้ังนี้ได้รวบรวมแนวความคิดและทฤษฏีต่าง ๆ จากเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับ ค่าตอบแทนสวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการท างาน และความจงรักภักดีประกอบด้วยหัวข้อ
ดังต่อไปนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวความจงรักภักดีต่อองค์กร 
2.3 ประวัติความเป็นมาของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับค่าตอบแทนสวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทน (Compensation)  หมายถึง รูปแบบการจ่ายทั้งหมดที่เป็นตัวเงินและบริการที่จับต้อง
ได้ รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในการจ้างงาน 
(Milkovich & Newman, 2005, p.6) ซึ่งไปคล้ายคลึงกับนิยามของทางส านักงาน ก.พ. (2551, น.1) ได้กล่าว
ไว้ว่า ค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบในในรูปของตัวเงินและที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงินที่องค์กรจ่าย
ให้แก่พนักงานเพื่อตอบแทนการท างานให้แก่องค์กร ค่าตอบแทนนั้นคือสิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์กร 
รวมไปถึง รางวัลตอบแทนที่เป็นตัวเงินที่หน่วยงานจ่ายให้กับพนักงานของตนส าหรับงานที่พนักงาน
เหล่านั้นได้ท าให้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2540, น.3) 

สุจิตรา ธนานันท์ (2552, น.3) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์กรจ่ายให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานค่าใช้จ่ายนั้นอาจจะอยู่ในรูปแบบของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อเป็นค่าตอบแทนใน
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบและเป็นการจูงใจให้พนักงานมีการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งเป็นการส่งเสริมขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และเป็นการสร้างฐานะความ
เป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นตามล าดับ 

Milkovich & Newman, (2005, p.6) กล่าวว่า ค่าตอบแทน คือ รูปแบบของการจ่ายทั้งหมดทั้งที่
เป็นตัวเงินและที่ไม่ใช่ตัวเงินรวมถึงบริการที่จับต้องได้ และสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในการจ้างงาน 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2536, น.85) ได้ให้นิยามความหมายของค าว่า ค่าตอบแทนว่าหมายถึงการจ่าย
ค่าตอบแทนส าหรับบริการที่องค์กรได้จากพนักงาน 
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ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์ (2541, น.238) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ค่าตอบแทน คือ การให้ผลประโยชน์
ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนที่องค์กรให้แก่
บุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของตัวบุคคล 
 เพ็ญศรี วายวานนท์ (2535, น.3) ได้ให้ความหมายของ ค่าตอบแทนไว้ว่าเป็นผลของการตอบ
แทนที่เป็นตัวเงินและผลประโยชน์ด้านอ่ืน ๆ ที่คนท างานได้รับจากการจ้างงานเป็นสิ่งที่พนักงาน
ได้รับจากการแลกเปลี่ยนการท างาน (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ 2540, น.106)    
 บายยาร์แลและรูส์ (Byar & Rue 2000, p.305) ให้นิยามไว้ว่า ค่าตอบแทน คือ รางวัลที่พนักงาน
ได้รับการการท างาน 
 สมาคมจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย (2532, น.1) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง (Compensation) 
หมายถึง ค่าแรง ค่าจ้าง หรือเงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างหรือพนักงาน
เพื่อเป็นค่าตอบแทนในการท างาน และหมายถึงการจ่ายค่าทดแทนที่จ้างจ้างจ่ายเพื่อเป็นการตอบแทน
ความสูญเสียต่าง ๆ  

จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2539, น.67) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า การบริหารค่าตอบแทนหมายถึง การ
วางแผนการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการก าหนดโครงสร้างและวิธีการก าหนดและการจ่ายรวมทั้งการ
ควบคุมค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์กรจ่ายให้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2546, น.488) ศึกษาเร่ือง “หลักของการจัดการระบบจ่ายผลประโยชน์ตอบแทน
และบริการที่ดี” ระบบการจ่ายและผลประโยชน์ตอบแทนและบริการที่ดีนั้นควรประกอบด้วยหลักต่าง ๆ 
คือ 

1. ผลประโยชน์ตอบแทนและบริการที่ให้กับพนักงาน ควรจะต้องสามารถตอบสนองความ
ต้องการที่แท้จริงของพนักงาน 

2. ผลประโยชน์และบริการที่จัดให้ ควรจะเป็นกิจกรรมที่มีขอบเขตมุ่งการให้ผลประโยชน์ต่อ
กลุ่มมากกว่าการให้ผลประโยชน์ต่อแต่ละบุคคล 

3. ผลประโยชน์และบริการที่จัดให้ ควรจะพิจารณาจากฐานของขอบเขตที่กว้างมากที่สุดเม่าที่
จะท าได ้

4. ระบบการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนและบริการไม่ควรจะกระท าไปในความหมายของการ
ให้ในขอบเขตเพียงเพราะเนื่องจากความกรุณา แต่หากควรจะต้องจัดขึ้นในความหมายของความ
รับผิดชอบ และมีการค านึงสิทธิประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายที่พึงมีต่อกันตามความเป็นจริง 

5. ต้นทุนของค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกับการจ่ายประโยชน์ตอบแทนและบริการต้องสามารถคิดค านวณ
ได้และมีความเหมาะสมในแง่ต่าง ๆ ด้วย 
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ความเป็นธรรมและผลกระทบต่ออัตราการจ่ายค่าจ้าง ทฤษฎีแรงจูงใจเกี่ยวกับความเป็นธรรม
ระบุว่า บุคคลแสวงหาความเป็นธรรมในการท างานและต้องการความเป็นธรรมโดยการเปรียบเทียบกับ
สิ่งที่รับและสิ่งที่ทุ่มเท รูปแบบความเป็นธรรม 4 ประการ (เดสเลอร์ ตัน, 1997, pp.219-220) 

1. ความเป็นธรรมภายนอก (External Equity) เกี่ยวข้องกับวิธีการเปรียบเทียบอัตราการจ่าย
ค่าตอบแทนของกิจกรรมหนึ่ง ๆ กับกิจกรรมอ่ืน ๆ  

2. ความเป็นธรรมภายใน (Internal Equity) เกี่ยวข้องกับความเท่าเทียมกันของค่าตอบแทนเมื่อ
เปรียบเทียบกันระหว่างงานแต่ระงานของกิจการเดียวกัน 

3. ความเป็นธรรมส าหรับบุคคล (Individual Equity) เกี่ยวข้องกับการเปรียบเทียบระหว่างพลัง
การทุ่มเทในการท างานของบุคคลกับผลตอบแทนที่ได้รับ 

4. ความเป็นธรรมของกระบวนการ (Procedural Equity) เกี่ยวกับความเท่าเทียมของกระบวน    
การตัดสินใจเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทน 

หากพนักงานมีความรู้สึกว่าระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม พนักงานอาจจะแสดงความ
ไม่พอใจและมีปฏิกิริยาต่าง ๆ และเพื่อการหลีกเลี่ยงการแสดงความเห็นถึงความเป็นธรรมภายในและ
ความเป็นธรรมส าหรับบุคคล กิจการอาจเก็บข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนเป็นความลับ 

ค่าตอบแทนแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 
1. ค่าตอบแทนหลักหรือค่าตอบแทนพื้นฐาน (Basic compensation) คือ ค่าตอบแทนพื้นฐาน ที่

จ่ายตอบแทนการท างานตามที่ตกลงมอบหมาย โดยก าหนดจ่ายตามเวลาหรือตามเกณฑ์มาตรฐานที่
ก าหนด ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าจ้าง เป็นต้น 

วัตถุประสงค์ 
1. เป็นจุดพิจารณาเบื้องต้นของผู้สมัครงาน 
2. เป็นเคร่ืองจูงใจให้คนมาท างานในองค์กร 
3. เป็นเคร่ืองจูงใจให้คนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ค่าตอบแทนเพิ่มหรือค่าจ้างจูงใจ (Wage incentive) คือ ค่าตอบแทนที่มอบให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน
ที่ผลงานมีประสิทธิภาพตรงตามมาตรฐานก าหนดหรือให้เป็นรางวัลตามผลงาน ได้แก่ การเลื่อนขั้น
เงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เงินโบนัส การปันผลหรือแบ่งผลก าไร การจัดสรรหุ้น ฯลฯ 

วัตถุประสงค์ 
1. เป็นการจูงใจหรือแรงผลักดันให้บุคคลท างานมากขึ้น เพื่อผลรางวัล 
2. เป็นค่าตอบแทนที่จ่ายเพิ่มเติมหรือเสริมค่าตอบแทนพื้นฐาน 

3. ค่าตอบแทนเสริม (Supplementary compensation) คือ ค่าตอบแทนที่มอบใหพ้นักงาน
เพิ่มเติมเพื่อเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่ท างาน ทั้งที่เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องกับงาน เพื่อเกื้อกูลการท างานและ
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การด ารงชีวิต อาทิเช่น ประโยชน์เกื้อกูลและบริการที่องค์กรจัดขึ้นเอง เช่น การลา สวัสดิการต่าง ๆ 
รวมถึงบริการเสริมความมั่นคงของชีวิต รวมไปถึงสิ่งที่จัดจัดสรรให้ เช่น เงินทดแทน เงินชดเชย การ
ประกันสังคม เป็นต้น 

วัตถุประสงค์ 
  1. เป็นเคร่ืองรักษาธ ารงคนไว้ให้อยู่กับองค์กร 
  2. เป็นเคร่ืองสร้างหลักประกันความมั่นคงทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 
  3. และสิ่งที่เสริมขวัญและก าลังใจให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

กล่าวโดยสรุป คือ ค่าตอบแทน หมายถึง ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการท างานของ
ตนซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงินก็ได้ 

ความส าคัญของค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทนมีความส าคัญดังต่อไปนี้ 
1. ด้านความส าคัญต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน 

1.1 ค่าตอบแทนเป็นรายได้หลักเพื่อที่จะน ามาด ารงชีวิตใช้จ่ายประจ าวันของตนและ
ครอบครัว 

1.2 ค่าตอบแทนจะเป็นตัวเสริมความมั่นคงทั้งในปัจจุบันและในอนาคตโดยการเก็บ  
1.3 เป็นแรงจูงใจให้บุคคลท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ (Beach 1985, p. 557) 

2. ด้านความส าคัญต่อองค์กร 
2.1 เป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการบริหารงานบุคคลให้บรรลุผล โดยการใช้ค่าตอบแทนเป็น

แรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
2.2 เป็นต้นทุนในการด าเนินงาน ที่มีผลต่อก าไรและความก้าวหน้าขององค์กร (Beach 1987, 

p.3) 
วัตถุประสงค์การให้ค่าตอบแทน 
1. ดึงดูดบุคลากร 
2. บริหารต้นทุน 
3. จูงใจในการปฏิบัติงาน 
ทฤษฎีเกี่ยวกับค่าตอบแทน 

 ทฤษฎีค่าจ้าง หรือทฤษฎีที่เกี่ยวกับค่าตอบแทนที่ดีนั้นจะต้องมีลักษณะ ประการดังนี้ 
1. เป็นที่ยอมรับของนายจ้าง ลูกจ้างและสาธารณชน 
2. เป็นทฤษฎีที่ยืนอยู่บนพื้นฐานความเป็นจริง และมีระบบ 
3. มีความยืดหยุ่นพอเพียงที่จะรับกับวิทยาการที่เปลี่ยนแปลงได้ 
4. ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีในองค์การ และส่งเสริมความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
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ในทางปฏิบัติไม่มีทฤษฎีใดที่ฝ่ายจัดการ และลูกจ้างยอมรับได้เต็มสมบูรณ์ บางทฤษฎีก็ถูกกล่าว
อ้างว่าเป็นเคร่ืองมือของฝ่ายบริหารจัดการ บางทฤษฎีก็เป็นเพียงข้อมูลสมมุติฐานไม่สามารถปฏิบัติได้
จริง อย่างไรก็ตาม ความรู้เกี่ยวกับทฤษฎีค่าตอบแทนก็จะเป็นพื้นฐานในการให้แนวคิดกับการจ่าย
ค่าตอบแทนส าหรับผู้ที่ต้องการศึกษาได้เป็นอย่างดี 
ทฤษฎีเกี่ยวกับค่าตอบแทนค่าจ้างนั้น แบ่งตามล าดับวิวัฒนาการดังนี้ 

ทฤษฎีค่าจ้างท่ียุติธรรม  (The Just Price Wage) 
ทฤษฏีค่าจ้างที่ยุติธรรม (The just price wage) หรือเรียกสั้น ๆ ว่า “just wage” 
หมายถึง แนวคิดที่ว่าค่าจ้างซึ่งสามารถช่วยให้ผู้ท างานด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างเหมาะสมใกล้เคียง

กับลักษณะของงานที่ท าอยู่ หรือยู่ในระดับเดียวกันกับระดับขั้นฐานะที่เขาด ารงชีพอยู่ ดังนั้น ตาม
แนวคิดนี้หากบุคคลใดได้ท างานในต าแหน่งที่ส าคัญขึ้นค่าจ้างที่ยุติธรรมของเขาก้อต้องสูงขึ้นเท่าเทียม
กันด้วย ทฤษฏีนี้ถือว่าเก่าแก่มีมาช้านานแล้วในสังคมเศรษฐกิจสมัยเดิมตั้งแต่ยุคโบราณ 
 ข้อด-ีข้อเสียของทฤษฏีค่าจ้างมีดังนี้ 
 ข้อด ี

1. ช่วยให้พนักงานช่างฝีมืออิสระได้รับความมั่นคงในการจ้างงานมากขึ้น 
2. มีการให้ความส าคัญกับพนักงานที่เป็นปัจจัยต้องจัดหามาเป็นกรณีพิเศษ ซึ่งแตกต่างกว่าการ

จัดหาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ไม่มีชีวิต 
 ข้อเสีย 

1. พนักงานแม้จะมีสิทธิได้รับค่าจ้างผลตอบแทน แต่ก็ถูกจ ากัดไว้ไม่เกินระดับฐานะการด ารง
ชีพอยู่ ซึ่งด้วยข้อจ ากัดนี้เองที่ส่งผลท าให้เป็นอุปสรรคมิให้เขายกระดับฐานะการครอบชีพให้สูงขึ้นได้ 

2. ขัดแย้งกับหลักความจริงทางเศรษฐกิจที่ค่าจ้างต้องสัมพันธ์กับผลผลิตโดยตรง และการไม่
สัมพันธ์กับผลผลิตซึ่งอาจมีผลเสียในกรณีที่ผลผลิตตกต่ าอย่างมากนั้น ถ้าค่าจ้างไม่ลดตามกิจการอาจ
ลม่จม 
            3. ปัจจัยที่อ้างอิงมีน้อยเกินไป ทุกอย่างจึงอยู่กับค าค าเดียวที่เลื่อนลอยวางขอบเขตไม่ได้ นั่นคือ
ความยุติธรรม 
            4. ปัญหาค าว่ายุติธรรม ก็ยังมีมาตรฐานแตกต่างกันออกไป และสามารถโต้แย้งกันได้ตลอดเวลา
เกณฑ์ส าหรับใช้เป็นเคร่ืองมือชี้วัดความเหมาะสมได้ยึดถือเป็น 2 แนวทางด้วยกัน คือ 

1. ความยุติธรรมในแง่ของประโยชน์ต่างตอบแทนกัน (Commutation justice) หมายถึง การถือ
ประโยชน์ของนายจ้างและลูกจ้างที่แลกเปลี่ยนกันเป็นหลัก ถือว่าแรงงานเป็นปัจจัยการผลิตอย่างหนึ่งที่
เข้ามาช่วยในการผลิต และมีคุณค่าทางเศรษฐกิจ ดังนั้น การท างานควรให้มีการให้มีผลตอบแทนกลับไป
เป็นการแลกเปลี่ยนกัน หลักการก าหนดค่าจ้างที่เป็นธรรมในแง่นี้มีชื่อเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า หลักของการ
แลกเปลี่ยนที่เป็นธรรม (exchange justice) 
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2. ความยุติธรรมในทางสังคม (Social justice) 
ทฤษฏีนี้มองความเป็นธรรมในมุมกว้าง ถือว่าสังคมได้รับประโยชน์จากแรงงานในการผลิต 

ค่าจ้างในสมัยเดิม (Wage fund theory) 
ปี ค.ศ.1870 ซึ่งระยะนั้นนักเศรษฐศาสตร์เร่ิมเห็นความส าคัญของต้นทุนด้านแรงงานว่าเป็น

ปัจจัยการผลิตที่มีความส าคัญมากขึ้น จึงได้พยายามหาวิธีการจ่ายค่าตอบแทนค่าจ้างที่ดีกว่าแบบเดิมซึ่ง
เคยใช้มา ทฤษฏีที่ได้คิดมา 2 ทฤษฏีด้วยกัน คือ 

1. ทฤษฏีค่าจ้างที่อยู่รอด (The subsistence wage theory) โดย เดวิด ริคาโด (David Ricardo
พยายามก าหนดโดยเชื่อมโยงค่าจ้างให้สัมพันธ์กับประชากร จ านวนแรงงานและการอยู่รอด หลักการคือ 
ในระยะยาวค่าจ้างจะต้องปรับตัวตามธรรมชาติ จนอยู่ในระดับที่จะช่วยให้แรงงานอยู่รอดได้ นั่นคือ 
ค่าจ้างจะพอเพียงส าหรับการจัดหาอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม และที่อยู่อาศัย เพราะต้นทุนเหล่านี้จะท าให้
แรงงานอาศัยอยู่ได้ ค่าจ้างสูงจะเป็นแรงจูงใจให้มีการผลิตแรงงานเพิ่มเข้ามา ทฤษฏีนี้จะมีใช้ในสังคมที่มี
การพัฒนาน้อยมากเท่านั้น 

2. ทฤษฏีค่าจ้างตามกองทุนค่าจ้าง (Wage fund theory) โดย จอห์น สจ๊วตมิลล์ (John Stuart Mill) 
ในปี ค.ศ.1837 ซึ่งถือหลักว่า นายจ้างต่างจะมีกองทุนจ านวนหนึ่งส าหรับเพื่อการจ่ายค่าจ้าง และส่วนแบ่ง
ของพนักงานแต่ละคนมีเท่าใดนั้นจะกระท าโดยการแบ่งเฉลี่ยออกตามจ านวนของพนักงานคือ ค่าจ้างขึ้น
ลงตามการเติบโตของประชากร หรือตามขนาดของกองทุน ทฤษฏีนี้นับว่าไม่เป็นที่ยอมรับ เพราะการ
เฉลี่ยเท่ากันโดยไม่ค านึงถึงประสิทธิภาพการท างาน 

ทฤษฏีค่าจ้างตามผลผลิต (Productivity theory) 
ทฤษฏีนี้จุดสนใจจะอยู่ที่การพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง ค่าจ้าง ผลผลิต และการจ้างงาน

เป็นส าคัญ ในการพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่าจ้างนี้ ต่างก็พยายามดูประสิทธิภาพผลผลิตของ
แรงงานเป็นตัวหลัก โดยคิดตามค่าของงานที่ออกมาได้นั่นเอง ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ทฤษฏีย่อย คือ 

1. ทฤษฏีค่าจ้างตามผลสุดท้าย (Marginal productivity theory) ตามทฤษฏีนี้ ค่าจ้างที่จ่าย 
พนักงาน จะเท่ากับมูลค่าของผลผลิตส่วนที่เพิ่มเติมขึ้นมาจากผลผลิตปกติรวมตามปกติที่ท าได้ ค่าจ้าง
ตามทฤษฏีนี้ เท่ากับมูลค่าผลผลิตที่เขาท าได้และค่าจ้างของพนักงานทั้งหมด ทั้งนี้เพราะทุกคนต่างท างาน
เหมือนกัน จึงเท่ากับต่างก็มีประสิทธิภาพการท างานเท่ากันด้วย 

2. ทฤษฏีประสิทธิภาพผลผลิต (Productive efficiency theory) ปรับปรุงมาจากทฤษฏีแรก คือ 
การยอมเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ล่ะคนแสดงความสามารถเพิ่ม (หรือลด) ค่าจ้างของตนตาม
ประสิทธิภาพผลผลิตที่ตนท าได้ 
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ทฤษฏีค่าจ้างจากผลของการเจรจาต่อรอง (Bargaining theory of wages) 
               ทฤษฏีนี้มีข้อสมมติว่า แท้จริงแล้วค่าจ้างของงานต่าง ๆ จะมีหลายอัตรา โดยจะมีการกระจาย
โดยจะมีการกระจายเป็นช่วงของอัตราค่าจ้างหลาย ๆ อัตรา ด้วยกัน โดยระดับสูงสุดที่เป็นนายจ้างเต็มใจ
จะจ่าย และระดับต่ าสุดที่ซึ่งคนงานจะเต็มใจรับ 

ทฤษฏีค่าจ้างอื่น ๆ  
ทฤษฏีค่าจ้างได้มีการพัฒนามาเป็นระยะและมักจะเป็นพื้นฐานที่ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างมักจะ

น ามาต่อรองกัน ทฤษฏีค่าจ้างอ่ืน ๆ มีชื่อเรียกต่างกันไป คือ 
1. ทฤษฏีค่าจ้างตามอุปโภคบริโภค (Consumption theory of wages) 
2. ทฤษฏีค่าจ้างตามกฎอุปสงค์และอุปทาน (Law of supply and demand) 
3. ทฤษฏีค่าจ้างตามแนวคิดพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioural sciences theory of wages) 

 ในเร่ืองทฤษฏีค่าจ้างนี้ มีข้อพึงชี้ให้ตระหนักเกี่ยวกับการใช้ทฤษฏีค่าจ้างต่าง ๆ ที่กล่าวมาทฤษฏี
ค่าจ้างทุก ๆ ทฤษฏีต่างก็เป็นเพียงแนวทางการคาดคะเน หรือเป็นความคิดอันหนึ่งเท่านั้นเอง 

ทฤษฎีค่าจ้างในยุคเดิม (Classical Wage Theories) 
ประมาณคริสต์ศตวรรษที่ 18 เป็นต้นมา อุตสาหกรรมได้เข้ามามีบทบาทมากขึ้นโดยเฉพาะใน

ประเทศแถบยุโรป ระบบโรงงานเข้ามาแทนที่ช่างฝีมือ แรงงานไร้ฝีมือจ านวนมากรวมถึงผู้หญิง และเด็ก
ได้เข้ามาสู่ในโรงงาน การก าหนดค่าจ้างที่ยุติธรรมแบบเดิมท าได้ยาก ขณะเดียวกันแนวคิดแบบเสรีนิยม
ที่เห็นว่ารัฐไม่ควรเข้ามาแทรกแซงเศรษฐกิจโดยไม่จ าเป็น เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป ท าให้ค่าจ้างจึงถูก
ปล่อยให้ก าหนดขึ้นโดยเสรี อย่างไรก็ตามในยุคนี้พลเมืองของโลกเพิ่มขึ้นอย่างรวมเร็ว เกิดสงคราม นา
โปเลียน คนงานตกอยู่ในฐานะล าบาก ราคาสินค้าสูง คนงานไม่อยู่ในฐานะจะต่อรองค่าจ้างได้ ในช่วงนี้มี
ทฤษฎีค่าจ้างที่ส าคัญขึ้นมา 2 ทฤษฎี คือ 

1. ทฤษฎีค่าจ้างพอประทังชีพ (The Subsistence Wage Theory) 
นักเศรษฐศาสตร์ชาวฝรั่งเศส 2 คนชื่อ Turgot และ Quesney เป็นผู้วางรากฐานทฤษฎีนี้ขึ้นต้น

ศตวรรษที่ 18 ต่อมาได้ถูกปรับปรุงแก้ไขโดยนักเศรษฐศาสตร์ชาวอังกฤษ คือ Adam Smit , Thomas R 
Malthus และมีบทบาทมากที่สุดได้แก่ David Ricado สมมุติฐานของทฤษฎีนี้คือ ค่าจ้างจะมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับอัตราการเกิด และแรงงานมีแนวโน้มที่จะได้รับค่าจ้างเพียงจ านวนเท่าที่จ าเป็นในการเลี้ยงดู
ตัวเองและครอบครัวให้สามารถมีลูกหลานที่จะเป็นแรงงานในจ านวนที่เพียงพอในอนาคตเท่านั้นซึ่ง
ค่าจ้างในระดับนี้เราเรียกว่า ค่าจ้างพอประทังชีพ ทฤษฎีนี้พิจารณาปรากฏการณ์ของค่าจ้างจากการเสนอ
ขาย (Supply) ของตลาดแรงงานกล่าวคือ เมื่อใดที่ค่าจ้างสูงขึ้นกว่าอัตราค่าจ้างพอประทังชีพ แรงงานก็จะ
สุขสบายขึ้น มีอาหารที่ดี มีอัตราการเกิดที่สูงขึ้นท าให้ในที่สุดระยะยาวแรงงานในตลาดก็มากขึ้น ก็จะท า
ให้ค่าจ้างค่อย ๆ ลดระดับลงมาอยู่ในระดับพอประทังชีพเมื่อใดที่ค่าจ้างลดต่ าลงกว่าอัตราค่าจ้ างพอ
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ประทังชีพจะท าให้แรงงงานในตลาดค่อย ๆ ลดระดับน้อยลง เพราะความเป็นอยู่ที่แร้งแค้น อดอยาก มี
โรคภัย อัตราการเกิดก็จะลดลง ผลที่สุดแรงงานก็จะมีน้อยจนท าให้อัตราค่าจ้างค่อย ๆ สูงขึ้นมาถึงระดับ
พอประทังชีพอีก  David  Ricado แสดงทัศนะของเขาไว้ว่า แรงงานก็เหมือนสินค้าอื่นที่ซื้อขายกันมีทั้ง
ราคาธรรมชาติ (Natural price) และราคาตลาด (Market Price)  ราคาธรรมชาตินั้นจะสูงหรือต่ าตามราคา
ของสิ่งของจ าเป็นการครองชีพ ส่วนราคาตลาดของแรงงานเป็นราคาที่จ่ายให้แก่แรงงานจริง ๆ ขึ้นอยู่กับ
การเสนอซื้อ (Demand) และการเสนอขาย (Supply) ของแรงงานในขณะนั้น ๆ ซึ่งอาจจะไม่เท่ากับราคา
ธรรมชาติก็ได้ อัตราการเกิดจ าเป็นต้องปรับให้ราคาตลาดและราคาธรรมชาติเข้ามาหากันเสมอทฤษฎี
ค่าจ้างพอประทังชีพนี้มีข้อบกพร่องซึ่งพบคือ สมมุติฐานที่เสนอว่าค่าจ้างสัมพันธ์กับอัตราการเกิดนั้น 
ซึ่งหมายความว่าเมื่อคนงานได้รับค่าจ้างสูงขึ้น ความเป็นอยู่ดีขึ้น ครอบครัวจะขยายมากขึ้นนั้น ไม่เป็น
ความจริง ในสังคมปัจจุบันค่าจ้างสูงขึ้นแต่แรงงานนิยมมีบุตรน้อย แต่แสวงหาความสุขสบายทางวัตถุ
มากขึ้น หรือออมเงินเพิ่มขึ้น และในการที่คนงานเพิ่มขึ้นความต้องการบริโภคในสินค้าก็จะสูงขึ้นท าให้
การผลิตขายตัวเพิ่มขึ้น ค่าจ้างอาจจะไม่ต่ าลงนอกจากนี้การก าหนดอัตราค่าจ้างว่าอัตราใดเป็นอัตราที่อยู่
ในระดับจ าเป็นต่อการครองชีพก็เป็นไปได้ยากเนื่องจากระดับการครองชีพนั้นแตกต่างกันตามท้องที่ 
และเวลา สิ่งของที่ไม่จ าเป็นในช่วงเวลาหนึ่งอาจกลายเป็นของที่จ าเป็นในอีกช่วงเวลาหนึ่งก็ได้ 

2. ทฤษฎีกองทุนค่าจ้าง (Wages fund Theory) 
นักเศรษฐศาสตร์คนส าคัญที่เสนอทฤษฎีนี้คือ John Stuart Mill ในปี 1837 ทฤษฎีองทุนค่าจ้างนี้

มุ่งอธิบายเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของระดับค่าจ้างทั่วไปในระยะสิ้นปีต่อไป ซึ่งต่างกับทฤษฎีค่าจ้างพอ
ประทังชีพซึ่งอธิบายค่าจ้างในระยะยาว ทฤษฎีกองทุนค่าจ้างนี้เสนอว่า นายจ้างจะมีกองทุนที่เรียกว่า
กองทุนค่าจ้าง (Wage  Fund) ซึ่งได้มาจากส่วนหนึ่งของทุนหมุนเวียน (Circulating Capital) ที่เกิดจากการ
สะสมทรัพยากรจากการผลิตในปีที่ผ่าน ๆ มา ผู้ประกอบการจะใช้ทุนหมุนเวียนนี้ในการขยายงาน การ
จ่ายค่าเช่า จ่ายดอกเบี้ยและเป็นทุนค่าจ้าง (Wage Fund) ซึ่งจะกันเอาไว้ส าหรับการจ่ายค่าแรงในปีต่อไป 
ดังนั้นค่าจ้างซึ่งเท่ากับจ านวนเงินในกองทุนค่าจ้างหารด้วยจ านวนแรงงาน ที่จ้าง ดังนั้นค่าจ้างจะสูงขึ้นก็
ต่อเมื่อมีการลดคนท างานหรือเพิ่มขนาดกองทุน ทฤษฎีกองทุนค่าจ้างนี้ไม่เป็นที่ยอมรับเช่นกัน นัก
เศรษฐศาสตร์ ชื่อ William Thomas ค้านว่าธุรกิจเอกชนจริง ๆ ไม่มีการก าหนดกองทุนค่าจ้างไว้ล่วงหน้า
ก่อนการจ้างแรงงาน เงินในส่วนที่จะจ่ายค่าจ้างอันมิใช่จ านวนคงที่  และทฤษฎีไม่ได้อธิบายว่านายจ้างใช้
หลักเกณฑ์ใดในการก าหนดจ านวนการจ้างงาน นอกจากนั้นแล้วทฤษฎีนี้ก็คือว่าค่าจ้างจะได้เท่ากันทุก
คนโดยไม่ได้ค านึงถึงประสิทธิภาพของการท างาน ความยากง่ายของงาน ซึ่งผิดหลักความจริงอีกด้วย 
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ค่าจ้างในยุคเศรษฐกิจตกต่ า  
ในยุคนี้อัตราการเพิ่มขอประชากรลดลง ขณะเดียวกันนายจ้างก็พยายามลดต้นทุนการผลิตการจ้าง

งานจะท าเมื่อจ าเป็นและแน่ใจว่าจะหาประโยชน์จากลูกจ้างให้ได้สูงสุด ทฤษฎีค่าจ้างในยุคนี้มีทฤษฎี
ส าคัญคือ ทฤษฎีค่าจ้างตามผลผลิตสุดท้าย (Marginal Productivity Theory of  Wage) โดยนักเศรษฐศาสตร์
ชาวอเมริกัน ชื่อ John Bate Clark สมมุติฐานที่ส าคัญของทฤษฎีนี้คือกฎการลดน้อยถอยลงของ
ผลตอบแทน (Law of Diminishing returns) ทฤษฎีนี้กล่าวว่านายจ้าง จะจ้างคนงานเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ ตราบ
เท่าที่อัตราค่าจ้างต่ ากว่ารายได้ที่คาดว่าจะได้รับจากการจ้างงานนั้น เมื่อใดที่จ้างจนกระทั่งค่าจ้างที่ต้องจ่าย
ให้คนงานในจ านวนที่เพิ่มขึ้นใกล้เคียงหรือเท่ากับรายได้สุดท้ายก็จะหยุดการจ้างงานนั่นคือ อัตราค่าจ้าง
จะมีแนวโน้มเท่ากับรายได้สุดท้ายของแรงงาน (รายได้สุดท้ายของแรงงาน = รายได้ส่วนที่นายจ้างได้รับ
เพิ่มขึ้นจากการจ้างคนงานที่เพิ่มขึ้น) ยกตัวอย่างเช่น นาย ก. ด าเนินธุรกิจขายของที่ระลึก เขาจ้างคนงาน
ขายของหน้าร้านไว้ 1 คน ในอัตราวันละ 100 บาท นาย ก. เห็นว่าการกิจการด าเนินไปได้ดี ขายของได้วัน
ละ 1,000 บาท หักค่าใช้จ่ายมีก าไร 50% คือ ก าไร 500 บาท แต่ยังมีลูกค้าอีกส่วนหนึ่งที่เข้ามาในร้านแล้ว 
ไม่ได้รับการบริการเลยเข้าไปใช้บริการในร้านถัดไป นาย ก. จึงจ้างลูกจ้างมาอีก 1 คน ในอัตราค่าจ้าง
เดียวกัน ในการนี้ท าให้นาย ก. มีลูกค้าเพิ่มอีก และขายได้เพิ่มอีกวันละ 1,500 บาท ถ้านาย ก. จ้างลูกจ้าง
เพิ่มอีกเป็น 3 คน รายได้เพิ่มเป็นวันละ 1,700 บาท ถ้านาย ก. จ้างลูกจ้าง 4 คน ก าไรที่เพิ่มขึ้นจากการจ้าง
นั้นจะน้อยกว่าค่าจ้างที่จ่ายไป (100 บาท) ดังนั้นจ านวนลูกจ้างที่เหมาะสมให้ก าไรสูงสุดแก่นาย ก. คือ 3 
คน ในอัตราค่าจ้างวันละ 100 บาทต่อคน 

ทฤษฎีการต่อรองค่าจ้าง (Bargaining Theory of Wages) 
ทฤษฎีการต่อรองค่าจ้างนี้เร่ิมมีผู้กล่าวถึงหลังจากโลกพ้นภาวะเศรษฐกิจตกต่ าคร้ังใหญ่ใน ค.ศ. 

1930 เป็นต้นมา เมื่อเศรษฐกิจโลกดีขึ้นความต้องการในสินค้า และบริการเร่ิมฟื้นตัว แรงงานก็เป็นที่
ต้องการมากขึ้น สหภาพแรงานมีความเข้มแข็งมากขึ้น นายจ้างเองก็มีการรวมตัวในกลุ่มของตนการ
ก าหนดค่าจ้างตามทฤษฎีนี้ซึ่งเสนอโดย  John  Davidson กล่าวไว้ก่อนหน้าในยุคเศรษฐกิจตกต่ าไว้ว่า 
นายจ้างจะก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นสูงสุด (Upper limit) ไว้ เขาจะไม่ต้องการให้ค่าจ้างสูงไปกว่านี้และจะ
พยามท าให้อัตราค่าจ้างต่ ากว่าจุดสูงสุดที่ก าหนดไว้ให้มากเท่าที่จะมากได้ ในท านองเดียวกันกับลูกจ้างก็
จะมีอัตราค่าจ้างต่ าสุด (Lower limit) ของตนไว้ว่าจะไม่ยอมรับค่าจ้างที่ต่ ากว่านี้ และพยายามจะให้ได้
ค่าจ้างสูงกว่าจุดนี้เท่าที่จะท าได้ ช่วงค่าจ้างที่ตกลงกันจะอยู่ในช่วงระหว่างจุดสูงสุดของนายจ้าง และ
ต่ าสุดของลูกจ้าง เรียกว่าเขตโต้แย้ง (Disputed Theory) การที่ค่าจ้างจะตกไปใกล้จุดใดนั้นขึ้นอยู่กับ
อ านาจการต่อรองเป็นส าคัญ กล่าวคือฝ่ายลูกจ้างมีอ านาจต่อรองเหนือกว่าอัตราค่าจ้างก็จะเคลื่อนเข้าใกล้
จุดสูงสุด (Upper Limit) ถ้านายจ้างมีอ านาจต่อรองเหนือกว่าอัตราค่าจ้างก็จะใกล้จุดต่ าสุด (Lower Limit) 
การต่อรองค่าจ้างแบบนี้ถือเป็นยุคแรก ๆ และไม่ซับซ้อน ต่อมาเมื่อสังคมอุตสาหกรรมพัฒนามากขึ้น จึง
ได้มีกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ในกระบวนการต่อรองมากขึ้นเร่ือย ๆ  เช่น รัฐบาลอาจจ าเป็นเข้ามาเป็นตัวประสาน
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เพื่อความสงบเรียบร้อยในการก าหนดค่าจ้าง การมีการจัดองค์การทั้งฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างก าหนดการ
ต่อรองเป็นลักษณะการเจรจาต่อรองร่วม (Collective Bargaining)  ในปัจจุบัน การต่อรองค่าจ้างได้พัฒนา
โดยน าเอาวิธีการของคณิตศาสตร์เข้ามาร่วมด้วยเช่น เร่ืองของ  Game Theory หรือจากทฤษฎีของ
พฤติกรรมศาสตร์ และจิตวิทยาเข้ามาใช้ในระหว่างการเจรจาต่อรองเพื่อชิงความได้เปรียบ เป็นต้น 

ทฤษฎีค่าจ้างตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Sciences Theory of Wages) 
 Instrumental  Theory โดย S.V Gellerman  (1963) ทฤษฎีนี้กล่าวว่าเงินเป็นหนทาง (means) ที่จะ
น าไปสู่จุดหมาย (ends) โดยเงินจะเป็นเคร่ืองมือที่มีประสิทธิผลเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย 2 ข้อคือ ข้อ
แรกเมื่อเงินนั้นเป็นตัวกระตุ้นความต้องการ (Needs) ของคน และขึ้นกับความเชื่อของคนนั้น ๆ ว่า ถ้าเขา
ประพฤติอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วเขาจะได้เงินนั้นมาเพื่อสนองความต้องการของเขา Gellerman เองเน้นว่า 
เงินไม่ได้มีความหมายอะไรในตัวของมันเองตราบเท่าที่คนไม่มองในแง่ของเคร่ืองมือที่จะท าให้บรรลุ
เป้าหมายของตน  ดังนั้นเงินในความหมายของคนแต่ละคนอาจไม่เหมือนกัน และแม้แต่คน ๆ เดียวกัน 
ในเวลาที่ต่างกัน เงินก็มีความหมายไม่เหมือนกัน เงินจะมีอิทธิพลก็ต่อเมื่อมันเชื่อมโยงเข้ากับความ
ต้องการ (Needs) ของคน เงินจึงเป็นเพียงสัญลักษณ์ (Symbol) ของเป้าหมายที่วางไว้เท่านั้น 

ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
 J. Stacy Adams เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอ
ภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนที่ได้รับ (output) กับตัวป้อน (input) คือ พฤติกรรมและคุณสมบัติ
ในตัวที่เขาใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้อง
ระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) เมื่อเราทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาค
ของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของเขาได้ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะ
เปรียบเทียบตัวป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ 
และอ่ืน ๆ) กับผลตอบแทนที่ได้รับ (เช่น การยกย่องชมเชย ค านิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง
และสถานภาพ การยอมรับจากหัวหน้างาน) กับบุคคลอ่ืนที่ท างานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพื่อน
ร่วมงานคนใดคนหนึ่ง หรือกลุ่มพนักงานที่ท างานในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนก หรือแม้แต่บุคคลใด
ในความคิดของเขาก็ได้ ว่ามีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกันหรือไม่ ซึ่งตัวป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็น
การรับรู้หรือความเข้าใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แม้ความเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจ
รับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได้ เมื่อเป็นเช่นนั้นเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อท าให้รู้สึกว่าเกิดความ
เสมอภาค ดังนั้นในการปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างานจะต้องท าให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติต่อ
อย่างยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืนเมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานส่วนมากมัก
ประเมินว่าตนเองท างานหนักและทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคนอ่ืน
ได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตน เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าที่เขายัง
รับรู้ว่ามีความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ที่ท างานในระนาบ
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เดียวกับเขาได้รับผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ท างานน้อยกว่า ความพอใจ
และแรงจูงใจในการท างานจะน้อยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท า
ให้เกิดความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้น 

การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อื่นท่ีท างานในระนาบเดียวกัน 
 การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้ อ่ืนที่ท างานในระนาบเดียวกัน ท าให้เกิดการรับรู้ 3  แบบ คือ 
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ าไป ผลตอบแทนสูงไป 
 ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตัวป้อนและผลตอบแทนมีความ
เหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู่ เชื่อว่าคนอ่ืนที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็นเพราะเขามีตัวป้อนที่สูงกว่า 
เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น 
  ผลตอบแทนต่ าไป (Under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทนต่ าไป เขา
จะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกร้องค่าจ้างเพิ่ม) ลดตัว
ป้อน (ท างานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง พักคร้ังละนาน ๆ ฯลฯ) อ้างเหตุผลให้ตัวเอง 
เปลี่ยนแปลงตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ท างานมากขึ้น หรือรับค่าจ้างน้อยลง) เปลี่ยนงาน 
(ขอย้ายไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ได้รับน้อยกว่า) 
 ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อพนักงาน
มากนัก แต่อย่างไรก็ตาม พบว่าพนักงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี้ คือ เพิ่มตัวป้อน 
(ท างานหนักขึ้น และอุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน)  อ้างเหตุผลให้ตัวเอง 
(เพราะฉันเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนให้ผู้อ่ืน (เขาควรได้รับเท่าฉัน) 

การใช้ทฤษฎีความเสมอภาคในการจูงใจ 
 ผลการวิจัยเพื่อทดสอบทฤษฎีความคาดหวังมีแตกต่างกัน ท าให้การใช้ทฤษฎีนี้ในทางปฏิบัติมี
ความยุ่งยาก เพราะว่าเราไม่อาจทราบได้แน่ชัดว่ากลุ่มอ้างอิงที่บุคคลใช้เปรียบเทียบนั้นคือใคร และ
ความรู้สึกหรือการรับรู้ในความเสมอภาคของเขาเป็นอย่างไร แต่ทฤษฎีนี้ก็ยังมีประโยชน์ถ้าหากน าไปใช้
โดยมีข้อแนะน าทั่วไปดังนี้ 

1. หัวหน้างานจะต้องตระหนักว่าความเสมอภาคเป็นเพียงการรับรู้ของพนักงาน ซึ่งอาจไม่
ถูกต้องก็ได้ หัวหน้างานอาจท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเสมอภาคหรือความไม่เสมอภาคได้ เช่น หัวหน้า
บางคนมีพนักงานที่ตัวเองโปรดปรานเป็นคนใกล้ชิด ได้รับการดูแลเป็นพิเศษ ในขณะที่ละเลยต่อคนอ่ืน 
ๆ เป็นต้น  

2. การให้ผลตอบแทนหรือรางวัลต้องมีความเหมาะสม ถ้าหากพนักงานรับรู้ว่าเขาได้รับการ
ปฏิบัติอย่างล าเอียง จะเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานและขวัญก าลังใจขึ้น  

3. ผลการปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพสูงต้องได้รับการตอบแทนหรือรางวัล แต่พนักงานต้องมีความ
เข้าใจว่าเขาควรใช้ความสามารถหรือตัวป้อนในระดับใดเพื่อบรรลุถึงผลที่ต้องการ 
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ความหมายของความคาดหวัง 
ชิษณุกร พรภาณุวิชญ์ (2540, น.6) อธิบายว่า ความคาดหวังหมายถึง ความรู้สึก ความคิดเห็น การ

รับรู้ การตีความ หรือการคาดการณ์ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ  ที่ยังไม่เกิดขึ้นของบุคคลอ่ืน ที่คาดหวังในบุคคล
ที่เกี่ยวข้องกับตน โดยคาดหวังหรือต้องการให้บุคคลนั้นประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ตนต้องการหรือคาดหวัง
เอาไว ้

พจนานุกรมออกฟซ์ฟอร์ด (Oxford Advanced Leamer's Dictionary, p.2000) ได้ให้ความหมาย
ของความคาดหวังว่า เป็นความเชื่อ เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่คาดการณ์ล่วงหน้า ต่อบางสิ่ง
บางอย่างว่าควรจะเป็น หรือควรจะเกิดขึ้นมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540, น.18) ได้กล่าวถึง
ความคาดหวังของผู้รับบริการว่า เมื่อผู้รับบริการมาติดต่อกับองค์กรหรือธุรกิจบริการใด ๆ ก็มักจะ
คาดหวังว่าจะได้รับการบริการอย่างไดอย่างหนึ่ง ซึ่งผู้ให้บริการจ าเป็นที่จะต้องรับรู้และเรียนรู้เกี่ยวกับ
ความคาดหวังพื้นฐาน และรู้จักส ารวจความคาดหวังเฉพาะของผู้รับบริการ เพื่อสนองบริการที่ตรงกับ 
ความคาดหวัง ซึ่งจะท าให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ หรืออาจเกิดความประทับใจขึ้นได้หากการ
บริการนั้นเกินความ 
 สิริวรรค์ อัศวกุล (2528, น.1) อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง ความคาดหวังของมนุษย์เป็น
การคิดล่วงหน้าไว้ก่อน ซึ่งอาจจะไม่เป็นไปตามที่คิดไว้ แต่มีบทบาทส าคัญต่อพฤติกรรมของบุคคล 

Clay (1988, p.252) ได้กล่าวถึงความคาดหวังต่อการกระท าหรือสถานการณ์ว่าเป็นการคาดการณ์
ล่วงหน้าถึงอนาคตที่ดี เป็นความมุ่งหวังที่ดีงาม เป็นระดับหรือค่าความน่าจะเป็นของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่หวัง
ไว ้

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของวิคเตอร์วรูม (Vroom) มีองค์ประกอบของทฤษฎี
ที่ส าคัญคือ (อัญชลี อ่านวรุฬหวาณิช, 2539, น.53) 

Valence หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อผลลัพธ์ 
Instrumentality หมายถึง เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วิถีทางที่จะไปสู่ความพึงพอใจ 
Expectancy หมายถึง ความคาดหวังในตัวบุคคลนั้น ๆ บุคคลมีความต้องการหลายสิ่งหลายอย่าง

ดังนั้นจึงพยามดิ้นรนแสวงหาหรือกระท าด้วยวิธีใดวิธีหนึ่งเพื่อตอบสนองความ ต้องการหรือสิ่งที่
คาดหวังไว้ ซึ่งเมื่อได้รับการตอบสนองแล้วก็ตามความคาดหวังของบุคคลจะได้รับความพึงพอใจ
ขณะเดียวกันก็คาดหวังในสิ่งที่สูงขึ้นเร่ือย  ๆ  

ลักษณะความคาดหวัง ความคาดหวังเป็นตัวบ่งชี้แห่งความส าเร็จซึ่งจะช่วยในการตัดสินใจของ
แต่ละคนในการเลือกการกระท าไว้ทั้งนี้ทั้งนั้น ขึ้นอยู่กับลักษณะ และความแตกต่าง ของแต่ละบุคคล 
และ สภาพแวดล้อมซึ่งเป็นองค์ประกอบทีมีความส าคัญ ที่จะท าให้ความคาดหวังนั้นเป็นจริงขึ้นมาได้ 
 Getzels et al (1974, p.132) ได้กล่าวไว้ว่า ความคาดหวังของบุคคลย่อมแตกต่างกันเพราะคนเรา
ต่างก็มีความคิดและความต้องการแตกต่างกัน 
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 Vroom (1964, p.103) ได้มีคติฐานความเชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการตัดสินใจ
เลือกระหว่างทางเลือกต่าง ๆ โดยพฤติกรรมเหล่านั้นมีระบบ มีความสัมพันธ์กับ กระบวนการทางจิตใจ
ได้แก่ การรับรู้ ความเชื่อ เจคติ โดยเกิดจากแรงจูงใจ 
 ศรีนิตย์ บุญทอง (2521, น.10) ได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมทางสังคมของบุคคลจึงแตกต่างกัน 
ตามที่บุคคลได้ก าหนดต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่ง ความรู้สึกนึกคิดหรือคาดการณ์นั้น ๆ ประเมินโดยมาตรฐาน
ของ ตนเองเป็นเคร่ืองวัดความคาดการณ์ของแต่ละบุคคล 

การก าหนดความคาดหวัง 
 นวลจันทร์ เพิ่มพูนรัตนกุล (2540, น.11) กล่าวถึงการก าหนดความคาดหวังตามความคิดของเดอ
เช็คโค ว่าการก าหนดความคาดหวังของบุคคล นอกจาก ขึ้นอยู่กับ ระดับความยากง่ายของงานแล้ว ยัง
ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ที่ผ่านมาในคร้ังนั้น ๆ ด้วยดังที่ เดอเช็คโค ได้กล่าวไว้ว่า การที่บุคคลเคย ประสบ
ความส าเร็จในการท างานนั้น ๆ มาก่อน ก็จะก าหนดความคาดหวังในการท างาน ในคราวต่อไปสูงขึ้น 
และใกล้เคียงกับ ความสามารถจริงมากขึ้น แต่ในทางตรงกันข้ามระดับความคาดหวังต่ าลงมา เพื่อ
ป้องกันมิให้ตนเกิดความรู้สึกล้มเหลว จากการที่วางระดับความคาดหวังไว้สูงกว่าความสามารถจริง 
 สมลักษณ์ เพชรช่วย (2540, น.12) ได้สรุปความคาดหวังไว้ว่า การที่บุคคลจะก าหนดความ
คาดหวังของคนน้ันจะต้องประเมินความเป็นไปได้ด้วย ทั้งนี้เพราะความคาดหวังเป็นความรู้สึกนึกคิด 
และคาดการณ์ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยสิ่งนั้น ๆ อาจจะเป็นรูปธรรมหรือนามธรรม ก็ได้
ความรู้สึกนึกคิด หรือคาดการณ์นั้น ๆ จะมีลักษณะเป็นการประเมินค่าโดยมาตรฐานของตนเองเป็น
เคร่ืองวัดการคาดการณ์ของแต่ละบุคคล แม้จะเป็นการให้ต่อสิ่งที่เป็นรูปธรรม หรือนามธรรมชนิด
เดียวกัน ก็อาจะแตกต่างออกไปได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับภูมิหลัง ประสบการณ์ ความสนใจ และการเห็นคุณค่า
ความส าเร็จของสิ่งนั้น ๆ การที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายามในการท างานมากน้อยแค่ไหน จึงขึ้นอยู่กับ
ปัจจัย 2 อย่าง คือระดับความเข้มข้นของความต้องการรางวัลนั้น และความคาดหวังของบุคคลนั้นเองที่จะ
มองว่ามีความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใดในการได้รับการตอบสนองความต้องการในสิ่งนั้น ถ้าเห็นว่า
รางวัลที่จะได้จาก ความพยายามนั้นมีคุณค่ากับตนมาก และเป็นไปได้สูง บุคคลก็จะทุ่มเทความสามารถ
ให้มากขึ้น แต่ถ้าคิดว่าความเป็นไปได้มีน้อย หรือรางวัลที่ได้น้อย ก็จะไม่พยายามเพราะคิดว่าเป็นการ
ลงทุนที่ไม่คุ้มค่า 

ปัจจัยก าหนดความคาดหวัง 
พัชรี มหาลาภ (2538, น.14) ปัจจัยที่ก าหนดความคาดหวังมี 3 ประการ ได้แก่ 
1. ขึ้นอยู่กับลักษณะความแตกต่างของแต่ละบุคคล และสภาพแวดล้อม ความคาดหวังและการ

แสดงออกจึงแตกต่างกัน เพราะ ความคิดความต้องการของแต่ละ บุคคลเน้นแตกต่างกัน 
 2. ขึ้นอยู่กับความยากง่ายของงาน และประสบการณ์ที่ผ่านมาในคร้ังนั้น ๆ กล่าวได้ว่าถ้าบุคคล
เคยประสบความส าเร็จในการท างานนั้นมาก่อน ก็จะท าให้มีการก าหนดระดับความคาดหวังในการ
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ท างานในคราวต่อไปสูงขึ้น และใกล้เคียงสภาพความเป็นจริงมากขึ้น แต่ในทางตรงกันข้ามจะก าหนด
ความคาดหวังลงมา ก็เพื่อป้องกันมิให้เกิดความรู้สึกล้มเหลวจากระดับความคาดหวังที่ตั้งไว้สูงกว่า
ความสามารถจริง 
 3. ขึ้นอยู่กับการประเมินความเป็นไปได้ เพราะความคาดหวังเป็นความรู้สึกนึกคิดและ การ
คาดการณ์ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยสิ่งนั้น ๆ อาจเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได้จะเป็นการ
ประเมินค่า โดยมีมาตรฐานของตนเองเป็นเคร่ืองวัดของแต่ละบุคคล ซึ่ง การประเมินค่าของแต่ละคน ที่มี
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งชนิดเดียวกัน ก็อาจแตกต่างกันได้ ด้วยขึ้นอยู่กับภูมิหลัง ประสบการณ์ ความสนใจการ
ให้คุณค่าแก่สิ่งนั้น ๆ  ของแต่ละบุคคล จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่าความคาดหวังของมนุษย์
คาดหวังเกิดจากสภาพแวดล้อมที่บุคคลได้รับกับความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรม ที่แตกต่างกันออกไป 
ตามความรู้ ประสบการณ์และความต้องการ แล้วบุคคลจะตัดสินใจ 

ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor H Vroom 
 Victor H. Vroom เป็นชาวแคนาดา เป็นศาสตราจารย์ด้านการวิเคราะห์วิจัยเกี่ยวกับจิตวิทยาของ
พฤติกรรมในองค์กร โดยเฉพาะเร่ืองภาวะผู้น า และสมรรถนะการตัดสินใจ หนังสือที่ท่านแต่งในปี 1964 
เร่ือง “Work and Motivation” (งานและการกระตุ้น) ได้รับการยอมรับกันอย่างแพร่หลาย และหนังสือ
เกี่ยวกับผู้น าและผู้บริหาร “Leadership and Decision Making and The New Leadership” (ผู้บริหารกับการ
ตัดสินใจและผู้บริหารสมัยใหม่) ก็ถูกอ้างอิงถึงอย่างมากมายในการศึกษา และการพัฒนาของพฤติกรรม
องค์กรก าเนิดของแคนาดา นอกจากนี้ท่านยังเป็นที่ปรึกษาชั้นน ากว่า 50 บริษัท เช่น อเมริกันเอกซ์เพรส จี
อี จีทีอี เป็นต้น V.room’s  Expectancy theory ได้รับการพัฒนาขึ้นโดยเสนอแนวความคิดว่า บุคคลจะ
ได้รับการกระตุ้นให้กระท าสิ่งซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมาย ถ้าเชื่อในคุณค่าของเป้าหมาย และมองเห็นว่า
จะช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้ ทฤษฎีของ Vroom เป็นการจูงใจของบุคคลที่มีต่อสิ่งซึ่งมีคุณค่าในผลลัพธ์
จากการใช้ความพยายาม (อาจจะเป็นด้านบวกหรือด้านลบ) คูณด้วยความคาดหวังจากการใช้ความ
พยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายซึ่ง Vroom ได้ระบุว่าการจูงใจเป็นสิ่งที่มีค่าที่แต่ละบุคคล จะพยายาม
ก าหนดเป้าหมายและโอกาสเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น  
 ทฤษฎี Vroom และการปฏิบัติ (The Vroom theory and practice) สิ่งที่น่าสนใจของทฤษฎีนี้ก็คือ
การระลึกถึงความส าคัญของความต้องการเฉพาะบุคคลและการจูงใจให้เหมาะสม และมีความเข้ากันกับ
วัตถุประสงค์ ซึ่งแตกต่างจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg โดยแต่ละบุคคลจะมีเป้าหมาย
ส่วนตัวที่แตกต่างจากเป้าหมายขององค์กร แต่สามารถเข้ากันได้ นอกจากนี้ทฤษฎี Valence ยังสอดคล้อง
กับหลักการจัดการโดยวัตถุประสงค์ (MNO) จากข้อสมมติฐานดังกล่าว หน้าที่ของผู้บริหารคือการ
ออกแบบสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและการศึกษาความแตกต่างในแต่ละสถานการณ์ 
ซึ่งจะท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมที่น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ทฤษฎีนี้ค่อนข้างยากส าหรับการน าไป
ปฏิบัติทฤษฎี Vroom เป็นไปตามสมการ ดังนี้ 
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อ านาจ (Force) = คุณค่าความพอใจในผลลัพธ์ (Valence) x ความคาดหวัง (Expectancy) 
โดยอ านาจ (Force) เป็นพลังที่เป็นแรงจูงใจภายในของบุคคล คุณค่าความพอใจในผลลัพธ์ 

(Valence) เป็นการที่บุคคลประเมินค่าผลลัพธ์ว่าก่อให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ โดยจะมีค่า
ระหว่าง -1 ถึง +1 ส่วนความคาดหวัง (Expectancy) เป็นการกระท าเฉพาะอย่างซึ่งน าไปสู่ผลลัพธ์ที่
ต้องการ  

ทฤษฎีการจูงใจของ Porter และ Lawler 
คุณค่าของรางวัล (Value of Rewards) หรือผลตอบแทนที่ได้จากการพยายามนั้น ผลตอบแทน

หรือรางวัลนั้นอาจจะเป็น ความมั่นคง ได้รับการนับหน้าถือตา หรืออ่ืน ๆ  ความเป็นไปได้ของรางวัล 
(Probability the rewards depend upon effort) หรือผลตอบแทนที่ขึ้นอยู่กับความพยายามนั้น ๆ คือ
ความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังในรางวัลหรือ ผลตอบแทนกับความพยายามในการท างาน นั่นคือยิ่ง
คุณค่าของรางวัลสูงขึ้น และถ้าเพิ่มความพยายามความเป็นไปได้ที่จะได้รางวัลนั้นสูงก็จะท าให้คน
พยายามท างานหรือเสริมพฤติกรรมมากขึ้น แต่นั่นยังไม่เพียงพอในการที่จะน าไปสู่พฤติกรรมที่บรรลุ
เป้าประสงค์ได้ เพราะความสามารถนั้นยังถูกกระทบจากปัจจัยอีก 2 ประการ คือ ความสามารถ  (Ability) 
ของบุคคลนั่นเองได้แก่ความฉลาด ทักษะ ความรู้ ฯลฯ ว่ามีเพียงพอที่จะผลักดันความพยายามนั้นไปสู่
เป้าหมายหรือไม่และการรับรู้บทบาท (Role perception)  หมายถึง บุคคลนั้นรู้บทบาทหน้าที่ที่ถูกต้อง
ของตนหรือไม่ เช่น เป็นเจ้าหน้าที่ฝ่ายบัญชี อยากได้รับค าชามว่าเก่ง (รางวัล) คิดว่าถ้าได้เสนอความ
คิดเห็นในที่ประชุมแผนก ซึ่งตัวเขาเองคาดว่าถ้าท าอย่างนั้นแล้วโอกาสที่จะได้รับค าชมเชยมีสูง (ความ
เป็นไปได้ของรางวัล ที่ขึ้นกับความพยายาม) ก็เลยพยายามหาข้อมูลก่อนการประชุมทุกคร้ัง และ
เจ้าหน้าที่คนนี้จะไม่สามารถออกความคิดเห็นได้ถ้าเขาไม่มีความสามารถในการวิเคราะห์หรือค้นคว้า แต่
เมื่อเขาออกความเห็นในที่ประชุม (พฤติกรรมที่เกิดจากความพยายาม) อาจจะไม่ได้รับผลตามที่เขา
ต้องการได้เพราะว่าบทบาทที่ได้รับจากที่ประชุมของเขาเป็นเพียงผู้บันทึกการประชุมเท่านั้น ไม่ใช่
กรรมการซึ่งสามารถแสดงความคิดเห็นได้แทนที่จะได้รับค าชมเชยอาจมีเสียงต าหนิว่าไม่รู้จักหน้าที่ก็
เป็นได้ การรับรู้บทบาทจึงขึ้นอยู่กับตัวบุคคลและองค์การว่าจะรับรู้บทบาทที่ตรงกันหรือไม่ด้วย  
ส าหรับเงินหรือการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตั๋วเงินมองในแง่ของทฤษฎีความคาดหวังแล้วอธิบายได้ในแง่
ของทฤษฎีความคาดหวังแล้วอธิบายได้ในแง่ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลกับความพยายามซึ่งเป็น
ค าตอบว่าท าไมเงินถึงจูงใจให้คนท างานมากขึ้น (การวิจัยของ E.E Lawler (1961)  จากการศึกษาพนักงาน
ระดับผู้จัดการ จ านวน 600 คน พบว่าเขารู้สึกว่าถ้าเขาท างานดีเขาจะมีผลให้ได้รับค่าจ้างสูงขึ้น) ท าไมเงิน
จึงเป็นตัวดึงดูดคนให้ท างานในองค์การและในทางกลับกัน ถ้าเขาได้ค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอเขาก็จะไม่
อยู่ในองค์การหรือท างานไม่เต็มที่ จะเห็นว่าทฤษฎีค่าจ้างตามแนวพฤติกรรมศาสตร์นี้จะเน้นการถ่วงดุล
การให้ และการับ และค านึงถึงความซับซ้อนของการจูงใจ และทฤษฎีเหล่านี้เป็นพื้นฐานที่นายจ้างจะ
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ก าหนดรูปแบบของการจ่ายค่าตอบแทนแบบต่าง ๆ เพื่อหวังผลตอบแทนที่ก าหนดขึ้นจะสามารถจูงใจ 
และปรับพฤติกรรมของลูกจ้างให้น าไปสู่เป้าหมายของตนได้ 

แนวคิด ทฤษฎีและขอบเขตของสวัสดิการ  
 สวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนต่าง ๆ  (Fringe Benefits) นอกเหนือจากค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับใน
ฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร เพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู่ (สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์, 2551, น.1-3) รวม
ตลอดถึงการให้ความมั่นคงในชีวิตการท างาน โดยแบ่งประเภทสวัสดิการออกเป็น 4 ประเภท คือ 
(พิเชษฐ์ สอนสิริ, 2553, น.24-25) 
 1. สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ เป็นสวัสดิการที่สามารถตีค่าเป็นรูปตัวเงิน เช่น โบนัส ค่า
นายหน้า ค่าอาหาร ค่าต าแหน่ง ค่าครองชีพ ค่าท างานกะ ค่าเบื้อขยัน ค่าน้ ามันรถ ค่ารถ ค่าเดินทาง 
เป็นต้น 
 2. สวัสดิการทางด้านสังคม เป็นสวัสดิการที่เกี่ยวกับสิ่งอ านวยความสะดวด การบ ารุงขวัญ
ก าลังใจของพนักงาน เช่น วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผ่อนประจ าปี วันลาป่วย วันลาคลอด วันลา
บวช วันลาแต่งงาน วันลาไปท ากิจธุระ เป็นต้น 
 3. สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิต เป็นสวัสดิการที่จัดขึ้นส าหรับการป้องกันความเสี่ยง
ที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งอาจส่งผลต่อความไม่มั่นคงในชีวิต เช่น การรักษาพยาบาล ผลประโยชน์ตอบแทนเมื่อ
เกษียณอายุ เงินบ าเหน็จ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกันชีวิตหมู่ ผลประโยชน์ประเภทเงินกู้ยืมต่าง ๆ 
เป็นต้น 
 4. สวัสดิการทางด้านเกื้อกูล เป็นสวัสดิการที่จัดไว้เพื่ออ านวยความสะดวกและส่งเสริมความ
งอกงามในชีวิต เช่น รถรับส่ง ลาเพื่อการศึกษา ทุนการศึกษา ฝึกอบรม ทุนการศึกษาบุตร นันทนาการ 
ห้องสมุด ห้องอาหาร ชุดท างาน รางวัลอายุการท างาน ตรวจร่างการประจ าปี เงินช่วยเหลือต่าง ๆ เช่น 
กรณีพนักงาน สามี ภรรยา บุตรเสียชีวิต เงินช่วยเหลือคลอดบุตร เงินช่วยงานแต่งงาน เงินช่วยอุปสมบท 
เงินช่วยเยี่ยมไข้ เงินช่วยค่าโทรศัพท์ รถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น 

สวัสดิการ หรือ Welfare นั้น ตามพจนานุกรม ได้ให้ความหมายไว้ว่า คือสภาพของการที่บุคคล
มีความเป็นอยู่ที่ดี มีความผาสุก เจริญรุ่งเรือง อาจหมายถึงความสมบูรณ์พูนสุข ในขณะที่สหประชาชาติ
ได้ให้ความหมายของค าว่า สวัสดิการ ไว้ดังนี้ 
 สวัสดิการอุตสาหกรรม (Industrial Social Welfare) หมายถึง การปฏิบัติภารกิจหรือกิจกรรม ณ 
ระดับใด ๆ  หรือโดยบุคคลใด ๆ  ที่จัดขึ้นหรือคุ้มครองด้านสวัสดิการต่าง ๆ แก่ลูกจ้าง เพื่อคุ้มครอง
ลูกจ้างตลอดจนครอบครัวของลูกจ้างที่อยู่ในกระบวนการผลิต (Unifare Nation Department of Economic 
and Social, Industrial Welfare, New York, 1971, p.3) 
 กระทรวงแรงงาน นิยามความหมายของค าว่า สวัสดิการแรงงานไว้ว่า สวัสดิการ คือ บริการหรือ
กิจกรรมที่นายจ้าง องค์กรนายจ้างหรือองค์กรลูกจ้าง หรือภาครัฐจัดการให้แก่ลูกจ้าง สมาชิกใน
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ครอบครัวของลูกจ้างมีความกินดีอยู่ดีมากขึ้นกว่าเดิม ตัวอย่างสวัสดิการ เช่น โบนัส หอพัก อาหาร รถ
รับส่ง ด้านการกีฬา เงินกู้ การท่องเที่ยว เป็นต้น ทั้งนี้รวมถึงการปฐมพยาบาลในระหว่างปฏิบัติงาน ห้อง
พยาบาล แพทย์ พาหนะน าส่งโรงพยาบาล แสงสว่าง ช่องระบายอากาศที่ดี การใช้อุปกรณ์ในการท างานที่
มีความพร้อมและปลอดภัย การประกันสังคม เป็นต้น และสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 
เป็นสวัสดิการที่นายจ้างสมัครใจจัดให้ หรือเกิดจากการเจรจาต่อรองกับลูกจ้าง อาทิเช่น รถรับส่ง โบนัส  
ชุดท างาน หมวก เป็นต้น 

ความหมายและขอบเขตของค าว่า “สวัสดิการ” ได้มีผู้ให้ความหมายของค าว่า “สวัสดิการ” ต่าง 
ๆ  กันไป ได้แก่ 

1. Welfare (สวัสดิภาพ สวัสดิการ) คือการมุ่งให้เกิดการกินดีอยู่ดี ของบุคคลหรือกลุ่มสวัสดิการ
ทั่วไปของชุมชนหรือสังคม ถือว่าเป็นหน้าที่ของรัฐที่จะต้องจัดให้มีขึ้นเพื่อประโยชน์ร่วมกันของ
ส่วนรวม 

2. สวัสดิการ หมายถึง “การกินดีอยู่ดี” หรือ Well-being ซึ่งถ้าจะขยายความออกไปก็อาจกล่าว
ได้ว่า คือ ภาวะของการมีสุขภาพดี มีความเจริญรุ่งเรือง และมีความสุข ถ้าเกี่ยวกับด้านแรงงานก็หมายถึง 
สิ่งหรือสถานการณ์ที่นายจ้างจัดให้เพื่อความสะดวกสบาย หรือความกินดีอยู่ดีของลูกจ้างนั่นเอง ซึ่งการ
ด าเนินการเพื่อให้เกิดภาวะที่มีความสะดวกสบาย หรือความกินดีอยู่ดีของลูกค้านี้มิได้หมายความว่าเป็น
ความรับผิดชอบของนายจ้างแต่ฝ่ายเดียว รัฐบาลและสหภาพแรงงานก็ต้องมีส่วนร่วมด้วย 
 3. สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่หน่วยงานราชการ หรือองค์กรธุรกิจเอกชน
จัดให้มีขึ้นเพื่อให้ข้าราชการ พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้น ๆ ได้รับความสะดวกสบายใน
การท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิตหรือได้รับประโยชน์อ่ืนใด
นอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งนี้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและ
ก าลังใจที่ดี เพื่อที่จะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ ไม่ต้องวิตกกังวลปัญหายุ่งยากทั้งในทางส่วนตัวและครอบครัวท าให้มีความพอใจในงาน มีความ
รักงาน และตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด ส าหรับสวัสดิการที่สมบูรณ์แบบนั้นย่อมหมายถึง 
สวัสดิการที่ให้แก่ลูกจ้าง ทั้ง  

- ในขณะที่ท างาน (On - the - Job) 
- นอกเวลาท างานแต่ยังอยู่ในที่ท างาน (Off - the Job within the workplace) 
- นอกสถานที่ท างาน (Outside the workplace) นอกจากนั้นจะต้องไม่ให้เฉพาะลูกจ้างเท่านั้น แต่

จะต้องรวมถึงครอบครัวและชุมชนด้วย (วิทยา ตันติเสวี , 2546) 
อุทัย หิรัญโต (2530, น.200 - 201) กล่าวว่า สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่

หน่วยราชการหรือองค์กรธุรกิจจัดให้มีขึ้น เพื่อให้พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานองค์กรนั้น ๆ ได้รับความ
สะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิตหรือได้รับ
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ประโยชน์อ่ืนใด นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้างที่ได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งนี้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจในงาน มี
ความรักและตั้งใจที่จะท างานนั้นออกมาให้ดีที่สุด 

ซ่อนกลิ่น วอกลาง (2537, น.10) ได้สรุปความหมายของค าว่า “สวัสดิการ” หมายถึง ผลประโยชน์
และบริการต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัดให้แก่พนักงานหรือลูกจ้างของหน่วยงาน ในขณะที่พนักงานหรือลูกจ้า
คนนั้นยังปฏิบัติงานอยู่ หยุดพักงานชั่วคราวและในระหว่างพ้นจากงานเพื่อเป็นการบ ารุงขวัญของ
พนักงานหรือให้ลูกจ้างได้ท างานอย่างมีความสบายใจ มีความพอใจกับงาน และมีประสิทธิภาพ 
สวัสดิการอาจให้เป็นเงินหรืออาจให้เป็นการบริการ ความสะดวกสบายต่าง ๆ ก็ได้แต่จะต้องเป็นการให้
เป็นพิเศษเพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติ สวัสดิการที่หน่วยงานหรือองค์กรจัดนั้นอาจจะเกี่ยวกับ
ด้านสุขภาพ ด้านความปลอดภัย ด้านความสะดวกสบายต่าง ๆ  ด้านการศึกษา ข่าวสารประกอบ ด้าน
ความรู้ ด้านความมั่นคงในการเงิน ด้านการพักผ่อนด้านสันทนาการ การให้ค าปรึกษาเมื่อมีปัญหาทั้งใน
ด้านส่วนตัวและครอบครัว และการให้ผลประโยชน์หรือความสนใจในส่วนที่เกี่ยวกับชุมนุมชนหรือ
สังคมทั่วไป 

Beach (1980, p.780 อ้างถึงใน ประทิน ไกลษรวิทย์, 2541, น.22) ให้ความหมายสวัสดิการไว้ว่า 
คือ ประโยชน์ต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัดให้แก่ผู้ปฏิบัติงานซึ่งอาจเป็นไปในรูปของเงินรายได้นอกเหนือจาก
เงินเดือนหรือค่าจ้างปกติที่หน่วยงานจัดให้อยู่แล้ว เพื่อเป็นการช่วยเหลือในเร่ืองเจ็บป่วย อุบัติเหตุ การ
ออกจากงานอย่างกะทันหัน ไม่ว่าจะเป็นการให้ความสะดวกสบายต่าง ๆ ก็ได้ เช่น การให้ลาพักผ่อนได้
โดยให้เงินตามสมควรและการจัดสภาพแวดล้อมทั้งในและรอบ ๆ ที่ท างานให้สะดวกสบายที่สุด และได้
แบ่งประเภทสวัสดิการเป็น 4 ประเภท คือ  

1. การช่วยเหลือทางด้านการเงินให้แก่พนักงานที่ไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้มากนัก เช่น เงิน
สะสม เงินค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ 

2. ผลประโยชน์ที่ได้รับจากในเวลาที่ไม่ได้ท างาน ได้แก่ วันหยุด วันลา รางวัล หรือสิ่งของพิเศษ
ที่ไม่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เช่น เงินโบนัส ซึ่งจ่ายตามอายุงานหรือจ่ายให้ทุกคนเท่าเทียมกัน 

3. เงินช่วยเหลือในการจัดกิจกรรม การสนทนาการ การกีฬา การอ านวยความสะดวก การบริการ
การแพทย์ ห้องสมุด ห้องอาหารและบริการอ่ืน ๆ เช่น การจัดจ าหน่ายสินค้าราคาถูกเป็นต้น 
 แนวคิดการจัดสวัสดิการ 

สวัสดิการ มีความหมายที่ครอบคลุมการจัดบริการหรือประโยชน์ต่าง ๆ ที่นายจ้างจัดให้เพื่อให้
ลูกจ้างมีความเป็นอยู่ที่ดี มีความมั่นคงปลอดภัย โดยนักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความและความหมายของ
สวัสดิการไว้ดังนี ้

สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างถึงใน พิเชษฐ์ สอนสิริ, 2553, น.11-12) ได้ให้ความหมายของสวัสดิการ
ว่า เป็นการตอบแทนในการปฏิบัติงาน อันเป็นส่วนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยเราอาจเรียกรวม ๆ ว่า 
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รายได้พิเศษ (Extra Income) ที่องค์กรจ่ายให้ทั้งทางตรงและทางอ้อม เพิ่มเติมจากเงินเดือน และค่าจ้าง
ประจ าซึ่งจ่ายให้พนักงาน เจ้าหน้าที่ให้มีก าลังกาย ก าลังใจ ปฏิบัติงานให้เป็นผลดีต่อองค์กร 

วัตถุประสงค์การจัดสวัสดิการ เพื่อพัฒนาองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน (บุญศักดิ์ ก าแหงฤทธิรงค์, 
2532, น.22-24, อ้างถึงใน พิเชษฐ์ สอนสิริ, 2553, น.11-12) มีดังนี้ 

1. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญ และก าลังใจในการท างานอย่างเต็มที่ 
2. เพื่อให้การกระตุ้นให้ท างานที่ค่อนข้างยากกว่าปกติ เช่น งานที่มีความเสี่ยง หรือการท างานใน

ถิ่นทุรกันดาร เป็นต้น 
3. เพื่อเป็นรางวัลในการปฏิบัติงานพิเศษที่ก่อให้เกิดประโยชน์หรือควรค่าแก่การยกย่อง 
4. เพื่อให้การสงเคราะห์ในแง่ของมนุษยธรรม เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
5. เพื่อคลายความกังวลต่าง ๆ เช่น ค่าช่วยเหลือบุตร 
6. เพื่อดึงคนให้อยู่ในองค์กร 
7. เพื่อก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 
8. เพื่อยกระดับมาตรฐานการครองชีพของบุคลากรในองค์กร 
หลักการจัดสวัสดิการ ระบบสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพจะมีส่วนท าให้บุคลากรเกิดความพอใจ 

ความจงรักภักดีและความเชื่อมั่นในองค์กร ตลอดจนองค์กรธุรกิจสามารถจัดค่าใช้จ่ายได้อย่างเหมาะสม 
ได้รับค่าตอบแทนและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยที่หลักพื้นฐานที่องค์กรธุรกิจสามารถน ามาใช้จัดระบบ
สวัสดิการมี 5 ประการดังต่อไปนี้ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545, น.243) 

1. ตอบสนองความต้องการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงค์ส าคัญในการต้องการใน
ด้างต่าง ๆ  ของสมาชิก เช่น ความต้องการทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง และความปลอดภัย เป็นต้น ดังนั่นผู้
ที่มีหน้าที่จัดสวัสดิการจึงต้องพยายามค้นคว้า วางแผน ให้เกิดประโยชน์ให้แก่ตนเองและครอบครัวได้
อย่างเต็มที่ นอกจากนี้เมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองในสิ่งที่เขาเห็นความส าคัญเขาจะเกิดความพึง
พอใจ ความซาบซึ้ง และก่อให้เกิดความผูกพันกับหน่วยงาน โดยที่สุด 10 อันดับตามล าดับต่อไปนี้ การ
เบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล รถรับ-ส่งพนักงาน เงินบ าเหน็จและเงินบ านาญ ที่พักอาศัยส าหรับพนักงาน 
เงินกู้ดอกเบี้ยต่ า สโมสรกีฬาและกิจกรรมสันทนาการ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร วันลาป่วยและ
วันลากิจ การจัดกิจกรรมท่องเที่ยวและพักผ่อนประจ าปี และสถานที่เลี้ยงดูบุตร 

2. การมีส่วนร่วม เน่ืองจากบุคลากรจะเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากระบบสวัสดิการที่
องค์กรจัดให้ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปิดโอการให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแนวทางในการด าเนินงาน เสนอความคิดในการปรับปรุงและแก้ไขระบบสวัสดิการเดิม ให้
บุคลากรเกิดความเข้าใจ การยอมรับ และได้รับประโยชน์สูงสุด สิ่งส าคัญ จะท าให้ระบบสวัสดิการ
สามารถตอบสนองต่อความต้องการสมาชิกได้อย่างแท้จริง 
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3. ความสามารถในการจ่าย ระบบสวัสดิการของธุรกิจและองค์กรจะมีค่าใช้จ่ายทั้งทางตรง
และทางอ้อม ดังนั้นสวัสดิการที่ดีนอกจากจะต้องสอดคล้องกับหลักการกับหัวข้อที่ผ่านมาและยังต้อง
มีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจด้วย มิเช่นนั้นอาจ
ก่อให้เกิดภาวะทางการเงินและการด าเนินการ ตลอดจนผลกระทบด้านความรู้สึกต่อบุคลากรทั้งระยะ
สั้นและระยะยาว 

4. ความยืดหยุ่น ความต้องการที่หลากหลายในสังคมปัจจุบัน ท าให้ระบบสวัสดิการที่มี
ประสิทธิภาพต้องถูกจัดขึ้นให้สอดคล้องกับความต้องการของสมาชิกแต่ละคนมากที่สุดตลอดจน
สามารถปรับได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อทั้งองค์กรและบุคลากร
ตลอดจนไม่สูญเปล่าในการลงทุน 

5. ประสิทธิภาพของการท างาน เนื่องจากสวัสดิการมีวัตถุประสงค์ที่จะจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการจึงต้องค านึงถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการ
ด าเนินงาน เช่น ลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยให้การด ารงชีวิตง่ายขึ้น ส่งเสริมสุขภาพและพลานามัยเป็นต้น 
ซึ่งจะท าให้บุคลากรไม่ต้องกังวลกับสิ่งแวดล้อมและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 

องค์กรทุกองค์กรจะมีรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่แตกต่างกันไปตามลักษณะ
ธุรกิจขององค์กรนั้น ๆ  ดังนั้นรูปแบบการจ่ายจึงแตกต่างกันไป อาจประกอบไปด้วยรูปแบบโดยรวมจึง
ประกอบไปด้วยส่วนที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน จะมากหรือน้อยต้องมีความผันแปรขึ้นอยู่กับผลงานที่
แตกต่างกันออกไป 
 ในส่วนของสวัสดิการที่องค์กรจัดให้ไว้ให้กับบุคลากร ซึ่งแตกต่างกันไปตามลักษณะของ
องค์กรนั้น ๆ  อาทิเช่น ประกันสังคม  การรักษาพยาบาล รถประจ าต าแหน่ง  รถรับส่ง  แบบฟอร์ม
พนักงาน มือถือ โน้ตบุ๊ค  อุปกรณ์ส านักงานต่าง ๆ  เป็นต้น 

สวัสดิการเพื่อความมั่นคงและสุขภาพ  
 1. สวัสดิการการรักษาพยาบาล (Medicare Benefits) 

โดยปกติทั่วไปรัฐบาลได้ก าหนดให้องค์กรจัดสวัสดิการในการรักษาพยาบาลขั้นพื้นฐานให้กับ
พนักงานหรือบุคลากรอยู่แล้ว เช่น การที่นายจ้างหรือองค์กรต้องจัดห้องรักษาพยาบาล พยาบาลหรือ
แพทย์ประจ า เพื่อให้บริการตามขนาดของกิจการ องค์กรบางแห่งจัดสวัสดิการการรักษาพยาบาลให้แก่
ลูกจ้างเองนอกเหนือจากสิ่งที่ลูกจ้างหรือบุคลากรได้รับจากกองทุนประกันสังคม องค์กรหลายแห่งใช้
วิธีการประกันสุขภาพพนักงานหรือการประกันอุบัติเหตุกับบริษัทประกัน โดยนายจ้างเป็นผู้จ่ายเบี้ย
ประกันให้ ส่วนการให้การรักษาพยาบาลต้องมีการก าหนดลงไปในรายละเอียดว่าจะครอบคลุมมากน้อย
แค่ไหน เช่น 
  1.1 การรับการรักษาแบบผู้ป่วยนอก (Outpatient) 

 1.2 การผ่าตัดรักษา (Operation) 
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 1.3 การใช้บริการห้องปฏิบัติการพิเศษ (Laboratory) 
ขอบเขตของการให้สวัสดิการชนิดข้างต้นที่กล่าวถึงนี้อาจครอบคลุมไปถึงครอบครัวของลูกจ้าง

ด้วย ขอบเขตและระดับการรักษาพยาบาลจะขึ้นอยู่กับต าแหน่งของบุคลากรและนโยบายขององค์กร 
2. การให้เงินทดแทน (Disability Benefits or Employment Injury Benefits) 
เป็นสวัสดิการที่มีให้กับพนักงานที่ไม่สามารถท างานได้ เนื่องจากการมีอาการเจ็บป่วยหรือ

ทุพพลภาพอันเนื่องมาจากการท างานปกติ ตามปกติแล้วพนักงานหรือบุคลากรเหล่านี้จะได้รับ
ผลประโยชน์เป็นเงินทดแทนตามสิทธิของผู้ประกันตนตามพระราชบัญญัติประกันสังคมอยู่แล้ว ซึ่ง
รายละเอียดเกี่ยวกับการจ่ายเงินทดแทนได้มีประกาศไว้ในประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 
เร่ือง ก าหนดระยะเวลาการจ่ายค่าทดแทนหลักเกณฑ์และวิธีการค านวณค่าจ้างรายเดือน ลงวันที่ 12 
กันยายน พ.ศ.2537 และองค์กรสามารถจัดสวัสดิการให้เพิ่มเติมจากนี้ก็ได้   
 3. การประกันชีวิต (Life Insurance) 

การประกันชีวิตเป็นการให้หลักประกันความมั่นคงแก่ครอบครัวของบุคลากร  พนักงานหรือ
ลูกจ้างในกรณีที่เสียชีวิต  ซึ่งเป็นสวัสดิการที่ให้แก่ทายาทที่ยังมีชีวิตอยู่ (Survivor Benefits) ของบุคลากร
จ้างด้วยการท าประกันชีวิตนี้องค์กรนิยมท าประกันชีวิตกับบริษัทประกันและมักเป็นการประกันกลุ่ม ซึ่ง
ค่าเบี้ยประกันจะถูกกว่า ส าหรับวงเงินประกันจะมากหรือน้อยนั้นแล้วแต่นโยบายขององค์กร 
 4. บ านาญ (Pension Benefits) 

วัตถุประสงค์ของการจ่ายสวัสดิการบ านาญเพื่อให้ลูกจ้าง  พนักงานหรือบุคลากรที่เกษียณอายุ
ไปแล้วนั้นยังสามารถด ารงชีพได้ต่อไป ด้วยเงินจ านวนหน่ึงซึ่งองค์กรจะจ่ายให้ทุกเดือนในระยะเวลา
หนึ่งหรือจ่ายให้เร่ือย ๆ จนกว่าจะเสียชีวิต  สวัสดิการชนิดนี้จะเป็นภาระที่หนักแก่องค์กรเพราะว่า
ค่าใช้จ่ายประเภทนี้จะประมาณการได้ยาก  อีกทั้งยังยังมีแนวโน้มต่อไปอีกก็คือ คนเราจะมีอายุยืนยาวขึ้น
กว่าเดิม ส่วนใหญ่สวัสดิการชนิดนี้มักจะใช้กันองค์กรขนาดใหญ่  เพราะมีกองทุนสวัสดิการมาก องค์กร
ที่มีการวางแผนในเร่ืองเงินและการบริหารอย่างดี  อาทิเช่น 
  4.1 การตั้งกองทุนบ านาญ 
  4.2 มีการวางแผนเกี่ยวกับการหักเงินสมทบอย่างดี 
  4.3 มีการก าหนดอายุงานและสัดส่วนของบ านาญที่จะได้รับ  เป็นต้น 
 5. สวัสดิการอ่ืน (Other Benefits) 

องค์กรสามารถจัดสวัสดิการแบบอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากข้อความข้างต้นที่กล่าวมาข้างต้นได้ตาม
ความเหมาะสม เช่น 

5.1 บางองค์กรอาจมีบ าเหน็จเป็นเงินก้อนแก่พนักงานคร้ังเดียวเมื่อเกษียณอายุ (Lump 
Sum Payment) 
 5.2 ค่าชดเชยเมื่อเลิกจ้าง (Severance Pay) 
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 5.3 การให้สิทธิ์ในการลาโดยไม่รับค่าจ้างเป็นระยะเวลาหนึ่ง (Leave Without Pay) 
เนื่องด้วยความจ าเป็นหรือเหตุผลส่วนตัว เช่น การลาเลี้ยงบุตรหรือบุพการี การลาเพื่อฝึกอบรม โดยไม่ได้
รับค่าจ้างในระหว่างการลาแต่ยังคงสภาพของสมาชิกองค์กรไว้ เป็นต้น 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
หมายถึงการฝึกอบรมในรูปแบบต่าง ๆ ที่มุ่งเน้นความถนัดและเพิ่มทักษะให้กับพนักงานตาม

ความเหมาะสมและตามระดับของพนักงาน เพื่อที่จะให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในขอบเขตหน้าที่ที่
ตนนั้นรับผิดชอบอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพเร่ิมตั้งแต่การฝึกอบรมทางเทคนิค  การฝึกอบรมทักษะ
เฉพาะทาง การฝึกอบรมทางการจัดการและการพัฒนานักบริการ  เป็นต้น 

การยกย่องชมเชย 
บุคลากรควรได้รับการยกย่องชมเชย (Recognition) จากผู้บริหาร เร่ืองของการยกย่องชมเชย

พนักงานนี้เป็นเร่ือที่มีต้นทุนน้อยมาก เพราะเพียงแค่หัวหน้าหรือผู้บริหารรู้จักใช้ค าพูด น้ าเสียงและภาษา
ให้เหมาะสม ใบหน้ายิ้มแย้มแจ่มใส  มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกันสีหน้าเป็นมิตรไมตรี ชื่นชมพนักงาน
อย่างจริงใจเมื่อพนักงานท างานได้มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จแก่องค์กร แม้จะเป็น
ความส าเร็จเล็ก ๆ หรือบางเร่ืองอาจไม่ส าเร็จก็ตาม หากพนักงานพยายามท าอย่างเต็มความสามรถแล้วก็
ควรต้องชื่นชมและที่ส าคัญต้องชื่นชมพนักงานที่ไม่ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กรด้วย เพื่อเป็นการตอก
ย้ าว่าหากเขาท าตามที่องค์กรคาดหวัง เข้าก็จะได้รับค าชื่นชม เพราะหากผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าเขามี
คุณค่า เห็นความส าคัญของพนักงานอยู่เสมอ ก็จะส่งผลให้พนักงานมีขวัญและห าลังใจในการท างาน 
พร้อมทุ่มเทกายใจในการท าหน้าที่ของตน 

แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
หมายถึง การพัฒนาอาชีพของพนักงานในองค์กร โดยการวิเคราะห์สมรรถนะของพนักงาน

(Competency Analysis) และการท าการส ารวจความสนใจในการพัฒนาด้านอาชีพของพนักงาน (Career 
Inventory) แล้วน ามาจัดท าแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan) เพื่อเตรียม
พัฒนาพนักงานขึ้นรองรับต าแหน่งระดับสูงที่จะต้องขยับตามกันขึ้นต่อไป พร้อม ๆ กับการวางผัง
ทดแทน (Succession Planning) เพื่อเตรียมคนขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นไป  กิจกรรมการพัฒนาอาชีพของ
พนักงานนั้นมีอยู่มากมายหลายกิจกรรมย่อย เช่น การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On The Job Training)  
การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring)  การบริหารผลงาน (Performance Management) เป็นต้น 

ประเภทสวัสดิการในองค์กร 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ได้จ าแนกประเภทของสวัสดิการแรงงานออกเป็น 2 

ประเภท คือ (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน [กสร.], 2537, น. 10-11, 71-72, อ้างอิงในจุฑารัตน์ 
บ ารุงสุข, 2547, น.11-12)  
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 1. การจัดสวัสดิการโดยกฎหมายบังคับให้นายจ้างต้องจัด 
  1.1 พระราชบัญญัติการคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บังคับให้นายจ้างจะต้องจัดหา
สวัสดิการให้ลูกจ้าง โดยค านึงถึงมาตรฐานและความจ าเป็น เช่น ก าหนดให้นายจ้างจัดน้ าดื่มสะอาด 
ห้องน้ าห้องส้วมที่เพียงพอ การจัดวันหยุดวันลา ปัจจัยปฐมพยาบาล ห้องพยาบาลแพทย์ พยาบาล เป็นต้น 
  1.2 พระราชบัญญัติการประกันสังคม พ.ศ. 2533 ว่าด้วยผลประโยชน์ของการทดแทน
กรณีประสพอันตรายหรือเจ็บป่วยอันมิใช่เน่ืองจากการท างาน กรณีคลอดบุตร ทุพพลภาพ หรือตายอัน
มิใช่เนื่องจากการท างาน 
  1.3 พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ว่าด้วยเงินทดแทนกรณีประสบอันตรายหรือ
เจ็บป่วยเนื่องจากการท างาน ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล ค่าทดแทน ค่าฟื้นฟูสมรรถภาพในการท างานและค่า
ท าศพ 
  1.4 พระราชบัญญัติส่งเสริมการฝึกอาชีพ พ.ศ. 2537 มีวัตถุประสงค์เพื่อสนับสนุนให้
ฝึกอาชีพ บุคคลซึ่งอยู่ในวัยก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน และเพื่อให้ลูกจ้างที่ท างานอยู่แล้วได้รับการฝึกเพื่อ
ยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน รวมทั้งให้มีการร่วมมือระหว่างสถานประกอบการ และสถานศึกษาใน
การรับนักเรียน นิสิตนักศึกษา เข้ารับการฝึกงานในสถานประกอบการ 
 2. การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด อาจได้มาจากการเรียกร้องลูกลูกจ้าง 
นายจ้างเห็นควรจัดให้ เพื่อตอบแทนการท างานของลูกจ้าง และดึงดูดให้ลูกจ้างท างานให้นายจ้าง อาจ
แบ่งได้ ดังนี ้

สวัสดิการท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินโดยตรง 
สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน เช่น ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน เงินรางวัลต่าง ๆ  โบนัส เงินสะสม เงิน

บ าเหน็จ ค่าเช่าบ้าน ค่าต าแหน่ง ฯลฯ  
สวัสดิการที่มิใช่ตัวเงินโดยตรง  เช่น สวัสดิการในลักษณะให้โอกาสลูกจ้าง เช่น ให้โอกาส

ทางการศึกษา การฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการท างานเพื่อยกระดับมาตรฐานในการท างาน
ของลูกจ้าง การจัดนันทนาการ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของลูกจ้างในลักษณะต่าง ๆ ทางร่างกายและจิตใจ 
 สุชาวดี พูลทรัพย์ (2536, น.22-25) ได้จัดประเภทสวัสดิการโดยศึกษารูปแบบที่นายจ้างจัดให้ใน
สถานประกอบการแต่ละแห่งไว้ 10 ประเภทคือ 
 1. บริการด้านสุขภาพอนามัย (Health Services) ซึ่งมีความแตกต่างกันไปตามขนาดของสถาน
ประกอบการ บริการที่ให้ ได้แก่ การรักษาพยาบาลตั้งแต่เล็กน้อยจนถึงระดับรุนแรง การรักษาสายตา ฟัน 
การจัดให้มีแพทย์ พยาบาล ห้องพยาบาล เคร่ืองมือ ปัจจัยปฐมพยาบาล การลาพักรักษาตัว การตรวจ
สุขภาพ การให้ค าแนะน าเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับโรคภัยต่าง ๆ  
 2. บริการด้านความปลอดภัย (Safety Services) ได้แก่ การจัดนิทรรศการความปลอดภัย การติด
ประกาศ การอบรม และการให้การศึกษาเกี่ยวกับความปลอดภัยในการท างาน 
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 3. บริการด้านความมั่นคง (Security Services) ส่วนมากจะให้ในรูปของเงินรางวัล บ านาญ เงิน
ชดเชย เงินทดแทน เงินประกันชีวิต 
 4. บริการการจ่ายค่าตอบแทนในวันลาที่ได้รับการอนุญาตตามระเบียบของบริษัท (Payment for   
Entitled Leave) ได้แก่ วันหยุดตามประเพณีต่าง ๆ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี วันลาป่วย วันลาเพื่อราชการ
ทหาร วันลากิจ วันลาหยุดหลังการแต่งงานเป็นต้น 
 5. บริการด้านการศึกษา (Education Services) ได้แก่ การศึกษานอกโรงเรียน การศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศ 
 6. บริการด้านเศรษฐกิจ (Economic Services) เป็นสวัสดิการที่ปรากฏชัดเจนทั้งในรูปแบบของ
การช่วยเหลือทางการเงินเกี่ยวกับเงิน เช่น บริการบ้านพัก อาหารกลางวัน สหกรณ์ออมทรัพย์ ร้านค้า 
เคร่ืองแบบ เงินสงเคราะห์ต่าง ๆ  
 7. บริการนันทนาการ (Recreational Services) ได้แก่ บริการที่ก าหนดขึ้นตามความต้องการของ
ลูกจ้าง เช่น กีฬา ชมรมดนตรี ศูนย์สุขภาพ เป็นต้น 
 8. บริการให้ค าปรึกษา (Eunseling Services) เป็นบริการที่จัดให้โดยนายจ้างตระหนักถึงปัญหาที่
เกิดขึ้นกับลูกจ้าง ทั้งปัญหาทางการท างานและปัญหาส่วนตัว บริการที่ให้ ได้แก่ บริการให้ค าปรึกษา
เกี่ยวกับกฎหมายและภาษี บริการให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับคู่สมรสและบุตร 
 9. โบนัสและเงินปันผล (Bonuses Awards) เป็นสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้เพื่อเพิ่มพูนรายได้ และ
เสริมสร้างให้ลูกจ้างเกิดความจงรักภักดี  เช่น โบนัสประจ าปี โบนัสผลผลิต การแบ่งผลก าไร รางวัล
ท างานนาน พนักงานดีเด่น เบี้ยขยัน 
 10. บริการอ่ืน ๆ (Other Services) เช่น ศูนย์ดูแลเด็กเล็ก ที่จอดรถประจ าต าแหน่ง สิทธิการจอง
บ้านพักตากอากาศ สมาชิกสโมสรที่มีชื่อเสียง เป็นต้น 
 จากสวัสดิการทั้ง 10 ประเภท ซึ่งจ าแนกจุดมุ่งหมายของการจัดสวัสดิการออกเป็นด้านต่าง ๆ  ทั้ง
ในด้านการสร้างแรงจูงใจ การสร้างความผูกพันกับองค์กร หรือการสร้างความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต 
(อนุธิน ปลื้มมาลี, 2542, น.8) ได้สรุปประโยชน์ของการจัดสวัสดิการออกเป็น 2 ด้าน คือ ประโยชน์ที่มีต่อ
ตัวพนักงานเอง และประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับองค์กร 

แนวคิดและทฤษฎีของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 Walton (1975, p.12) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตของการท างานว่าเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนอง
ต่อความต้องการและตรงตามความปรารถนาของบุคคล โดยสามารถพิจารณาได้จากคุณลักษณะของ
ความเป็นบุคคลและสังคม 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2538, น.29) ได้กล่าวเกี่ยวกับ ทัศนคติ นั้นว่า คือแนวโน้มที่บุคคลได้รับมา
และ/หรือเรียนรู้มา จนกลายเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมที่เห็นด้วยรวมทั้งที่ไม่เห็นด้วยกับสิ่งหนึ่ง 
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 งาวิจัยของ ชมิท และสตีเวน (Schmit & Steven, 1995, pp.521-536) อ้างในส านักคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, น. 9) ได้ชี้ให้เห็นว่า ทัศนคติของพนักงานนั้นมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของ
ลูกค้าอย่างมีนัยส าคัญ กลว่าคือ ถ้าหากพนักงานได้รับการการสนับสนุนในด้านของการบริหารจัดการ 
การบังคับบัญชา การบริหารและการเงิน ก็จะส่งผลให้พนักงานนั้นมีความรู้สึกตอบสนองกลับมาใน
ทางบวก แล้วจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างานและจะแสดงออกทางพฤติกรรมโดยทางการ
ผลิตผลงาน หรือการให้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เคร่ืองชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2535) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีว่าจะต้องประกอบไปด้วย 

1. ความมั่นคง 
2. ด้านความเสมอภาคในเร่ืองค่าจ้างและแรงงาน 
3. ด้านความยุติธรรมในสถานที่ท างาน 
4. ด้านปลอดจากระบบราชการและความเข้มงวดในการท างาน 
5. ด้านมีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
6. ด้านโอกาสการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้าในงาน 
7. ด้านการได้รับการยอมรับจากการท างาน 
8. ด้านของการมีอนาคตในการท างาน 
9. ด้านการมีความสัมพันธ์ของงานกับสิ่งแวดล้อมจากภายนอกองค์กร 

 Cascio (1989, p.25) กล่าวว่า ประเด็นส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลในสถาบัน
การท างานในสหรัฐอเมริกา จะประกอบไปด้วย 

1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านผลประโยชน์ของลูกจ้าง 
3. ด้านความมั่นคงในการท างาน 
4. ด้านของการบริหารงานที่เหมาะสม 
5. ด้านความเครียดในการท างาน 
6. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

 7. ด้านการปกครองแบบประชาธิปไตย 
 Walton (1973, pp.11-16) เป็นผู้ที่ให้ความสนใจในการศึกษาเร่ืองการพัฒนาองค์กรให้คุณภาพ
แบบผสมผสานแนวความคิดทางบุคคลร่วมกับสภาพแวดล้อมการท างาน สังคม รวมถึงสภาพแวดล้อม
ด้านครอบครัว ดังนั้นการก าหนดว่าบุคคลจะมีคุณภาพชีวิตในการนั้นสามารถพิจารณาได้จากข้อบ่งชี้ต่าง 
ๆ เป็นเกณฑ์ 8 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
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 1. ด้านของการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ซึ่งในส่วนของค่าตอบแทนด้าน
รายได้เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน เกณฑ์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับเร่ืองของค่าตอบแทน 
จะพิจารณาเร่ืองของ 
  1.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม จะเป็นการประเมินค่าตอบแทนของความสัมพันธ์ระหว่าง
ค่าตอบแทนที่ได้กับทักษะ และความรับผิดชอบในงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์
ระหว่างความต้องการระดับฝีมือแรงงานและความช านาญในการท างาน ค่าตอบแทนและรายได้ตาม
เกณฑ์มาตรฐานขั้นต่ าที่กฎหมายก าหนด ดังนั้นผลประโยชน์ที่บุคคลควรได้รับจากการมีส่วนร่วมในการ
ผลิต รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานกับงานอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะคล้ายคลึง
กัน 
  1.2 ค่าตอบแทนที่เพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานในเวลาปกติ มีความ
เพียงพอที่จะด ารงชีพตามมาตรฐานของการครองชีพในสังคมปัจจุบัน ซึ่งท าให้บุคคลนั้นมีชีวิตอยู่ได้
อย่างสะดวกสบาย โดยที่ไม่ต้องพึ่งพาการท างานอ่ืน 
 2. ด้านสภาพการท างานที่ต้องค านึงถึงความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ สุขภาพของผู้ใช้
แรงงาน คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน มีการป้องกันด้านอุบัติเหตุต่าง ๆ และ
ไม่ก่อให้เกิดผลเสียต่อสุขภาพทั้งกายและจิตใจ 
 3. ด้านโอกาสพัฒนาความสามารถของตน การท างานที่ไม่เหมาะสมกับทักษะและความถนัด
ของตนเอง จะส่งผลให้พนักงานเกิดความเบื่อหน่าย ดังนั้นเร่ืองของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ก็คือ การพัฒนาขีดของความสามารถของบุคลากร โดนการท างานในส่วนของรูปแบบใหม่จากการ
ท างานเดิม เป็นตัวบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตของการท างานประการหนึ่ง ซึ่งท าให้บุคลากรสามารถที่จะ
พัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพอย่างเต็มที่ การพัฒนาขีดความสามรถของบุคลากรให้มีคุณภาพ 
สามารถพิจารณาด้วยเร่ืองต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้
  3.1 ภาระการท างานบุคลากรที่ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเองทุกขั้นตอน ไม่ใช้ปฏิบัติงานได้เพียงบางส่วนของงานหรือ
การได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ 
  3.2 การมีอ านาจในตนเอง คือ การที่ความสามารถของบุคลากรที่ควบคุมงานได้ด้วย
ตนเอง ทักษะที่ซับซ้อนเป็นการพิจารณาจากปริมาณและขนาดของงานที่ต้องใช้ทักษะ และความช านาญ
มากขึ้นกว่าที่เคยปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม และอาจเป็นการขยายขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน การ
ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานทั้งหมดของตนเอง ตลอกจนการทราบผลที่
คาดการณ์ว่าจะเกิดขึ้นจากแนวทางนั้นเพื่อที่จะส่งผลให้บุคลากรมีการวางทางเลือกและแนวทาง
ปฏิบัติงาน รวมถึงผลที่จะเกิดขึ้นอย่างถูกต้องที่สุด 
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การวางแผน คือ การที่บุคคลมีการก าหนดและวางแผนการปฏิบัติกิจกรรมการท างานไว้ 
 1. ความมั่นคงในงานและความก้าวหน้า คือ งานที่ได้รับมอบหมายและปฏิบัติจะมีผลต่อการ
คงไว้ และการขยายขีดความสามารถของตนเองโดยการพัฒนาให้ได้ความรู้และมีการเพิ่มทักษะใหม่ ๆ 
การมีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงานที่สูงขึ้นโดยดูการเกณฑ์ต่าง  ๆ 
ดังต่อไปนี ้
  1.1 การพัฒนาของงาน หมายถึง การมีส่วนในการรับผิดชอบมากขึ้นและการได้รับ
การศึกษาที่เหมาะสมเพื่อที่จะน าไปคงไว้หรือคงไว้ซึ่งศักยภาพในการท างานของตนเอง 
  1.2 ความมั่นคง หมายถึง ความมั่นคงของรายได้และการจ้างงาน ตลอดคนค่าตอบแทน
ที่เหมาะสม 
  1.3 แนวทางความก้าวหน้า หมายถึง การมีความคาดหวังที่จะได้เพิ่มการใช้ความรู้และ
ทักษะใหม่ ๆ เพื่อหน้าที่การงานที่สูงกว่าเดิม 
 2. การท างานร่วมกันและการมีสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานในองค์กร ในการท างานนั้นจะต้อง
ค านึงถึงธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรและการท างานร่วมกันซึ่งเป็นกรอบในการ
ท างานที่ส าคัญที่ทุกองค์กรต้องมี และจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองนั้นมีคุณค่า สามารถที่จะปฏิบัติ
ให้บรรลุและประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงการมีการยอมรับการร่วมมือกันอย่างดี 
  2.1 ความเป็นอิสระจากความอคติ เป็นการยอมรับการท างานแบบร่วมกันกับบุคคลอ่ืน 
ๆ หรือการท างานเป็นทีม โดยไม่ค านึงถึงพวกพ้องรวมถึงเร่ืองส่วนตัวและรูปลักษณะภายนอกของตัว
บุคคล 
  2.2 ระบบของการปกครองในการท างานแบบร่วมกันที่มีความไม่เท่าเทียม ผู้น าหรือ
หัวหน้าต้องบริหารงานด้วยความยุติธรรมโดยไม่แบ่งชั้นวรรณะในกลุ่มงานหรือระหว่างกลุ่มงาน หรือ
กล่าวคือต้องมีความยุติธรรมนั้นเอง 
  2.3 การได้รับสนับสนุนจากสมาชิกในกลุ่ม คือ การมีลักษณะการท างานที่ช่วยเหลือ
เกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีความเข้าอกเข้าใจในความเป็นบุคคล รวมทั้งการให้การสนับสนุนทั้งด้านสังคม
และด้านอารมณ์ 
  2.4  การเลื่อนขั้นและเลื่อนต าแหน่งในการท างาน คือ ควรที่จะมองว่าบุคคลทุกคนควร
มีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้นที่สูงขึ้น หรือควรมีโอกาสในการเปลี่ยนต าแหน่งที่ดีกว่าเดิม 
  2.5 ความเป็นชุมชนหรือเป็นสังคม คือ สมาชิกทุก ๆ คนในองค์กรนั้น ๆ มีประเพณี 
วัฒนธรรม ทัศนคติและค่านิยมในการท างานร่วมกัน 
  2.6 การมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้อ่ืน คือ การที่สมาชิกในองค์กรมีการแสดงความคิดเห็น
ร่วมกันและสามารถแสดงความรู้สึกของตนออกมาให้เพื่อนร่วมงานเห็นในลักษณะเปิดเผย 
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 3. การคุ้มครองแรงงาน คือ การที่สมาชิกในองค์กรนั้นมีสิทธิในการที่จะปกป้องสิทธิของตนเอง 
เพราะฉะนั้นการคุ้มครองแรงงานจึงถือเป็นเกณฑ์ที่มีความส าคัญประการหนึ่งของการมีคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ซึ่งสามารถพิจารณาจากกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ได้ ดังต่อไปนี ้
  3.1 ความเป็นส่วนตัว กล่าวคือ การที่สมาชิกในองค์กรนั้นควรมีสิทธิส่วนบุคคลที่ไม่มี
ความเกี่ยวข้องกับการท างาน 
  3.2 อิสระในด้านการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงวิธีการปฏิบัติงาน เศรษฐกิจ นโยบาย 
และสังคมขององค์กรต่อผู้บริหาร โดยปราศจากความเกรงกลัวว่าจะมีผลต่อการพิจารณาความดี
ความชอบของตน 
  3.3 ความเสมอภาค คือการพิจารณาถึงความเท่าเทียมกันในเร่ืองกฎระเบียบ บุคคล และ
ผลประโยชน์ที่พึงได้รับ ค่าตอบแทนที่พึงได้รับ และความมั่นคงในการท างาน 
  3.4 การมีความเคารพต่อหน้าที่ และความเป็นบุคคลของผู้ร่วมงาน 
 4. การด าเนินชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตในการท างาน คือ การด าเนินชีวิต
ของการท างานในแต่ละบุคคลนั้นย่อมมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวและสังคม นอกจาก
บุคคลจะแสดงบทบาทในด้านชีวิตของการท างานแล้ว ยังต้องแสดงบทบาทในการด าเนินชีวิตด้านอ่ืน ๆ 
อีกด้วยควบคู่กันไป เพื่อให้เกิดความสมดุลซึ่งกันและกัน 
 5. ลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม คือ กิจกรรมทางการท างานที่ถูกด าเนินไปในลักษณะที่ได้มี
ส่วนรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าของความส าคัญในการท างานและในอาชีพของผู้
ปฏิบัต ิ
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) หรือ QWL หมายถึง การประเมินสถานะใน
รูปของลักษณะงานต่าง ๆ ซึ่งจะเกี่ยวกับการสร้างสมดุลระหว่างงานกับชีวิตของบุคลากร คุณภาพชีวิตใน
การท างานนั้นจะให้ความส าคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคลากร และประสิทธิภาพขององค์กร รวมทั้ง
ความพอใจของบุคคลกับการแก้ปัญหาและการคิดตัดสินใจขององค์กร นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการ
ท างานจะมีผลประทบต่อบุคคลและองค์กร ทั้งในระดับมหภาคและจุลภาค โดยเฉพาะในยุคสมัยปัจจุบัน
ที่คุณภาพชีวิตในการท างานกลายเป็นสิ่งที่ส าคัญทางสังคมและเทคโนโลยี(Sociotechnical) ที่ทั้งบุคคล
และองค์กรต่างก็เป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่ต้องอาศัยอยู่ร่วมกันและต้องมีการเกื้อกูลกัน 
 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นได้มีการเร่ิมต้นขึ้นที่ในประเทศฝั่งตะวันตก ในช่วง
รอยต่อของสังคมอุตสาหกรรมและสังคมสารสนเทศ  เนื่องจากปัญหาระหว่างคุณภาพชีวิตของบุคคล
และการท างาน ซึ่ง Chems และ Davis (1975), Stein (1983) และศตวรรษที่ 1970 เนื่องจากการที่มี
เป้าหมายอยู่ 3 ประการ คือ 
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 1. การเปรียบเทียบในเร่ืองต่าง ๆ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของคนในอเมริกันในอดีตและปัจจุบัน 
และการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของชาวอเมริกันกับประชากรของประเทศที่เป็น
อุตสาหกรรมอื่น ๆ  
 2. เพื่อที่จะท าการก าหนดกลยุทธ์ในการยกระดับด้านคุณภาพชีวิตในการท างานให้กับแรงงาน
ในสหรัฐอเมริกา 
 3. เพื่อการรักษาและการพัฒนาอัตราผลิตภาพและประสิทธิภาพขององค์กรโดยผ่านการร่วมมือ
ของสมาชิกในองค์กร 
 จากปัจจัยการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นได้รับการยอมรับ และได้รับความสนใจ ใน
หลายประเทศ รวมทั้งประเทศไทยของเราด้วย โดยที่องค์กรต่าง ๆ ในประเทศไทยได้เร่ิมมีการตระหนัก
ถึงและให้ความส าคัญและให้ความสนใจในการส่งเสริมและการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุ
คลกร เน่ืองจากการเล็งเห็นความส าคัญของทรัพยากรบุคคลและการอยู่ร่วมกันในสังคม เพราะธุรกิจไม่
สามารถที่จะสร้างสร้างก าไรได้จากการเร่งเร้าให้พนักงานปฏิบัติงานแต่เพียงอย่างเดียว พนักงานควรที่
จะต้องมีชีวิตที่ดีที่นอกเหนือจากงาน ตลอดจนจะต้องตระหนักถึงเร่ืองของอรรถประโยชน์ของการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของการท างานที่มีต่อกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ซึ่งสามารถสรุปออกมาได้ดังนี้ 
 1. การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2. การสร้างความจงรักภักดี การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 
 3. การพัฒนาขั้นตอนในการด าเนินงานขององค์กร ตั้งแต่ในระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน  
ไปจนถึงระดับองค์กร 
 4. การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรที่ทีต่อสมาชิกและสังคม 
 5. การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรกับองค์กร 
 6. การช่วยลดปัญหาในสังคมทั้งในระดับชุมชะไปจนถึงระดับประเทศ 
 7. การเพิ่มโอกาสในด้านของการเติบโตและขยายธุรกิจผ่านความเชื่อถือของสังคม 
 แต่ถึงแม้ว่าโครงการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานจะยังไม่ค่อยที่จะได้รับความส าคัญและ
ยังไม่ได้เกิดขึ้นกับองค์กรในประเทศไทย แต่ก็ได้รับความสนใจและการน าไปประยุกต์เพิ่มขึ้นทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมใจองค์กรทั้งเอกชนและภาครัฐบาล อีกทั้งยังเป็นเร่ืองน่ายินดีที่หลายหน่วยงานได้
ให้ความสนใจและเร่ิมน ามาใช้เป็นนโยบายหลัก โดยเฉพาะในส่วนของราชการที่ส่งเสริมด้านการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร โดยการออกเป็นกฎหมาย ระเบียบ ข้อปฏิบัติ และการรณรงค์
สร้างสรรค์เพื่อให้องค์การต่าง ๆ ให้ความส าคัญ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 
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ดัชนีวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 จริงที่ว่าเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการท างานจะเร่ิมเป็นที่ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายเพิ่ม
มากขึ้น แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นจะสามารถน ามาปฏิบัติได้อย่าง
รวดเร็วและเป็นรูปธรรม อาจเป็นเพราะเนื่องจากการที่คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเป็นศัพท์ที่มี
ความหมายครอบคลุมอย่างเป็นนามธรรม ตัวอย่างเช่น Rigio (1996) ได้กล่าวไว้ว่าเราสามารถที่จะ
ก าหนดคุณภาพชีวิตของการท างานจากผลของการตอบแทนและประโยชน์ที่พนักงานได้รับโอกาสใน
เร่ืองของการมีส่วนร่วมและความก้าวหน้าในองค์กร รวมถึงความมั่นคงในงาน ประเภทของงาน 
คุณสมบัติขององค์กร และการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์กร ซึ่งครอบคลุมแทบทุกด้านที่
เกี่ยวกับบุคลากรและถ้าหากเราไม่สามารถที่จะก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน ก็จะส่งผลท าให้เกิด
ความยากและความสับสน เกิดความไม่แน่นอนในการน าไปปฏิบัติ โดยเฉพาะในองค์กรธุรกิจที่ต้องการ
หลักเกณฑ์และความเป็นมาตรฐานที่เป็นรูปธรรม เพื่อน ามาใช้ในการปฏิบัติเพื่อการศึกษา และการ
ทบทวนการศึกษา ในอดีตนั้นพบว่า Walton (1975) ได้กล่าวถึงเกณฑ์ในการใช้ประเมินคุณภาพชีวิตใน
การท างาน (Criteria of Work Life) ที่สามารถน าไปใช้ใน 

การพิจารณาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานได้ ดังนี ้
 1. ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ที่มีความถูกต้อง ยุติธรรมและมีความเหมาะสม (Adequate and Fair 
Compensation) 
 2. ด้านสภาพแล้วล้อมทางสังคมภายในที่ท างาน (Social Environment of Work Place) 
 3. ด้านของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะอนามัย (Safe and 
Healthy Working Conditions) 
 4. ด้านความมั่นคงในการท างานและด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงาน (Opportunity for 
Continue Growth and Security) 
 5. ด้านของโอกาสในการใช้และพัฒนาความสามารถของบุคลากร (Opportunity to Use Develop 
Worker Capabilities) 
 6. ด้านการปกป้องสิทธิของพนักงาน (Protection of Workers’ Rights) 
 7. ด้านของความสมดุลระหว่างการท างานงานและกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่อยู่ทั้งภายนอกและภายนอก
หน่วยงาน (Balance of Work and Nonwork Life) 
 8. ด้านความรับผิดชอบที่มีต่อสังคมขององค์กร (Organizational Social Responsibility) 
 แต่ถึงแม้ว่า Walton จะก าหนดกฎเกณฑ์การพิจารณาคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างกว้าง ๆ โดย
ให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยที่ข้องเกี่ยวกับการท างานมากกว่าสภาพปัจจัยแวดล้อมของบุคคล เนื่องจาก
ปัจจัยที่ข้องเกี่ยวกับงานเป็นปัจจัยที่องค์กรสามารถตรวจสอบ อีกทั้งผู้บริหารสามารถที่จะก าหนด
แนวทางในการแก้ไขและจัดการได้ในขณะที่ปัจจัยภายนออกนั้นคือสิ่งที่อยู่เหนือการควบคุมขององค์กร  



44 
 

อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าแนวความคิดของ Walton อาจยังไม่สามารถประเมินคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานได้ในทุกมิติ แต่ก็สามารถน าแนวความคิดนี้ไปใช้ในการพัฒนาเกณฑ์และมาตรฐาน
ให้เหมาะสมเพื่อใช้วัดคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในองค์กรได้ 

การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น ค่อนช้างที่จะเป็นสิ่งส าคัญที่มีความท้าทายอย่างมากต่อ
ผู้บริหารในอนาคต เพราะเน่ืองจากการจ้างงานโดยเฉพาะการจ้างแรงงานที่มีฝีมือ (Skill Worker) หรือ
แรงงานที่มีความรู้ (Knowledge Worker) จะไม่สามารถท าได้จากการให้เงินเดือนและสวัสดิการที่สูงเพียง
อย่างเดียวเท่านั้น ในอนาคตอันใกล้นี้กระแสแรงงานที่มีคุณภาพต้องที่จะท างานอยู่ในองค์กรที่มี
บรรยากาศเกื้อหนุนและอ านวยต่อความส าเร็จและการสร้างนวัตกรรม รวมถึงความต้องการความเป็นตัว
ของตัวเอง และการใช้ชีวิตในด้านอ่ืน ๆ อย่างสมบูรณ์ อาทิเช่น การพักผ่อนหย่อนใจอย่างเต็มที่ การมี
ครอบครัวที่เป็นสุข และการท าความเข้าใจต่อสังคมและต่อตนเอง เป็นต้น ดังนั้นองค์กรจึงต้องก าหนด
นโยบายที่เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน เพื่อการง่ายต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ตลอดจนการ
ด าเนินงานอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ จึงต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้และมีความเข้าใจมาช่วย
ด าเนินการ โดยมีขั้นตอนในการด าเนินงานดังต่อไปนี้ 
 1. การศึกษาถึงสภาพแวดล้อมและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
โดยการพิจารณาจากภาพรวมในปัจจุบันของประเทศและด้านอุตสาหกรรม ตลอดจนจะต้องหาข้อมูลใน
การด าเนินงานในเร่ืองของการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานขององค์กรอ่ืนทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาและใช้ในการวิเคราะห์เพื่อหาข้อมูลในองค์กร 
 2. การท าความเข้าใจถึงสถานะปัจจุบันขององค์กร โดยการศึกษาหาข้อมูลทั้งในด้านกายภาพ
และด้านจิตใจของบุคลากร และท าการเปรียบเทียบจากข้อมูลที่ได้ท าการศึกษาจากภายนอก เพื่อที่จะมา
วิเคราะห์หาความแตกต่าง และการก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานที่
เป็นรูปธรรม 
 3. การวางแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ต้องอาศัยข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับ
จากการศึกษาสภาพแวดล้อมและสถานะขององค์กร เพื่อการก าหนดแนวทางของการด าเนินงานทั้งใน
ระดับบุคคลและระดับองค์กร โดยผู้วางแผนจะต้องตระหนักเสมอว่า ถึงแม้บุคคลนั้นจะมีความต้องการที่
แตกต่างกัน และองค์กรก็ไม่สามารถที่จะตอบสนองความต้องการทั้งหมดได้ แต่องค์กรนั้นสามารถที่จะ
จัดกลุ่มความต้องการและสามารถท าการตอบสนองให้ได้ดีที่สุด 
 4. การด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร โดยการน าแผนพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ก าหนดไว้แล้วนั้นขึ้นไปวางเป็นแผนปฏิบัติการ และก าหนดเพื่อจัดระบบการท างาน
ให้เป็นรูปธรรม โดยการมอบหมายให้ผู้ที่มีหน้าที่และมีความรับผิดชอบโดยตรงในการด าเนินงาน 
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ติดตามผล และการแก้ไขการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้โครงการนั้นสามารถที่จะด าเนินไป
อย่างต่อเน่ือง โดยที่ผู้ด าเนินการควรที่จะให้ความสนใจกับปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
องค์กร ดังต่อไปนี้ 
 - การสนับสนุนจากผู้บริหาร 
 - การมีแผนการด าเนินงานที่เป็นระบบ 
 - การเข้าใจธรรมชาติและความต้องการของบุคคล 
 - การกระท าอย่างจิงจังและต่อเนื่อง 
 5. การประเมินผลการด าเนินงาน ควรติดตาม ตรวจสอบ และการประเมินผลของการด าเนินงาน 
เพื่อพิจารณาหาข้อบกพร่องและการก าหนดแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานให้มีความ
เหมาะสมยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการด าเนินงานและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ซึ่งควรที่
จะต้องท าการตรวจสอบและมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่เสมอ เพราะเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัย
แวดล้อมนั้นอาจส่งผลให้ความต้องการของบุคคลและองค์กรเปลี่ยนไป 

ทฤษฎเีกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ทฤษฎีความเท่าเทียมกันของ J.S. Adams (Equity Theory) 
 ทฤษฎีความเท่าเทียมกัน พบว่า ผลตอบแทนที่ได้รับจากการกระท าต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่ใส่เข้าไป
ในการกระท านั้น กับอัตราส่วนเดียวกันของบุคคลอ่ืน พบว่า 
  
     (O/I) x = (O/I) y 
 
  O = ผลตอบแทนที่ได้รับ   x = บุคคลนั้น ๆ  
   I = ปัจจัยต่าง ๆ ที่ใส่เข้าไป  y = บุคคลอ่ืน ๆ  
 1. ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเข้าได้รับความไม่เท่าเทียมกันเกิดขึ้น เข้าจะแสดงออกถึงความไม่พอใจ และ
ท าให้เกิดการลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต ซึ่งจะเกิดการแสดงออกทางพฤติกรรมต่าง ๆ ได้ดังนี ้

1.1 ลดปัจจัยการน าเข้าหรือการท างานลดลง 
  1.2 ความพยายามเพิ่มผลผลิต 

1.3 การยอมแพ้หรือขอโยกย้าย 
 2. ถ้าหากบุคคลได้รับความเสมอภาคจะแสดงออกในระดับเดิม 
 3. ถ้าบุคลากรได้รับผลตอบแทนที่สูงกว่าความเสมอภาคในใจ ก็อาจไม่สนในที่จะเกิดการ
ปรับปรุงให้มีความเสมอภาค 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความจงรักภักดีต่อองค์การ 
2.2.1 ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ขะธิณยา หล้าสุวงษ์ (2545, น.20) ได้ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์การไว้ว่าคือ

บุคคลที่มีความเต็มใจและอุทิศตัวเองอย่างมากต่อองค์การที่ตนท างานอยู่มีความผูกพันมีความรู้สึกเป็น
เจ้าของมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การภูมิใจและมีส่วนสนับสนุนองค์การ
ต่อสู้ปกป้ององค์การจากผู้ที่ต่อต้านตระหนักถึงด้านดีขององค์การละเว้นการกล่าวร้ายแก่องค์การมีความ
เชื่อถือไว้วางใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผู้น าหรือตามแนวทางของ
องค์การอย่างซื่อสัตย์มีการกระท าเพื่อส่งเสริมให้องค์การมีความผาสุกมีความปรารถนาและมีความตั้งใจ
ที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไปถึงแม้ว่าจะมีความขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์การหรือแม้มี
ทางเลือกอ่ืนที่ดึงดูดใจกว่าก็ไม่ลาออกจากงานซึ่งแสดงถึงความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นของ
บุคคลกับองค์การและมีการรักษาสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์การไว้โดยปฏิเสธสิ่งที่มาท าลาย
ความสัมพันธ์อันนี้ 
 คมสัน ชัยเจริญศิลป์ (2542, น.13) ได้ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์การคือความรู้สึก
รักใคร่ไม่อยากไปจากองค์การเน่ืองมาจากองค์การมีสิ่งจูงใจบางอย่างที่ท าให้รู้สึกเสียดายที่จะต้องออก
จากองค์การ 
 พัฒนาสังคม, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ กล่าวว่าความจงรักภักดี หมายถึง การใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จขององค์กรหรือความรู้สึกภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมต่อองค์กร ร่วม
ห่วงใยในอนาคตขององค์กร การปกป้องชื่อเสียงขององค์กร รวมถึงการต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร
ตลอดไป  

ศนิกานต ์ ศิริศักดิ์ยศ (2548) ได้ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ การที่พนักงาน
ในองค์กรรู้สึกตนมีความส าคัญ รู้สึกว่าตนพึ่งพิงได้ คาดหวังว่าจะได้การตอบสนองจากองค์กรโดย
พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กร 
 ถวัลย์  เอ้ือวิศาลวรวงศ์ (2547)  ให้ความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์ กรว่า เป็นความรู้สึก
ต้องการที่จะอยู่และไม่อยากไปจากองค์กร มีความรู้สึกรักใคร่  ซึ่งอาจเป็นเพราะองค์กรนั้นมีสิ่งจูงใจ
บางอย่างที่ท าให้สมาชิกรู้สึกเสียดายที่จะต้องจากองค์กรไป นอกจากนี้สมาชิกจะผูกพันมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับหน่วยงานและภาระงานที่สมาชิกท างานอยู่ กล่าวคือ พึงพอใจที่จะท าและต้องการ
ให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์กร 
 พัชรินทร์ รอดพยันตร์ (2545, น.8) ได้ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์การหมายถึงการ
ที่บุคคลมีประสบการณ์และรับรู้เกี่ยวกับการเชื่อถืออย่างมั่นคงซื่อสัตย์ภาคภูมิใจและมีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและเต็มใจปฏิบัติงานในองค์การที่ตนได้ปฏิบัติงานอยู่ 
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 Hirschman (1970) กล่าวไว้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty in Organization) คือ ความ
ต้องการที่จะอยู่กับองค์การนั้นต่อไปถึงแม้ว่าผู้นั้นจะมีความขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์การ 
 Lee (1967) อ้างถึงในพัชรินทร์ รอดพยันตร์ (2545, น.18) กล่าวไว้ว่าความจงรักภักดี หมายถึง 
การเชื่อฟังการแสดงความรักความภักดีด้วยความเคารพการซื่อสัตย์การท าตามหน้าที่และการให้การ
สนับสนุนโดยเชื่อกันว่าพนักงานที่มีความจงรักภักดีจะเป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือในการด าเนินการผลิต
และอุทิศตนเพื่อเป้าหมายขององค์การมีความเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามความต้องการขององค์การ
มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนยอมรับการตัดสินใจในการบริหารจัดการและจะละทิ้งหรือหยุดงานเมื่อ
เหตุการณ์คับขันเกิดขึ้นสิ่งที่คนจะมอบความจงรักภักดีให้นั้นเป็นได้เกือบทุกอย่างไม่ว่าจะเป็นบุคคล
กลุ่มบุคคลสถาบันความคิดหรืออะไรก็ตามที่สามารถก่อให้เกิดผลได้ความจงรักภักดีของพนักงานมอง
ได้ว่าเป็นทัศนคติที่กลุ่มพนักงานเฉพาะกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งที่มีต่อองค์การซึ่งระดับความจงรักภักดีของ
พนักงานมีส่วนที่เกี่ยวข้องกับระดับความผูกพันและความเต็มใจในการอุทิศความต้องการของตนหรือ
ความต้องการของกลุ่มเพื่อองค์การอย่างไรก็ดีระดับความจงรักภักดีของแต่ละบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลง
ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และคุณค่าที่เขายึดถือต่อสิ่งนั้น  ๆ  

Dennis G. Mccarthy (1998) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นนั้นเป็นความเชื่อมโยง
ทางด้านความผูกพันระหว่างบริษัทและพนักงาน ซึ่งกล่าวไว้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลเป็นส่วนหนึ่งที่
ก่อให้เกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานจนกระทั้งแปรเปลี่ยนเป็นความผูกพันต่อองค์กร และจึงน ามา
ซึ่งความจงรักภักดี 
 Gordon et al. (1980, p.479) กล่าวว่า ความจงรักภักดีเป็นส่วนหนึ่งในโครงสร้างของความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การซึ่งความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจะมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการคือความเชื่ออย่าง
แรงกล้าการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การไว้และเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อท างานในองค์การจากความหมายต่าง  ๆ ดังที่ได้นิยาม
ไว้ข้างต้นผู้วิจัยได้รวบรวมและสรุปเป็นความหมายดังนี้ความจงรักภักดีต่อองค์การหมายถึงความรู้สึก
และการแสดงออกของพนักงานซึ่งเคารพต่อองค์การมีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์การมี
ความผูกพันมีความรู้สึกเป็นเจ้าของมีความต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การสนใจและเอาใจใส่ภูมิใจ
และสนับสนุนองค์การปกป้ององค์การจากการต่อต้านของบุคคลอ่ืนตระหนักในด้านดีขององค์การมี
ความเชื่อถือและไว้วางใจพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การมีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์การต่อไป 

Robert A. Baron (1996) ได้ให้ความหมายว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ ความผูกพันต่อ
องค์กร หรือเจตคติต่อองค์กรที่จะสะท้อนให้เห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่าบุคคลมีความเชื่อมั่น ศรัทธา 
รักและหวงแหนต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ ซึ่งระดับความพึงพอใจในระดับสูงมีส่วนสัมพันธ์กับการ
อยู่กับองค์กรในปัจจุบัน โดยประกอบด้วย 
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 1. การยอมรับอย่างสูงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 2. การเต็มใจที่จะเข้าไปกระท าการใด แทนได้ 
 3. ความปรารถนาอย่างสูงส่งที่จะคงอยู่กับองค์กรนั้นต่อไป 
 ความจงรักภักดีต่อองค์กรจึงนับเป็นเจตคติที่ค่อนข้างมั่นคงในช่วงเวลาอันยาวนานที่บุคคล
แสดงตนอย่างภูมิใจในองค์กร มีความพึงพอใจและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป 
ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นที่ช่วยน าพาองค์กรมี
ประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป นอกจากองค์กรต้องสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กร
แล้ว การรักษาให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่าเพื่อน าพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่วางไว้ ก็เป็นสิ่งที่ส าคัญ 

Robert March & Hiroshi Mannari (1977) ได้ให้ความหมายว่า ความภักดีต่อองค์กร เป็นระดับ
ความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของ หรือความผูกพันที่มีต่อหน่วยงานที่ตนท างานอยู่ เป็นการ
ยอมรับเป้าหมายหลักขององค์กร รวมทั้งจะต้องมีการประเมินผลทางบวกต่อองค์กร 
Bruce Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายของ ความจงรักภักดีต่อองค์กร ว่าหมายถึง ความรู้สึกผูกพันยึด
มั่นกับองค์กร และปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ๆ ต่อไป 

Rosabeth Moss Kanter (1971) ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความเต็มใจ
ของบุคคลที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสังคม และมีความผูกพันต่อระบบสังคมที่เป็นสมาชิกอยู่ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับสังคม 
 Albert Hirschman (1970) ให้ความหมายว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรหมายถึง ความต้องการที่
จะอยู่กับองค์กรนั้นต่อไป ถึงแม้ผู้นั้นจะมีความขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์กรก็ตาม 

Gordon (1980 อ้างถึงใน ปิยะฉัตร แวงโสธรณ์, น.2548) กล่าวว่า ความจงรักภักดีเป็นส่วนหนึ่ง
ในโครงสร้างของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
 Blau and Scotts (1962, p.165) ชี้ให้เห็นว่าผลผลิตของพนักงานมีส่วนสัมพันธ์กันอย่างมากกับ
ความจงรักภักดีอาจเป็นเพราะว่าผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความจงรักภักดีจากผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
สะดวกในการสั่งการและง่ายที่จะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายามในการท างานเพิ่มขึ้น 
 1. พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty Behavior) ความจงรักดีต่อองค์การมีอิทธิพล
ท าให้การออกจากงานล่าช้าออกไปความมั่นคงขององค์การและข้อเรียกร้องต่าง ๆ ของสมาชิกจะท าให้
องค์การรอดพ้นจากการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอันสมควรได้ (Hirschman, 1970, p.92) 
พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การจะแตกต่างกันไปก็ต่อเมื่อองค์การสามารถที่จะเพิ่มค่าจ้างให้แก่
สมาชิกเพื่อทดแทนการออกงานเมื่อสมาชิกจะออกจากงานหากองค์การจะเพิ่มค่าจ้างให้แก่สมาชิกก็
อาจจะท าให้สมาชิกคงอยู่กับองค์การต่อไปซึ่งจะมีผลท าให้พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การถูก
บิดเบือนไปได ้
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 2. เงื่อนไขของผู้จงรักภักดีต่อองค์การควรจะยึดถือมี 2 ประการคือ 
  2.1 การออกจากงานท าให้คุณภาพของผลผลิตจากองค์การด้อยลง 
  2.2 ควรดูแลเอาใจใส่สมาชิกเกี่ยวกับคุณภาพของผลผลิตเหล่านี้มิฉะนั้นเขาก็จะยังคง
อยู่กับองค์การต่อไปโดยที่ผลผลิตขององค์การยังคงเป็นเช่นเดิม (Hirschman, 1970, p.99) 
 3. การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์การประกอบด้วยหลัก 2 ประการคือ 
  3.1 การที่สมาชิกในองค์การเต็มใจที่จะอยู่ในองค์การร่วมกันและต่อต้านการออกจาก
งานในกรณีที่องค์การมีผลผลิตลดลง 
  3.2 สมาชิกในองค์การรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ (Hirschman, 1970, p. 77)
นอกจากนี้ความจงรักภักดีต่อองค์การยังเป็นเงื่อนไขที่น าไปสู่แนวความคิดที่ขัดแย้งกันระหว่างการออก
จากงานกับข้อเรียกร้องในการท างานของสมาชิกทั้งนี้เนื่องจากสมาชิกในองค์การอาจจะอยู่กับองค์การได้
นานอีกเพียงเล็กน้อยและพร้อมที่จะใช้ข้อเรียกร้องในการท างานให้เป็นเงื่อนไขในการก าหนดนโยบาย
และวิธีการในการด าเนินการตามนโยบายมากกว่าที่จะลาออกจากงานซึ่งในทางตรงกันข้ามข้อเรียกร้อง
ในการท างานก็เป็นบทบาทส าคัญในองค์การได้เช่นเดียวกัน (Hirschman, 1970, p.76) 
 Marsh and Mannari (1977 อ้างถึงในพัชรินทร์, 2545, น.22) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การซึ่งความผูกพันต่อองค์การเป็นระดับความมากน้อยของ
ความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่บุคคลมีต่อองค์การที่ตนท างานอยู่เป็นการยอมรับเป้าหมาย
หลักขององค์การรวมทั้งจะต้องมีการประเมินผลองค์การในทางบวกด้วยอย่างไรก็ตามองค์การจะได้รับ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานก็ต่อเมื่อพนักงานคิดว่าองค์การควรจะได้รับความจงรักภักดีต่อ
องค์การจากตนดังนั้นพนักงานจึงเหมือนปัจเจกชนทั่วไปที่ถูกตัดสินโดยความต้องการขององค์การ
เป้าหมายหลักของผู้ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การคือความมีโอกาสในการท างานการมีสิทธิโต้แย้งหรือ
คัดค้านความก้าวหน้าในการท างานความมั่นคงในการท างานที่ขึ้นอยู่กับความสามารถที่จะปฏิบัติงาน
อย่างหลากหลายได้ (Touretzky,1979) อ้างถึงใน (คมสัน  2542, น.10-11) การเชื่อฟัง การแสดงความรัก
ด้วยความเคารพ การซื่อสัตย์การท าตามหน้าที่และให้การสนับสนุน (John, W. Lee 1967)) 
 Peter M Blau: & Weichrd Scotts (1962, p.165) กล่าวว่า ความจงรักภักดี หมายถึง ความรู้สึกรัก
ใคร่และการแสดงออกซึ่งความรู้สึกเคารพต่อผู้บังคับบัญชา โดยชี้ให้เห็นว่าผลผลิตของคนงานมีส่วน
สัมพันธ์กันอย่างมากต่อความจงรักภักดีจากผู้ใต้บังคับบัญชามีความสะดวกในการสั่งการและง่ายพอที่จะ
กระตุ้นให้ลูกน้องท างานมากขึ้น 
 Shedom (1971, p.143) มีความเห็นว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
เชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์กรผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร จะตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ 
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 Chester Bernand (1938, p.84) ได้เห็นความส าคัญของความจงรักภักดีมานานแล้ว โดยกล่าวว่า
ความเต็มใจของบุคคล เป็นปัจจัยส าคัญในองค์กร ความจงรักภักดี (Loyalty)  ความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน (Solidarity)  ขวัญและก าลังใจ (Esprit de corps)  และความเข้มแข็ง (Strength) เป็นต้น โดยให้
ข้อสังเกตว่าแม้ความจงรักภักดีจะมีความส าคัญแต่ก็ได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อยว่าเป็นเงื่อนไขส าคัญ
ในองค์กรเกี่ยวกับความจงรักภักดีของครูต่อผู้ใหญ่ ฮอลและวิลเลี่ยม (Hoy and Williams) ได้ศึกษาความ
จงรักภักดีของครูต่อผู้ใหญ่ในสหรัฐอเมริกา  โดยได้พัฒนาเคร่ืองมือขึ้นจากการปรับปรุงแบบสอบถาม
ของ เบลาและสก้อต และของ เมอร์เรย์คอเร็นบลัม (Murray and Correnblem)  ต่อมา ฮอยและรีส์ (Hoy 
and rees) ได้ใช้เคร่ืองมือนี้ศึกษา ความจงรักภักดีของครูใหญ่ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  หลังจากนั้นฮอย
และคณะก็ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีของครูและพฤติกรรมของครูใหญ่ พฤติกรรม
ของครูใหญ่ที่ศึกษาคือ  
 1. พฤติกรรมแบบริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 2. พฤติกรรมแบบถนอมน้ าใจ 
 3. ความเป็นอัตตาธิปไตย 
 4. ความสามารถในการผลักดัน 
 5. ความมีอารมณ์ไม่เอนเอง 
 Johnson & Venable (1938) ได้ใช้เคร่ืองมือแบบเดียวกันศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
จงรักภักดีของครูต่อครูใหญ่ ทั้งในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษากับพฤติกรรมการใช้กฎระเบียบ
และความสัมพันธ์กับหน่วยงานเหนือของครูใหญ่ 
 จึงสรุปได้ว่า ความมีความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีความรู้สึกจงรักภักดี
ต่อองค์กรที่ตนอยู่  มีทัศนะคติที่ดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ มีความทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร มี
ความพึงพอใจในการท างาน พอใจในผลงาน วัฒนธรรมตลอดจนความรู้สึกรัก และมีความอบอุ่นผูกพัน
ต่อองค์กร และจะปฏิบัติอยู่ในองค์กรต่อไปด้วยความเต็มใจ 
 Hoy & Rees (1974, pp.268-275) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออกซึ่ง
ความสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากเท่าไร แนวโน้มที่
จะลาออกหรือทิ้งองค์กรไปก็จะมีน้อยลงเท่านั้น 
 องค์ประกอบความความจงรักภักดี ประกอบด้วย 3 มิติ คือ (Hoy  &  Rees, 1974, pp. 268-275) 
 1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
 คือ ผลจากการที่บุคคลมีความรู้สึกข้างต้นจึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่ง ซึ่งในเร่ืองพฤติกรรมนั้นทัศนคติอาจเป็นสาเหตุของพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของ
การแสดงพฤติกรรมเมื่อแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว บุคคลนั้นจะมีทัศนคติทางบวกต่อสิ่งที่
ตนเองได้กระท า ถึงแม้ว่าสิ่งที่กระท าจะไม่สอดคล้องกับทัศนคติขององค์กรในตอนแรก เมื่อกระท าไป
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แล้วคนเราก็จะท าการเปลี่ยนแปลงทัศนคติให้เป็นทางที่ดีเพื่อลดความเครียดที่อาจเกิดขึ้นได้ ได้แก่ ความ
ไม่โยกย้ายไปจากองค์กร ความไม่แยกย้ายไปจากหัวหน้า หรือความต้องการที่จะย้ายตามหัวหน้า เมื่อ
หัวหน้าย้ายไปที่อื่น 
 2. ด้านความรู้สึก (Affective aspect) 
 คือ อารมณ์ ความรู้สึกที่เกิดจากการประเมินความรู้สึกชอบ ความรู้สึกไม่ชอบต่อบุคคลหรือ
สถานการณ์ เช่น ความรักที่จะท างานกับองค์กร ความพึงพอใจในองค์กร ความพึงพอใจในหัวหน้า ความ
รักที่จะท างานกับหัวหน้า  

3. ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) 
 คือ ค่านิยม ความเชื่อที่บุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือต่อองค์กร ต่อสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อสิ่งที่
บุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์กร ความเชื่อถือในองค์กร ความเชื่อมั่นและ
ไว้ใจในหัวหน้า 

ปัจจัยท่ีมีผลหรือมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร  
 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2539, น.36-38) ปัจจัยที่มีผลหรือมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรหรือที่เรียกว่า Organizational Commitment แบ่งได้เป็น 4 ปัจจัยใหญ่ ๆ  ดังนี้ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล 
 จากการศึกษาวิจัยพบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลหลาย ๆ อย่างมีความสัมพันธ์กันกับการ
จงรักภักดีต่อองค์กร อาทิเช่น  อายุ เพศ สถานภาพในการท างาน อายุการท างาน ระดับการศึกษา 
 นอกจากนี้ มีการศึกษาในเร่ืองปัจจัยที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ (Personality) และพบว่าปัจจัยหลาย ๆ  
อย่างมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร อาทิเช่น แรงจูงใจในการท างาน การตระหนักหรือ
เชื่อมั่นในความสามารถของตน ความต้องการของคน เป็นต้น 
 2. คุณลักษณะท่ีเกี่ยวกับงาน 
 ปัจจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การงาน พบว่ามีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความท้าทายของงาน ความเข้าใจในหน้าที่หรือบทบาทในการท างาน จ านวนของ
ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ความพอใจในการท างาน ระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง อ่ืน ๆ  
 3. คุณลักษณะเกี่ยวกับองค์กร 
 ปัจจัยหลาย ๆ อย่างที่เกี่ยวข้องกับองค์กรหรือโครงสร้างขององค์กรที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์กร ความส าคัญของหน้าที่งานของตนต่อ
องค์กร หรือเพื่อนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน ความเป็นเจ้าของ
ในกิจการ (Worker Ownership) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารงานขององค์กร 
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4. ประสบการณ์จากการท างาน 
 ประสบการที่บุคคลได้รับในระหว่างท างานกับองค์กรก็มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ประสบการในการท างานที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึก
ไว้วางใจ และความเชื่อถือที่สมาชิกมีต่อองค์กร ความตระหนักถึงความส าคัญต่อสมาชิกในองค์กร ความ
คาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร ทัศนคติที่ดีของเพื่อนร่วมงานต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนเอง
ได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ลักษณะความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชา 
 

2.3 ประวัติความเป็นมาของกรมควบคุมโรค  กระทรวงสาธารณสุข 
ความเป็นมา 
กรมควบคุมโรคนั้น เดิมเป็นกองโรคติดต่อ สังกัดกรมสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย ท า

หน้าที่ควบคุมและป้องกันโรคติดต่อ ต่อมาในปี พ.ศ. 2485 ได้มีประกาศราชกฤษฎีกาสถาปนา กรม
สาธารณสุข ให้เป็นกระทรวงสาธารณสุขมีกรมในสังกัดรวม 7 กรม ซึ่งมีกรมที่เกี่ยวข้องกับงาน
โรคติดต่อ 2 กรม คือ กรมการแพทย์ และกรมสาธารณสุข (ภายหลังเปลี่ยนเป็นกรมอนามัย) กรมการ
แพทย์ จะรับผิดชอบกิจการของโรงพยาบาล เช่น โรงพยาบาลโรคเร้ือนพระประแดง โรงพยาบาลโรค
เร้ือนขอนแก่น โรงพยาบาลโรคเร้ือนเชียงใหม่ โรงพยาบาลโรคเร้ือนนครศรีธรรมราช นิคมโรคเร้ือน
เชียงราย โรงพยาบาลบางรัก โรงพยาบาลวัณโรค โรงพยาบาลบ าราศนราดูร ส่วนงานควบคุมโรคอื่น ๆ 
ยังอยู่ในความรับผิดชอบของกรมควบคุมโรคติดต่อ กรมสาธารณสุข 

ในปี พ.ศ.2495 ได้เปลี่ยนชื่อ กรมสาธารณสุขเป็นกรมอนามัย และโอนกิจการของโรงพยาบาล
เฉพาะโรคในสังกัดกรมอนามัย และยกฐานะหน่วยงานเฉพาะโรคให้เป็นกอง คือ กองควบคุมวัณโรค 
กองควบคุมโรคเร้ือน ปรับปรุงขยายงานควบคุมไข้มาลาเรียและโรคเท้าช้าง เป็นกองควบคุมมาลาเรียและ
โรคเท้าช้าง รวมงานควบคุมคุดทะราดกับกามโรคตั้งเป็นกองควบคุมกามโรคและคุดทะราด 

ในปี พ.ศ.2515 ได้มีการรวมกรมการแพทย์และกรมอนามัย เข้าด้วยกันเป็นกรมการแพทย์และ
อนามัย งานควบคุมโรคติดต่อทั้งหมดจึงขึ้นกับกรมการแพทย์และอนามัย 

ในปี พ.ศ.2517 ได้มีการแยกกรมการแพทย์และกรมอนามัยออกจากกัน ในคร้ังนั้นได้มีการรวม
หน่วยงานควบคุมโรคติดต่อเข้าด้วยกันจัดตั้งเป็นกรมควบคุมโรคติดต่อ   
 กรมควบคุมโรคติดต่อ แบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มงานที่ปรึกษา กองวิชาการเกี่ยวกับโรคติดต่อ
ต่าง ๆ  7 กอง กองและหน่วยงานสนับสนุนการบริหารงานของกรมฯ 4 หน่วยงาน โรงพยาบาลเฉพาะโรค 
4 แห่งนอกจากนั้นยังมีหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคได้แก่ส านักงานควบคุมโรคติดต่อเขต 12 เขต 
และส านักงานควบคุมโรคติดต่อน าโดยแมลง 5 ส านักงาน 
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ในปี พ.ศ. 2545 ได้มีการออกกฎหมายปฏิรูปราชการ ท าให้การแบ่งหน่วยงานของกรมควบคุม
โรค ประกอบด้วย หน่วยงานสนับสนุนการบริหารงาน 4 กอง กองวิชาการเกี่ยวกับโรคติดต่อต่าง ๆ 8 
ส านัก และมีหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ได้แก่ ส านักงานป้องกันควบคุมโรค 12 เขต 

กรมควบคุมโรค  มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการเพื่ อการควบคุมโรคและภัยที่คุกตาม
สุขภาพ โดยมีการศึกษา  วิจัย พัฒนา รวมทั้งการถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีเพื่อการเฝ้าระวัง 
ป้องกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ โดยมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1. ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่ออนุสัญญาหรือกฎข้อบังคับระหว่างประเทศและ
กฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

2. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและพัฒนาองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกันและ
ควบคุมโรค และภัยที่คุกคามสุขภาพของประชาชน 

3. ก าหนดและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการด าเนินงานในการเฝ้าระวัง ป้องกันและการควบคุม
โรคและภัยที่คุกคามสุขภาพของประชาชน 

4. ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกันและควบคุมโรคและภัยที่คุกคาม
สุขภาพให้แก่หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประชาชน 

5. จัดและพัฒนาระบบกลไกและเครือข่ายในการเฝ้าระวัง ป้องกันและการควบคุมโรคและภัยที่
คุกคามสุขภาพรวมทั้งสื่อสัญญาณเตือนภัยการระบาดของโรคแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณะชน 

6. จัดให้มีบริการเพื่อรองรับการรับ-ส่งต่อผู้ป่วยที่เป็นโรคติดต่อโดยเฉพาะโรคติดต่อส าคัญและ
โรคติดต่อร้ายแรง ในระดับตติยภูมิและกักกันผู้ป่วยโรคติดต่ออันตรายตามข้อตกลงระหว่างประเทศ 

7. ด าเนินการร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในด้านการเฝ้าระวัง
ป้องกัน ควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพกรณีที่เป็นปัญหาวงกว้าง เกิดโรคระบาดรุนแรงหรือมี
แนวโน้มที่จะขยายตัวเป็นปัญหารุนแรง 

8. ด าเนินการร่วมกับนานาประเทศ หรือองค์กรระหว่างประเทศในการเฝ้าระวัง ป้องกันและการ
ควบคุมโรคและปัญหาสุขภาพระหว่างประเทศ 

9. พัฒนาระบบและกลไก เพื่อให้มีการด าเนินการบังคับใช้กฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบ 
10. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรมควบคุมโรค หรือตามที่

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
กรมควบคุมโรค เป็นส่วนราชการระดับกรม ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีหน้าที่ในการน า

วิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ  มาประยุกต์ใช้ในการควบคุมโรคทั้งในประเทศและในประเทศส่วน
ภูมิภาค การท างานของกรมควบคุมโรคถูกระบุไว้อย่างชัดเจนและมีนโยบายการท างานที่แน่ชัด ภารกิจ
หลักของกรมคือการควบคุมโรคและสิ่งอ่ืนใดที่เป็นภัยต่อสุขภาพโดยจะกระท าทั้งด้านเชิงรับและเชิงรุก
ซึ่งจะกระท าร่วมกับทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ส าหรับในเร่ืองของงบประมาณ กรมได้รับการสนับสนุน
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โดยองค์กรต่างชาติมากมายหลายองค์กรรวมไปถึงองค์กระที่ไม่แสวงผลก าไรของบิลเกตส์และองค์การ
อนามัย 

กรมควบคุมโรคมีการแบ่งโครงสร้างการด าเนินงานออกเป็น 22 หน่วยงาน ในส่วนกลาง (โดย
แบ่งออกเป็น 6 กองบริหาร 14 ส านักวิชาการ 2 สถาบัน ได้แก่ สถาบันบ าราศนราดูร สถาบันราชประชา
สมาสัย) และ ส านักงานป้องกันควบคุมโรคทั้ง 12 แห่ง ทั่วประเทศกรมควบคุมโรค ยังมีบทบาทส าคัญ
ส าหรับโรคอุบัติใหม่ โดยกรมมีส่วนร่วมในการประชาสัมพันธ์ขอความร่วมมือจากประชาชนในการเฝ้า
ระวังโรคภัยและรับการฉีดวัคซีนป้องกันโรคต่าง ๆ  นอกจากนี้ กรมยังมีบทบาทหน้าที่ในการบังคับใช้
กฎหมายด้านการควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์และการสูบบุหร่ีโดยกรมมีหน่วยงานคอยดูแลอยู่เป็น
ประจ า 

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เป็นหนึ่งในหน่วยงานราชการที่มีความส าคัญต่อการ
พัฒนาสุขภาพของประชาชน ที่มุ่งเน้นการเป็นผู้น าด้านวิชาการและเทคโนโลยีการป้องกันและควบคุม
โรคของประเทศและระดับนานาชาติ 

กรมควบคุมโรค มีพันธกิจและภารกิจดังนี้ 
พันธกิจ 
วิจัย พัฒนา และถ่ายทอดองค์ความรู้เทคโนโลยีการป้องกันควบคุมโรคที่ได้ มาตรฐาน และ

สามารถประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้แก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและประชาชน ตลอดจน
หน่วยงานระดับนานาชาต ิ

ภารกิจ 
1. ศึกษา ค้นคว้า วิจัย พัฒนาและก าหนดมาตรฐานทางวิชาการและเทคโนโลยีตลอดจนการ

พัฒนาบุคลากรด้านป้องกันควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 
2. เผยแพร่ความรู้ทางวิชาการด้านป้องกันควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพให้หน่วยงานที่

เกี่ยวข้องและประชาชน 
3. ควบคุม ก ากับ นิเทศ และประเมินผลด้านควบคุมโรค 
4. ให้บริการรักษาและฟื้นฟูสภาพผู้ป่วยเฉพาะโรค 
5. ประสานนโยบายและแผนป้องกันควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 
6. พัฒนาเครือข่ายการป้องกันควบคุมโรคตลอดจนการเฝ้าระวังโรคกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

และองค์กรท้องถิ่น 
7. สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับนานาประเทศหรือองค์กรระหว่างประเทศในการป้องกัน

ควบคุมโรคและปัญหาสุขภาพระหว่างประเทศ 
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2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
งานศึกษาวิจัยของในประเทศ 

 เสาวภาคย์ ดีเจวา (2529)  ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ส่งเสริมการท าการเกษตรของบริษัทเอกชนนั้น พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานงานก็คือ ความพึงพอใจในการท างาน อาทิเช่น การบริหารและนโยบาย 
ผู้บังคับบัญชาหรือการเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ๆ  ความก้าวหน้า โอกาส ความมั่นคงในการท างาน 
ลักษณะของงาน ค่าตอบแทนและรายได้ต่าง ๆ ไปจนถึงเพื่อนร่วมงาน  
 จารุภรณ์ เภาธะทัต (2528) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยบางประการที่มีผลกระทบต่อการจูงในการ
ท างาน : ศึกษาเฉพาะกรณีเจ้าหน้าที่สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยใช้แบบสอบถาม
เจ้าหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป จ านวน 24 คน ผลของการวิจัย พบว่า การที่เจ้าหน้าที่สถาบันวิจัยและ
พัฒนาท างานด้วยความขยันขันแข็งและมีประสิทธิภาพสูงนั้น เป็นเพราะได้รับการตอบสนองปัจจัยที่
ก่อให้เกิดการจูงใจค่อนข้างสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยลักษณะของงาน ซึ่งเป็นงานท้าทาย ให้โอกาสแก่
เจ้าหน้าที่ ในการแสดงความสามรถ มูลเหตุของการลาออก โอนย้าย เกิดจากการไม่ได้รับการตอบสนอง
ในปัจจัยด้านการเงิน และค่าตอบแทนที่ไม่เป็นธรรม ตลอดจนสภาพของที่ท างานและสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการติดต่องาน 
 ฐิติลัคน์ จิระพันธุ์ (2528) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้านคร
หลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีงานฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ผลการวิจัยพบว่าพนักงานฝ่ายการเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่มี
ความพึงพอใจในการท างาน พนักงานส่วนใหญ่เลือกสิ่งจูงใจที่ไม่เป็นเงินเป็นสิ่งจูงใจหลักที่ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน และพนักงานส่วนใหญ่ต้องการให้มีการปรับปรุงสิ่งจูงในที่เป็นเงินมากกว่า
สิ่งจูงใจที่ไม่เป็นเงินในการที่จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยต้องให้มีการปรับปรุงในเร่ือง
รายได้และสวัสดิการเป็นหลัก 
 เยาวลักษณ์  เลาหจินดา (2534) ได้ศึกษา เร่ืองสภาพความพึงพอใจในงานและความตั้งใจที่จะ
ท างานอยู่ต่อไปอยู่หรือลาออกของพยาบาลประจ าการในมหาวิทยาลัยในกรุงเทพหานคร พบว่าปัจจัย
ของความพึงพอใจที่จะศึกษา คือ สภาพการท างาน นโยบาย การบริการ การปกครองบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงปลอดภัย
ในการท างาน โดยส่วนรวมอยู่ในระดับกลาง แต่ความพอใจในเร่ืองเงินเดือนและสวัสดิการ โอกาส
ก้าวหน้าในงานและนโยบายการบริหารงานอยู่ในระดับต่ า และสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะท างานต่อไป 
ในขณะที่พยาบาลประจ าการที่มีความพึงพอใจในงานต่ าหรือไม่พอใจในงานนั้นมีแนวโน้มจะลาออก 
 ดลกมล เอนจินทะ (2548) ได้ศึกษาทัศนคติด้านแรงจูงใจของพนักงานธนาคาร ซิตี้แบงค์ แผนก
ลูกค้าสัมพันธ์ที่มีความพึงพอใจโดยรวมและความจงรักภักดีต่อธนาคารพบว่า ทัศนคติด้านแรงจูงใจของ
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พนักงานธนาคาร ซิตี้แบงค์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นด้านรายได้ พบว่าด้าน
ค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงปลอดภัย ด้านเกียรติยศชื่อเสียงอยู่ในระดับดี และด้านความส าเร็จในชีวิต
อยู่ในระดับดีมาก 
 จิรารักษ์ คีรีวนานนท์ (2547) พนักงานเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าต่อองค์กรในการที่จะท าให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหาระดับความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน บริษัท ทศท คอร์เปอเรชัน จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างในฝ่ายนคร
หลวงมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอใจในปัจจัยทั้ง 8 
ด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านความมั่นคงในงาน 2) ด้านสวัสดิการ 3) ด้านลักษณะ
งาน 4) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 5) ด้านความรับผิดชอบ 6) ด้านสัมพันธภาพและนโยบาย 7) ด้าน
ค่าตอบแทน 8) ด้านความก้าวหน้า เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน ต าแหน่ง และอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกัน จะมีระดับความพึงพอใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทุกด้าน และมีข้อเสนอแนะควรปรับปรุงด้านความก้าวหน้าค่าตอบแทนและ
ส่งเสริมการจัดกิจกรรมของพนักงาน 
 เย่น แสงใสแก้ว (2550) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านหนองกัน
จอ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาศรีษะเกษ เขต 1 มีวัตถุประสงเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและพัฒนา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพบว่า 
 1. การยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงานของครูเป็นรายบุคคลและหมู่คณะ เพื่อสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน ตลอดจนสร้างความพึงพอใจในอาชีพ ท าให้ครูมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
และมีประสิทธิภาพ 
 2. การจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้ครูตามก าลังความสามารถของโรงเรียนในเร่ืองเคร่ืองแบบ เบี้ย
เลี้ยง อาหารกลางวัน สวัสดิการบ้านพัก เงินส ารองจ่ายค่ารักษาพยาบาล และการประกันอุบัติเหตุ ท าให้
ครูพอใจที่ได้ รับสวัสดิการต่าง ๆ ส่งผลให้ครูทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพและเต็มความสามารถมากขึ้น 
 3. การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ เช่น การสังสรรค์ การแข่งขันกีฬา การทัศนศึกษา การ
มอบหมายงานให้ท าร่วมกัน ท าให้ครูในโรงเรียนมีความสามัคคีและช่วยเหลือซึ่งกันและกันมากขึ้น ท า
ให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยดี มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน จนประสบความส าเร็จ 
 4. การส่งเสริมให้ครูเพิ่มความรู้ ความสามรถ โดยการส่งไปฝึกอบรมวิชาชีพและการศึกษาดูงาน 
ท าให้ครูได้สั่งสมประสบการณ์เพิ่มเติม ส่งผลให้ครูปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
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 5. ส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเองให้ได้รับเกียรติบัตรครูดีเด่นในระดับโรงเรียน ระดับเขต ระดับ
การศึกษาและระดับจังหวัด ท าให้ครูได้รับรู้ขอบกพร่องในการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อจะได้มีการ
ปรับปรุงการท างานและมีแรงจูงใจในการพัฒนาผลงานอย่างสม่ าเสมอ 
 6. การนิเทศการปฏิบัติงานของครู เพื่อสร้างความเข้าใจในการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง รวมทั้ง
การกระตุ้นให้ครูปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเต็มศักยภาพ ส่งผลให้ครูมีมีความกระตือรือร้น ใน
การปฏิบัติงาน และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

งานศึกษาวิจัยของต่างประเทศ 
 Carolyn Kelley (2540) มหาวิทยาลัย วิสคอนลิน-เมดิสัน ได้ศึกษาเร่ือง ค่าตอบแทนของครูซึ่ง
เป็นค่าตอบแทนที่แยกออกมาจากองค์ประกอบอื่นของการปฏิรูปองค์กร การศึกษาคร้ังนี้ได้ศึกษาการ
เปลี่ยนแปลงแนวความคิดในการบริหารโรงเรียนโดยพิจารณาจากองค์กร และพิจารณาค่าตอบแทนที่
อาจจะออกแบบให้เหมาะสมเพื่อเป็นทางเลือกขององค์กร การออกแบบในการพิจารณาค่าตอบแทนมี 4 
แบบ คือ การบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร์ ประสิทธิภาพของโรงเรียน บริบทในการขับเคลื่อนองค์กร
และสิ่งที่เกี่ยวข้องมีความเป็นมาตรฐานระดับสูงหรือเปล่า ในแต่ละการก าหนดรูปแบบได้มีการพิจารณา
เพื่อการพัฒนาค่าตอบแทน ซึ่งจะเหมาะสมกับแนวคิดปัจจุบันของโรงเรียนและครู 

Levine and Moreland, 2002 ได้ศึกษาถึงการตอบโต้ของกลุ่มพนักงานที่มีความจงรักภักดีและไม่
มีความจงรักภักดี พบว่าความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่มอาจมีผลของการตอบสนองต่อการตัดสินใจจะ
อยู่หรือจะลาออก เพราะความสัมพันธ์เหล่านี้มีอิทธิพลทางสังคมในการอยู่ร่วมกัน ซึ่งถ้าพนักงานไม่มี
สัมพันธภาพในกลุ่ม จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดน้อยลง 

อาวาเกียน (2545) ได้ท าการวิจัยและวิเคราะห์องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน
และความไม่พึงพอใจในงานของคณาจารย์สถาบันอุดมศึกษา โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุนตามทฤษฎีของเฮอรซ์เบอรก์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจใน
งาน ของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาโดยการสัมภาษณ์อาจารย์ในมหาวิทยาลัยในนิวยอร์ก 4 แห่ง ๆ  ละ 
50 คน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีความส าคัญที่ท าให้อาจารย์มีความพึงพอใจในงานมากที่สุดได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน รองลงมาได้แก่ ความก้าวหน้า
และความรับผิดชอบ ส่วนปัจจัยที่น าไปสู่ความไม่พอใจในงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารของ
สถาบันเงินเดือน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และผู้บริหาร 

Mottas (1987 อ้างใน อาจารี นาคศุภรังษี, 2540 น.18) พบว่าหากพนักงานรับรู้ว่าค่าของงานและ
ความตอบแทนมีความสอดคล้องและมีความยุติธรรม จะมีความผูกพันต่อองค์กรที่ตนอยู่มากขึ้น ดังนั้น
จึงสามารถสรุปได้ว่า รางวันตอบแทนคือปัจจัยตัวหนึ่งที่เป็นตัวก าหนดระดับความผูกพันต่อองค์กร โดย
ระดับของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้นจะขึ้นอยู่กับคุณค่าที่บุคคลให้กับงาน (Work Value)  
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 Allen และ Meyer (1990 อ้างถึงใน Susan Curtis, 2001 pp.60-62) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กร
ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันในด้านของความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่องและความผูกพันที่เกิดจาก
บรรทัดฐานของสังคม นอกจากนั้นแล้วยังได้มรการกล่าวไปถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในต่อละ
ด้านดังต่อไปนี ้
 1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก คือ การรับรู้จากลักษณะของงาน ได้แก่ อิสระใน
การท างาน รูปแบบลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน ทักษะที่หลากหลายรวมถึงปฏิกิริยาของ
หัวหน้างาน เช่น ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ที่
กล่าวมาข้างต้นจะมีผลท าให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก 
 2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ
ในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก ซึ่งด้านของอายุจะมีความสัมพันธ์ในทางลบกับโอกาสของทางเลือก
ในงาน ระยะเวลาในการท างานจะใช้บ่งชี้ถึงการไม่เคลื่อนย้ายการลงทุน เช่น ความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับ
เพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ ความตั้งใจจะลาออกมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อเนื่อง 
เพราะพนักงานที่ตั้งใจจะลาออกจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า 
 3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่ ความรู้สึกผูกพันกับ
เพื่อนร่วมงาน การรับรู้ถึงการพึ่งพาอาศัยกันในองค์กรและการมีส่วนในการร่วมบริหารองค์กร 
 



บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
ส ำหรับกำรศึกษำเร่ือง ควำมพึงพอใจใน ค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนที่

มีผลต่อควำมจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นกำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) โดยใช้กำรวิจัยเชิง
ส ำรวจและมีวิธีกำรเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถำม (Questionnaire) ซึ่งผู้ท ำกำรศึกษำวิจัยได้ก ำหนด
แนวทำงในกำรด ำเนินกำรกำรศึกษำวิจัย โดยมีล ำดับขั้นตอนในกำรศึกษำวิจัย  และมีระเบียบวิธี
กำรศึกษำในด้ำน กำรก ำหนดประชำกรตัวอย่ำง กำรเก็บรวบรวมข้อมูล กำรจัดท ำและกำรวิเครำะห์
ข้อมูล รวมถึงสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ ดังนี้ 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
3.2  เครื่องมือในกำรวิจัย 
3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4  วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1. ประชำกรที่ใช้วิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงำนรำชกำรที่บรรจุในกรมควบคุมโรค (ส่วนกลำง) 

กระทรวงสำธำรณสุข จ ำนวน 306 คน (ณ เมษำยน พ.ศ. 2558) 
2. ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงสำมำรถหำได้จำกสูตรกำรค ำนวณหำกลุ่มตัวอย่ำงกรณีทรำบจ ำนวน

ประชำกรของ Taro Yamane 

n  = 
NO 

1 +  N(e)2 
โดย n =   จ ำนวนของขนำดตัวอย่ำง 
 N =   จ ำนวนรวมทั้งหมดของประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 

  e =   ค่ำเปอร์เซ็นของควำมคลำดเคลื่อนจำกกำรสุ่มตัวอย่ำง (โดยมกำรก ำหนด
ควำมคลำดเคลื่อนให้เท่ำกับ 0.05) 
 ประชำกรที่ใช้ในกำรค ำนวณมีจ ำนวน 306 คน ที่ระดับควำมเชื่อมั่น 95%  ค่ำควำมคลำด
เคลื่อน + 5% สำมำรถค ำนวณกลุ่มประชำกรได้ดังนี้ 

n  = 
306 

 =  174 
1 + 306(.05)2 
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 ดังนั้นกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยในคร้ังนี้ คือ  174  ตัวอย่ำงและท ำกำรเก็บกลุ่มตัวอย่ำงเป็น
จ ำนวน 200 ตัวอย่ำงเพื่อควำมเหมำะสม 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ท ำกำรศึกษำวิจัยในคร้ังนี้  คือ แบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้นมำจำกผลงำนกำรวิจัย
ต่ำง ๆ  รวมถึงแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  โดยแบ่งแบบสอบถำมออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นค ำถำมเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐำนทั่วไปของพนักงำนรำชกำร กรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลำง) กระทรวงสำธำรณสุข ซึ่งมีจ ำนวน รวมเป็นจ ำนวน 5 ข้อ ได้แก่  เพศ  อำยุ  ระดับ
กำรศึกษำ รำยได้  ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน ลักษณะของแบบสอบถำมจะเป็นแบบตรวจสอบ
รำยกำรโดยกำรใช้ระดับกำรวัดข้อมูลประเภทนำมบัญญัติ  (Nominal Scale) และกำรเรียงล ำดับ
(Ordinal Scale) 
 ส่วนที่ 2  เป็นค ำถำมเกี่ยวกับควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและคุณภำพชีวิตในกำร
ท ำงำนควำมจงรักภักดีต่อองค์ ของพนักงำนรำชกำร กรมควบคุมโรค (ส่วนกลำง) กระทรวง
สำธำรณสุข เป็นแบบมำตรำส่วนประเมินค่ำ(Rating Scale) จ ำนวนข้อค ำถำม 62 ข้อ และมีเกณฑ์ใน
กำรก ำหนดค่ำน้ ำหนักของกำรประเมินเป็น 5 ระดับตำมแนวคิดของลิเกิร์ต (Likert)ได้ดังนี้ (ธำนินทร์ 
ศิลป์จำรุ, 2548, น.79) 

ระดับควำมพึงพอใจ   ค่ำน  ำหนักคะแนนของตัวเลือกตอบ 
  น้อยที่สุด   ก ำหนดค่ำเท่ำกับ 1 คะแนน 

 น้อย    ก ำหนดค่ำเท่ำกับ 2 คะแนน 
 ปำนกลำง   ก ำหนดค่ำเท่ำกับ 3 คะแนน 
 มำก    ก ำหนดค่ำเท่ำกับ 4 คะแนน 
 มำกที่สุด   ก ำหนดค่ำเท่ำกับ 5 คะแนน 

 

3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ศึกษำจะท ำกำรด ำเนินกำรสร้ำงและตรวจสอบข้อมูล ดังนี้ 

1. โดยท ำกำรศึกษำจำกข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีและผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ำมำเป็นกรอบ
ในกำรวิจัยและน ำมำสร้ำงเป็นแบบสอบถำม 

2. โดยกำรใช้แบบสอบถำมที่ผ่ำนควำมเห็นชอบจำกอำจำรย์ที่ปรึกษำ เพื่อหำควำมเที่ยงตรง
และควำมเหมำะสมของแบบสอบถำม 

3. น ำแบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้นและผ่ำนกำรตรวจสอบแล้วไปใช้ในกำรเก็บรวมรวมข้อมูล 
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4. เป็นกำรเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยกำรแจกแบบสอบถำม ซึ่งผู้ ศึกษำได้ท ำกำรแจก
แบบสอบถำมและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองจ ำนวน 200 คน 

5. ด ำเนินกำรเก็บข้อมูล  
เร่ืองนี้เป็นกำรวิจัยเชิงวิเครำะห์ โดยมุ่งศึกษำค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและคุณภำพชีวิตในกำร

ท ำงำนที่มีต่อควำมจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงำนรำชกำร (ส่วนกลำง) กระทรวงสำธำรณสุข 
 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)ได้จำกกำรศึกษำค้นคว้ำข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้แล้ว
ดังนี ้
 1. หนังสือพิมพ์และวำรสำรต่ำง  ๆ  
 2. หนังสือทำงวิชำกำร บทควำม  รำยงำนต่ำง ๆ วิจัยและวิทยำนิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง 
 3. ข้อมูลจำกอินเตอร์เน็ต 

แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จำกกำรใช้แบบสอบถำมเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำง
จ ำนวน 200 คน โดยมีขึ้นตอนในกำรด ำเนินงำนดังต่อไปนี้ 

1. อธิบำยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเข้ำใจถึงวัตถุประสงค์และเป้ำหมำยในกำรวิจัย 
2. ชี้แจงวิธีกำรตอบแบบสอบถำมแก่กลุ่มผู้ท ำกำรตอบแบบสอบถำม 
3. ด ำเนินกำรเก็บข้อมูลจำกกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถำม 
4. ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนเมษำยน-พฤษภำคม พ.ศ.  2558 
 

3.4  วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 เมื่อได้ท ำกำรรวบรวมแบบสอบถำมทั้ง 200 ชุดมำแล้ว จะน ำไปวิเครำะห์ข้อมูลด้วยวิธีทำง
สถิติโดยกำรใช้โปรแกรมส ำเร็จรูป 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) เป็นกำรน ำเสนอข้อมูลที่เก็บรวมรวมมำบรรยำย

ถึงลักษณะของข้อมูลที่ เก็บมำได้ทั้งในรูปแบบของตำรำง ข้อควำม แผนภูมิ หรือกรำฟต่ำง  ๆ 
(ธำนินทร์ ศิลป์จำรุ, 2549, น.151) จำกกลุ่มตัวอย่ำงที่น ำมำศึกษำ ได้แก่ 

1. ค่ำร้อยละ (Percentage)  คือ กำรค ำนวณหำสัดส่วนของข้อมูลในแต่ละตัวเทียบกับข้อมูล
ทั้งหมด ใช้วิเครำะห์ข้อมูลด้ำนปัจจัยส่วนบุคคลของกลัวตัวอย่ำง เช่น เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ 
ระยะเวลำในกำรท ำงำนและเงินเดือนที่ได้รับ เป็นต้น 

2. ค่ำเฉลี่ย (Mean) คือ ค่ำมัชฌิมเลขคณิตใช้สัญลักษณ์ x̄ ส ำหรับค่ำเฉลี่ยที่ได้มำจำกกลุ่ม
ตัวอย่ำง ใช้วิเครำะห์ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับระดับค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน
และระดับควำมจงรักภักดีต่อองค์กร 
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3. ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation: SD) ใช้วิเครำะห์ข้อมูลร่วมกับค่ำเฉลี่ยเลข
คณิตเพื่อแสดงลักษณะกำรกระจำยของคะแนนในแต่ละข้อ 

สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐำน 
1.สถิติอ้ำงอิงหรือสถิติอนุมำน (Inference Statistics) เป็นสถิติที่ใช้ในกำรสรุปถึงลักษณะของ

ตัวแปลอิสระ ซึ่งได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อตัวแปรตำม คือ ค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและคุณภำพ
ชีวิตในกำรท ำงำนที่มีผลต่อควำมจงรักภักดีต่อองค์กร โดยใช้ข้อมูลจำกกลุ่มตัวตัวอย่ำงโดยวิธีกำร
วิเครำะห์ควำมแปรปรวน ดังนี้ 

1.1 กำรแจกแจงแบบทีหรือกำรทดสอบ t - test ใช้ในกำรทดสอบควำมแตกต่ำงระหว่ำง
คำ่เฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่ำง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent Samples) (กัลยำ วำนิชย์บัญชำ 2543, 
น.45) ซึ่งในกำรศึกษำคร้ังนี้ใช้ส ำหรับทดสอบค่ำเฉลี่ยระหว่ำงตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 
ค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน ตัวแปรตำมได้แก่ ควำมจงรักภักดีต่อองค์กร 

1.2 กำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว (One-Way  Analysis of Variance : ANOVA) ใช้
ในกำรทดสอบ ใช้ในกำรเปรียบเทียบค่ำเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่ำงมำกกว่ำ 2 กลุ่มที่ไม่เกี่ยวข้องกัน
(Independent Sample) (กัลยำ วำนิชย์บัญชำ 2548, น.135) ซึ่งในกำรศึกษำนี้ใช้ในกำรทดสอบค่ำเฉลี่ย
ของตัวแปรตำม  

1.3 กำรเปรียบเทียบรำยคู่โดยวิธี Least - Significant Different (LSD) ส ำหรับ One way 
ANOVA วิธี  Least - Significant Different (LSD) ใช้เปรียบเทียบหำควำมแตกต่ำงระหว่ำงค่ำเฉลี่ยที
ละคู่ และจะเลือกใช้ในกรณีที่กำรทดลองค่ำเฉลี่ยโดย One way ANOVA ให้ค่ำเฉลี่ยอย่ำงน้อย 2 กลุ่ม
ตัวอย่ำงที่แตกต่ำงกัน โดยหำกพบว่ำกลุ่มตัวอย่ำงแต่ละกลุ่มมีปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลกระทบต่อควำม
จงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่ำงกัน จึงต้องด ำเนินกำรท ำกำรทดสอบรำยคู่นี้โดยวิธี Least - Significant 
Different (LSD) และในกรณีที่ควำมแปรปรวนระหว่ำงกลุ่มไม่แตกต่ำงกัน ผู้ศึกษำจะใช้กำรค ำนวณ
แบบ Game Howell  

1.4 สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product MomentCorrelation) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และ
คณะ, 2556, น.302) ใช้หำค่ำควำมสัมพันธ์ ซึ่งได้แก่ กำรทดสอบสมมุติฐำนเพื่อหำค่ำควำมสัมพันธ์
และทิศทำงควำมสัมพันธ์ของตัวแปรคือ ค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนที่มีผล
ต่อควำมจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นกำรทดสอบสหสัมพันธ์อย่ำงง่ำยโดยดูว่ำตัวแปรอิสระมี
ควำมสัมพันธ์กับตัวแปรตำมหรือไม่ (ดูที่ค่ำ Sig.) และมีควำมสัมพันธ์กันไปในทิศทำงใด (โดยดูได้
จำกค่ำ r (Correlation))  ถ้ำค่ำ Sig. มำกกว่ำ 0.05 แสดงว่ำไม่มีควำมสัมพันธ์ แต่ถ้ำหำกค่ำ Sig. น้อย
กว่ำ 0.05 แสดงว่ำมีควำมสัมพันธ์กันและไปดูที่ค่ำ r ประกอบว่ำเป็นไปในทิศทำงใด ถ้ำผลออกมำติด
ลบแสดงว่ำมีทิศทำงไปในทำงตรงกันข้ำม  แต่ถ้ำมีผลเป็นบวก ยิ่งบวกมำกก็แสดงว่ำมีควำมสัมพันธ์
กันมำกโดยมีเกณฑ์ ดังนี้ (รัชรินทร ์เที่ยงตรงจิตต์, 2552) 
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จำกสูตร ควำมกว้ำงของอันตรภำคชั้น  
 

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ ำสุด 
 = 

1-0 
 = 0.20 

จ ำนวนชั้น 5 
 
ซึ่งจะได้ค่ำเฉลี่ยแต่ละระดับห่ำงกัน 0.2 และก ำหนดควำมหมำย ดังนี้ 

 
ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ค่ำ r)  แสดงระดับควำมสัมพันธ์ 

  + หรือ – ระหว่ำง 0.01-0.20  สัมพันธ์ในระดับต่ ำมำก 
  + หรือ – ระหว่ำง 0.21-0.40  สัมพันธ์ในระดับต่ ำ 
  + หรือ – ระหว่ำง 0.41-0.60  สัมพันธ์ในระดับปำนกลำง 
  + หรือ – ระหว่ำง 0.61-0.80  สัมพันธ์ในระดับสูง 
  + หรือ – ระหว่ำง 0.81-1.00  สัมพันธ์ในระดับสูงมำก 
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการค้นคว้าอิสระ เร่ือง “ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
สวัสดิการและคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร : กรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข” ซึ่งได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

n แทน จ านวนพนักงานราชการ 
x̄ แทน ค่าเฉลี่ย 
SD แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
F แทน สถิติที่ใช้พิจารณาความมีนัยส าคัญจากการแจกแจงแบบ (F-Distribution) 
t แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา t - distribution 
MS แทน ความแปรปรวน (Mean of Squares) 
SS แทน ผลรวมก าลังสองของค่าเบี่ยงเบน (Sum of Square) 
r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
* แทน ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
Sig แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Significant) 
LSD แทน ค่าผลต่างนัยส าคัญที่ค านวณได้ส าหรับทดสอบความแตกต่างรายคู่ 

(Least Significant Difference) 
 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ตามล าดับดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตใน

การท างาน ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ    
 ชาย 77 38.5 
 หญิง 123 61.5 
 รวม 200 100.0 
2. อาย ุ    
 ไม่เกิน 25 ปี 18 9.0 
 ระหว่าง 25-35 ปี 159 79.5 
 ระหว่าง 36-45 ปี 23 11.5 
 ตั้งแต่ 46 ปีขึ้นไป - - 
 รวม 200 100.0 
3. ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 18 9.0 
 ปริญญาตร ี 176 88.0 
 สูงกว่าปริญญาตรี 6 3.0 
 รวม 200 100.0 
4. รายได้ต่อเดือน   
 ไม่เกิน 12,000 บาท 18 9.0 
 ระหว่าง 12,001-15,000 บาท 12 6.0 
 ระหว่าง 15,001-18,000 บาท 12 6.0 
 ระหว่าง 18,001-21,000 บาท 152 76.0 
 มากกว่า 21,001 บาทขึ้นไป 6 3.0 
 รวม 200 100.0 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน   
 น้อยกว่า 1 ปี 24 12.0 
 ระหว่าง 1-4 ป ี 135 67.5 
 ระหว่าง  5-8 ป ี 24 12.0 
 ระหว่าง  9-12 ปี 

ตั้งแต่ 13 ปีขึน้ไป 
รวม 

17 
- 

200 

8.5 
- 

100.0 
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จากตารางที ่ 4.1 พบว่า พนักงานราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขที ่ตอบ

แบบสอบถามมีจ านวนทั้งสิ้น 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 61.5 และเป็นเพศชาย ร้อยละ 
38.5 โดยส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่างอายุ 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 79.5 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 36-
45 ปี ร้อยละ 11.5 และอายุไม่เกิน 25 ปี ร้อยละ 9.0 ตามล าดับ ส าหรับระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จะ
จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 88.0 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 9.0 
และสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 3.0 ตามล าดับ พนักงานราชการส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน อยู่ระหว่าง 
18,001-21,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 76.0 รองลงมาคือ รายได้ไม่เกิน 12,000 บาท ร้อยละ 9.0 รายได้
ระหว่าง 12,0001-15,000 บาท และ ระหว่าง 15,001-18,000 บาท ร้อยละ 6.0 และรายได้มากกว่า 
21,001 บาทขึ้นไป ร้อยละ 3.0 ตามล าดับ เร่ืองระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ระหว่าง 1-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 67.5 รองลงมาคือ ระยะเวลาน้อยกว่า 1 ปี 
และระหว่าง 5-8 ปี ร้อยละ 12.0 และระหว่าง 9-12 ปี ร้อยละ 8.5 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 

 
ตารางท่ี 4.2   ค่าความถี่ ร้อยละและระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิต

ในการท างาน ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข 

ความพึงพอใจ 
 

ระดับความพึงพอใจ 
คะแนน
ค่าเฉลี่ย 

SD 
ระดับ 

ความพึง
พอใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านค่าตอบแทน      3.31 0.195 ปานกลาง 
1. ท่านได้รับเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ 

16 
(8.0%) 

167 
(83.5%) 

6 
(3.0%) 

11 
(5.5%) 

- 3.94 0.573 มาก 

2. ค่าตอบแทนและเงินเดือนที่ท่าน
ได้รับมีความเหมาะสมกับระดับ
ความสามารถของท่าน 

6 
(3.0%) 

166 
(83.0%) 

28 
(14.0%) 

- - 3.89 0.398 มาก 

3. ท่านได้รับรางวัลหรือโบนัสตอบ
แทนส าหรับสมรรถนะการท างาน
ที่ด ี

- 
12 

(6.0%) 
64 

(32.0%) 
124 

(62.0%) 
- 3.56 0.607 มาก 

4. ท่านพอใจกับค่าตอบแทนหรือ
เงินที่ได้รับ 

6 
(3.0%) 

160 
(80.0%) 

28 
(14.0%) 

6 
(3.0%) 

- 3.83 0.512 
มาก 

 
 

5. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ
ยุติธรรมแล้ว 

6 
(3.0%) 

94 
(47.0%) 

95 
(47.5%) 

5 
(2.5%) 

- 3.51 0.601 มาก 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าความถี่ ค่าร้อยละและระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข (ต่อ) 

ความพึงพอใจ 
 

ระดับความพึงพอใจ 
คะแนน
ค่าเฉลี่ย 

SD 
ระดับ 

ความพึง
พอใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

6. เงินเดือนมีความเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

 
6 

(3.0%) 
29 

(14.5%) 
165 

(82.5%) 
 2.21 0.473 น้อย 

7. เงินเดือนมีความสอดคล้องกับ
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

- - 
12 

(6.0%) 
188 

(94.0%) 
- 2.06 0.238 น้อย 

8. เงินตอบแทนค่าล่วงเวลามีความ
เหมาะสม 

- 
160 

(80.0%) 
22 

(11.0%) 
18 

(9.0%) 
- 3.71 0.623 มาก 

9. เงินเดือนของท่านปรับขึ้นอย่าง
เหมาะสม 

- 
177 

(88.5%) 
17 

(8.5%) 
6 

(3.0%) 
 3.86 0.430 มาก 

10. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านให้
ค่าตอบแทนน้อยกว่าที่อ่ืน 

 
23 

(11.5%) 
59 

(29.5%) 
118 

(59.0%) 
 2.53 0.694 น้อย 

ด้านสวัสดิการ      3.60 0.254 มาก 
1. ท่านได้รับสิทธิในการ
รักษาพยาบาลอย่างเหมาะสม 

- 
171 

(85.5%) 
17 

(8.5%) 
12 

(6.0%) 
- 3.80 0.533 มาก 

2. ท่านพึงพอใจในจ านวนเงินค่า
รักษาพยาบาลที่เบิกได้ 

- 
178 

(89.0%) 
10 

(5.0%) 
6 

(3.0%) 
6 

(3.0%) 
3.80 0.634 มาก 

3. ท่านคิดว่าสวัสดิการค่าเช่าบ้านที่
รัฐจัดใหช้่วยบรรเทาความ
เดือดร้อนเรื่องที่อยู่ 

- 
18 

(9.0%) 
- 

92 
(46.0%) 

90 
(45.0%) 

1.73 0.861 น้อยที่สุด 

4. องค์กรของท่านมีที่จอดรถ
เพียงพอ 

71 
(35.5%) 

106 
(53.0%) 

- 
17 

(8.5%) 
6 

(3.0%) 
4.10 0.980 มาก 

5. ท่านคิดว่าองค์กรสนับสนุน
สวัสดิการด้านเครื่องแบบอย่าง
เหมาะสม(การแต่งกาย) 

12 
(6.0%) 

6 
(3.0%) 

58 
(29.0%) 

124 
(62.0%) 

- 2.53 0.820 น้อย 

6. ท่านคิดว่าโครงการสหกรณ์ออม
ทรัพย์ท าให้ท่านมีเงินเก็บเมื่อ
เกษียณอายุ 

42 
(21.0%) 

130 
(65.0%) 

22 
(11.0%) 

6 
(3.0%) 

- 4.04 0.664 มาก 

7. ท่านคิดว่าร้านค้าสวัสดิการของ
องค์กรมีราคา คุณภาพและราคาที่
เหมาะสม 

48 
(24.0%) 

142 
(71.0%) 

10 
(5.0%) 

- - 4.19 0.505 มาก 

8. ท่านได้รับค าชมจากหัวหน้างาน/
เพื่อนร่วมงาน แม้ว่างานจะประสบ
ผลส าเร็จหรือไม่ก็ตาม 

6 
(3.0%) 

161 
(80.5%) 

23 
(11.5%) 

10 
(5.0%) 

- 3.82 0.559 มาก 

9. ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม 
- 

173 
(86.5%) 

17 
(8.5%) 

10 
(5.0%) 

- 3.82 0.502 มาก 

10. ท่านเห็นด้วยที่องค์กรของท่าน
จัดให้มกีารสัมมนาอย่างสม่ าเสมอ 

- 
17 

(8.5%) 
27 

(31.5%) 
- - 3.87 0.343 มาก 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าความถี่ ค่าร้อยละและระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข (ต่อ) 

ความพึงพอใจ 
 

ระดับความพึงพอใจ 
คะแนน
ค่าเฉลี่ย 

SD 
ระดับ 

ความพึง
พอใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

11. ท่านได้พัฒนาทักษะส่วนตัวใน
การท างาน 

24 
(12.0%) 

155 
(77.5%) 

21 
(10.5%) 

- - 4.01 0.475 มาก 

12. ท่านได้รับค าชมจากหัวหน้า
งาน/เพื่อนร่วมงาน แม้ว่างานจะ
ประสบผลส าเร็จหรือไม่ก็ตาม 

18 
(9.0%) 

155 
(77.5%) 

17 
(8.5%) 

10 
(5.0%) 

- 3.91 0.606 มาก 

13. ท่านมีโอกาสได้รับการ
ฝึกอบรม 

66 
(33.0%) 

113 
(56.5%) 

11 
(5.5%) 

10 
(5.0%) 

- 4.18 0.746 มาก 

14. ท่านเห็นด้วยที่องค์กรของท่าน
จัดให้มกีารสัมมนาอย่างสม่ าเสมอ 

6 
(3.0%) 

143 
(71.5%) 

51 
(25.5%) 

- - 3.78 0.485 มาก 

15. ท่านได้พัฒนาทักษะส่วนตัวใน
การท างาน 

- 
12 

(6.0%) 
104 

(52.0%) 
84 

(42.0%) 
- 2.64 0.593 ปานกลาง 

16. ท่านได้รับโอกาสในการร่วม
กิจกรรมนันทนาการตามความ
เหมาะสม 

- 
12 

(6.0%) 
74 

(37.0%) 
114 

(57.0%) 
- 2.49 0.610 น้อย 

17. หน่วยงานของท่านสนับสนุน
ให้มีการศึกษาต่อเพิ่มเติม 

66 
(33.0%) 

101 
(50.5%) 

21 
(10.5%) 

12 
(6.0%) 

- 4.11 0.817 มาก 

18. ท่านคิดว่าการจัดสวัสดิการเพ่ือ
การศึกษามีความเหมาะสมและ
ยุติธรรมต่อระดับการศึกษา 

54 
(27.0%) 

124 
(62.0 %) 

16 
(8.0%) 

6 
(3.0%) 

- 4.13 0.675 มาก 

19. องค์กรมีการสนับสนุนให้
พนักงานความมีความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

60 
(30.0%) 

124 
(62.0%) 

16 
(8.0%) 

- - 4.22 0.577 มากที่สุด 

20. ท่านมีความพอใจสวัสดิการที่
องค์กรให้แก่ท่าน 

- 
179 

(89.5%) 
21 

(10.5%) 
- - 3.90 0.307 มาก 

คุณภาพชีวิตในการท างาน      4.07 0.226 มาก 
1. งานที่ท่านท าช่วยให้ท่านเกิดการ
เรียนรู้และมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

12 
(6.0%) 

183 
(91.5%) 

5 
(2.5%) 

- - 4.04 0.290 มาก 

2. ท่านมีการได้รับสิทธ์ในการเข้า
รับการฝึกอบรม 

42 
(21.0%) 

153 
(76.5%) 

5 
(2.5%) 

- - 4.18 0.449 มาก 

3. องค์กรมีระบบการรักษาความ
ปลอดภัยที่เชื่อถือได้ 

48 
(24.0%) 

147 
(73.5%) 

5 
(2.5%)  

- - 4.22 0.469 มากที่สุด 

4. องค์กรท่านมีสังคมการท างานที่
ด ี

24 
(12.0%) 

171 
(85.5%) 

- 
5 

(2.5%) 
- 4.07 0.465 มาก 

5. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง
เท่าเทียมกับบุคคลอ่ืน 

24 
(12.0%) 

171 
(85.5%) 

- 
5 

(2.5%) 
- 4.07 0.465 มาก 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าความถี่ ค่าร้อยละและระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข (ต่อ) 

ความพึงพอใจ 
 

ระดับความพึงพอใจ 
คะแนน
ค่าเฉลี่ย 

SD 
ระดับ 

ความพึง
พอใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

6. ท่านท างานอย่างมีความสุข 29 
(14.5%) 

155 
(77.5%) 

16 
(8.0%) 

- - 4.07 0.471 มาก 

7. ท่านเข้ากับเพื่อนร่วมงานของ
ท่านได้ 

5 
(2.5%) 

184 
(92.0%) 

11 
(5.5%) 

- - 3.97 0.282 มาก 

8. การเดินทางไป-กลับของการไป
ท างานมีความ 
สะดวกสบายกว่าองค์กรอ่ืน ๆ  

65 
(32.5%) 

130 
(65.0%) 

5 
(2.5%) 

- - 4.30 0.511 มากที่สุด 

9. ท่านพอใจในสิ่งแวดล้อมใน
องค์กร 

- 
189 

(94.5%) 
11 

(5.5%) 
- - 3.95 0.229 มาก 

10. ระบบการท างานขององค์
สามารถให้การสนับสนุนพนักงาน
อย่างดี 

- 
184 

(92.0%) 
16 

(8.0%) 
- - 3.92 0.272 มาก 

11. ท่านรู้สึกผ่อนคลายแม้ในเวลา
ท างาน 

84 
(42.0%) 

105 
(52.5%) 

6 
(3.0%) 

5 
(2.5%) 

- 4.34 0.661 มากที่สุด 

12. องค์กรมีร้านค้า และสิ่งอ านวย
ความสะดวกที่จ าเป็น 

53 
(26.5%) 

147 
(73.5%) 

- - - 4.26 0.442 มากที่สุด 

13. ท่านมีเวลาในการปฏิบัติกิจธุระ
ส่วนตัว 

42 
(21.0%) 

142 
(71.0%) 

16 
(8.0%) 

- - 4.13 0.524 มาก 

14. ท่านเต็มใจจะปฏิบัติงานที่
ไม่ใช่ของตน 

5 
(2.5%) 

173 
(86.5%) 

22 
(11.0%) 

- - 3.92 0.358 มาก 

15. ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานต่อ
ถึงแม้ว่าจะเลยเวลาการท างานแล้ว
ก็ตาม 

- 
189 

(94.5%) 
11 

(5.5%) 
- - 3.95 0.229 มาก 

16. ท่านพึงพอใจกับงานของท่าน 
- 

194 
(97.0%) 

6 
(3.0%) 

- - 3.97 0.171 มาก 

17. โดยรวมแล้วองค์กรของท่าน
เป็นที่ที่น่าท างาน 

- 
189 

(94.5%) 
11 

(5.5%) 
- - 3.95 0.229 มาก 

ความพึงพอใจโดยรวม 3.66 0.201 มาก 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก ( ̅ = 3.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความพึง
พอใจในด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นอันดับแรก อยู่ระดับมาก ( ̅ = 4.07) รองลงมาคือด้าน
สวัสดิการ และค่าตอบแทน ( ̅ = 3.60 และ 3.31) ตามล าดับ ส าหรับในประเด็นข้อค าถามการมี
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สวัสดิการบางอย่างที่ควรมี แต่องค์กรของท่านไม่มีนั้น พบว่า ร้อยละ 47.5 ไม่เห็นด้วย ร้อยละ 5 เห็น
ด้วย และร้อยละ 2.58 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งตามล าดับ   จึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานราชการส่วนใหญ่
มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ตนได้รับ 

 
ตารางท่ี 4.3 ค่าความถี่ ร้อยละและระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการในสังกัดกรม 

ควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร 
ความคดิเห็น 

คะแนน
ค่าเฉลีย่ 

SD 
ระดบั 
ความ

จงรักภกัดี 
มากที่สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านรักในผู้บังคับบัญชา 12 
(6.0%) 

188 
(94.0%) 

- - - 4.06 0.238 มาก 

2. ท่านรู้สึกอึดอัดใน
สิ่งแวดล้อมขององค์กร 

- 
11 

(5.5%) 
24 

(12.0%) 
129 

(64.5%) 
36 

(18.0%) 
2.05 0.721 น้อย 

3. ท่านท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถและช่วยเหลืองาน
ของผู้อื่นอย่างเต็มใจ 

- 
183 

(91.5%) 
17 

(8.5%) 
- - 3.92 0.280 มาก 

4. ท่านช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดี
ให้องค์กร 

- 
70 

(35.0%) 
130 

(65.0%) 
- - 3.35 0.478 ปานกลาง 

5. ท่านพอใจในการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน 

- 
184 

(92.0%) 
16 

(8.0%) 
- - 3.92 0.272 มาก 

6. ท่านเข้ากับผู้บังคับบัญชาของ
ท่านได้ดี 

12 
(6.0%) 

183 
(91.5%) 

5 
(2.5%) 

- - 4.04 0.290 มาก 

7. ผู้บังคับบัญชาของท่านมี
ความสามารถในการน าทีม 

72 
(36.0%) 

123 
(61.5%) 

5 
(2.5%) 

- - 4.34 0.524 มากที่สุด 

8. ท่านมีความพอใจกับภาระ
งานที่ได้รับมอบหมาย 

- 
189 

(94.5%) 
11 

(5.5%) 
- - 3.95 0.229 มาก 

9. ท่านไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยน
สถานที่ท างาน 

12 
(6.0%) 

172 
(86.0%) 

11 
(5.5%) 

5 
(2.5%) 

- 3.96 0.463 มาก 

10. ท่านมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 

5 
(2.5%) 

189 
(94.5%) 

6 
(3.0%) 

- - 4.00 0.235 มาก 

11. ท่านมีความรู้สึกรักใน
วัฒนธรรมขององค์กรนี้ 

- 
136 

(68.0%) 
59 

(29.5%) 
5 

(2.5%) 
- 3.66 0.527 มาก 

12. ท่านมีความรู้สึกรักในสังคม
ขององค์กรนี ้

- 
148 

(74.0%) 
52 

(26.0%) 
- - 3.74 0.440 มาก 

13. ท่านมีความผูกพันต่อองค์กร
นี ้

- 
142 

(71.0%) 
58 

(29.0%) 
- - 3.71 0.455 มาก 

14. ท่านจะแนะน าเพ่ือของท่าน
มาท างานที่นี่ 

52 
(26.0%) 

132 
(66.0%) 

10 
(5.0%) 

6 
(3.0%) 

- 4.15 0.640 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าความถี่ ร้อยละและระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการในสังกัดกรม 
ควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข (ต่อ) 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร 
ความคดิเห็น 

คะแนน
ค่าเฉลีย่ 

SD 
ระดบั 
ความ

จงรักภกัดี 
มากที่สุด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

15. ท่านเห็นว่าองค์กรอ่ืน ๆ มี
ความน่าสนใจมากกว่าองค์กร
ของท่านเอง 

- 
6 

(3.0%) 
10 

(5.0%) 
178 

(89.0%) 
6 

(3.0%) 
2.08 0.441 น้อย 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กรโดยรวม 3.70 0.172 มาก 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานราชการในสังกัดกรม
ควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 
 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 
กระทรวงสาธารณสุขที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจใน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่แตกต่างกัน  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตใน

การท างานของพนักงานราชการในกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
จ าแนกตามเพศ 

ความพึงพอใจในการท างาน เพศ จ านวน  ̅ SD t Sig. 
ด้านค่าตอบแทน ชาย 77 3.35 0.18 0.278 0.599 

หญิง 123 3.28 0.20 
ด้านสวัสดิการ ชาย 77 3.65 0.18 12.421 0.001* 

หญิง 123 3.56 0.28 
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ชาย 77 4.11 0.19 4.160 0.043* 

หญิง 123 4.05 0.24 
รวม ชาย 77 3.70 0.16 3.001 0.085 

หญิง 123 3.63 0.21 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่  4.4 พบว่า เพศที่แตกต่างกันของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีความพึงพอใจในภาพรวม และด้านค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกันที่
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่มีความพึงพอใจในด้านสวัสดิการ และด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานราชการในกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
จ าแนกตามอายุ 

ความพึงพอใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 2.336 2 1.168 43.651 0.000* 

ภายในกลุ่ม 5.271 197 0.027   
รวม 7.607 199    

ด้านสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม 2.811 2 1.405 27.358 0.000* 

ภายในกลุ่ม 10.119 197 0.051   
รวม 12.930 199    

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ระหว่างกลุ่ม 3.674 2 1.837 55.023 0.000* 

ภายในกลุ่ม 6.577 197 0.033   
รวม 10.252 199    

รวม ระหว่างกลุ่ม 2.901 2 1.450 55.030 0.000* 
ภายในกลุ่ม 5.193 197 0.026   
รวม 8.094 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานราชการที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความพึงพอใจในภาพรวม 
และรายด้านได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านสวัสดิการ และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขั้นตอนต่อไปจึงท าการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่าง
รายคู่ด้วยวิธี LSD ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.6 การแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ภาพรวมของระดับความความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานราชการในสังกัดกรม
ควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

อาย ุ  ไม่เกิน 25 ป ี
ระหว่าง  
25 - 35 ป ี

ระหว่าง  
36 - 45 ป ี

 ค่าเฉลี่ย 3.74 3.69 3.32 

ไม่เกิน 25 ป ี 3.74 - 
0.044 

(0.276) 
0.415 

(0.000*) 

ระหว่าง 25 - 35 ป ี 3.69  - 
0.371 

(0.000*) 

ระหว่าง 36 - 45 ป ี 3.32   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานราชการที่มีอายุ ไม่เกิน 25 ปี และอายุระหว่าง 25 - 35 มีความ
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่าพนักงานที่มี อายุ
ระหว่าง 36-45 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.415 และ 0.371 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานราชการในกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความพึงพอใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 0.133 2 0.066 1.751 0.176 
ภายในกลุ่ม 7.474 197 0.038   
รวม 7.607 199    

ด้านสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม 0.224 2 0.112 1.736 0.179 
ภายในกลุ่ม 12.706 197 0.064   
รวม 12.930 199    

       
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ระหว่างกลุ่ม 0.478 2 0.239 4.822 0.009* 

ภายในกลุ่ม 9.773 197 0.050   
รวม 10.252 199    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.139 2 0.069 1.717 0.182 
ภายในกลุ่ม 7.955 197 0.040   
รวม 8.094 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงานราชการมีความพึงพอใจใน
ภาพรวม ด้านค่าตอบแทน และด้านสวัสดิการ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสิติที่ระดับ 0.05 แต่
มีความพึงพอใจในด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.8  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดับความความพึงพอใจในด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  
ต่ ากว่า 

ปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

สูงกว่า 
ปริญญาตร ี

 ค่าเฉลี่ย 4.21 4.06 3.94 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.21 - 
0.149 

(0.007*) 
0.274 

(0.010*) 

ปริญญาตร ี 4.06  - 
0.124 

(0.179) 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.94   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า พนักงานราชการที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความพึงพอใจ

ในด้านคุณภาพชีวิตมากกว่า พนักงานราชการที่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี และระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.149 และ 0.274 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตใน               
การท างานของพนักงานราชการในกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
จ าแนกตามรายได้ 

ความพึงพอใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 0.534 4 0.134 3.681 0.006* 

ภายในกลุ่ม 7.073 195 0.036   
รวม 7.607 199    

ด้านสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม 0.304 4 0.076 1.173 0.324 
ภายในกลุ่ม 12.626 195 0.065   
รวม 12.930 199    

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ระหว่างกลุ่ม 0.781 4 0.195 4.019 0.004* 

ภายในกลุ่ม 9.471 195 0.049   
รวม 10.252 199    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.248 4 0.062 1.540 0.192 
ภายในกลุ่ม 7.846 195 0.040   
รวม 8.094 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า พนักงานราชการที่มีรายได้แตกต่างกัน มีระดับความพึงพอใจใน

ภาพรวมและด้านสวัสดิการ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่มีระดับความพึง
พอใจในด้านค่าตอบแทน และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทน
ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
จ าแนกตามระดับรายได้ 

ระดับรายได ้  
ไม่เกิน 

12,000 บาท 
12,001-

15,000 บาท 
15,001-

18,000 บาท 
18,000- 

21,000 บาท 
มากกว่า 

21,000 บาท 

 ค่าเฉลี่ย 3.36 3.15 3.40 3.31 3.20 

ไม่เกิน 
12,000 บาท 

3.36 
         - 0.216 

(0.003*) 
-0.033 
(0.639) 

0.056 
(0.238) 

0.166 
(0.065) 

12,001-15,000 บาท 3.15 
 

- 
-0.250 

(0.002*) 
-0.160 

(0.005*) 
-0.050 
(0.095) 

15,001-18,000 บาท 3.40 
 

 - 
0.089 

(0.057*) 
0.200 

(0.037*) 

18,000- 21,000 
บาท 

3.31 
 

  - 
0.110 

(0.165) 
มากกว่า 21,000 

บาท 
3.20 

 
   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.10  พบว่า พนักงานราชการที่มีระดับรายได้ไม่เกิน 12,000 บาท มีความพึง

พอใจในด้านค่าตอบแทนมากกว่า พนักงานราชการที่มีระดับรายได้ 12,001 - 15,000 บาท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.216  และพนักงานราชการที่มีระดับรายได้12,001 
-15,000 บาท มีความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทนน้อยกว่า พนักงานราชการที่มีระดับรายได้ 15,001 -
18,000 บาท และ ระดับรายได้ 18,000 - 21,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย -0.250 และ -0.160 ตามล าดับ ส่วนพนักงานราชการที่มีระดับรายได้ 15,001 - 18,000 
บาท มีความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทนมากกว่า พนักงานราชการที่มีระดับรายได้ 18,000 - 21,000 
บาท และระดับรายได้ มากกว่า 21,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.089 และ 0.200 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดับความความพึงพอใจในด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข จ าแนกตามระดับรายได้ 

ระดับรายได ้  
ไม่เกิน 

12,000 บาท 
12,001-

15,000 บาท 
15,001-

18,000 บาท 
18,000- 

21,000 บาท 
มากกว่า 

21,000 บาท 

 ค่าเฉลี่ย 4.21 4.11 4.20 4.05 3.94 

ไม่เกิน12,000 บาท 4.21 
 
- 

0.098 
(0.234) 

0.009 
(0.082) 

0.165 
(0.003*) 

0.274 
(0.009*) 

12,001-15,000 บาท 4.11 
 

- 
-0.088 
(0.328) 

0.067 
(0.312) 

0.176 
(0.111) 

15,001-18,000 บาท 4.20 
 

 - 
0.155 

(0.020*) 
0.264 

(0.017*) 

18,000- 21,00 บาท 4.05 
 

  - 
0.109 

(0.234) 

มากกว่า 21,000 บาท 3.94 
 

   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่าพนักงานราชการที่มีรายได้ไม่เกิน 12,000 บาท มีความพึงพอใจใน
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มากกว่าพนักงานราชการที่มีรายได้ 18,000 - 21,000 บาท และ รายได้
มากกว่า 21,000 บาท อย่างมีนับส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.165 และ 
0.274 ตามล าดับ และพนักงานราชการที่มีรายได้ 15,001 - 18,000 บาท มีความพึงพอใจในด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างาน มากกว่า พนักงานราชการที่มีรายได้ 18,000 - 21,000 บาท และ รายได้
มากกว่า 21,000 บาท อย่างมีนับส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.155 และ 
0.264 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับของความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 
กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 0.476 3 0.159 4.361 0.005* 

ภายในกลุ่ม 7.131 196 0.036   
รวม 7.607 199    

ด้านสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม 1.203 3 0.401 6.700 0.000* 

ภายในกลุ่ม 11.727 196 0.060   
รวม 12.930 199    

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ระหว่างกลุ่ม 1.408 3 0.469 10.398 0.000* 

ภายในกลุ่ม 8.844 196 0.045   
รวม 10.252 199    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.908 3 0.303 8.258 0.000* 
ภายในกลุ่ม 7.185 196 0.037   
รวม 8.094 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า พนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีระดับ
ความพึงพอใจในภาพรวม และทุกด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านสวัสดิการ และด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.13 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดับความความพึงพอใจในด้านค่าตอบแทน 
ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างาน 

ระยะเวลาที่ท างาน  
น้อยกว่า  

 1 ปี 
ระหว่าง 
1-4 ป ี

ระหว่าง 
5-8 ป ี

ระหว่าง 
9-12 ปี 

 ค่าเฉลี่ย 3.40 3.31 3.27 3.18 

น้อยกว่า 1 ปี 3.40 - 
0.087 

(0.040*) 
0.125 

(0.024*) 
0.211  

(0.001*) 

ระหว่าง 1-4 ปี 3.31  - 
0.037 

(0.375) 
0.124 

(0.012*) 

ระหว่าง 5-8 ปี 3.27   - 
0.086 

(0.153) 

ระหว่าง 9-12 ปี 3.18    
 
- 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า พนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความพึง
พอใจในด้านค่าตอบแทน มากกว่า พนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างาน ระหว่าง 1-4 ปี 
ระหว่าง 5-8 ปี และระหว่าง 9-12 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.087, 
0.125 และ 0.211 ตามล าดับ และพนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างาน ระหว่าง 1-4 ปี มีความ
พึงพอใจในด้านค่าตอบแทน มากกว่าพนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างานระหว่าง 9-12 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.124  
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ตารางท่ี 4.14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดับความความพึงพอใจในด้านสวัสดิการ
ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างาน 

ระยะเวลาที่ท างาน  
น้อยกว่า  

 1 ปี 
ระหว่าง 
1-4 ป ี

ระหว่าง 
5-8 ป ี

ระหว่าง 
9-12 ปี 

 ค่าเฉลี่ย 3.65 3.62 3.59 3.35 

น้อยกว่า 1 ปี 3.65 - 
0.032 

(0.553) 
0.059 

(0.400) 
0.304 

(0.000*) 

ระหว่าง 1-4 ปี 3.62  - 
0.027 

(0.614) 
0.272 

(0.000*) 

ระหว่าง 5-8 ปี 3.59   - 
0.245 

(0.002*) 

ระหว่าง 9-12 ปี 3.35    
- 

            

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า พนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 1 ปี ระหว่าง 1-4 
ปี และ ระหว่าง 5-8 ปี มีความพึงพอใจในด้านสวัสดิการ มากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน
ระหว่าง 9-12 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.304,  0.272 และ 0.245 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดับความความพึงพอใจในด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุข จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างาน 

ระยะเวลาที่ท างาน  
น้อยกว่า  

 1 ปี 
ระหว่าง 
1-4 ป ี

ระหว่าง 
5-8 ป ี

ระหว่าง 
9-12 ปี 

 ค่าเฉลี่ย 4.20 4.08 4.08 3.83 

น้อยกว่า 1 ปี 4.20 - 
0.125 

(0.008*) 
0.117 

(0.056) 
0.372 

(0.000*) 

ระหว่าง 1-4 ปี 4.08  - 
0.007 

(0.871) 
0.246 

(0.000*) 

ระหว่าง 5-8 ปี 4.08   - 
0.254 

(0.000*) 

ระหว่าง 9-12 ปี 3.83    
- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.15 พบว่า พนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความพึงพอใจ
ในด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานระหว่าง 1-4 ปี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.125 และพนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างาน
น้อยกว่า 1 ปี ระหว่าง 1-4 ปี และ ระหว่าง 5-8 ปี มีความความพึงพอใจในด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน
มากกว่า พนักงานราชการที่มีระยะเวลาในการท างานระหว่าง 9-12 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.372, 0.246 และ 0.245 ตามล าดับ  
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 
กระทรวงสาธารณสุขที่แตกต่างกันมีความจงรักภักดีองค์กรที่แตกต่างกัน  
 
ตารางที ่4.16 แสดงการเปรียบเทียบของระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการในสังกัด

กรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามเพศ 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร 
เพศ จ านวน  ̅ SD t Sig. 
ชาย 77 3.70 0.16 3.00 0.085 
หญิง 123 3.63 0.21 

จากตารางที่ 4.16 พบว่า เพศที่แตกต่างกันของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.17  แสดงระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค 

(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามอายุ 

ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.716 2 0.858 40.468 0.000* 
ภายในกลุ่ม 4.176 197 0.021   
รวม 5.891 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า พนักงานราชการที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขั้นตอนต่อไปจึงท าการทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.18  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร จ าแนกตาม
อายุ 

อาย ุ  ไม่เกิน 25 ป ี
ระหว่าง  
25 - 35 ป ี

ระหว่าง  
36 - 45 ป ี

 ค่าเฉลี่ย 3.74 3.69 3.32 

ไม่เกิน 25 ป ี 3.74 - 
0.080 

(0.027*) 
0.353 

(0.000*) 

ระหว่าง 25 - 35 ป ี 3.69  - 
0.273 

(0.000*) 

ระหว่าง 36 - 45 ป ี 3.32   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า พนักงานที่มีอายุไม่เกิน 25 ปี มีความความจงรักภักดีต่อองค์กร 
มากกว่า พนักงานราชการที่มีอายุระหว่าง 25-35 ปี และอายุระหว่าง 36-45 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.080 และ 0.353 ตามล าดับ และพนักงานราชการที่มีอายุระหว่าง 25-
35 ปี มีความความจงรักภักดีต่อองค์กร มากกว่าพนักงานที่มีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่าง 0.273 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.19 แสดงระดับของความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุม

โรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม .231 2 0.116 4.024 0.019* 
ภายในกลุ่ม 5.660 197 0.029   
รวม 5.891 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า พนักงานราชการที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังนี ้
 
 



85 
 

ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับความจงรักภัคดีต่อองค์กร 
 ของพนักงานราชการ กรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข  
 จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  
ต่ ากว่าปริญญา

ตรี 
ปริญญาตร ี ปริญญาโท 

 ค่าเฉลี่ย 3.76 3.65 3.70 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.76 - 
0.116 

(0.006*) 
0.066 

(0.405) 

ปริญญาตร ี 3.65  - 
-0.050 
(0.478) 

ปริญญาโท 3.70   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า พนักงานราชการที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร มากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.116 

 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับความจงรักภัคดีที่มีต่อองค์กร ของ

พนักงานราชการกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งจ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน 

ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 0.291 4 0.073 2.535 0.042* 
ภายในกลุ่ม 5.600 195 0.029   
รวม 5.891 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.21 พบว่า พนักงานราชการที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.22  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร ของพนักงาน
ราชการ กรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน  

ไม่เกิน 
12,000 
บาท 

ระหว่าง 
12,001 – 
15,000 
บาท 

ระหว่าง 
15,001 – 
18,000 
บาท 

ระหว่าง 
18,001 – 
21,000 
บาท 

มากกว่า 
21,001 

บาทขึน้ไป 

 ค่าเฉลี่ย 3.76 3.70 3.60 3.65 3.70 

ไม่เกิน 12,000 บาท 3.76 - 
0.066 

(0.292) 
0.166 

(0.009*) 
0.116 

(0.006*) 
0.066 

(0.405) 

ระหว่าง  
12,001 – 15,000 บาท 

3.70  - 
0.100 

(0.150) 
0.050 

(0.326) 
0.000 

(1.000) 

ระหว่าง  
15,001 – 18,000 บาท 

3.60   - 
-0.050 
(0.326) 

-0.100 
(0.84) 

ระหว่าง  
18,001 – 21,000 บาท 

3.65    
 
- 

-0.050 
(0.070) 

มากกว่า 21,001 บาท
ขึ้นไป 

3.70             - 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.22 พบว่า พนักงานราชการที่มีรายได้ต่อเดือน ไม่เกิน 12,000 บาท มีความ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร มากกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001-18,000 บาท และ 
ระหว่าง 18,001-21,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.166 และ 
0.116 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับความจงรักภัคดีที่มีต่อองค์กรของ
พนักงานราชการ กรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตาม
ระยะเวลาที่ท างาน 

ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

   SS         df        MS    F     Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 0.095 3 0.032 1.074 0.361 
ภายในกลุ่ม 5.796 196 0.030   
รวม 5.891 199    

จากตารางที่ 4.23 พบว่า ระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันของพนักงานราชการในสังกัด
กรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในค่าตอบแทน  สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
พนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธ์กับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิต

ในการท างาน กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุม
โรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

r p ระดับความสัมพนัธ ์

ด้านค่าตอบแทน 0.630 0.000** 
มีความสัมพันธ์ไปในทศิทาง
เดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 

ด้านสวัสดิการ 0.614 0.000** 
มีความสัมพันธ์ไปในทศิทาง
เดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 0.716 0.000** 
มีความสัมพันธ์ไปในทศิทาง
เดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 

ภาพรวม 0.733 0.000** 
มีความสัมพันธ์ไปในทศิทาง
เดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4-24 ผลการทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กรในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
0.733 เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรมากที่สุดคือด้าน
คุณภาพภาพชีวิติในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ค่า r) เท่ากับ 0.716 รองลงมาคือด้าน
ค่าตอบแทน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ค่า r) เท่ากับ 0.630 และด้านสวัสดิการ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ค่า r) เท่ากับ 0.614 ตามล าดับ 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 สรุปผลการวิจัยเร่ือง “ค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข” มีรายละเอียดดังนี้ 
 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนสวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนสวัสดิการและ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความจงรักภักดีองค์กรของพนักงานราชการในสังกัด
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนสวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ท าการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้  คือ แบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาจากผลงานการวิจัย
ฉบับต่าง ๆ รวมถึงแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานทั่วไปของพนักงานราชการกรมควบคุม
โรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุขซึ่งมีจ านวน 5 ข้อได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษารายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ลักษณะของแบบสอบถามจะเป็นแบบตรวจสอบรายการโดยการใช้ระดับการวัด
ข้อมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) และการเรียงล าดับ (Ordinal Scale)  
 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในค่าตอบแทนสวัสดิการคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุขเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ านวนข้อค าถามในแบบสอบถามมี 62 ข้อ 
และมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับตามแนวคิดของลิเกิร์ต (Likert) โดยมี
การก าหนดค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามของในแต่ละตัวแปรที่ท าการศึกษามากกว่า 0.8 (ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค > 0.8) 
              ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้วิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานราชการที่บรรจุในกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข โดยมีจ านวนประชากรของพนักงานราชการรวมทั้งสิ้น 306 คน โดยสามารถ
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ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรับการประมาณค่าเฉลี่ยประชากร ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และยอม
ให้มีความคลาดเคลื่อน 5% ได้ดังนี้ (Taro Yamane, 1973) 

              n           =            306             =      174 ตัวอย่าง 
                                  1 + 306 (.05)2 
ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ คือ 174 ตัวอย่างและได้ท าการเก็บ

รวบรวมตัวอย่างแบบสอบถามเพิ่มเพื่อเป็นการส ารองอีก 26 ตัวอย่าง ท าให้มีขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 
200 ตัวอย่างเพื่อความเหมาะสมในการวิเคราะห์ทางสถิติ 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 

กระทรวงสาธารณสุขที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนสวัสดิการและคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 
กระทรวงสาธารณสุขที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความจงรักภักดีองค์กรที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนสวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุขมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
        จากผลการวิจัยสามารถสรุปผล ได้ดังนี้ 
        1. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ท างานซึ่งปรากฏผลดังนี้ พนักงานราชการกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย และมีอายุระหว่าง 25-35 ปี 
โดยจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้ระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท และมีระยะเวลาในการท างาน 
1-4 ปี 
 2. ระดับพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.66 เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า พนักงานราชการกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 
กระทรวงสาธารณสุข มีความพึงพอใจในด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.07 
รองลงมาคือด้านสวัสดิการ และด้านค่าตอบแทน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.60 และ 3.31 ตามล าดับ  
 3. ระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 
กระทรวงสาธารณสุขนั้นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.70 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงาน
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ราชการสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีความเห็นว่าจะแนะน าเพื่อนมาท างาน
ที่นี่มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 
 4. การเปรียบเทียบในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุม
โรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุขกับความพึงพอใจในค่าตอบแทนสวัสดิการและคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ซึ่งปรากฏผลดังนี้ 
      4.1 อายุ และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันของพนักงานราชการของกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีผลต่อระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่เพศ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนของ
พนักงานราชการฯ ไม่มีผลต่อระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 
      4.2 อายุ การศึกษา และรายได้ที่แตกต่างกันของพนักงานราชการของกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีผลต่อระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แต่ไม่มีผลต่อ เพศ และระยะเวลาที่ท างาน 
 5. ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานทั้งของพนักงานราชการสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมและ
รายด้าน มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูงกับความจงรักภักดี 
 
ตารางท่ี 5.1 การแสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและ    
    คุณภาพชีวิตในการท างานกับความภักดีที่มีผลต่อองค์กร 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

r p ระดับความสัมพันธ์ 

ด้านค่าตอบแทน 0.630 0.000** 
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน

ในระดับค่อนข้างสูง 

ด้านสวัสดิการ 0.614 0.000** 
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน

ในระดับค่อนข้างสูง 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 0.716 0.000** 
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน

ในระดับค่อนข้างสูง 

ภาพรวม 0.733 0.000** 
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน

ในระดับค่อนข้างสูง 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง ค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข สามารถน ามาอภิปรายผลได้
ดังต่อไปนี ้
 สมมติฐานท่ี 1  ที่ว่ าปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุขที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุ และระยะเวลาในการท างานที่
แตกต่างกันของพนักงานราชการของกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีผลต่อระดับ
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แต่เพศ การศึกษา และรายได้ต่อเดือนของพนักงานราชการฯ ไม่มีผลต่อระดับความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานราชการที่มีอายุน้อย
และมีระยะเวลาในการท างานน้อย ส่วนใหญ่จะยังไม่มีภาระทางครอบครัวมาก จึงท าให้พนักงานราชการ
ที่อายุน้อยมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่าพนักงาน
ราชการที่มีอายุมากและมีระยะเวลาในการท างานมาก 
 สมมติฐานท่ี 2  ที่ว่ าปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุขที่แตกต่างกัน มีความจงรักภักดีองค์กรที่แตกต่างกัน จากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า อายุ การศึกษา และรายได้ที่แตกต่างกันของพนักงานราชการของกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข มีผลต่อระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แต่ไม่มีผลต่อ เพศ และระยะเวลาที่ท างาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานราชการที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ซึ่งจะอยู่ในช่วงอายุไม่เกิน 25 ปีและเป็นพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 
12,000 บาทนั้น เป็นกลุ่มที่เข้าสู่วัยเร่ิมท างาน ซึ่งยังไม่มีภาระรับผิดชอบทางครอบครัว และเป็นช่วงที่
ก าลังเร่ิมสร้างฐานะ และความมั่นคงในชีวิต เมื่อองค์กรสามารถตอบสนองในสิ่งที่กลุ่มนี้มีความต้องการ
ได้พนักงานราชการกลุ่มที่อายุน้อย มีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มพนักงานราชการที่มีอายุ
มากกว่า มีระดับการศึกษาสูงกว่าและมีรายได้มากกว่านั่นเอง 
 สมมติฐานท่ี 3  ที่ว่าความพึงพอใจในค่าตอบแทน  สวัสดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง)  กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธ์กับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน 
สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานราชการสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข ในระดับที่
ค่อนข้างสูง ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ สามารถกล่าวได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน 
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สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อกรมควบคุมโรค 
(ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้คือแรงจูงใจให้แก่พนักงาน  เป็นสิ่งที่ช่วย
ตอบสนองตามความต้องการพื้นฐานด้านต่าง ๆ  ไม่ว่าจะเป็น ความต้องการทางด้านร่างกายหรือจิตใจ 
ด้านความปลอดภัย ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านสังคมที่ท างาน  ซึ่งสามารถที่จะท าให้พนักงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กร 
 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
  5.3.1 จากผลการวิจัยในคร้ังนี้ องค์กรหรือหน่วยงานควรเพิ่มโอกาสในการร่วมกิจกรรม
นันทนาการของพนักงานฯ เพื่อให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์กรมากยิ่งขึ้น 
  5.3.2 องค์กรควรสร้างวัฒนธรรมในการท างาน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกเสมือนเป็น
ครอบครัวเดียวกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
  5.3.3 องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อส่งเสริมให้พนักงาน
ได้ใช้ความสามารถในด้านที่ตนถนัด จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจและมีความทุ่มเทในการท างานของตน
อย่างเต็มที่ 
  5.3.4 รัฐ องค์กร หรือ หน่วยงานควรมีการให้ความส าคัญด้านสวัสดิการที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น เร่ือง
ค่าเช่าบ้านของพนักงาน เป็นต้น เนื่องจากปัจจุบันค่าครองชีพสูงไม่สอดคล้องกับสวัสดิการค่าเช่าที่รัฐ 
หรือองค์กรสนับสนุน 
  5.3.5 องค์กรต่าง ๆ ควรมีการเปิดรับฟังความคิดเห็นในเร่ืองของความต้องการในปัจจัยต่าง ๆ ที่
ส่งผลต่อการท างานร่วมกันในองค์กร เพื่อเป็นการตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม 
และเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน อันก่อให้เกิดความภักดีองค์กร 
  5.3.6 ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานกับความจงรักภักดีองค์กร ระหว่าง
พนักงานราชการหรือบุคลากรของกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข กับหน่วยงานอ่ืน ที่สังกัดส่วน
ภูมิภาคว่ามีความแตกต่างกันอย่างไร 
 

5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
 5.4.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดการ ลาออก หรือย้ายงาน ในกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) 

กระทรวงสาธารณสุข 
 5.4.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน เช่น นโยบายการบริหาร

องค์กร เป็นต้น 
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 5.4.3 ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานราชการ
พนักงานราชการสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข ดังนั้นผู้ที่จะศึกษาคร้ังต่อไป
ควรจะศึกษาในส่วนของข้าราชการ หรือลูกจ้างของสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวง
สาธารณสุขเพิ่มเติม 

 5.4.4 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพื้นฐานที่มีผลกับการด ารงชีวิตในสถานที่ท างาน
อย่างมีความเหมาะสม เพื่อให้เป็นแรงจูงใจในในการท างานหรือเป็นการธ ารงค์รักษาพนักงานไว้ให้อยู่
กับองค์กรได้อย่างยาวนานที่สุด 

 5.4.5 ควรศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลกับความต้องการด้านอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพในองค์กรและส่งผลไปถึงการเกิดความจงรักภักดีองค์กร 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ค่าตอบแทน  สวัสดิการและคุณภาพชีวิตท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ของพนักงานราชการกรมควบคมุโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 

……………………………………………………………………… 

แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการทั่วไป 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงมีวัตถุประสงค์ในการท าการศึกษาวิจัยเท่านั้น 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยค าถาม รวม 2 ตอน ดังนี ้
  ตอนที่ 1  เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบคุคล 

  ตอนที่ 2  เป็นค าถามเกี่ยวกับค่าตอบแทน  สวัสดิการ  คุณภาพชีวิตในการท างานความ 
และความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 
ตอนที่1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

โปรดท าเครื่องหมาย      ลงใน (.......) ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

1. เพศ 

   (......)  ชาย    (.....)  หญิง 

2. อาย ุ

   (.....)  ไม่เกิน 25 ปี    (.....)  ระหว่าง 25-35 ป ี

   (.....)  ระหว่าง 36-45 ป ี   (.....)  ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 

3. ระดับการศึกษา 

    (.....)   ต่ ากว่าปริญญาตรี   (.....)  ปริญญาตรี 
   (.....)  ปริญญาโท    (.....)  ปริญญาเอก 

4. รายได้ต่อเดือน 

    (.....)   ไม่เกิน 12,000 บาท   (.....)  ระหว่าง 12,001 – 15,000 บาท 
    (.....)  ระหว่าง 15,001 – 18,000 บาท  (.....)  ระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท   
    (.....)  มากกว่า 21,001 บาทขึ้นไป 

5. ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน 
   (.....)   น้อยกว่า 1 ปี   (.....)  ระหว่าง 1 - 4 ปี 
   (.....)   ระหว่าง 5 - 8  ปี  (.....)  ระหว่าง 9 - 12 ป ี
    (.....)  ตั้งแต่ 13  ปีขึ้นไป   
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ตอนที่ 2   ความพึงพอใจในค่าตอบแทน  สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าจากในตัวเลือก 5 ตัวเลือก คือ 

5 = มากที่สุด, 4= มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยที่สุด เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

 

 
ล าดับที ่

 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

สวัสดิการและคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 

6. ค่าตอบแทน 
6.1  ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
     

6.2  ค่าตอบแทนและเงินเดือนที่ท่านได้รับมคีวาม
เหมาะสมกับระดับความสามารถของท่าน 

     

6.3  ท่านได้รับรางวัลหรือโบนัสตอบแทนส าหรับ
สมรรถนะการท างานที่ด ี

     

6.4  ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนหรือเงนิที่ได้รบั      
6.5  ค่าตอบแทนทีท่่านได้รบัมีความยตุิธรรมแล้ว      
6.6  เงินเดือนมคีวามเพียงพอต่อการด ารงชีพ      
6.7  เงินเดือนมคีวามสอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจใน

ปัจจุบนั 
     

6.8  เงินตอบแทนค่าล่วงเวลามีความเหมาะสม      
6.9  เงินเดือนของท่านปรบัขึน้อย่างเหมาะสม      
6.10  ท่านคดิว่าองค์กรของท่านใหค้่าตอบแทนน้อยกว่าที่

อื่น 
     

7. สวัสดิการ 
7.1  ท่านได้รับสิทธิในการรักษาพยาบาลอย่างเหมาะสม      
7.2  ท่านพึงพอใจในจ านวนเงนิค่ารักษาพยาบาลที่เบิกได ้      
7.3  ท่านคดิว่าสวัสดิการค่าเช่าบ้านที่รัฐจัดให้ช่วยบรรเทา

ความ 
เดือดร้อนเรื่องที่อยู ่

     

7.4  องค์กรของท่านมทีี่จอดรถเพียงพอ      
7.5  ท่านคดิว่าองค์กรสนับสนนุสวัสดิการด้านเครือ่ง

แบบอย่างเหมาะสม(การแต่งกาย) 
     

7.6  ท่านคดิว่าโครงการสหกรณ์ออมทรัพย์ท าใหท้่านมีเงิน
เก็บเมื่อเกษียณอายุ 
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ล าดับที ่

 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

สวัสดิการและคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
7.7  ท่านคดิว่าร้านค้าสวัสดิการขององค์กรมีราคา คุณภาพ

ที่เหมาะสม 
     

7.8  ท่านได้รับค าชมจากหัวหน้างาน/เพื่อนร่วมงาน แม้ว่า
งานจะประสบผลส าเร็จหรือไม่ก็ตาม 

     

7.9  ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม      
7.10  ท่านเห็นด้วยที่องค์กรของท่านจัดให้มีการสัมมนา

อย่างสม่ าเสมอ 
     

7.11  ท่านได้พัฒนาทักษะส่วนตัวในการท างาน      
7.12  ท่านได้รับค าชมจากหัวหน้างาน/เพื่อนร่วมงาน แม้ว่า

งานจะประสบผลส าเร็จหรือไม่ก็ตาม 
     

7.13  ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม      
7.14  ท่านเห็นด้วยที่องค์กรของท่านจัดให้มีการสัมมนา

อย่างสม่ าเสมอ 
     

7.15  ท่านได้พัฒนาทักษะส่วนตัวในการท างาน      
7.16  ท่านได้รับโอกาสในการร่วมกิจกรรมนันทนาการตาม

ความเหมาะสม 
     

7.17  หน่วยงานของท่านได้มีการสนับสนุนให้มีการศึกษา
ต่อเพิ่มเติมอย่างเหมาะสม 

     

7.18  ท่านคดิว่าการจัดสวัสดิการเพื่อการศึกษามีความ
เหมาะสมและยุติธรรมต่อระดับการศึกษา 

     

7.19  องค์กรมีการสนับสนุนให้พนักงานความมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     

7.20  ท่านมีความพอใจสวัสดิการที่องค์กรให้แกท่่าน      
8.  คุณภาพชีวิตในการท างาน 

8.1 งานที่ท่านท าช่วยให้ท่านเกิดการเรียนรู้และมีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

     

8.2 ท่านมีการได้รับสิทธ์ในการเข้ารับการฝึกอบรม      
8.3 องค์กรมีระบบการรักษาความปลอดภัยที่เช่ือถือได้      
8.4 องค์กรท่านมีสังคมการท างานที่ด ี      
8.5 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งเทา่เทียมกับบคุคลอื่น      
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ล าดับที ่

 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

สวัสดิการและคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
8.6 ท่านท างานอย่างมคีวามสุข      
8.7 ท่านเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได ้      
8.8 การเดินทางไป-กลับของการไปท างานมีความ 

สะดวกสบายกว่าองค์กรอ่ืนๆ 

     

8.9 ท่านพอใจในส่ิงแวดล้อมในองคก์ร      
8.10 ระบบการท างานขององค์สามารถให้การสนับสนุน

พนักงานอย่างด ี

     

8.11 ท่านรู้สึกผ่อนคลายแม้ในเวลาท างาน      
8.12 องค์กรมีร้านค้า และส่ิงอ านวยความสะดวกที่จ าเปน็      
8.13 ท่านมีเวลาในการปฏิบัติกจิธุระส่วนตัว      
8.14 ท่านเต็มใจจะปฏิบตัิงานที่ไม่ใช่ของตน      
8.15 ท่านเต็มใจที่จะปฏบิัติงานต่อถึงแม้ว่าจะเลยเวลาการ

ท างานแล้วก็ตาม 

     

8.16 ท่านพึงพอใจกบังานของท่าน      
8.17 โดยรวมแล้วองค์กรของท่านเป็นที่ที่น่าท างาน      

9. ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 
9.1 ท่านรักในผูบ้ังคับบัญชา      
9.2 ท่านรู้สึกอึดอัดในสิ่งแวดล้อมขององค์กร      
9.3 ท่านท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถและช่วยเหลือ

งานของผู้อื่นอย่างเต็มใจ 

     

9.4 ท่านช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้องค์กร      
9.5 ท่านพอใจในการท างานร่วมกับผูอ้ื่น      
9.6 ท่านเข้ากับผู้บงัคบับัญชาของท่านได้ดี      
9.7 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความสามารถในการน าทีม      
9.8 ท่านมีความพอใจกบัภาระงานงานที่ได้รบัมอบหมาย      
9.9 ท่านไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนสถานที่ท างาน      
9.10 ท่านมีความเต็มใจในการปฏบิัติงานอย่างเต็มก าลัง

ความสามารถ 

     

9.11 ท่านมีความรู้สึกรักในวัฒนธรรมขององค์กรนี ้      
9.12 ท่านมีความรู้สึกรักในสังคมขององค์กรนี ้      
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ล าดับที ่

 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

สวัสดิการและคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
9.13 ท่านเห็นว่าองค์กรอ่ืนๆมีความน่าสนใจมากกว่าองค์กร

ของท่านเอง 

     

9.14 ท่านจะแนะน าเพื่อนของท่านมาท างานที่นี ่      
9.15 ท่านมีความผูกพันต่อองค์กรนี ้      
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ-นามสกุล  นางสาวฐานิฎา  เจริญเลิศวิวัฒน์ 
วันเกิด  8 พฤศจิกายน พ.ศ. 2530 
ภูมิล าเนา  เลขที่ 1257 ต าบลประชาธิปัตย์ อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี  
  รหัสไปรษณีย์ 12130 
E-mail Address  ploy_08@hotmail.com  
 
ประวัติการศึกษา          
 พ.ศ. 2543-2548   มัธยมศึกษาโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัยรังสิต 
 พ.ศ. 2549-2553  ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี

   
ประวัติการท างาน 

พ.ศ. 2553-2554          บริษัท แบงค์ค้อกเซมิซึแมชชีนนิ่งเทคโนโลยี จ ากัด จังหวัดปทุมธานี  
พ.ศ. 2555-ปัจจุบัน    ต าแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน กระทรวงสาธารณสุข  

     ต าบลตลาดขวัญ อ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี รหัสไปรษณีย์ 11000 
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