
 

ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

 

พนสณฑ์ ภาวกังวาลวงษ์  

วิทยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ) 

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

2562  
 

 









 
 

 

ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

พนสณฑ์ ภาวกังวาลวงษ์ 
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  
 

    
 

อาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์หลกั 
  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ดาวิษา ศรีธัญรัตน์)  

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ได้พิจารณาแล้วเห็นสมควรอนุมัติให้เป็นส่วนหนึ่งของ
การศึกษาตามหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพฒันาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ) 

  
    

 

ประธานกรรมการ 
  (รองศาสตราจารย์ ดร. วาสิตา บุญสาธร)  
     กรรมการ 
  (ดร. พยัต วุฒิรงค์)  
     คณบดี 
  (รองศาสตราจารย์ ดร. สมบัติ กุสุมาวลี)  
  ______/______/______  

 

 



 ก 

บทค ัดย ่อ 

บทคัดย่อ 
  

ชื่อวิทยานิพนธ ์ ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทีม่ีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมใน
ประเทศไทย 

ชื่อผู้เขียน นายพนสณฑ์ ภาวกังวาลวงษ์ 
ชื่อปริญญา วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพฒันาทรพัยากรมนุษย์และองค์การ)  
ปีการศึกษา 2562 

  
 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสิทธิภาพของ
ระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของบคุลากร และการค้นหาข้อมูลเชิง
ลึกของความสัมพันธ์เชิงอ านาจการท านายระหว่างปัจจัยทั้งสอง อันน าไปสู่การเสนอแนะแนวทางการ
จัดการคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสมกับบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย การวิจัยนี้
เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจ านวน 319 ฉบับ กลุ่มตัวอย่าง 
คือ บุคลากรที่ท างานอยู่ในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย ซึ่งใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบตามความ
สะดวกและความสมัครใจที่จะให้ข้อมูลแก่ผู้วิจัย รวมถึงการสัมภาษณ์เชิงลึก การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ซึ่งประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการ
วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบเป็นข้ัน ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการศึกษา พบว่า (1) องค์การมีการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งในลักษณะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก (2) บุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  (3) ประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม การพัฒนาสายอาชีพ พนักงานสัมพันธ์ การสรรหาและคัดเลอืก
และการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้ร้อยละ 76.9 (4) การด าเนินกิจกรรมเพือ่สรา้งคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ได้แก่  4.1) การคัดเลือกคนควรพิจารณาจากความรู้  ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์ในการท างานและเรือ่งทศันคติในการท างาน 4.2) การให้เงินเดือน ค่าตอบแทนรายโปรเจค 
โบนัสปลายปี ส่วนแบ่งจากรายได้ของบริษัท ค่ารักษาพยาบาล กองทุนเลี้ยงชีพ และค่าเดินทาง 4.3) 
การให้โอกาสส าหรับการแสดงความคิดอย่างมีอิสระ ลักษณะของงานที่เน้นการท างานเป็นทีม การมี
พื้นที่ในการท ากิจกรรม 4.4) การให้โอกาสในการท างานที่ท้ าทายข้ึน การเรียนรู้งานและการให้
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ค าแนะน าจากหัวหน้า การมอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยงนักศึกษา 4.5) การให้เสรีภาพในการแสดงออกของ
พนักงาน การแสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค การด ารงอยู่กันแบบพี่น้องและ
ครอบครัว และการให้ความส าคัญต่อสภาพการจ้างงานที่เหมาะสมถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย 
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This research aimed to analyze the relationship between the Efficacy of Human 

Resource Systems and the quality of work life, which lead to finding in-depth 

information about the predictive correlational between the two factors. The sample of 

319 persons who're working within the game industry in Thailand, this research used a 

sampling method that was convenient and voluntary. Provided information to 

researchers, including in-depth interviews of five peoples who were selected by 

purposive sampling — quantitative data analysis using descriptive statistics including 

percentage, mean and standard deviation. Inferential statistical analysis contains with 

Pearson product moment correlation coefficient and stepwise multiple regression 

analysis. Qualitative data analysis using content analysis. 

The results of the study showed that (1) the organization has a human resource 

operation in both HRM and HRD extreme effectively. (2) The personnel in the game 

industry has a quality of work life at a high level. (3) The efficiency of the human 
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resources system in all nine characteristics that positively correlated with the quality of 

work life at a high level. (4) Activities to create a quality of work life such as 4.1) 

selection of peoples who should be considered based on knowledge, skills, work 

experience and attitude. 4.2) Salary, project remuneration, bonus, profit-sharing, 

medical fee, provident fund and travel expenses. 4.3) Providing opportunities to feel a 

free expression of ideas, characteristics of work that focus on teamwork, physical space 

to do activities. 4.4) Challenging job opportunities, job learning, and advising from the 

supervisor, trainee mentor. 4.5) Freedom of expression, equality of expression, 

organization culture and employment conditions that focus on accord with the law. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เรื่อง ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย ด าเนินการส าเร็จลุล่วงมาได้อัน
เนื่องมาจากผู้วิจัยได้รับความช่วยเหลือต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการให้ความรู้ ค าปรึกษา ข้อช้ีแนะ ค าแนะน า 
ความคิดเห็นและก าลังใจ ตลอดจนการปฏิบัติอันดีด้วยความกรุณาของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ดาวิษา ศรีธัญรัตน์ ผู้ซึ่งเป็นบุคคลส าคัญที่ให้การดูแลและช่วยเหลืออย่างมุ่งมั่น
แก่ผู้วิจัยมาโดยตลอด จนท าให้ทุกข้ันตอนของกระบวนการวิจัยในคร้ังนี้ประสบความส าเร็จและมีความ
สมบูรณ์ในทุกๆ รายละเอียด ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. วาสิตา บุญสาธร ประธานสอบวิทยานิพนธ์ 
และอาจารย์ ดร. พยัต วุฒิรงค์ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่เมตตาให้ค าปรึกษา ข้อแนะน า ตลอดจน
การช้ีแนะด้วยความเอาใจใส่ จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ได้รับการพิจารณาและตรวจสอบอย่างถูกต้อง
สมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ประจ าคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒ
นบริหารศาสตร์ ทุกท่าน ที่มอบองค์ความรู้ ตลอดจนประสบการณ์อันทรงคุณค่าแก่ผู้วิจัยมาโดยตลอด
ระยะเวลาการศึกษา ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่ประจ าคณะที่ให้ค าแนะน าและช่วยด าเนินการ
ประสานงานในทุกข้ันตอนของการศึกษาและการท าวิทยานิพนธ์ อันมีส่วนช่วยให้การด าเนินกิจกรรม
ต่างๆ มีความราบรื่นโดยเสมอมา 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณพนักงานทุกท่านผู้ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ในบริษัทเกม ทั้ง 20 บริษัท ที่ได้
ให้ความร่วมมือทั้งในด้านการทดลองใช้แบบสอบถาม การเก็บรวบรวมข้อมูล และการให้ข้อมูลเชิง
คุณภาพ อันเป็นข้อมูลที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิจัยในครั้งนี้ 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา ผู้ซึ่งมอบการอบรมสั่งสอน สติปัญญา ตลอดจนสิ่งที่ดี
งามทุกประการให้แก่ผู้วิจัยมาโดยตลอด รวมถึงความเข้าใจอันเปี่ยมไปด้วยความเมตตาและความห่วงใย
ด้วยดีเสมอมา ขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกท่านในคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ที่ให้ค าปรึกษาและ
ค าแนะน าอันดีมาโดยตลอด ทั้งนี้ขอขอบคุณ คุณลินจง สังคหะสุวรรณ ผู้ซึ่งเป็นบุคคลที่ให้แรงบันดาลใจ
จนก่อให้เกิดพลังที่ผลักดันให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ประสบความส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
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บทท่ี 1 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญั 
ประเทศไทยมีแนวคิดและการด าเนินงานเพื่อสนับสนุนเศรษฐกิจสร้างสรรค์ อันครอบคลุมถึง

อุตสาหกรรมเกมด้วย โดยมีปรากฏให้เห็นเป็นรูปธรรมเด่นชัดเกิดข้ึนมาตั้งแต่ ปี 2545 คือ การจัดต้ัง
องค์การอิสระที่จะมีส่วนส าคัญต่อเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ โดยท าหน้าที่ในการพัฒนาองค์ความรู้เพื่อ
ผลักดันการขับเคลื่อนของเศรษฐกิจสร้างสรรค์อย่างยั่งยืน มีการสร้างศูนย์สร้างสรรค์งานออกแบบ 
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ และส านักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟแวร์แห่งชาติ เพื่อ
เป็นรากฐานที่ส าคัญส าหรับการพัฒนาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของแต่ละกลุ่มในระยะยาว (เรวดี 
แก้วมณี, 2557) ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 จะให้ความส าคัญกับการ
เตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรบัตัวและรองรับผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนและสังคมไทยให้มี
คุณภาพ มีโอกาสเข้าถึงทรัพยากร และได้รับประโยชน์จากการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างเป็น
ธรรม รวมทั้งสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจด้วยฐานความรู้เทคโนโลยีนวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์
บนพื้นฐานการผลิตและการบริโภคที่ เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555) แนวทางในการพัฒนาเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 คือ การส่งเสริมการศึกษารวมถึงการวิจัยและพัฒนาเชิงลึกใน
สาขาเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์และวัฒนธรรม การประยุกต์ใช้วัฒนธรรมท้องถ่ินเพื่อพัฒนาสินค้า
สร้างสรรค์ด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรมสมัยใหม่ให้สอดคล้องกับบริบทของชุมชนท้องถ่ิน สร้างความ
ได้เปรียบจากความหลากหลายและเอกลักษณ์วัฒนธรรมและความเป็นไทย การกระตุ้นการลงทุนจาก
ต่างประเทศเพื่อร่วมทุนกับภาคเอกชนในการพัฒนาสินค้าเชิงสร้างสรรค์ การพัฒนาทักษะความรู้ของ
ผู้ประกอบการและบุคลากรในการสร้างสรรค์สินค้าและบริการรูปแบบใหม่ โดยตอบสนองความ
ต้องการของภาคการผลิตและบริการ (อาคม เติมพิทยาไพสิฐ, 2554) 

โดยเป้าหมายของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 จะมุ่งเน้นไปที่การ
พัฒนาสินค้าและบริการเชิงสร้างสรรค์ให้ขยายตัวไม่ต ่ากว่าร้อยละ 5 ต่อปี โดยจะมีการปรับโครงสร้าง
ทางด้านเศรษฐกิจด้วยการใช้องค์ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และภูมิปัญญาเป็นพื้นฐานในการ
ขับเคลื่อนสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนและมีคุณภาพ ซึ่งการพัฒนาเศรษฐกิจสร้างสรรค์นั้นจะต้องครอบคลุม
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ถึงการพัฒนาธุรกิจสร้างสรรค์ การพัฒนาการเมืองสร้างสรรค์ และการพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์
ไปอย่างพร้อมเพียงกัน (เรวดี แก้วมณี, 2557) 

อุตสาหกรรมเนื้อหาดิจิทัลหรือดิจิทัลคอนเทนท์ (Digital Content) เป็นอุตสาหกรรมที่ใช้
เทคนิคการสร้างผลิตภัณฑ์ด้วยแอนิเมช่ันและมัลติมีเดีย ซึ่งนับว่าเป็นอุตสาหกรรมที่มีความน่าสนใจ
และได้รับความนิยมอย่างมากในยุคปัจจุบัน สื่อแอนิเมช่ันและมัลติมีเดียน้ันได้แพร่กระจายเข้าไปใน
วงการอุตสาหกรรมต่างๆมากมาย นอกจากจะใช้ในอุตสาหกรรมบันเทิง เช่น ภาพยนตร์ การ์ตูน และ
เกมแล้ว ยังสามารถน าไปใช้กับอุตสาหกรรมอื่นๆอีกมากมาย เช่น อุตสาหกรรมโทรคมนาคม 
อุตสาหกรรมการบริการ อุตสาหกรรมสื่อสิ่งพิมพ์ อุตสาหกรรมโฆษณา อุตสาหกรรมด้านการ
ออกแบบแขนงต่างๆ และอุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับการศึกษา เป็นต้น ท าให้การบริโภคสื่อด้านแอนิ
เมช่ันและมัลติมีเดียมีปริมาณมหาศาล จึงส่งผลให้ประเทศต่างๆหันมาสนใจและเร่งพัฒนา
อุตสาหกรรมดิจิทัลคอนเทนท์ในประเทศของตน เพราะเนื่องจากการใช้ทรัพยากรมนุษย์ด้านความคิด
สร้างสรรค์ที่มีประสิทธิภาพนั้นสามารถสร้างรายได้กลับเข้าประเทศได้อย่างมหาศาล (ส านักงาน
ส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ, 2556) ดังนั้นตลาดดิจิทัลคอนเทนท์ในปัจจุบันจึงมีแนวโน้ม
ที่จะเติบโตอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งอุตสาหกรรมประเภทนี้  จัดได้ว่าเป็นอุตสาหกรรมที่สามารถสร้าง
รายได้จากการใช้องค์ความรู้ สติปัญญา และความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างสรรค์ผลงานและ
ทรัพย์สินทางปัญญา (ส านักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ, 2556) 

อุตสาหกรรมเกมเป็นอุตสาหกรรมที่เกิดข้ึนในช่วงต้นปี 1960 โดยประมาณ ซึ่งเกิดจากการ
สร้างและพัฒนาเกมโดยสถาบันเทคโนโลยีแมสซาชูเซตส์ หรือ Massachusetts Institute of 
Technology (Izuchi & Aoyama, 2006 as cited in Cucuel, 2011) ทั้งนี้อุตสาหกรรมเกมเป็น
อุตสาหกรรมที่มีการขยายตัวอย่างรวดเร็วในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ทั้งกลุ่มผู้ผลิต/พัฒนาเกม (Game 
Developer) และกลุ่มผู้ให้บริการเกม (Game Publisher) ในปัจจุบันเกมถูกพัฒนาข้ึนเพื่อใช้เป็น
เครื่องมือทางเลือกในการโฆษณาประชาสัมพันธ์  เครื่องมือด้านสื่อการเรียนการสอนส าหรับเด็กและ
วัยรุ่น รวมถึงการเป็นเครื่องมือที่สร้างความบันเทิงส าหรับผู้ใหญ่ จึงท าให้อุตสาหกรรมเกมเป็น
อุตสาหกรรมที่มีความจ าเป็นในการพึ่งพาความรู้ด้านเทคโนโลยีช้ันสูง ศิลปะ ดนตรี จินตนาการและ
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ และจากการขยายตัวของอุตสาหกรรมเกมอย่างต่อเนื่องจึงสะท้อนให้เห็นว่า
เกมจะกลายเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อประชากรและสังคมโดยรวมทั้งในปัจจุบันและอนาคต  (ศูนย์
เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ, 2552) 

จากรายงานการวิเคราะห์อุตสาหกรรมเกมทั่วโลก The Global Games Market 2016 ซึ่ง
จัดท าโดยบริษัท Newzoo ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาและท าวิจัยในสหรัฐอเมริกาที่ เช่ียวชาญด้าน
การตลาดเกมได้เปิดเผยข้อมูลผลการส ารวจมูลค่าตลาดของอุตสาหกรรมเกมในปี 2559 มีมูลค่าสูงถึง 
99.6 พันล้านเหรียญสหรัฐฯ มีการเติบโตของมูลค่าตลาดจากปี 2558 ร้อยละ 8.5 โดยรายงาน
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ดังกล่าวจ าแนกมูลค่าตลาดตามแต่ละทวีปออกเป็น 5 ทวีป ได้แก่ 1. ทวีปเอเชีย-แปซิฟิกมีมูลค่า 46.6 
พันล้านเหรียญสหรัฐฯ 2. ทวีปอเมริกาเหนือมีมูลค่า 25.4 พันล้านเหรียญสหรัฐฯ 3. ยุโรป ตะวันออก
กลาง แอฟริกามีมูลค่า 23.5 พันล้านเหรียญสหรัฐฯ และ 4. ทวีปอเมริกาใต้มีมูลค่า 4.1 พันล้าน
เหรียญสหรัฐฯ ทั้งนี้ได้มีการคาดการณ์มูลค่าตลาดของอุตสาหกรรมเกมทั่วโลกในปี 2562 ว่าจะ มี
มูลค่าตลาดโดยรวมสูงถึง 118.6 พันล้านเหรียญสหรัญฯ (Newzoo, 2016) 

ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล หรือ DEPA ได้ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลมูลค่าตลาดของ
อุตสาหกรรมเกมในปี 2559 ซึ่งพบว่าในปี 2559 มูลค่าอุตสาหกรรมเกมโดยรวมคิดเป็น 16,329 ล้าน
บาท โดยมีอัตราการเติบโตซึ่งคิดเป็น 14.8% จากปี 2558 ซึ่งมีมูลค่าตลาดอยู่ที่ 14,227 ล้านบาท 
ทั้งนี้การคาดการณ์อัตราการเติบโตของอุตสาหกรรมในปี 2560 จนถึง 2561 อุตสาหกรรมเกมใน
ประเทศไทยจะมีอัตราการเติบโตอยูท่ี่ 12.3% และ 12.0% ตามล าดับ โดยผู้ประกอบการไทยจะขยับ
ตัวจากการเป็นผู้รับจ้างผลิตมาเป็นผู้ผลิตและส่งออกมากข้ึน ทั้งนีจ้ากตัวเลขที่กล่าวมาข้างต้นจึงสรุป
ได้ว่าอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยมีการขยายตัวของตลาดอย่างต่อเนื่อง ทั้งนีก้ารที่อุตสาหกรรม
เกมในประเทศไทยมีการเติบโตทางมูลค่าตลาด รวมถึงอาจจะมีการขยายตัวของกลุ่มคนปฏิบัตงิานใน
อุตสาหกรรมดังกล่าวเพื่อรองรับปริมาณงานที่จะเพิ่มข้ึนในอนาคตนั้น อุตสาหกรรมเกมจึงเป็นบริบท
ที่น่าสนใจอย่างยิ่งส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ (ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล, 2560) 

อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยยังต้องการการส่งเสริมจากภาครัฐทั้งในด้านของการพัฒนา
ทักษะเฉพาะด้าน (Skill) และก าลังคน (Manpower) ให้ตรงตามความต้องการของธุรกิจและสามารถ
ปฏิบัติงานได้จริงในอุตสาหกรรม นโยบายหรือมาตรการจากภาครัฐที่สนับสนุนแก่ผู้ผลิต/พัฒนาเกม
และผู้ให้บริการเกมในประเทศไทย รวมทั้งการส่งเสริมและพัฒนาทักษะในด้านการบริหารธุรกิจให้แก่
ผู้ประกอบการในประเทศไทย ทั้งนี้เพื่อเป็นการสร้างความเสถียรภาพทางด้านการด าเนินธุรกิจให้กับ
อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย (กษิติธร ภูภราดัย และคณะ, 2550) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ สถาบันคีนันแห่งเอเชีย (2556) พบว่า การสนับสนุนของภาครัฐมีบทบาทที่ส าคัญในการส่งเสริม
อุตสาหกรรมเกมของประเทศในภูมิภาคเอเชีย โดยมีการก าหนดนโยบายในการสนับสนุนอุตสาหกรรม
อย่างมียุทธศาสตร์และครบวงจร เช่นการออกมาตรการทางด้านภาษีการน าเข้าเครื่องมือและ
ซอฟต์แวร์มาใช้ในการผลิตงานเพื่อลดต้นทุนการผลิตการก าหนดมาตรการทางด้านการส่งเสริมการ
ลงทุนเพื่อสร้างแรงจูงใจให้บริษัทผูผ้ลิตเกมในตลาดโลกเข้ามาต้ังบริษัทภายในประเทศของตนหรือเข้า
มาร่วมลงทุนกับบริษัทผลิตเกมในประเทศ หรือแสดงความสนใจที่จะว่าจ้างบริษัทผลิตเกมในประเทศ
การส่งเสริมด้านการตลาดเพื่อสร้างเครือข่ายและความร่วมมือระหว่างผู้ประกอบการในประเทศกับ
ผู้ประกอบการด้านเกมรายใหญ่ๆ ของโลก รวมถึงการพัฒนาบุคลากรโดยการอบรมให้ความรู้ที่
เหมาะสมในด้านที่จ าเป็นส าหรับงานทางด้านการผลิตเกม เป็นต้น 



 4 

การด าเนินธุรกิจใดๆก็ตามในปัจจุบันล้วนแล้วแต่มีการแข่งขันเชิงธุรกิจที่รุนแรง สืบ
เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทั้งในมิติด้านองค์การ ด้านเศรษฐกิจ ด้านเทคโนโลยี ด้านการเมือง และ
ด้านสังคมอยู่ตลอดเวลา การที่ธุรกิจจะอยู่รอดได้น้ันจะต้องข้ึนอยู่กับความสามารถและประสิทธิภาพ
ของแต่ละองค์การในการสร้างมูลค่าให้เกิดข้ึนแก่ต้นทุนด้านแรงงาน เช่น ความสามารถในการท างาน
ของพนักงาน (Noorbakhsh, Paloni & Youssef, 2011 อ้างถึงใน อารีย์ นัยพินิจ และคณะ, 2557) 
ธุรกิจแต่ละประเภทจึงควรมีการปรับตัวและพัฒนาแนวทางในการประกอบธุรกิจอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
ผลักดันให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีความได้เปรียบในการแข่งขัน
และน าพาองค์การไปสู่การบรรลุเป้าหมาย โดยหนึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การนั้น
ก็คือทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งนับว่าเป็นหัวใจแห่งความส าเร็จที่ส าคัญขององค์การในทกุประเทศทั่วโลก แม้
บุคลากรจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ในหน่วยงานใด ระดับใด บุคลากรทุกคนก็เปรียบเสมือนฟันเฟืองจักรกลที่
ร่วมด้วยช่วยกันในการขับเคลื่อนให้องค์การก้าวไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ (เกษศิรินทร์ ไชย
สงคราม, 2553) ดังนั้นผู้บริหารองค์การ จะต้องค้นหาเทคนิคการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพพร้อมทั้งการดูแลพนักงานหรือบุคลากรให้มีความพึงพอใจและมีความมุ่งมั่นทุ่มเทที่จะ
ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้อง
ร่วมกันคิดวิเคราะห์ วางแผน เพื่อหาวิธีการที่ดีที่สุด (Best Practice) ที่จะท าให้บุคลากรในองค์การมี
การพัฒนาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดเวลาเพราะผู้ที่มีความรู้ความสามารถและมี
คุณลักษณะที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติจะสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์การได้อย่ างมี
คุณภาพ (เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง, 2553) 

ในปัจจุบันการแข่งขันทางเศรษฐกิจในแต่ละอุตสาหกรรม องค์การไม่สามารถอาศัยความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันที่เกิดจากด้านการเงินและการตลาดได้เพียงอย่างเดียว ในทางกลับกัน 
ทางเลือกของการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันสามารถเกิดข้ึนได้จากการวางแผนกลยุทธ์ใน
ประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างคุณค่าด้านทุนมนุษย์ให้กับองค์การ การจัดการและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถูกจัดมองว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนาขีดความสามารถขององค์การ โดย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้องครอบคลุมทั้งในเรื่องการดึงดูด (Attracting) การพัฒนา 
(Developing) และการธ ารงรักษา (Maintaining) ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาเป็นก าลังหลักที่
ส าคัญขององค์การ (เชาว์ โรจนแสง, 2544) ในขณะเดียวกันนั้น การจัดการและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ก็เป็นเสมือนหลักการบริหารแขนงหนึ่งที่จะมีส่วนช่วยให้บุคลากรทุกคนทุกระดับขององค์การมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดียิ่งข้ึน อีกทั้งส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นเช่นกัน (พงษ์เทพ เงาะด่วน, 2555) 
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แนวคิดในการพัฒนาองค์การที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการท างานในปัจจุบันประการหนึ่ง 
ทั้งในด้านการบริหารจัดการ การพัฒนา และการปรับปรุงคุณภาพในการท างาน คือ แนวคิดคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) เพราะการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานจะเป็นการ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การนั้นท างานได้อย่างมีความสุข รับรู้ว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การอย่างแท้จริงผลการศึกษาด้านคุณภาพชีวิตในการท างานโดยส่วนมาก พบว่าการที่
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับที่เหมาะสม จะส่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตส่วนตัว  
คุณภาพชีวิตในครอบครัว และรูปแบบการด าเนินชีวิตที่ดี ข้ึน (เสนาะ ติเยาว์, 2546) ในด้านองค์การ 
คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ ได้แก่ 1.ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ 2.ช่วยเพิ่ม
ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจให้แก่พวกเขาในการท างาน และสุดท้าย
คุณภาพชีวิตในการท างานมีส่วนช่วยผลักดันให้พนักงานพัฒนา ปรับปรุงพฤติกรรมการท างานที่ดี 
รวมถึงการปลดปล่อยศักยภาพที่มีอยู่ในตนเองออกมา (Huse & Cummings, 1985) นอกจากท าให้
บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ยังเป็นสิ่งจูงใจให้คนที่มีความสามารถอยากที่จะเข้ามา
ท างานในองค์การด้วย (Nierras, 2012) อีกทั้งคุณภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่การสร้างความพึง
พอใจในการท างานและสร้างความผูกพันในองค์การให้เกิดข้ึนได้ นอกจากนี้ยังช่วยให้อัตราการขาด
งานและการลาออกลดน้อยลง เกิดประสิทธิผลขององค์การในแง่ขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจในงาน 
คุณภาพและปริมาณของผลผลิตที่เพิ่มสูงข้ึนตลอดจนความเจริญรุ่งเรืองต่อองค์การด้วย (Hackman 
& Suttle, 1977) 

แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นองค์ประกอบพื้นฐานที่ส าคัญ ซึ่งมีความเกี่ยวข้อง
โดยตรงกับกลุ่มพนักงานทุกระดับที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ แนวคิดดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งของความ
เช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) และ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) (Yeo & Li, 2011) ซึ่งผู้บริหารขององค์การ
ควรตระหนักและให้ความสนใจกับประเด็นดังกล่าว เนื่องจากการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน
ให้กับกลุ่มพนักงานจะเปรียบเสมือนการมียาสามัญประจ าในทุกๆองค์การ ทั้งนี้การสร้างคุณภาพชีวิต
ในการท างานอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบททางธุรกิจนั้น ถือได้ว่าเป็นกลยุทธ์ของผู้บริหารใน
การผลักดัน ส่งเสริมให้พนักงานสร้างผลงานเชิงรูปธรรมให้เป็นไปในทิศทางที่องค์การต้องการ 
ตลอดจนเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยให้พนักงานได้แสดงศักยภาพที่แท้จริงของตนเอง ดังที่กล่าวมานี้จะสะท้อน
ให้เกิดการบรรลเุป้าหมายของทั้งด้านพนักงานในฐานะสมาชิกขององค์การและด้านองค์การ ตลอดจน
ส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ (พิชิต เทพวรรณ์, 2550) ดังนั้นคุณภาพชีวิตในการท างานจึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่งทั้งต่อตัวพนักงานและอุตสาหกรรมเกมให้มีการด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งกันและกัน จนน าไปสู่การบรรลุความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
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ประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานของอุตสาหกรรมเกมในต่างประเทศนั้น สมาคมนักพัฒนา
เกมระหว่างประเทศ หรือ International Game Developers Association ได้ท าการส ารวจความ
พึงพอใจในการท างานของนักออกแบบและพัฒนาเกม จ านวน 2,198 คน พบว่าอุตสาหกรรมเกมมี
ความบกพร่องต่อประเด็นการบริหารเวลาในการท างาน รวมถึงบ่อยครั้งที่บุคลากรจะต้องท างานใน
ระยะเวลาที่ยาวนานกว่าปกติ ในส่วนประเด็นการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการของอุตสาหกรรม
เกมในภาพรวมนั้น พบว่า นักออกแบบและพัฒนาเกมโดยส่วนมากมีความพึงพอใจต่อการจ่าย
เงินเดือนของบริษัทในระดับสูง โดยมีรายได้อยู่ระหว่าง 50,000 จนถึง 100,000 ดอลลาร์สหรัฐฯ ต่อ
ปี ตลอดจนสวัสดิการที่บริษัทจัดสรรให้แก่บุคลากร อาทิ การเลือกวันหยุดที่ยืดหยุ่น การดูแลสุขภาพ 
ประกันสังคม และกองทุนบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น ซึ่งโดยภาพรวมจากการส ารวจครั้งนั้น พบว่า
บุคลากรที่ท างานในอุตสาหกรรมเกมมีความพึงพอใจในการท างานรวมถึงมีความสุขในงานที่ตน
รับผิดชอบ และพร้อมที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพแก่องค์การ ทั้งนี้ยังคงพบถึงประเด็นปัญหาที่
ควรได้รับการแก้ไข อาทิ การจัดการสายอาชีพและการพัฒนาศักยภาพเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
นักพัฒนาเกม (Weststar & Legault, 2014) ในขณะที่ประเทศไทยยังไม่มีการส ารวจหรือ
ท าการศึกษาในประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมดังกล่าว ทั้งนี้ประเด็น
ต่างๆ ล้วนสอดคล้องกับลักษณะงานด้านการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น ผู้วิจัยจึง
เห็นว่าการศึกษาวิจัยประเด็นดังกล่าวจะเป็นคุณประโยชน์ต่อองค์การธุรกิจเกมในประเทศไทย พร้อม
ทั้งสามารถน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสม อันเป็นแนวทางในการ
จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพแก่อุตสาหกรรมเกมไทยต่อในอนาคต 

จากเหตุผลที่ได้กล่าวมานั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษา ประสิทธิภาพของงานทรัพยากร
มนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศ
ไทยโดยเป็นการวิจัยผสมผสานระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อสร้างกรอบแนวคิดด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งจะมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารขององค์การแและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การในอุตสาหกรรมเกม มีความเข้าใจในรูปแบบการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร และสามารถน าไปพัฒนาต่อยอดการประยุกต์ใช้ในระบบงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
เพื่อน าไปสู่การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีย่ิงข้ึนและส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขในการใช้
ชีวิตและการท างานไปอย่างควบคู่ด้วยกัน มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนางานให้มีคุณภาพและเพิ่ม
ผลผลิตโดยรวมของอุตสาหกรรมเกมไปอย่างพร้อมเพียงซึ่งกันและกัน 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศ

ไทย 
1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 
1.2.2 เพื่อศึกษาองค์ประกอบของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่อาจมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต

ในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 
1.2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสมกับบุคลากรใน

อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 
 

1.3 ค าถามการวิจัย 
1.3.1 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยอยู่ในระดับ

ใด (ค าถามการวิจัยเชิงประมาณ) 
1.3.2 องค์ประกอบของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ด้านใดบ้างที่มีอิทธิผลต่อคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย (ค าถามการวิจัยเชิงปริมาณ) 
1.3.3 การด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

ในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยเป็นอย่างไร (ค าถามการวิจัยเชิงคุณภาพ) 
 

1.4 ขอบเขตในการศึกษา 
1.4.1 ด้านเนื้อหา ประเด็นที่มุ่งศึกษา คือ ประสิทธิภาพของงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพล

ผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมภายในประเทศไทย 
1.4.2 ด้านบุคคล โดยท าการศึกษาบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย จ านวน 20 

องค์การ 
1.4.3 ด้านเวลาในการศึกษาระหว่างเดือนตุลาคม 2559 – มีนาคม 2561 

 
1.5 ประโยชน์ที่จะได้รบั 

1.5.1 เพื่อทราบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศ
ไทยอันจะเป็นข้อมูลให้กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การซึ่ง
ด าเนินการอยู่ในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

1.5.2 เพื่อทราบประสิทธิภาพขององค์ประกอบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างแนวทางใน
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การพัฒนาระบบงานทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ ที่สามารถตอบสนองต่อการจัดการคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

1.5.3 ผลของการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาวิธีการและรูปแบบการจัดการ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมภายในประเทศไทยที่มีความเฉพาะเจาะจง 
ซึ่งจะเอื้อประโยชน์แก่ผู้บริหารและหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์สามารถน าวิธีการและรูปแบบดังกล่าว
ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

1.5.4 ผลของการศึกษาจะเป็นประโยชน์แก่ภาครัฐ หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและนักวิจัยที่มี
ความสนใจ สามารถน าข้อมูลดังกล่าวไปเป็นแนวทางเบื้องต้นในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมสาขาอื่นๆ ภายใต้ขอบเขตของเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ในอนาคตได้ 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.6.1 อุตสาหกรรมเนื้อหาดิจิทัล หมายถึง กลุ่มอุตสาหกรรมที่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับการผลิต
และพัฒนาสินค้าในรูปแบบสื่อ (Media) โดยอาศัยทักษะจากความคิดสร้างสรรค์และทักษะด้าน
เทคโนโลยีในการผลิตสื่อที่ออกมาในรูปแบบดิจิทัล (Digital Media) ประกอบไปด้วยหลายกิจกรรม 
เช่น แอนิเมช่ัน เกม เว็บ คอมพิวเตอร์กราฟฟิค อินเตอร์แอ็คทีฟ แอพพลิเคช่ัน สื่อการเรียนการสอน
อิเล็กทรอนิกส์ โฆษณาออนไลน์ เพลงออนไลน์ วิดีโอออนไลน์ เป็นต้น (Allen Consulting Group, 
2003 as cited in Tsai et al., 2008) 

1.6.2 อุตสาหกรรมเกม หมายถึง กลุ่มอุตสาหกรรมที่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวข้องกับการผลิต และ
พัฒนาสินค้าในรูปแบบของเกมประเภทต่างๆ การจัดจ าหน่ายอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์การเล่นเกม , 
ซอฟต์แวร์และอุปกรณ์ เสริม (Lycenko, 2007 as cited in Cunningham et al., 2008) ซึ่ ง
อุตสาหกรรมเกมนั้น ประกอบด้วย 1.ฮาร์ดแวร์ (Gaming Gear) เป็นอุปกรณ์เครื่องมือส าหรับใช้ใน
การเล่นเกม 2.ซอฟต์แวร์เกม (Game Software) ทั้งในรูปแบบการจัดจ าหน่ายทั่วไป และแบบที่ผู้
เล่นเข้าไปดาวน์โหลด หรือสมัครสมาชิกเพื่อเล่นเกม 3.ซอฟต์แวร์ส าหรับช่วยในการพัฒนาเกม 
(Middle Software) รวมถึงผู้ให้บริการเกมผ่านระบบอินเตอร์เน็ต เป็นต้น (กษิติธร ภูภราดัย และ
คณะ, 2550) 

1.6.3 งานทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างเป็น
ระบบ เพื่อที่จะสามารถพัฒนาศักยภาพของคนและองค์การให้แข่งขันในธุรกิจได้ โดยจ าแนกออกเป็น 
9 ด้าน ได้แก่ 1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2.การสรรหาและคัดเลือก 3.พนักงานสัมพันธ์ 4.การ
บริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 5.การฝึกอบรมและพัฒนา 6.การบริหารผลการปฏิบัติงาน 7.
การพัฒนาองค์การ 8.การพัฒนาสายอาชีพ 9.การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
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1.6.3.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การคาดการณ์ความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในอนาคตทั้งในด้านจ านวนและประเภทของก าลังคน เพื่อ
เตรียมปฏิบัติงานในต าแหน่งที่จัดไว้ได้อย่างเพียงพอต่อความต้องการขององค์การ (Mondy 
et al., 1999) 

1.6.3.2 การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการแสวงหาและจูงใจให้ผู้สมัคร 

ผู้ซึ่งมีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาสมกับต าแหน่งงานและความต้องการของ
องค์การเข้ามาสมัครงาน และด าเนินการคัดเลือกผู้สมัครจ านวนมากให้เหลือเพียงผู้ที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมที่สุดตรงตามเกณฑ์ที่องค์กรก าหนดไว้  (Carrell & Kuzmits, 1986 ; 

Bernardin & Russel, 1993; Mondy et al., 1999) 
1.6.3.3 พนักงานสัมพันธ์ หมายถึง การบริหารความสัมพันธ์กันระหว่างนายจ้างกับ

ลูกจ้างซึ่งครอบคลุมการปฏิบัติงานตั้งแต่ การว่าจ้างบุคลากร การดูแลบุคลากรระหว่างการ
ด าเนินงาน ไปจนถึงการเลิกจ้าง ซึ่งมุ่งเน้นความส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์อันดีและเกิด
ทัศนคติที่ดี (กวี วงศ์พุฒ, 2538) 

1.6.3.4 การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง การที่องค์การก าหนด
อัตราการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับต าแหน่งต่างๆ ให้กับบุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการ
ปฏิบัติงาน โดยจ าแนกเป็น ค่าตอบแทน คือ รูปแบบของรางวัลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และ 
ผลประโยชน์เกื้อกูล คือ ผลประโยชน์ที่บุคลากรจะได้รับเพิ่มเติมจากค่าตอบแทนหลัก  (สุ
รางค์รัตน์ วศินารมณ์, 2540; ธัญญา ผลอนันต์, 2551) 

1.6.3.5 การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการขององค์กรเพื่อเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมและพัฒนาการปฏิบัตงิานอย่างมีระเบียบแบบแผน โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรมีความรู้ 
ความเข้าใจ ทัศนคติ ทักษะและประสบการณ์ในการท างานที่เหมาะสมอันน าไปสู่การแก้ไข
ปัญหาการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Nadler & Nadler, 1990; DeCenzo et al., 2013) 

1.6.3.6 การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การบริหารผลการด าเนินงานของ
องค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้สอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกัน รวมถึง
การน าผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ได้รับ ไปใช้ประโยชน์ในกิจกรรมการจัดการและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านอื่นๆ ทั้งนี้จะต้องอาศัยกระบวนการประเมินค่าผู้ปฏิบัติงานใน
ด้านต่าง ๆ เข้ามาประกอบการตัดสินใจในการให้รางวัล การให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไปในอนาคต (Beach, 1980; Noe et al., 2015) 

1.6.3.7 การพัฒนาองค์การ หมายถึง กระบวนการเพื่อปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นระบบภายในองค์การ โดยมีการวางแผนล่วงหน้า การก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ
ร่วมกัน และการสอดแทรกกิจกรรมการพัฒนาองค์การเข้าไปในกระบวนการขององค์การบน
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พื้นฐานการใช้ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมใน
การท างานในองค์การ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอันช่วยให้องค์การ
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิท ธิภาพและด ารงอยู่ ได้อย่างเหมาะสมภายใต้
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (Cumming & Worley, 2005) 

1.6.3.8 การพัฒนาสายอาชีพ หมายถึง กระบวนการในการเปิดโอกาสให้บุคลากร
แต่ละคนมีโอกาสเติบโตและก้าวหน้าในงานตามแผนสายอาชีพที่องค์การได้วางไว้ โดยมี
กิจกรรมการประเมินศักยภาพของบุคคล การวางแผนสายอาชีพ การฝึกอบรม และการ
ส่งเสริมประสบการณ์ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับอาชีพ เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายอาชีพที่ตนเองถนัด อัน
น าไปสู่การบรรุเป้าหมายในการท างานของบุคลากรควบคู่ไปกับการบรรลุในส่วนเป้าหมาย
ขององค์การไปอย่างควบคู่ด้วยกัน (กิ่งพร ทองใบ และปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ, 2533; ธงชัย 
สันติวงษ์, 2539) 

1.6.3.9 การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การด าเนินการของ
องค์การที่ค านึงถึงการปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม โดยสอดแทรกประเด็นเหล่านี้ ไว้ใน
กระบวนการด าเนินธุรกิจขององค์การ อาทิ กระบวนการผลิต การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การทั้งในส่วนของตัวบุคลากรและครอบครัว ทั้งนี้เพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตของบุคลากร
และครอบครัว รวมไปถึงการดูแลชุมชน สังคมและสิ่งแวดล้อมโดยรอบ (World Business 
Council for Sustainable Development, 1999) 
1.6.4 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะการด ารงชีวิตและการท างานที่มี

มาตรฐานเหมาะสม สามารถสร้างความผาสุกให้เกิดข้ึนในที่ท างาน สร้างความพึงพอใจให้บุคลากร มี
ขวัญก าลังใจ และมีแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายขององค์การอย่างยั่งยืน โดยจะเป็นการตอบสนองความต้องการของบุคลากรทั้ง 8 ด้าน 
ได้แก่ 1.ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน 2.ด้านเศรษฐกิจ 3.ด้านสังคมและครอบครัว 4. 
ด้านความภาคภูมิใจ 5.ด้านการบรรลุถึงศักยภาพ 6.ด้านความรู้ 7.ด้านสุนทรียศาสตร์ (สัมฤทธ์ิ ยิบยิน
ธรรม, 2557) 

1.6.5 บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การที่ด าเนินธุรกิจในด้านการผลิต 
พัฒนา และให้บริการเกมภายในประเทศไทย สังกัดสมาคมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์เกมไทย 



บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

ในการศึกษาเรื่อง ระบบงานทรัพยากรมนุย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและความหมายที่เกี่ยวกบัเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์และอุตสาหกรรมเกม 
  2.1.1 แนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ 
  2.1.2 ความหมายของเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ 
  2.1.3 ความหมายและประเภทของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
  2.1.4 อุตสาหกรรมเกม 
  2.1.5 ห่วงโซ่มลูค่าอุตสาหกรรมเกม 
  2.1.6 บุคลากรในอุตสาหกรรมเกม 
 2.2 แนวคิดและความหมายของระบบงานทรพัยากรมนุษย ์
  2.2.1 แนวคิดความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
  2.2.2 แนวคิดความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
  2.2.3 บทบาทและหน้าที่ของงานทรพัยากรมนุษย์ 
  2.2.4 ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 
  2.2.5 งานทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ 
 2.3 แนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  2.3.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  2.3.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
   2.3.3.1 ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการ 
   2.3.3.2 ทฤษฎีสองปจัจัย 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.1 แนวคิดและความหมายท่ีเกี่ยวกับเศรษฐกิจเชิงสรา้งสรรค์อุตสาหกรรมเกม 
2.1.1 แนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค ์
พลวัตของการพัฒนาเศรษฐกิจของโลกนับตั้งแต่การปฏิวัติอุตสาหกรรมในปลายศตวรรษที่18 

ต่อเนื่องมาจนถึงต้นศตวรรษที่ 19 ท าให้การผลิตของโลกขยายตัวอย่างรวดเร็ว จนเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม (Industrial Economy) และเปลี่ยนผ่านมาเป็นเศรษฐกิจข้อมูลข่าวสาร (Information 
Economy) ตามล าดับ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนที่
ส าคัญ และท าให้เกิดภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในบริบทการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
โลก ซึ่งเศรษฐกิจในยุคปัจจุบันมีการพัฒนาองค์ความรู้และนวัตกรรมในการด าเนินงานอย่างก้าว
กระโดด รวมถึงมีการผสมผสานเทคโนโลยีหลักซึ่งจะเป็นตัวเร่งในการพัฒนาเศรษฐกิจ ทั้งนี้การ
เปลี่ยนผ่านของแต่ละพัฒนาการทางเศรษฐกิจเหล่าน้ีเกิดจากความพยายามในการสร้างความมั่นคง
และความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบทาง
เศรษฐกิจในเวทีการค้าโลก ประเทศที่พัฒนาแล้วจึงริเริ่มออกแบบโมเดลทางเศรษฐกิจเพื่อสร้าง
นวัตกรรมในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศที่เรียกว่า นั่นคือ การขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ
โดยใช้เศรษฐกิจเชิงความคิดสร้างสรรค์ (Creative Economy) (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2552) 

เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ได้ก าเนิดข้ึนครั้งแรกที่ประเทศออสเตรเลียในปี พ.ศ.2537 ผ่านการ
น าเสนอรายงานที่มีช่ือว่า Creative Nation Report เพื่อก าหนดทิศทางนโยบายของประเทศที่จะ
น าไปสู่ การพัฒ นาอุตสาหกรรมทางวัฒ นธรรม  (Cultural Industry Development) โดยมี
จุดประสงค์คือ มุ่งเน้นและส่งเสริมการพัฒนาเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรมให้เป็นฐานส าคัญในการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ (สมบัติ กุสุมาวลี, 2553) จากนั้นแนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จึงได้ถูก
กล่าวถึงและเป็นที่ยอมรับอย่างเป็นทางการที่ประเทศอังกฤษ ซึ่งเกิดข้ึนในปี พ.ศ.2541 ผ่านการ
ประกาศแผนงาน Creative Industries Task Force 1998 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทางด้านเศรษฐกิจของประเทศ เพื่อก้าวสู่การเป็นประเทศช้ันน าใน
แวดวงอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ (สิรินทร แซ่ฉ่ัว, 2553) 

เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ ตามที่ อาคม เติมพิทยาไพสิฐ (2554) ได้กล่าวไว้ว่า เป็นแนวคิดการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ โดยใช้องค์ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะความช านาญ ทรัพย์สินทางปัญญา 
และการศึกษาวิจัย น ามาผสมผสานกับความรู้ด้านศิลปะและวัฒนธรรม ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
และนวัตกรรมสมัยใหม่ๆ ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างผลิตภัณฑ์และการบริการในรูปแบบที่มีความ
หลากหลายมากข้ึนผนวกกับมีมูลค่าที่สูงข้ึน และก่อให้เกิดการเติบโตและพัฒนาทางเศรษฐกิจของ
ประเทศได้อย่างมีศักยภาพอุตสาหกรรมในเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จะไม่มุ่งเน้นไปที่การผลิตครั้งละ
จ านวนมากๆ และไม่จ้างแรงงานจ านวนมาก แต่จะให้ความส าคัญกับการน าความรู้ ความคิด
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สร้างสรรค์ ผสมผสานร่วมกับการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ทันสมัยจนก่อให้เกิดการสร้างกิจกรรม
ที่มีคุณค่าทางเศรษฐกิจ โดยที่สามารถสั่งสมและส่งมอบจากรุ่นเก่าสู่รุ่นใหม่ด้วยการคุ้มครองสินทรัพย์
ทางปัญญา (สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยและศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิง
คุณธรรม, 2552 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉ่ัว, 2553) 

ความส าคัญของเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ที่มีต่อระบบการพัฒนาประเทศและการแข่งขัน
ทางด้านเศรษฐกิจในระดับโลก ได้ปรากฎในรายงานขององค์การการประชุมสหประชาชาติว่าด้วย
ก า ร ค้ า แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า  ห รื อ  UNCTAD (United Nations Conference on Trade and 
Development) พบว่า การค้าระหว่างประเทศในด้านอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์มีการเติบโตอย่าง
ต่อเนื่องในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ตลาดผลิตภัณฑ์เชิงสร้างสรรค์และการบริการ (Creative Goods 
and Services) ในปี 2555 มีการซื้อขายรวมทั้งสิ้นเป็นประวัติการณ์ จ านวน 547,513 พันล้าน
เหรียญสหรฐั เมื่อเปรียบเทียบกับปี 2546 ซึ่งมีจ านวนแค่ 302,058 พันล้านดอลลาร์ ดังนั้นจึงสะท้อน
ให้เห็นว่าอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์มีแนวโน้มการเติบโตที่เพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในปี 2555 
ประเทศที่พัฒนาแล้วในทวีปยุโรปเป็นผู้ส่งออกรายใหญ่ที่สุดของผลิตภัณฑ์เชิงสร้างสรรค์ โดย 5 
อันดับแรกของประเทศที่มีการส่งออกสินค้าอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ เยอรมัน , ฝรั่งเศส, 
สวิตเซอร์แลนด์, เนเธอร์แลนด์ และเบลเยี่ยม (UNCTAD, 2015) 

การสรุปภาพรวมกรอบแนวคิดที่เป็นแนวทางของการพัฒนาเศรษฐกิจรูปแบบนี้สามารถ
อธิบายเบื้องตัน ดังนี้  

“การสร้างสรรค์สินค้าและบริการใหม่ๆ โดยเช่ือมโยงกับรากฐาน
ทางวัฒนธรรม การสั่งสมปัญญาของสังคมไทย ผนวกเข้ากับเทคโนโลยี/ 
นวัตกรรมสมัยใหม่ น าเข้าสู่ กระบวนการคิดอย่างสร้างสรรค์ และ สร้าง
แรงบันดาลใจจากรากวัฒนธรรมและภูมิปัญญาที่สั่งสมของสังคม เพื่อสร้าง
คุณค่าทางเศรษฐกิจและอาจขยายไปถึงการสร้างคุณค่าทางสังคมได้ อีก
ด้วย” (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 
2552, น. 1) 

2.1.2 ความหมายของเศรษฐกิจเชิงสรา้งสรรค ์
โดยภาพรวมความหมายของเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ยังอยู่ในข้ันตอนของการพัฒนาแนวแนวคิด

อย่างต่อเนื่อง ดังนั้น ความหมายของเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จึงมีความหลากหลาย และยังไม่มีค า
จ ากัดความที่สร้างความเข้าใจและการยอมรับอย่างเป็นหนึ่งเดียวกัน อย่างไรก็ตาม มีความหมายที่
เข้าใจโดยง่ายของเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ซึ่งนิยามโดย Howkins (2001) ผู้แต่งหนังสือ The Creative 
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Economy: How People Make Money from Ideas กล่าวคือ การสร้างมูลค่าที่เกิดจากความคิด
ของมนุษย์ ทั้งนี้องค์การระหว่างประเทศและนักวิชาการที่มีช่ือเสียงหลายท่านได้ให้ความหมายของ 
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ โดย สหราชอาณาจักรเป็นประเทศแรกที่ให้ความส าคัญต่อแนวคิดการพัฒนา
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ผ่านการประกาศแผนงานอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อพัฒนาและขับเคลื่อน
เศรษฐกิจรูปแบบใหม่ อีกทั้งเป็นประเทศต้นแบบที่มีความส าเร็จในการพัฒนาที่ได้รับการยอมรับให้
เป็น ศูนย์กลางความสร้างสรรค์ของโลก (World Creative Hub) โดยกระทรวงวัฒนธรรม สื่อและ
การกีฬาของสหราชอาณาจักร หรือ Department for Culture Media and Sports [DCMS] 
(2001) ได้ให้ความหมายของเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ กล่าวคือ ระบบเศรษฐกิจที่ประกอบด้วย
อุตสาหกรรมที่มรีากฐานมาจากความคิดสร้างสรรค์ ทักษะความช านาญ และความสามารถเฉพาะทาง
ของบุคคล ซึ่งสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการสร้างผลิตภัณฑ์และบริการ อันก่อให้เกิดความมั่งค่ัง
และสร้างงานที่มีมูลค่าให้เกิดข้ึนได้ โดยที่สามารถสั่งสมและส่งผ่านจากรุ่นเก่าสู่รุ่นใหม่ ผ่านการใช้
ประโยชน์ในเชิงของทรัพย์สินทางปัญญา ซึ่งองค์การการศึกษา วิทยาศาสตร์ และวัฒนธรรมแห่ง
สหประชาชาติ หรือ UNESCO (2013) ก็เห็นสอดคล้องเช่นกันกล่าวคือ อุตสาหกรรมที่ เกิดจาก
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ความช านาญ และความสามารถในตัวบุคคลซึ่งมีศักยภาพเพียงพอใน
การสร้างผลงานเชิงสร้างสรรค์อันน าไปสู่ความมั่งค่ังโดยการผลิตและใช้ประโยชน์จากทรัพย์สินทาง
ปัญญา นอกจากนี้  องค์การทรัพย์สินทางปัญญาโลก หรือ  World Intellectual Property 
Organization [WIPO] (2004) ได้แสดงทัศนคติเพิ่ มเติมไว้ว่า อุตสาหกรรมทางวัฒนธรรมที่
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ทางด้านวัฒนธรรมและศิลปะทั้งหมด โดยครอบคลุมรูปแบบของสินค้าและ
บริการที่ต้องใช้ความพยายามในการสร้างสรรค์ผลงาน ไม่ว่าจะเป็นการสร้างผลิตภัณฑ์ข้ึนมาโดยทันที 
หรือการสร้างผลิตภัณฑ์ที่ต้องอาศัยกระบวนการผลิตอย่างเป็นข้ันตอน ในขณะที่ องค์การความ
ร่วมมือเพื่อการค้าและการพัฒนา หรือ UNCTAD (2008) ได้ให้ความหมายของ เศรษฐกิจเชิง
สร้างสรรค์อย่างละเอียด พร้อมทั้งมีการน าเสนอในรูปแบบของรายงาน Creative Economy Report 
2008 โดยเน้นบริบทของการขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจไว้ว่า เป็นแนวความคิดในการพัฒนาและ
สร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจโดยใช้สินทรัพย์ที่เกิดจากการใช้องค์ความรู้  ความคิดสร้างสรรค์ 
และเช่ือมโยงทุกภาคส่วนทางเศรษฐกิจทั้งในระดับจลุภาคและมหภาค ซึ่งจะท าให้เกิดการสรา้งผลงาน 
และสร้างรายได้จากการส่งออก ในขณะเดียวกันก็เป็นการส่งเสริมกิจกรรมทางสังคม สนับสนุนความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม และเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หัวใจส าคัญของการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ (Creative Economy) ให้ประสบความส าเร็จนั้นข้ึนอยู่กับการด าเนินการ
ของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Creative Industries) 

ในมุมมองของนักวิชาการที่มีต่อแนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์นั้น ประกอบด้วย Howkins 
ซึ่งมองว่า เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์เป็นเศรษฐกิจที่มีปจัจยัการผลติ (Input) และผลผลิต (Output) อยู่
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ในรูปของความคิด (Ideas) โดยอาศัยกระบวนการน าเอาองค์ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ พื้น
ฐานความรู้ด้านศิลปะและวัฒนธรรม เศรษฐกิจ ตลอดจนเทคโนโลยีมารวมเข้าด้วยกันจนก่อให้เกิด
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Creative Industry) ทั้งนี้แนวคิดดังกล่าวก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ต่อภาคการผลิต บริการ การขาย และการบันเทิง ซึ่งสะท้อนรูปแบบการขับเคลื่อนของเศรษฐกิจ
สมัยใหม่โดยปัจจัยหลักมาจากทักษะความสามารถเฉพาะทางของแต่ละบุคคล (Howkins 2005 as 
cited in Ghefi, 2005) ส่วนนักวิชาการในประเทศนั้น ไกรฤทธ์ิ ปิ่นแก้ว (2554) ได้ให้ความเห็น
เพิ่มเติมว่า เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์เป็นแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจที่ส าคัญ  ทั้งนี้การที่จะพัฒนา
เศรษฐกิจให้ประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องมีการพัฒนาทุนวัฒนธรรม (Culture Capital) ซึ่งทุน
วัฒนธรรมอาจจะเป็นวัฒนธรรมที่สัมผัสได้ (Tangible Culture) เช่น ผลงานทางศิลปะ สิ่งประดิษฐ์ 
หรือ วัฒนธรรมที่สัมผัสไม่ได้ (Intangible Culture) เช่น ความคิดสร้างสรรค์ ดนตรี งานวรรณกรรม 
นอกจากนี้ ทุนวัฒนธรรมในเชิงพาณิชย์จึงเปรียบเสมือนต้นน้ าในห่วงโซ่มูลค่าของอุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรค์ ดังนั้นจึงเป็นโอกาสส าหรับธุรกิจในการที่จะน าเนื้อหาทางวัฒนธรรมไปเป็นส่วนหนึ่งในกล
ยุทธ์ทางธุรกิจ 

กล่าวโดยสรุปคือ เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ เป็นแนวคิดในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจ โดย
มุ่งหวังให้เศรษฐกิจมีการขับเคลื่อนบนพื้นฐานของการใช้องค์ความรู้ การสร้างสรรค์ผลงาน ทักษะ
พิเศษและความสามารถเฉพาะทางของบุคคล เช่ือมโยงกับ พื้นฐานความรู้ด้านศิลปะและวัฒนธรรม 
ทุนวัฒนธรรมภายในประเทศ เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่ ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างผลิตภัณฑ์และ
บริการที่มีมูลค่าสูงข้ึน ทั้งนี้ผลิตภัณฑ์จะคงอยู่ภายในระบบเศรษฐกิจผ่านการสั่งสมความรู้และส่งผ่าน
จากรุ่นเก่าสู่รุ่นปัจจุบันด้วยการคุ้มครองสินทรัพย์ทางปัญญา ทั้งนี้การที่เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จะ
ขับเคลื่อนและด ารงอยู่ได้น้ัน หัวใจส าคัญ คือ การด าเนินธุรกิจโดยอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.1.3 ขอบเขตและประเภทของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
จากค านิยามภายใต้ระบบเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ มีการแบ่งอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์

ออกเป็นหลายแนวคิด (ตารางที่ 2.1) ได้แก่ 
2.1.3.1 แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมของประเทศอังกฤษ โดยมีการแบ่ง 

อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์แยกประเภทตามชนิดสินค้า/บริการ (UK DCMS Model) ได้แก่ 
1) การโฆษณา 2) สถาปัตยกรรม 3) งานศิลปะและวัตถุโบราณ 4) งานฝีมือ 5) งานออกแบบ 
6) แฟช่ัน 7) ภาพยนต์และวีดิโอ 8) ดนตรี 9) ศิลปะการแสดง 10) สื่อสิ่งพิมพ์ 11) ซอ
ฟตแวร์ 12) โทรทัศน์และวิทยุ 13) วีดิโอเกมและเกมคอมพิวเตอร์ (DCMS, 2001) 

2.1.3.2 แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมโดยจ าแนกตามวัฒนธรรมเป็นหลัก 
(Symbolic Texts Model) ได้แก่ 1) งานโฆษณา 2) ภาพยนต์ 3) อินเทอร์เน็ต 4) ดนตรี 5) 
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สื่อสิ่งพิมพ์ 6) โทรทัศน์และวิดีโอ 7) วิดีโอเกมและเกมคอมพิวเตอร์ 8) ศิลปะสร้างสรรค์ 9) 
เครื่องใช้ไฟฟ้า 10) แฟช่ัน 11) ซอฟตแวร์ 12) กีฬา (Hesmondhalgh, 2002) 

2.1.3.3 แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมโดยจ าแนกตามศิลปะ (Concentric 
Circles Model) ได้แก่ 1) วรรณกรรม 2) ดนตรี 3) ศิลปะการแสดง 4) งานศิลปะ 5) 
ภาพยนต์ 6) พิพิธภัณฑ์และห้องสมุด 7) การดูแลศิลปวัตถุ 8) สื่อสิ่งพิมพ์ 9) การบันทึกเสียง 
10) โทรทัศน์และวิทยุ 11) วิดีโอ เกมและเกมคอมพิวเตอร์  12) การโฆษณา 13) 
สถาปัตยกรรม 14) การออกแบบ 15) แฟช่ัน (Throsby, 2001) 

2.1.3.4 แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมโดยจ าแนกตามการสร้างและสิทธิที่
เกี่ยวเนื่อง (WIPO Copyright Model) ซึ่งให้ความส าคัญกับการใช้ประเด็นด้านลิขสิทธ์ิเป็น
ในการแบ่งประเภท ได้แก่ 1) การโฆษณา 2) งานสะสม 3) ภาพยนต์และวิดีโอ 4) ดนตรี 5) 
ศิลปะการแสดง 6) สื่อสิ่งพิมพ์ 7) ซอฟต์แวร์ 8) โทรทัศน์และวิทยุ 9) งานศิลปะและกราฟ
ฟิค 10) สื่อส าหรับบันทึก 11) เครื่องใช้ไฟฟ้า 12) เครื่องดนตรี 13) กระดาษ 14) เครื่องถ่าย
เอกสารและอุปกรณ์ถ่ายภาพ 15) สถาปัตยกรรม 16) เครื่องนุ่มห่มและรองเท้า 17) งาน
ออกแบบ 18) แฟช่ัน 19) สินค้าตกแต่งบ้าน 20) ของเล่น (WIPO, 2004) 

2.1.3.5 แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมของ (UNCTAD Model) ออกเป็น 4 
กลุ่มหลักได้แก่ 1) กลุ่มอาชีพที่เกี่ยวข้องกับมรดกวัฒนธรรม (Heritage) ได้แก่ งานศิลปะ
และหัตถกรรม โบราณสถาน พิพิธภัณฑ์ ห้องสมุด และงานแสดงนิทรรศการ เป็นต้น 2) กลุ่ม
อาชีพที่สร้างสรรคง์านบนพื้นฐานของศิลปะและวัฒนธรรม (Arts) ได้แก่ การวาดภาพ รูปป้ัน 
ถ่ายภาพ การแสดงดนตรี ละคร นาฎสิลป์ โอเปร่า ละครสัตว์ เป็นต้น 3) กลุ่มอาชีพทางด้าน
สื่อมวลชน (Media) ได้แก่ หนังสือ หนังสือพิมพ์ ภาพยนตร์ โทรทัศน์ วิทยุ การกระจายภาพ
และเสียง นิตยสาร เป็นต้น 4) กลุ่มอาชีพที่ผลิตสินค้าและบริการเพื่อตอบสนองต่อการมุ่งใช้
งานของลูกค้า (Function Creations) ได้แก่ การออกแบบตกแต่งภายใน ออกแบบแฟช่ัน 
งานกราฟฟิค ของเล่น ซอฟต์แวร์ วีดีโอเกมส์ สินค้าและเนื้อหาดิจิตอล รวมถึงกลุ่มอาชีพที่
ออกแบบการบริการด้วยความคิดสร้างสรรค์ เช่น สถาปนิก งานสร้างสรรค์โฆษณา การวิจัย
และพัฒนาเชิงสร้างสรรค์ และการบริการอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ (UNCTAD, 
2015) 

2.1.3.6 แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมผ่านการเก็บข้อมูลสถิติทางวัฒนธรรม
ของ (UNESCO Institute for Statistics Model) ที่เน้นเฉพาะด้านวัฒนธรรมออกเป็น 10 
กลุ่มหลัก (Core Cultural Domains) ได้แก่ 1) พิพิธภัณฑ์ หอสมุด 2) ศิลปะการแสดง 3) 
งานแสดงนิทรรศการ 4) ทัศนศิลป์ งานฝีมือ 5) การออกแบบ 6) สื่อสิ่งพิมพ์ 7) โทรทัศน์และ
วิทยุ 8) ภาพยนต์และวิดีโอ 9) การถ่ายภาพ 10) สื่อปฏิสัมพันธ์ นอกจากนั้นยังได้เพิ่มกลุ่ม
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อุตสาหกรรมเชิงวัฒนธรรมอื่นที่เกี่ยวขอ้ง (Industries in expanded cultural domains) 
ได้แก่ 11) เครื่องดนตรี 12) อุปกรณ์เครื่องเสียง 13) สถาปัตยกรรม 14) การโฆษณา 15) 
อุปกรณ์การพิมพ์ 16) ซอฟต์แวร์ 17) โสตทัศนูปกรณ์ (UNESCO, 2013) 

2.1.3.7 แนวคิดการจัดประเภทอุตสาหกรรมของส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติประเทศไทย หรือ NESDB ได้น าเอารูปแบบการจัดแบ่งประเภท
อุตสาหกรรมของ UNCTAD Model มาใช้เป็นต้นแบบ พร้อมทั้ งเพิ่มเติมกลุ่มอาชีพ
การแพทย์แผนไทยและอาหารไทย ซึ่งเป็นสินค้าและบริการที่ เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม
ภายในประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2552) 
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 ตารางท่ี 2.1  การจัดประเภทอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2552, น. 
26.   

  DCMS 
(2001) 

Symbolic 
Texts 
(2002) 

Concentric 
Circles 
(2001) 

WIPO 
(2004) 

UNCTAD 
(2008) 

UNESCO 
(2009) 

NESDB 
(2552) 

การโฆษณา        

สถาปัตยกรรม        

การออกแบบ        

แฟช่ัน        

ฟิล์มและวิดีโอ        

ฮาร์ดแวร์        

บริการท่องเที่ยว        

วรรณกรรม        

ดนตรี        

พิพิธภัณฑ์        

สื่อสิ่งพิมพ์        

ซอฟต์แวร์        

กีฬา        

ศิลปะการแสดง        

การกระจายเสียง        

วิดีโอเกม        

ทัศนศิลป์ การ
ถ่ายภาพและงานฝมีือ 

       

อาหารไทย        

การแพทย์แผนไทย        
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การแบ่งประเภทของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ทั้ง 7 แนวคิด ได้สะท้อนให้เห็นถึงความ
คล้ายคลึงกันขององค์ประกอบอุตสาหกรรม โดยแนวคิดทั้งหมดที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงข้ึนมาได้แสดงให้เห็น
ว่า อุตสาหกรรมเกมเป็นหนึ่งในกลุ่มอุตสาหกรรมที่ได้รับการบัญญัติอย่างเป็นทางการ 

2.1.4 ความเป็นมาและความหมายของอุตสาหกรรมเกม 
ในปี 2005 Ralph H. Bear นักประดิษฐ์ ผู้คิดค้นและเป็นเจ้าของแนวคิดเครื่องเกมคอนโซล

แบบพกพาที่ต่อเข้ากับโทรทัศน์ ได้รับรางวัลเหรียญเทคโนโลยีแห่งชาติโดยอดีตประธานาธิบดีสหรัฐ 
จอร์จ ดับเบิล ยู บุช ส าหรับผลงานของเขาในการคิดค้นและออกแบบวีดีโอเกมส์ที่เช่ือมต่อเข้ากับ
โทรทัศน์ ต้นก าเนิดของผลงานดังกล่าวเกิดข้ึนในปี 1966 เมื่อ Bear ได้จุดประกายความคิดและ
พัฒนาความคิดของเขาในการใช้งานโทรทัศน์ในด้านอื่นๆ (Secondary Usage) และในปีต่อมา Bear 
และทีมงานวิศวกรของเขาก็สามารถพัฒนาเกมแบบโต้ตอบ (Interactive Game) ครั้งแรกที่สามารถ
เล่นในโทรทัศน์ ได้ส าเร็จ ทั้ งนี้ทางทีมพัฒนาได้ใช้เวลาอีก 5 ปี ในการออกแบบและพัฒนา
เครื่องเล่นเกมส าหรับใช้ภายในบ้าน และในปี 1972 เครื่องเล่นเกมเครื่องแรกขอกโลกก็ได้ปรากฎต่อ
สายตาสาธารณชนเป็นครั้งแรก ณ ศูนย์การประชุมในรัฐแคลิฟอร์เนีย ซึ่งเครื่องเล่นเกมดังกล่าวมีช่ือ
เรียกว่า แม็กนาวอกซ์โอดีสซี (Magnavox Odyssey) (Herman et al., 2002) 

ในปีต่อมาบริษัท Atari ซึ่งก่อตั้งโดย Nolan Bushnell ได้รับการยกย่องว่าเป็นผู้น าทางด้าน
เครื่องเล่นเกม เนื่องจากบริษัท Atari มีการน าเสนอผลิตภัณฑ์ที่มีความแตกต่างจากเครื่องเล่นเกม
ทั่วไป โดยเครื่องเล่นดังกล่าวมีช่ือเรียกว่า ป็อง (Pong) ความส าเร็จของเครื่องเล่นเกมดังกล่าวได้ถูก
สะท้อนผ่านการที่มีบริษัทออกแบบและพัฒนาเกมจ านวน 11 บริษัท ได้ด าเนินการสร้างและจัด
จ าหน่ายเกมเป็นจ านวน 30 เกม ภายในระยะเวลาปี 1972 จนถึง 1974 (Cunningham et al., 
2008) จนกระทั้งปี 1976 ตลาดวิดีโอเกมมีการเติบโตอย่างรวดเร็วจนไม่สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของผู้บริโภคได้ และในปี 1983 ยอดขายของวิดีโอเกมสูงเกือบ 3.2 พันล้านเหรียญสหรัฐ ซึ่งมี
อัตราการเพิ่มข้ึนมากกว่า 400% ของรายได้จากปีก่อนหน้าน้ี แต่ในปีนั้นบริษัทก็ได้เผชิญกับปัญหา 
Video Game Crash หรือวิกฤติของอุตสาหกรรมวิดีโอเกม อันเนื่องมาจากการอิ่มตัวของตลาดและ
คุณภาพของเกมในตลาดที่ไม่ได้มาตรฐาน ซึ่งต่อมาในปี 1984 ก็ได้มีการนวัตกรรมการเล่นเกมผ่าน
การใช้คอมพิวเตอร์ต้นทุนต่ า เป็นครั้งแรกที่ผู้บริโภคมีทางเลือกในการซื้อคอมพิวเตอร์ด้วยเทคโนโลยี
ที่เหนือกว่า และมีราคาถูกเท่ากับราคาของวิดีโอเกมล่าสุด ปรากฎการณ์ดังกล่าวท าให้ยอดขายของ
เกมคอนโซลล์แบบพกพาตกลง แต่กลับส่งเสริมให้ยอดขายเกมคอมพิวเตอ์สูงข้ึน (Kent, 2001) 

ในปี 1985 บริษัทนินเทนโดได้เข้าร่วมงาน Consumer Electronics Show ณ ประเทศ
สหรัฐอเมริการและน าเสนอเครื่องเล่นเกม Nintendo Entertainment System (NES) พร้อมกับ
วิดีโอเกมซูเปอร์มาริโอบราเธอร์ส (Super Mario Brothers) ซูเปอร์มาริโอบราเธอร์สกลายเป็นความ
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นิยมอย่างรวดเร็วในหมู่ผู้บริโภคเนื่องจาก NES ท าให้ผู้บริโภคได้สัมผัสถึงการเล่นเกมที่สนุกข้ึนและมี
คุณภาพมากยิ่งข้ึน (Jones, 2013) ปรากฎการณ์ดังกล่าวท าให้อุตสาหกรรมเกมรู้สึกตระหนักถึงความ
จ าเป็นที่จะต้องสร้างสรรค์เกมที่มสีิ่งแปลกใหม่อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับปรุงความเร็ว
และกราฟิกในการเลน่เกมให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การสร้างสิ่งแปลกใหม่จะเป็นการตอบสนองต่อ
ผู้ที่เล่นเกม ซึ่งจะท าให้ผู้บริโภคไม่รู้สึกเบื่อหรือคุ้นชินกับการเล่นเกมแบบดั้งเดิม ในแง่ของธุรกิจ การ
พัฒนาเกมจะท าให้บริษัทสามารถจับส่วนแบ่งทางการตลาดมากขึ้นในหมู่ผู้บริโภคและมีศักยภาพที่จะ
การแข่งขันกับตลาดเกมคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคลเช่นกัน (Cunningham et al., 2008) 

ในช่วงทศวรรษที่ 1990 พัฒนาการและความก้าวหน้าของเกมได้มีการเดินคู่ขนานกับ
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี อาทิ การใช้แผ่นซีดี (Compact Dise) ในการเก็บข้อมูลและการ
จ าหน่าย ความก้าวหน้าในเทคโนโลยีกราฟิก 3 มิติที่ใช้ในส าหรับการน าเสนอภาพวิดีโอเกม การผลิต
อุปกรณ์ฮาร์ดแวร์ที่มีคุณภาพสูงข้ึนเพื่อรองรับต่อการเกมที่มีความซับซ้อน รวมถึงการเกิดข้ึนของ
อินเทอร์เน็ตซึ่งจะเอื้ออ านวยในการใช้งานออนไลน์และการที่ผู้เล่นสามารถเล่นเกมร่วมกัน (Co-
Operation) ซึ่งน าไปสู่การเล่นเกมเพื่อการแข่งขัน (Didi Games, 2014)  

ในช่วงทศวรรษที่ 2000 จนถึงปัจจุบัน เกมได้ถูกพัฒนาเพื่อให้สอดคล้องกับผู้บริโภค โดยมอง
ว่าผู้บริโภคจะมีพฤติกรรมการเล่นเกมผ่านแพลตฟอร์มใหม่ๆ อาทิเช่น สมาร์ทโฟน แท๊บแล็ต และ
สมาร์ททีวีมากยิ่งขึ้น (Agnello, 2012) หลังจากปี 2010 อุตสาหกรรมเกมยังคงมีพัฒนาและผลักดัน
เทคโนโลยีต่างๆ ให้มีความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง ซึ่ งจะเป็นประโยชน์ต่อภาคส่วนอื่นๆ ของ
อุตสาหกรรม (Luenendonk, 2015) การพัฒนาเทคโนโลยีทัง้ในส่วนของฮาร์ดแวร์และซอฟแวร์อย่าง
ต่อเนื่อง จะท าให้เกมขยับเข้าใกล้ผู้บริโภคมากยิ่งข้ึน ผู้บริโภคก็สามารถเข้าถึงเกมได้ง่ายยิ่งขึ้นเช่นกัน 
เห็นได้จากตัวเลขของรายได้ในปี 2012 จนถึง 2015 ดังแสดงในตารางที่ 2.2 สะท้อนให้เห็นว่ารายได้
ของตลาดเกมทั่วโลกมีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง 

ตารางท่ี 2.2  รายได้รวมของตลาดเกมทั่วโลก (หน่วย:หนึ่งล้านดอลลาร)์ 

แหล่งท่ีมา: Gartner, 2013 

ประเภทเกม 2012 2013 2014 2015 
เครื่องเล่นวิดีโอเกม 37,400 44,288 49,357 55,049 
เครื่องเล่นเกมแบบพกพา 17,756 18,064 15,057 12,399 
เกมโทรศัพท์มือถือ 9,280 13,208 17,146 22,009 
เกมคอมพิวเตอร์ 14,437 17,722 20,015 21,601 

รายได้รวม 78,872 93,282 101,615 111,057 
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นักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายของอุตสาหกรรมเกม (Game Industry) ไว้มากมาย 
เช่น Lysenko (2007 as cited in Cunningham et al., 2008) ได้ให้ความหมายของอุตสาหกรรม
เกมซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนา เผยแพร่ ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์การเล่น
เกม ซอฟแวร์เกมและอุปกรณ์เสริม ในขณะที่ Zackariasson และ Wilson (2012) ให้ความหมาย
ของค าว่าอุตสาหกรรมเกม ซึ่ งบางครั้งเรียกว่าอุตสาหกรรมบันเทิงเชิงโต้ตอบ ( Interactive 
Entertainment Industry) ว่าเป็นภาคเศรษฐกิจที่ด าเนินการเกี่ยวข้องกับการพัฒนา การตลาดและ
การขายวิดีโอเกม ซึ่งครอบคลุมงาน เช่น นักพัฒนาเกม ผู้จัดจ าหน่าย เจ้าของลิขสิทธ์ิการ์ตู นที่
น ามาใช้ในการผลิตเกม เจ้าของแพลตฟอร์มและอุปกรณ์ส าหรับการเล่นเกม ซึ่งก่อให้เกิดการจ้าง
พนักงานหลายพันคนทั่วโลก ส่วน GFK (2011 as cited in Cohendet & Helmchen, 2011) ได้ให้
ความเห็นเพิ่มเติมว่า อุตสาหกรรมนี้ได้เติบโตอย่างรวดเร็วจนกลายเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญของ
ความบันเทิง (Entertainment Sector) อุตสาหกรรมเกมได้สร้างสัญลักษณ์ทางวัฒนธรรมด้านความ
บันเทิง ที่มีอิทธิพลรวมถึงผลิตภัณฑ์ (Game Product) ที่ขายดีที่สุด ทั้งนี้การเติบโดของอุตสาหกรรม
ที่ผ่านมาได้สะท้อนให้เห็นถึงการมีส่วนแบ่งทางการตลาดที่ส าคัญของธุรกิจบันเทิง ส่วน Cohendet 
และ Simon (2007) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า วิดีโอเกมเป็นส่วนผสมที่ซับซ้อนของเทคโนโลยี ศิลปะและ
การเล่าเรื่องแบบโต้ตอบ (Interactive Storytelling) 

จากการที่นักวิจัยได้ศึกษาความหมายของอุตสาหกรรมเกมของนักวิชาการที่กล่าวมาใน
ข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปความคิดเห็นต่ออุตสาหกรรมเกมไว้ว่า อุตสาหกรรมเกม คือ กลุ่มของบริษัทหรือ
องค์การที่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวข้องกับการผลิต พัฒนา จัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ด้านเกม (Game 
Software) และอุปกรณ์ส าหรับการเล่นเกม (Console Hardware) ซึ่ งอุตสาหกรรมเกมนั้น 
ประกอบด้วย 1) กลุ่มบริษัทผลิตฮาดร์ดแวร์ (Gaming Gear) เป็นบริษัทที่ผลิตและพัฒนาอุปกรณ์
เครื่องมือส าหรับใช้ในการเล่นเกม 2) กลุ่มบริษัทผลิตและจ าหน่ายซอฟต์แวร์เกม (Game Software) 
ทั้งในรูปแบบการจัดจ าหน่ายทั่วไป และรูปแบบการจัดจ าหน่ายออนไลน์ที่ให้ผู้เล่นเข้าไปดาวน์โหลด 
หรือสมัครสมาชิกเพื่อเล่นเกม และ 3) กลุ่มบริษัทผู้ให้บริการเกมผ่านระบบอินเตอร์เน็ต 

2.1.5 ห่วงโซ่มูลค่าอุตสาหกรรมเกม 
จากการศึกษารายงานของ สถาบันคีนันแห่งเอเชีย (2556) ได้อธิบายกระบวนการผลิตของ

อุตสาหกรรมเกม ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 5 กระบวนการส าคัญ ได้แก่ 1) การคิดค้นผลงาน 
(Conception/Research) 2) การผลิตเบื้องต้น (Pre-production) 3) การผลิตและการพัฒนา
ผลงาน (Development/Production) 4) การปรับแต่งผลงาน (Post-production) และ 5) การจัด
จ าหน่าย (Distribution) ดังแสดงในภาพที่  2.1 ซึ่งแต่ละกระบวนการมีผู้มีส่วนร่วมที่ เกี่ยวข้อง
ดังต่อไปนี ้
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กระบวนการที่ 1 การคิดค้นผลงาน (Conception/Research): เป็นข้ันตอนแรกของการ
พัฒนาเกมให้เกิดข้ึน ซึ่งมีผู้เกี่ยวข้องที่ส าคัญคือบริษัทภาพยนต์ (Film Studios) คือ บริษัทผู้สร้าง
ภาพยนตร์ที่จะใช้ประกอบในเกม 

(1) เจ้าของลิขสิทธ์ิ (IP Owners) คือ เจ้าของผลิตภัณฑ์ต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งของเล่นและ
หนังสือการ์ตูนที่ต้องการให้คุณลักษณะสินค้าของบริษัทเป็นที่รู้จักเพิ่มมากข้ึน จึงน ามาท าเป็นส่วน
หนึ่งของเกมเพื่อช่วยในการโปรโมทสินค้า 

(2) บริษัทเกม (Game & Software Companies) คือ บริษัทผู้ผลิตเกมโดยตรง 
(3) ตัวแทนการโฆษณา (Ad Agencies) คือ บริษัทที่ท างานโฆษณาหรือส่งเสริมการขาย ซึ่งมี

การใช้เกมเพื่อช่วยส่งเสริมการขายสินค้า โดยอาจจะสร้างเป็นตัวละครหรือสัญลักษณ์ของสินค้าน้ันๆ 
กระบวนการที่ 2 การผลิตเบื้องต้น (Pre-production): กระบวนการนี้จะเป็นข้ันตอนการ

เตรียมการเพื่อให้ผู้ผลิตในส่วนต่างๆ มีความเข้าใจว่าเกมจะออกมามีลักษณะอย่างไร ด าเนินเรื่ อง
อย่างไร เป็นต้น โดยมีผู้เกี่ยวข้องที่ส าคัญดังนี้ 

(1) นักออกแบบเกม (Game Designers) เป็นผู้ออกแบบรูปแบบของเกมว่าเป็นเรื่องราว
เกี่ยวกับอะไร ตัวละครมีลักษณะเด่นอย่างไร ถือเป็นผู้ก าหนดแนวคิดของเรื่องทั้งหมด 

(2) นักออกแบบเนื้อหาและฉากส าหรับเกม (Scenario Writers) มีความคล้ายคลึงกับผู้เขียน
บทภาพยนตร์ โดยเป็นผู้ก าหนดว่าทางเลือกต่างๆ ของเกมเป็นอย่างไรได้บ้าง เช่น หากชนะจะเป็น
อย่างไร แพ้จะเป็นอย่างไร การเลือกไปตามทางเลือกต่างๆ จะเป็นอย่างไร วิธีแก้ปัญหาในเกมท าได้กี่
วิธี มีผลลัพท์ออกมาอย่างไรได้บ้าง เป็นต้น 

(3) นักเขียนบท (Storyboard Makers) หลังจากได้แนวคิดและบทของเกมมาแล้ว หาก
ต้องการให้มีภาพที่ชัดเจนยิ่งข้ึน จะน าไปสู่การเขียนภาพนิ่งและข้อความเพื่อก าหนดแนวทางในการ
สร้างเนื้อเรื่องและบทสนทนาของเกมเพื่อให้เห็นเป็นรูปธรรมที่ชัดเจนย่ิงข้ึน 

(4) นักแต่งเพลงส าหรับเกม (Music Producers) เป็นผู้สร้างเพลงประจ าตัวของเกม หรือ
อาจจะมีเพลงในรายละเอียดย่อยอื่นๆ เช่น เพลงประจ าตัวละคร เพลงประกอบฉาก เป็นต้น 

(5) นักออกแบบภาพในเกม (Graphic Designers) หลังจากได้รายละเอียดที่ชัดเจนมากที่สุด
แล้ว ผู้ที่ท างานด้าน Graphic Designer จะท าการออกแบบตัวละคร ฉาก อุปกรณ์ สิ่งประกอบต่างๆ 
ในเกมตามที่รูปแบบที่ก าหนดมาตั้งแต่ตอนต้น 

กระบวนการที่ 3 การผลิตและพัฒนา (Production/Development): เป็นกระบวนการหลกั
ในการผลิตเกม โดยรวบรวมองค์ประกอบต่างๆที่ได้ก าหนดไว้เบื้องต้น น ามาประกอบตามโครงสร้างที่
ได้ออกแบบไว้เข้าด้วยกัน ซึ่งต้องถูกต้องตามเงื่อนไขการด าเนินเรื่องที่ได้ก าหนดไว้ ในกระบวน
ดังกล่าว มีผู้เกี่ยวข้องที่ส าคัญดังนี้ 
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(1) นักออกแบบภาพ 3 มิติ (2-3D Art Asset Builders) นักออกแบบกราฟฟิคส าหรับเกม 
(Graphic Designer) อาจจะออกแบบมาเพียง 2 มิติเท่านั้น เพื่อให้ เห็นรูปร่างและลักษณะที่
เหมาะสม แต่การท าให้เกมมีชีวิตมากข้ึนจ าเป็นต้องพัฒนาเป็น 3 มิติ (3D) เพื่อให้สามารถเคลื่อนไหว
ได้เสมือนมีชีวิตจริงและสามารถมองได้จากมุมมองหลายมิติเพื่อความสมดุลกับความจริงมากที่สุด 

(2) บริษัทพัฒนาโปรแกรม (Programming Companies) ทีมงานพัฒนาโปรแกรมจะน า
เงื่อนไขและทางเลือกตามบทของเกม มาสร้างเป็นเงื่อนไขในโปรแกรมและผนวกเข้ากับการ
เคลื่อนไหวของตัวละคร เพื่อให้เกมสามารถเล่นได้ตามที่ก าหนดไว้ตั้งแต่ตอนแรก ซึ่งในข้ันตอนนี้
บริษัทผู้พัฒนาจะต้องพัฒนาโปรแกรมเกมต่างๆ ให้เหมาะสมกับอุปกรณ์หรือเครื่องมือที่ใช้ในการเล่น
เกมโดยเฉพาะด้วย 

กระบวนการที่ 4 การปรับแต่งผลงาน (Post-production): เป็นกระบวนการในการสร้าง
ความสมบูรณ์ภายหลังข้ันตอนการผลิตเกมหลัก เพื่อให้เกมมีความสมบูรณ์และน่าสนใจมากยิ่งข้ึน 
โดยมีผู้เกี่ยวข้องที่ส าคัญดังนี้ 

(1) บริษัทด้านการบันทึกเสียง (Music & Sound Recording Studios) เป็นบริษัทสตูดิโอ
บันทึกเสียงที่จะท าการเพิ่มเสียงดนตรีประกอบฉากและเสียงเอฟเฟคต่างๆ เพื่อสร้างความน่าสนใจ
และความน่าตื่นตาตื่นใจของเกมให้มีมากยิ่งขึ้น 

(2) บริษัทด้านเอฟเฟคส าหรับแอนิเมช่ันและเกม (Special Effect Studios) เป็นบริษัท
สตูดิโอที่มีความเช่ียวชาญด้านเอฟเฟคพิเศษของภาพ (Special effect) เพื่อให้เกมมีเทคนิคทั้งเสมือน
จริงและเหมือนกับความเป็นจริงมากยิ่งข้ึน เป็นการเพิ่มความสนุกสนาน ความน่าสนใจและตื่นตาต่ืน
ใจให้กับเกม 

(3) นักทดสอบเกม (Game Testers) หลังจากจัดสร้างเกมให้มีความสมบูรณ์แล้ว จ าเป็นต้อง
มีการทดสอบการเล่นว่ามีปัญหาหรือข้อผิดพลาดเกิดข้ึนหรือไม่ ดังนั้นจึงมีการส่งเกมต้นแบบเหล่านี้ 
(Prototype) ให้กับนักทดลองเล่นเกมและนักวิจารณ์ เพื่อทดสอบเกมและน าข้อคิดเห็นมาแก้ไข 
ปรับปรุงและพัฒนาเกมให้สมบูรณ์แบบที่สุด ก่อนน าออกเผยแพร่สู่ผู้บริโภคต่อไป 

กระบวนการที่  5 การจัดจ าหน่าย (Distribution) เป็นกระบวนการเผยแพร่เกมออกสู่
ผู้บริโภคหรือการที่ผู้บริโภคเข้าถึงเกมโดยการเล่นเกมผ่านสื่อต่างๆ ซึ่งมีผู้เกี่ยวข้องที่ส าคัญดังนี้ 

(1) บริษัทผู้ให้บริการเกมออนไลน์ (Online Game Companies) เกมต่างๆ ที่ผลิตข้ึนมา 
ส่วนหนึ่งใช้วิธีการให้ผู้เล่นสามารถเล่นเกมผ่านระบบออนไลน์โดยจะต้องติดตั้งโปรแกรมของเกมใน
เครื่องคอมพิวเตอร์ก่อน แล้วเช่ือมต่อกับอินเตอร์เน็ตเพื่อเข้าสู่ฐานข้อมูลของบริษัทเกมและสามารถ
เข้าท าการเล่นเกมได้ตามปกติ โดยตัวโปรแกรมจะถูกบันทึกข้อมูลลงในแผ่นซีดีหรือสามารถดาวน์
โหลดมาจากเว็ปไซต์ของบริษัทเกมได้โดยตรง 
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(2) บริษัทด้านระบบปฏิบัติการบนมือถือ (Mobile OS Companies) คือ บริษัทที่จัดท า
ระบบปฏิบัติการส าหรับซื้อและดาวน์โหลดเกม (Game app) ส าหรับใช้เล่นบนโทรศัพท์มือถือและ
แท็บเล็ต (Tablet) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มหลักคือ ระบบไอโอเอส (iOS) ของบริษัท Apple ระบบ
แอนดรอย์ด (Android) ของบริษัท Google และ ระบบปฏิบัติการวินโดวส์ (Windows) ของบริษัท 
Microsoft ซึ่งปัจจุบันพบว่าเกมในรูปแบบนี้ได้รับความนิยมและมีอัตราการเติบโตที่สูงที่สุด 

(3) ผู้ให้บริการตู้เกม (Game Arcade Operators) คือผู้ให้บริการเกมผ่านตู้เกมหยอดเหรียญ 
ซึ่งในอดีตเคยได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก แต่ปัจจุบันมีอัตราการเติบโตที่ลดลง เนื่องจากการเติบโต
อย่างรวดเร็วของสื่ออื่น เช่น โทรศัพท์มือถือและแท็บเล็ตที่สามารถให้ความสะดวกสบายในการเข้าถึง
เกมและช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายให้กับผู้บริโภคเป็นอย่างมาก 

(4) ผู้ผลิตเครื่องเล่นเกม (Video Game Companies: Handheld, Console) คือ บริษัท
ผลิตเครื่องเลน่เกมส าหรับผู้บริโภคทั่วไป โดยครอบคลุมเครื่องเล่นที่เป็นลักษณะของจอแสดงผลอยู่ใน
ช้ินเดียวและมีขนาดเล็กเพียงพอส าหรับการถือเล่น (Handheld) รวมถึงเครื่องเล่นที่มาพร้อมกับ
อุปกรณ์บังคับและต้องต่อเข้ากับจอโทรทัศน์เพื่อการแสดงผลของเกม (Console) 

(5) ร้านจ าหน่ายเกม (Game Retailers) คือ ร้านจ าหน่ายแผ่นเกมเพื่อน าเกมไปเล่นในเครื่อง
คอมพิวเตอร์หรือเครื่องเล่นต่างๆ  

(6) ผู้คิดค้นกลไกของเกม (Gamification Companies) คือ บริษัทที่จัดท าแอปพลิเคช่ันหรือ
บริการที่น าเอาแนวคิดของเกมมาประยุกต์ใช้ มีการวางกลไกหรือปริศนาต่างๆภายในเนื้อหาของเกม 
อาทิ การก าหนดกิจกรรมพิเศษให้ท าเพื่อรับแต้มคะแนนพิเศษ เป็นต้น มาประยุกต์เป็นส่วนหนึ่งของ
เนื้อหาเพื่อเพิ่มความเข้มข้น ความสนุกและเป็นการดึงดูดลูกค้า 

ส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนห่วงโซ่มูลค่าของอุตสาหกรรมที่ขาดไม่ได้ คือ การมีผู้ก ากับด้าน
เกม (Producers/Directors) ในทุกข้ันตอนของการผลิตเกม ตั้งแต่การก าหนดแนวคิดไปจนถึง
ข้ันตอนสุดท้ายของการผลิต เพื่อให้ตัวเกมมีความสมบูรณ์แบบมากที่สุด ผู้ผลิตและผู้ก ากับจะต้องเข้า
มาดูแลและควบคุมในทุกจุด เพื่อให้สามารถผลิตเกมได้ตรงตามแนวคิดหรือรูปแบบที่ก าหนดไว้อย่าง
ถูกต้อง ตลอดจนร่วมแก้ไขปัญหาที่ เกิดข้ึนระหว่างการสร้างเกมเพื่อให้มีข้อผิดพลาดน้อยที่สุด 
นอกจากนี้ห่วงโซ่มูลค่าจ าเปน็ที่จะต้องมกีารสนับสนุนจากบุคคลภายนอกเพื่อใหก้ระบวนการผลิตและ
พัฒนาเกมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผล โดยผู้ให้การสนับสนุนโดยรวม 
(Supporting Markets/Service Providers) ซึ่งจะมีส่วนช่วยท าให้ห่วงโซคุ่ณค่าของอุตสาหกรรมเกม
สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยผู้ที่มีส่วนร่วมที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 

1. ผู้ให้บริการด้านการเงิน (Financial Service Providers) เป็นส่วนส าคัญในการสนับสนุน
เงินทุนในการด าเนินธุรกิจให้กับผู้มีส่วนร่วมในอุตสาหกรรม 
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2. ผู้ให้บริการด้านอุปกรณ์ (Hardware Suppliers) ได้แก่ ฐานข้อมูล (Server) คอมพิวเตอร์
ตั้งโต๊ะ (Desktop Computer) และ คอมพิวเตอร์พกพา (Notebook Computers) เป็นต้น ซึ่งเป็น
อุปกรณ์ที่ส าคัญในการท างานด้านเกม 

3. ผู้ให้บริการด้านซอฟต์แวร์คอมพิวเตอร์ (Middleware Suppliers) ท าหน้าที่เป็นสื่อกลาง
และสนับสนุนซอฟต์ในการท างานของบริษัทผู้ผลิตและพัฒนาเกม เช่น โปรแกรม DirectX เป็นต้น 

4. ผู้ผลิตหรือให้บริการซอฟต์แวร์ส าเร็จรูป (Software Houses) ท าหน้าที่ ให้บริการ
ซอฟต์แวร์ส าเร็จรูปซึ่งสามารถน ามาใช้งานเพือ่ออกแบบและพัฒนาเกม ตลอดจนโปรแกรมการใช้งาน
ที่เฉพาะเจาะจงได้มากยิ่งขึ้น 

5. ผู้ให้บริการด้านอินเตอร์เน็ต (Internet Service Providers: ISP) ซึ่งเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญในการเผยแพร่หรือเล่นเกมผ่านระบบออนไลน์รวมถึงเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้การติดต่อสื่อสาร
ระหว่างขั้นตอนการผลิตและการประสานงานเป็นไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 



ภาพท่ี 2.1  ห่วงโซ่มูลค่าของอุตสาหกรรมเกมของโลก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก สถาบันคีนันแห่งเอเชีย, 2556, น. 9.  
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ในส่วนของห่วงโซ่คุณค่าของอุตสาหกรรมเกมของประเทศไทย ศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์
และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ (2552) ได้อธิบายข้ันตอนกระบวนการด าเนินการของอุตสาหกรรมเกม โดย
การพัฒนาเกมหรอืตอนบนสดุของหว่งโซคุ่ณค่าของอุตสาหกรรม (Developer) จะเริ่มต้นจากข้ันตอน
การออกแบบ (Creation) ซึ่งประกอบด้วย 1) การออกแบบเนื้อเรื่องของเกมและกฎเกณฑ์ในการเล่น
เกมโดยนักออกแบบเกม (Game Designer) 2) การออกแบบฉากในเกมและทางเลือกในด าเนินเรื่อง
ของเกมโดยนักออกแบบฉากส าหรับเกม (Scenario Writer) 3) การออกแบบและเขียนเพลงหรือเสยีง
อื่นๆที่ใช้ประกอบการเล่นเกมโดยนักแต่งเพลงส าหรับเกม (Music Producer) 4) การออกแบบตัว
ละคร สถานที่ อุปกรณ์ในเกมโดยผู้ออกแบบกราฟฟิคส าหรับเกม (Graphic Designer) หลังจากที่
ผู้พัฒนาด าเนินการออกแบบเสร็จเรียบร้อย ในส่วนต่อไปจะเป็นข้ันตอนของพัฒนาเกม คือ 5) การท า
โปรแกรม (Programming) เพื่อให้เกมสามารถเล่นได้ตามที่โครงสร้างที่ ถูกก าหนดไว้โดยการน า
เครื่องมือผลิตเกมเฉพาะ (Game Engine) เข้าช่วยจัดการด้านกราฟิก (Graphic) อุปกรณ์ต่อพ่วง 
(Input) และเสียง (Sound) รวมถึงส่วนประกอบเพิ่มเติมเพื่อท าให้การจัดการทางด้านกายภาพ 
(Physics) และ การสร้างพื้นฉาก (Terrain) ให้มีความสวยงามและสมจริงมากขึ้น เมื่อเกมถูกพัฒนา
เสร็จแล้วจะเข้าสู่ข้ันตอนการท าการแก้ไขข้อผิดพลาด และท าการทดสอบก่อนน าเกมออกสู่ท้องตลาด
โดยผู้ทดสอบเกม (Game Tester) ทั้งนี้บริษัทพัฒนาเกมบางบริษัทไม่ได้จ้างผู้ทดสอบเกม แต่จะเป็น
การเปิดให้คนที่สนใจสมัครเข้าร่วมทดสอบเกม แต่ก็มีบางบริษัทที่มีการจ้างผู้ทดสอบมาท างาน
โดยเฉพาะ เมื่อเกมผ่านการแก้ไขข้อผิดพลาดและการทดสอบแล้วก็พร้อมที่จะส่งออกสู่ตลาด 

ในส่วนของช่องทางการจัดน าหน่าย เมื่อนักพัฒนาได้พัฒนาเกมและผ่านข้ันตอนการทดสอบ
โดยนักทดสอบเกมอย่างเสร็จสมบูรณ์ ตัวเกมจะถูกส่งไปยังลกูค้า ส าหรับช่องทางการจ าหน่ายเกมจาก
นักพัฒนา (Developer) ไปยังลูกค้าหรือผู้เล่นเกม (Customer) ในปัจจุบันมีการด าเนินการด้วยกัน
หลายวิธี (ศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ, 2552) ดังนี ้

1. ผู้จ าหน่ายเกม (Game Publisher) เป็นการส่งต่อเกมไปยังตัวแทนจ าหน่ายและผู้จ าหน่าย
รายย่อย เพื่อที่จะส่งต่อเกมดังกล่าวไปยังลูกค้าอีกครั้งหนึ่ง วิธีนี้เป็นช่องทางการผ่านแบบดั้งเดิมโดย
นิยมใช้กับเกมประเภทออฟไลน์ส าหรับเครื่องคอมพิวเตอร์ ซึ่งผู้เล่นจะต้องซื้อแผ่นเกมในรูปแบบของ
แผ่นซีดี (Compact Disc) หรือแผ่นดีวีดี (Digital Versatile Disc) นอกจากนี้ในปัจจุบันผู้จัดจ าหน่าย
หลายใหญ่หลายราย เริ่มตัดข้ันตอนการส่งเกมผ่านผู้จ าหน่ายรายย่อย ซึ่งผู้จัดจ าหน่ายจะเป็นผู้ท า
หน้าที่นั้นแทนเพื่อให้ได้ก าไรเพิ่มข้ึน ดังนั้นผู้จัดจ าหน่ายจะท าหน้าที่ในการจ าหน่ายเกมและส่งมอบให้
ลูกค้าด้วยตนเอง แต่อาจจะอยู่ในรูปแบบการให้ลูกค้าเข้าไปดาวน์โหลคเกมในลักษณะไฟล์ดิจิทัลผ่าน
ช่องทางร้านค้าออนไลน์ (Steam) แทนการบันทึกลงบนแผ่นซีดีหรือแผ่นดีวีดี 
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ภาพท่ี 2.2  ห่วงโซ่คุณค่าของอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

2. การจ าหน่ายผ่านไปยังลูกค้าโดยตรง โดยบริษัทผู้พัฒนาเกมท าหน้าที่เป็นผู้จัดจ าหน่ายเอง 
ทั้งในรูปแบบของแผ่นซีดีหรือแผ่นดีวีดี รวมถึงการดาวน์โหลคจากเว็บไซต์ แต่ในลักษณะนี้บริษัท
ผู้พัฒนาเกมจะมีต้นทุนด้านการตลาดด้วย 

3. การจ าหน่ายผ่านผู้ให้บริการอินเทอร์เน็ต (ISP) หรือเกมเว็บไซต์ โดยทั่วไปรูปแบบนี้จะใช้
กับเกมประเภทออนไลน์ส าหรับเครื่องคอมพิวเตอร์ ทั้งนี้การส่งมอบเกมไปยังผู้ให้บริการอินเทอร์เน็ต
นั้น นักพัฒนาเกมอาจจะส่งไปยังผู้ให้บริการอินเทอร์เน็ตเองโดยตรงหรือผ่านผู้จ าหน่ายก็ได้ ส่วนเกม
ส าหรับโทรศัพท์มือถือจะมีลักษณะคล้ายกันเพียงแต่ผู้รับเกมไปให้บริการนั้นเป็นบริษัทผู้ให้บริการ
โทรศัพท์มือถือ (Telecom Operator)โดยรายได้ของเกมที่ขายได้ หรือรายได้จากการดาวน์โหลดไป
เล่นน้ัน นักพัฒนาเกมต้องแบ่งรายได้ให้ผู้ให้บริการมือถือจ านวนหนึ่ง 

4. การจ าหน่ายผ่านทางผู้ผลิตเครื่องเล่นเกม หรือตัวแทนที่ได้รับมอบหมายของบริษัทผู้ผลิต
เครื่องเล่นเกม วิธีนี้นิยมใช้กับเกมประเภทคอนโซล (Console) โดยนักพัฒนาเกมที่จะผลิตเกมให้กลุ่ม
ผู้ผลิตเครื่องเล่นเกมได้ต้องรับใบอนุญาตการพัฒนาเกม (Developer License) จากบริษัทผู้ผลิตเกม
ก่อน อีกทั้งบางบริษัทยังขอให้ผู้พัฒนาเกมใช้เครื่องมือการพัฒนาเกม (Developer Kit) ของทาง
บริษัทอีกด้วย กระบวนการด าเนินการของอุตสาหกรรมเกมทั้งหมดจะแสดงในภาพที่ 2.2 ต่อไปนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ, 2550 อ้างถึงใน สถาบันวิจัยและให้
ค าปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2555, น. 5.   
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ห่วงโซ่คุณค่าของอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยตามที่กล่าวมานั้น ทุกกระบวนการและทุก
กิจกรรมที่ด าเนินอย่างเป็นระบบตั้งแต่ต้นน้ าของอุตสาหกรรม คือ การออกแบบและพัฒนาเกม ไป
จนถึงปลายน้ าของอุตสาหกรรม คือ ตัวเกมที่ถูกส่งไปยังลูกค้าตามแต่ละช่องทาง ล้วนมีความส าคัญ
ต่อการขับเคลื่อนอุตสาหรรมเกมในประเทศไทยให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างเป็นระบบ ซึ่งแต่ละ
องค์ประกอบภายในห่วงโซ่ดังกล่าวนั้นจะต้องพึ่งพาอาศัยและเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ทั้งนี้แต่ละ
องค์การมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะเป็นวิธีการ
บริหารจัดการแขวงหนึ่งในการดึงศักยภาพในการปฏิบัติงานและจุดประกายพลังทางความคิดของ
บุคลากรในการสร้างสรรค์ผลงานดังกล่าวออกมาสู่ตลาดอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งทั้งหมดล้วนแล้วแต่เป็น
ปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่การบรรลุเป้าหมายความส าเร็จในอนาคตของ
แต่ละองค์การ (Porter, 1985) หรืออาจจะเรียกได้ว่าการที่องค์การจะด าเนินธุรกิจได้ดีเพียงใดนั้น 
ย่อมขึน้อยู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรเช่นเดียวกัน ดังนั้นการวิจัยในครั้ง
นี้จะให้ความส าคัญไปที่การศึกษาประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละองค์การที่อยู่ภายใน
ห่วงโซ่คุณค่าของอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย อันจะเป็นเสมือนเครื่องมือชนิดหนึ่งที่จะช่วยให้
องค์การภายในอุตสาหกรรมเกมได้ทราบถึงข้อเสนอแนะหรือแนวทางที่ส าคัญในการจัดการคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรนั้นเอง 

2.1.6 บุคลากรในอุตสาหกรรมเกม 
การส ารวจข้อมูลสถานภาพบุคลากรและการจ้างงานในอุตสาหกรรมเกมจากรายงานของ

ส านักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) หรือ SIPA และ มูลนิ ธิ
สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทยหรือ TDRI ระบุว่า ในปี 2556 มีบุคลากรในสาขาเกมจ านวน
รวมทั้งสิ้น 2,489 คน ซึ่งจ านวนนี้ไม่รวมผู้ประกอบการที่เป็นกลุ่มนักพัฒนาอิสระที่มีเกมเป็นของ
ตนเองแต่ไม่ได้จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลซึ่งมีอยู่เป็นจ านวนมากในปัจจุบัน บุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมที่ท างานด้านการผลิตและพัฒนาเกมมีอัตราส่วนคิดเป็นร้อยละ 46 ของบุคลากรทั้งหมดในสาขาน้ี 
หากรวมบุคลากรจากภายนอก (Freelancer) ด้วย ซึ่งหมายความรวมถึงนักผลติเกมอิสระจะมีสัดส่วน
บุคลากรด้านการผลิตเกมรวมทั้งสิ้นร้อยละ 62 ของบุคลากรทั้งหมด โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 
2.3 ในส่วนของบุคลากรด้านอื่นๆ ที่ไม่ใช่ด้านการผลิตเกมโดยตรง (Support) มีจ านวนดังนี้ (1) 
พนักงานด้านการขายและการตลาดรวมถึงด้านการพัฒนาธุรกิจ คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 11 (2) 
พนักงานด้านการบริการลูกค้า คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 10 (3) ผู้บริหาร คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 8 (4) 
พนักงานด้านเทคนิคของผู้ให้บริการเกม คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 4 และ (5) พนักงานอื่นๆ คิดเป็น
สัดส่วนร้อยละ 4 (ส านักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ และมูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการ
พัฒนาประเทศไทย, 2557) 
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ตารางท่ี 2.3  จ านวนบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในปี 2556 

 
แหล่งทีม่า: (SIPA & TDRI, 2557) 

จ านวนบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในปี พ.ศ.2556 ที่กล่าวมานั้นจึงเป็นกลุ่มประชากรที่
ส าคัญที่ผู้วิจัยใช้ในการหยิบยกมาค านวณเป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อศึกษาประเด็นระบบงานทรัพยากร
มนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน เนื่องจากกลุ่มประชากรดังกล่าวมีลักษณะการท างาน
ด้านการผลิตและพัฒนาเกมโดยตรง รวมถึงบุคลากรด้านอื่นๆ ที่ไม่ได้ผลิตหรือพัฒนาเกมโดยตรงแต่มี
ลักษณะการท างานที่มุ่งเน้นให้การสนับสนุน (Support) ซึ่งสอดคล้องกับกรณีศึกษาที่ผู้วิจัยได้ก าหนด
ไว้ 

 
2.2 นิยามและความหมายของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ 

2.2.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุย์ขององค์การแบบดั้งเดิมนั้นใช้ค าว่า 

การจัดการงานบุคคล (Personnel Management) ซึ่งมีความหมายแบบแคบ โดยมองการจัดการ
บุคคลเป็นศูนย์รวมอ านาจทั้งองค์การ มีการปฏิบัติหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรม โปรแกรมและ
นโยบายในการรับคนเข้าท างาน การดูแลรักษาคนท างาน และการให้คนออกจากงาน รวมทั้งการเก็บ
ประวัติของคนงาน แต่เมื่อโลกธุรกิจปัจจุบนัมีความเจรญิเติบโตขยายตัวมากขึ้น กรอบแนวคิดด้านงาน
บุคคลจึงจ าเป็นต้องขยายและพัฒนาให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ท าให้มีการ

ประเภทบุคลากร 
จ านวน 

จ านวนบุคลากร 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

บุคลากรด้านการผลิตและการพฒันาเกม 1,144 46 
บุคลากรทีจ่้างภายนอก 402 16 
บุคลากรด้านการตลาด การขาย และการพฒันาธุรกิจ 281 11 
บุคลากรด้านการบรกิารลูกค้า 249 10 
ผู้บริหาร 209 8 
บุคลากรด้านเทคนิคของผู้ใหบ้รกิารเกม 109 4 
บุคลากรอื่นๆ 95 4 

รวม 2,489 100 
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ปรับเปลี่ยนมาใช้ค าว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) (วิลาวรรณ 
รพีพิศาล, 2554) เนื่องจากองค์การหันมาใหค้วามส าคัญและมองว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่จดัได้ว่าเปน็
สินทรัพย์ (Asset) ซึ่งมีคุณค่าสูงสุดขององค์การนอกเหนือจากทรัพยากรด้านอื่นๆ โดยที่ไม่สามารถใช้
เครื่องมืออื่นๆ มาทดแทนได้ ดังนั้นทรัพยากรมนุษย์จึง เป็นปัจจัยส าคัญที่น าพาองค์การให้ไปสู่
ความส าเร็จ (Armstrong, 2006) โดยเป้าหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะเน้นไปที่การสร้าง
คุณค่าเพิ่มขึ้น (Value added) มุ่งเน้นการใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ ที่จะท าให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ มีความมั่นคง และอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข (Hults, 2011)  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ถือได้ว่าเป็นค าที่ถูกใช้อย่างกว้างขวางเมื่อกล่าวถึง ปรัชญา 
นโยบาย การด าเนินงานภายในและวิธีการปฏิบัต ิที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ คน หรือ ทรัพยากรมนุษย์ 
ในองค์การ ซึ่งทั้งหมดล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่มีส่วนท าให้เกิดความมีประสิทธิภาพในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยจุดประสงค์ที่ส าคัญของการจดัการทรพัยากรมนุษย์อีกประการหนึ่ง คือ การเพิ่ม
คุณค่าในการส่งมอบสินค้าและการบริการควบคู่ไปกับการเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานอย่าง
พร้อมเพียง (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) มีนักวิชาการทางด้านทรัพยากรมนุษย์หลายท่านได้ให้นิยามและ
อธิบายของความหมายของค าว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ Bowin และ Harvey (2001) ให้
ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่าเป็นกิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของ
พนักงานภายในองค์การให้อยู่ในระดับสูงรวมทั้งการหลอมรวมความต้องการของบุคคลแต่ละคน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ Ivancevich และ Konopaske (2013) ได้นิยามการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ที่ส าคัญขององค์การเพื่อให้การใช้ประโยชน์จากพนักงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิผล อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การและของพนักงานไปอย่างพร้อมเพียง
กัน นอกจากนี้ Mondy และคณะ (1999) ได้อธิบายภาพรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่าง
เป็นรูปธรรมว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นนโยบายและการปฏิบัติอันเกี่ยวข้องกับทรัพยากร
มนุษย์ในสถานที่ท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เกี่ยวกับการได้มาซึ่งพนักงาน การฝึกอบรม การ
ประเมินผล การให้รางวัล การดูแลความปลอดภัย และการจัดสถาพแวดล้อมการท างานที่ดี โดย
นโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมถึงงานต่างๆ ได้แก่ การวิเคราะห์งาน การวางแผนความ
ต้องการของแรงงาน การสรรหาพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
สื่อสารเรื่องระเบียบวินัยในการท างานภายในองค์การ การให้ค าปรึกษาในการท างาน รวมถึงการสร้าง
ความผูกผันขององค์การให้กับพนักงาน ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นไป
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ อีกทั้ง Noe และคณะ (2015) กล่าวเพิ่มเติมเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า การจัดการดังกล่าวที่มีครอบคลุมไปถึง นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบ
ภายในองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยเช่นกัน 
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ทั้งนี้ในประเทศไทยได้มีนักวิชาการทางด้านทรัพยากรมนุษย์หลายท่านได้ร่วมให้นิยามและ
ความหมายของค าว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ด้วยเช่นกัน ได้แก่ จิระ หงส์ลดารมภ์ (2535) ได้ให้
ความหมายของการจัดการทรพัยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นการบริหารและใช้ประโยชน์จากทรพัยากรมนุษย์
เหล่านั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด ส่วน สุนันทา เลาหนันทน์ (2546) ได้แสดงมุมมองที่แตกต่างไว้ว่า 
กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกีย่วข้องกับการบริหารจัดการบุคลากรทุกระดับในองค์การ 
เพื่อให้เป็นบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้เพื่อเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์การที่ด ารงอยู่น้ันไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีกระบวนการด าเนินการ ได้แก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การดุแลสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน แรงงานสัมพันธ์ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการพัฒนาองค์การ นอกจากนี้ 
พยอม วงศ์สารศรี (2544) อธิบายเพิ่มเติมว่า การที่ผู้บริหารน าศิลป์ในการท างานมาผสมผสานกับกล
ยุทธ์เพื่อมาด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานใน
องค์การ อีกทั้งให้ความสนใจต่อการพัฒนาบุคลากรในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และให้
ความส าคัญกับการธ ารงรักษาพนักงานให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจที่ดีในการท างาน รวมถึงการ
ที่องค์การแสวงหาวิธีการที่ช่วยให้สมาชิกในองค์การที่หมดวาระในการท างาน สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมได้อย่างปกติสุข ซึ่งสอดคล้องกับ เชาว์ โรจนแสง (2544) ที่ได้อธิบายเชิงสรุปว่า กิจกรรม
ทั้งหลายเหล่านี้เกี่ยวข้องกับการดึงดูด (Attracting) การพัฒนา (Developing) และการธ ารงรักษา 
(Maintaining) ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความเหมาะสมเข้ามาเป็นก าลังหลักที่ส าคัญของ
องค์การ ทั้งนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับงานและวัตถุประสงค์
ขององค์การ อันน าไปสู่ความพึงพอใจและมีความสุขกับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 หลังจากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายและนิยามของค าว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ อย่าง
เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุ ษย์ กล่าวคือ นโยบาย 
แนวทางหรือวิธีการที่มีความเกี่ยวเนื่องซึ่งกนัและกนัในการบรหิารจดัการบคุลากรให้เป็นทรัพยากรทีม่ี
คุณค่ามากที่สุดขององค์การ โดยผู้บริหารและผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวกับงานทรัพยากรมนุษย์ร่วมกันใช้
ความรู้ ความสามารถ มาปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ผ่านการด าเนินกิจกรรมด้าน
การสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มี คุณลักษณะและคุณสมบัติที่เหมาะสมให้เข้าร่วม
ปฏิบัติงานกับองค์การนั้นๆ พร้อมทั้งด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรทุกระดับขององค์การ
มคีวามรู้ความสามารถและมีศักยภาพในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม ตลอดจนการธ ารงรักษาบุคลกรให้
มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี เสริมสร้างความมั่นคงในชีวิตให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับ
องค์การให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต 
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2.2.2 แนวคิดความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ปรากฎอย่างเป็นทางการในประเทศสหรัฐอเมริการผ่าน

การตีพิมพ์หนังสือที่มีช่ือว่า Developing Human Resources โดย Nadler ปี 1970 และได้รับการ
ยกย่องให้เป็นบิดาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2559) ทั้งนี้ในการประชุม
ของสมาคมนักฝึกอบรมและพัฒนาแห่งสหรัฐอเมินกา (American Society for Training and 
Development: ASTD) โดย Nadler (1970) ได้ให้ค านิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น
ทางการของตนเอง กล่าวคือ เป็นชุดของกิจกรรมต่างๆ ที่ถูกออกแบบและจัดด าเนินการภายใน
ช่วงเวลาที่ก าหนดอย่างเป็นระบบ เพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ และ
ต่อมาได้มีการปรับปรุงนิยามใหม่โดยระบุว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดสรรประสบการณ์
การเรียนรู้ให้กับบุคลากรภายในช่วงเวลาที่ก าหนดอย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มความเป็นไปได้ในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานและการเจริญเติบโตของบุคลากร (Nadler & Nadler, 1990) จากการ
ทบทวนค านิยามด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ของ
นักวิชาการหลายท่าน ท าให้ผู้วิจัยได้ทราบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ซึ่งไม่สามารถแยกออกจากกันได้ ทั้งนี้มีนักวิชาการทางด้านทรัพยากร
มนุษย์หลายท่านได้ให้นิยามและอธิบายความหมายของค าว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
Swansbury (1968 อ้างถึงใน ชุติธร หาญด ารงสุข, 2554) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า การที่บุคคลต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ในด้านทักษะวิชาชีพผ่านการการศึกษา เพื่อ
ยกระดับความสามารถให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของวิชาการและตอบสนองความต้องการในการ
อยากรู้อยากเห็นของตน Craig (1976 as cited in Weinberger, 1998) กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่เน้นศูนย์กลางของการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ตลอดชีวิตในทุกมิติ 
ในส่วนของบริบทองค์การ Jones (1981 as cited in Weinberger, 1998) กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการขยายขีดความสามารถในการท างานของพนักงานอย่างเป็นระบบ ซึ่งต้องมี
ความสอดคล้องกันระหว่างความต้องการของพนักงานและองค์การ ทั้งนี้ Smith (1998 as cited in 
Weinberger, 1998) ได้ให้ความเห็นที่สอดคล้องกับแนวคิดที่กล่าวมา และกล่าวเพิ่มเติมว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ต้องประกอบด้วยโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งจัด
ให้มีข้ึนเพื่อเพิ่มผลิตภาพและผลก าไรของบุคคลและองค์การ นอกจากนี้ Marsick และ Watkins 
(1994) ได้ให้ความเห็นผ่านมุมมองที่เช่ือมโยงระหว่างการพฒันาทรพัยากรมนุษย์และองค์การแห่งการ
เรียนรู้ กล่าวคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบูรณาการของการฝึกอบรม ( Training) การ
พัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
เพื่อน าไปสู่สภาวะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในอนาคต (Learning Organization) 
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ตั้งแต่ปี ค.ศ.2000 เป็นต้นมา ก็ได้มีนักวิชาการให้นิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง
ต่อเนืองและเป็นการให้นิยามที่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรมมากข้ึน ได้แก่ Gilley และคณะ (2002) 
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่น าไปสู่การเรียนรู้ การเพิ่มผลการปฏิบัตงิาน 
และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมทางการบริหารทั้งที่เป็นทางการและไม่
เป็นทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ศักยภาพในตนเอง อีกทั้งเป็นการเตรียมความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวในอนาคต ในท านองเดียวกัน Harrison และ Kessels 
(2004) เห็นสอดคล้องกับ Gilley และคณะ กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการซึ่ง
ประกอบไปด้วยการวางแผนและการสนับสนุนการเรียนรู้ทั้งในรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการ 
เพื่อให้เกิดการสร้างความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ใหม่ทั้งในสถานที่ปฏิบัติงานและที่อื่นๆ อันเป็น
เหตุน าไปสู่การเพิ่มศักยภาพของบุคลากรและความเติบโตก้าวหน้าขององค์การ ในขณะที่ York 
(2005) มองว่าการพัฒนาทรัพากรมนุษย์ เปรียบเสมือนความคิดรวบยอดขององค์การกับนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ร่วมกันผลักดันให้บุคลากรน าเอาความสามารถที่มีอยู่มาผสมผสานกับทรัพยากร
ภายในองค์การ เพื่อพัฒนาตนเองและสรา้งความเปน็เลิศในการปฏิบตัิงาน นอกจากนี้ Swanson และ 
Holton (2009) กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการของการพัฒนาและปลดปล่อย
พลังความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลและการพัฒนา
องค์การเพื่อเสริมสร้างระบบการท างาน กระบวนการภายใน และการปรับปรุงผลการปฏิบัตงิานของ
บุคลากรแต่ละคนให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคล้องกับแนวคิดของ McLean (2006) ที่ได้ให้
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมุมกว้างขวางมากข้ึน กล่าวคือ กระบวนการหรือ
กิจกรรมต่างๆ ทั้งการด าเนินการในระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพส่วน
บุคคล องค์ความรู้ในการปฏิบัติงาน ความเช่ียวชาญในงาน ผลิตภาพและความพึงพอใจทั้งในระดับ
บุคคล กลุ่ม องค์การ ชุมชน ประเทศชาติ ตลอดจนมวลมนุษยชาติ 

มุมมองของนักวิชาการต่างประเทศที่ให้นิยามต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ผู้วิจัย
สามารถสังเคราะหไ์ด้ 3 มุมมองได้แก่ 1) มุมมองด้านกระบวนการ โดย Gilley และคณะ (2002) และ 
Harrison และ Kessels (2004) มองว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการสร้างความรู้ 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์และเพิ่มพูนประสบการณ์การท างานใหม่ๆ อันเป็นเหตุน าไปสู่
การเพิ่มศักยภาพของบุคลากรรวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) มุมมองด้านความคิด
รวบยอด โดย York (2005) และ Marsick และ Watkins (1994) มองว่า การพัฒนาทรัพากรมนุษย์ 
เปรียบเสมือนความคิดรวบยอดขององค์การกบันักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ที่รว่มกันผลักดันให้บุคลากร
พัฒนาตนเองและสร้างความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน รวมถึงเป็นการบูรณาการของการฝึกอบรม 
(Training) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์การ (Organization 
Development) เพื่อน าไปสู่สภาวะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในอนาคต และ 3) มุมมองด้าน
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กิจกรรม โดย Swanson และ Holton (2009) และ McLean (2006) มองว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นการพัฒนาและปลดปล่อยพลังความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน ผ่านการ
ฝึกอบรม พัฒนาบุคคล และการพัฒนาองค์การเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน
ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน การพัฒนาศักยภาพส่วนบุคคล องค์ความรู้ในการปฏิบัติงานรวมถึง
เสริมสร้างระบบการท างานภายในองค์การ 

ทั้งนี้ ในประเทศไทยได้มีนักวิชาการทางด้านทรัพยากรมนุษย์หลายท่านได้ร่วมให้นิยามและ
ความหมายของค าว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ด้วยเช่นกัน ได้แก่ สมาน รังสิโยกฤกฎ์ (2530) ให้
ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ การด า เนินการที่ส่งเสริมให้บุคคลมีความ
เปลี่ยนแปลงในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะและวิธีการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดี
ในการปฏิบัติงาน อันเป็นเหตุให้ผลงานของตนมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ในขณะที่ พยอม วงศ์สารศรี 
(2544) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ สมาน รังสิโยกฤษฎ์ กล่าวคือ 
การด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัตงิานตามที่ตนรับผดิชอบ 
อันเป็นผลให้การปฏิบัตงิานมปีระสทิธิภาพและเป็นที่น่าพงึพอใจแก่องค์การนอกจากนี้ ดนัย เทียนพุฒ 
(2540) ได้สรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการบูรณาการหรือผสมผสานการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การ เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัตงิานของ
บุคคล กลุ่ม และประสิทธิผลขององค์การ ให้บรรลุผลส าเร็จในระดับที่สูงข้ึนและ กล้าหาญ ณ น่าน 
(2542) ได้สรุปเพิ่มเติมว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการดึงศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่ให้น า
ออกมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในปัจจุบันสามารถก าหนดขอบเขตงานด้านพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การ 
ในส่วนการให้นิยามเชิงสรุปนั้น จิรประภา อัครบวร (2549) ได้สรุปว่า กระบวนการส าหรับการพัฒนา
และสร้างคนให้มีความเช่ียวชาญ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถให้กับบุคลากร
ในองค์การอย่างเป็นระบบ ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลในรูปแบบต่างๆ  ตลอดจนการพัฒนา
องค์การจากการปรบัเปลี่ยนสภาพแวดล้อม วัฒนธรรม เพื่อให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองและผู้อื่น 
ทั้งนี้มีเป้าหมายเพื่อให้เกิดความสมดุลทั้ง 4 ด้าน 1) บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงานรวมถึงมี
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 2) องค์การมีผลิตผลและผลิตภาพที่ดีข้ึน 3) ชุมชนและสังคมมีความเข้มแข็ง และ 
4) ประเทศชาติมีความสงบร่มเย็นตลอดจนมีความสามารถในการแข่งขันกับประเทศต่างๆในบริบท
ทางเศรษฐกิจ 

มุมมองของนักวิชาการประเทศไทยที่ให้นิยามต่องานทรัพยากรมนุษย์นั้น ผู้วิจัยสามารถ
สังเคราะห์ได้ 2 ลักษณะงาน คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) มุมมองด้านการ
ด าเนินการ โดย จิระ หงส์ลดารมภ์ (2535) สุนันทา เลาหนันท์ (2542) และ พยอม วงศ์สารศรี 
(2544) มองว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการบริหารและการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร
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ทุกระดับในหน่วยงาน โดยผู้บริหารน าศิลป์ในการท างานมาผสมผสานกับกลยุทธ์เพื่อมาด าเนินการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพอีกทั้งให้ความสนใจต่อการพัฒนา
บุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร 2) มุมมองด้านกิจกรรม โดย สุนันทา เลาหนันท์ (2542) และ เชาว์ 
โรจนแสง (2544) มองว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เปรียมเสมือนกิจกรรมทั้งหลายที่เกี่ยวข้องกับ
การดึงดูด (Attracting) การพัฒนา (Developing) และการธ ารงรักษา (Maintaining) อาทิ การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหาและการคัดเลอืก การฝึกอบรมและพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูล การดุแลสุขภาพ
และความปลอดภัยของพนักงาน แรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การ ตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากร
มนุษย์ ในส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ประกอบด้วย 1) มุมมองด้านวิธีการ โดย สมาน รังสิ
โยกฤกฎ์ (2530) พยอม วงศ์สารศรี (2538) กล้าหาญ ณ น่าน (2542) และ จิรประภา อัครบวร 
(2549) มองว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการส าหรับการพัฒนาและสร้างคน การดึง
ศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่ให้น าออกมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการ
ด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานตามที่ตนรับผิดชอบ 2) 
มุมมองด้านผลลัพธ์ โดย สมาน รังสิโยกฤกฎ์ (2530) พยอม วงศ์สารศรี (2538) และ จิรประภา อัคร
บวร (2549) มองว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีส่วนช่วยให้ บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงในด้าน
ความรู้ ความสามารถ ทักษะและวิธีการปฏิบัตงิานที่ดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัตงิาน อัน
เป็นเหตุให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งข้ึน รวมถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะสร้าง
ผลลัพธ์ในระดับจุลภาคและมหภาค ดังต่อไปนี้ (1) บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงานรวมถึงมี
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน (2) องค์การมีผลิตผลและผลิตภาพที่ดีข้ึน (3) ชุมชนและสังคมมีความเข้มแข็ง 
และ (4) ประเทศชาติมีความสงบร่มเย็นตลอดจนมีความสามารถในการแข่งขันกับประเทศต่างๆใน
บริบททางเศรษฐกิจ ในส่วนมุมมองสุดท้าย คือ 3) มุมมองด้านการบูรณาการกิจกรรม โดย ดนัย 
เทียนพุฒ (2540) มองว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการบูรณาการหรือผสมผสานการฝึกอบรม 
การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การ เพื่อปรับป รุงและพัฒนาผลการ
ปฏิบัตงิานของบุคคล กลุ่ม และองค์การโดยรวม 

เมื่อท าการศึกษาความหมายและนิยามของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่นักวิชาการทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ กลับพบว่านักวิชาการทั้งสองส่วนมีมุมมองด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่สอดคล้องซึ่งกันและกัน เห็นได้จากแนวคิดที่มองว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ผ่านการใช้ประโยชน์จากพนักงานอย่างมีประสิทธิผล อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
องค์การและของพนักงานไปอย่างพร้อมเพียงกัน แต่ทั้งนี้นักวิชาการในประเทศได้แสดงมุมมองที่มี
ความแตกต่างเล็กน้อยโดยมองว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องครอบคลุมถึง การปฏิบัติการที่
เกี่ยวข้องกับบุคลากรโดยใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการดึดดูดบุคลากร การพัฒนา และการธ ารงรักษา 
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เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้นเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด และน าพาองค์การไปสู่การ
บรรลุผลส าเร็จ ในส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น นักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศมี
มุมมองด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องซึ่งกันและกัน เห็นได้จากแนวคิดที่มองว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เปน็การบรูณาการหรอืผสมผสานการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
อาชีพ และการพัฒนาองค์การ เพื่ อให้บุคคลมีความเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในด้านความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและวิธีการปฏิบัตงิานที่ดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัตงิาน อันเป็นเหตุ
ให้ผลงานของตนและองค์การบรรลุประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษานิยามและความหมายของค าว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่าง
เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ กระบวนการใน
การพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคลากรผ่านการด าเนินกิจกรรม 3 ด้าน ได้แก่ การ
พัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การทั้งในรูปแบบระยะสั้นและระยะยาว เพื่ อ
ปลดปล่อยและดึงศักยภาพของบุคลากรแต่ละคนออกมาใช้ในการปฏิบัติงานแก่องค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ อันเป็นเหตุที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันระหว่างบุคลากรและองค์การ 

2.2.3 บทบาทและหน้าท่ีของงานทรัพยากรมนุษย์ 
บทบาทและหน้าที่ของผูบ้ริหารและนักทรพัยากรมนุษย์ที่มีต่อการด าเนินงานตามภารกิจและ

กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับจัดการบุคลากรภายในองค์การ เพื่อสนับสนุนให้องค์การมีกรอบการบริหาร
จัดการสมาชิกขององค์การในทุกระดับให้เกิดประโยชน์สุงสุดและบรรลุเป้าหมายขององค์การตามที่
คาดหวังไว้นั้น Mondy และ Noe (2004) ก าหนดหน้าที่หลัก 6 ประการที่สัมพันธ์กันในระบบงาน
ทรัพยากรมุษย์ เพื่อท าให้การจัดการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีความสอดคล้องและคล้ายคลึง
กับ สมาคมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศสหรัฐอเมริกา (The Society for Human 
Resource Management) ที่ได้ก าหนดไว้ 6 บทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี้  
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก (Human Resource Planning, 
Recruitment and Selection) องค์การทั่วไปต้องการบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
สถานที่ท างานและระยะเวลาในการท างานขององค์การ ทั้งนี้เพื่อให้เป้าหมายขององค์การประสบ
ความส าเร็จได้นั้น การด าเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งคนที่มีคุณสมบัติดังกล่าวจึงเป็นสิ่งจ าเป็น โดยอาศัย
การวางแผน (Human Resource Planning) การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
(Recruitment and Selection) ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นการทบทวนกระบวนการที่
พิจารณาเกี่ยวกับความต้องการทรพัยากรมนุษย์อย่างเปน็ระบบ เพื่อให้มั่นใจว่าความต้องการบุคลากร
มีจ านวนเท่าไร และต้องมีทักษะอย่างไร อันเป็นเหตุให้ได้มาซึ่งบุคลากรทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ
ตามที่ต้องการ กล่าวคือ ได้บุคลากรที่มีทักษะและเพียงพอตามความต้องการขององค์การในแต่ละ
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ช่วงเวลา (Mondy et al., 1999) ส าหรับการสรรหาน้ันเป็นกระบวนการของการชักจูงผู้สมัครงานใน
จ านวนที่เพียงพอและมีศักภาพมากที่ สุดเข้ามาสมัครงานกับองค์การ ส่วนการคัดเลือกนั้นเป็น
กระบวนการที่องค์การคัดสรรบุคคลที่สมัคร เพื่อให้ได้คนที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการที่สุด
ส าหรับตาแหน่งงานและองค์การนั้นๆ (Bohlander et al., 2000) ความส าเร็จในหน้าที่ทั้ ง 3 
ประการนี้มีความส าคัญอย่างยิ่งที่ช่วยให้องค์การบรรลุความส าเร็จตามพันธกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 
(พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) กิจกรรมที่เกี่ยวข้อง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้บุคลากรทุกระดับและองค์การมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 
ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นเนื่องจาก บุคลากรและสภาพแวดล้อมขององค์การทั้ง
ภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) นอกจากนั้นการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่องในกระบวนการช่วยให้องค์การรักษาการแข่งขันไว้ได้ (ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, 2557) 
กระบวนการพัฒนาควรเริ่มด าเนินการตั้งแต่ระยะเข้าท างานในองค์การและด าเนินการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องตลอดอาชีพของเขา ทั้งนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ (Career 
Planning) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) โดยการวางแผนอาชีพ
เป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมายอาชีพของบุคคลกับความต้องการขององค์การให้มีความสอดคล้อง
กัน ทั้งนี้เพื่อให้เป็นไปตามความต้องการของทั้งสองฝ่าย (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ส่วนการประเมินผล
การปฏิบัติงานของลุคลากรนั้น เป็นไปเพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่ผ่านมา ซึ่งช่วยให้
บุคลากรมีโอกาสรูถึ้งโอกาสในการเสริมจุดแข็งและแก้ไขข้อบกพรอ่งในกรณีที่พบจดุอ่อนต่างๆ (Byars 
& Rue, 1997) 
 3. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล ระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ดีช่วยให้
พนักงานรู้สึกได้รับผลตอบแทนที่พอเพียงและเท่าเทียมกับผู้อื่นในระดับเดียวกัน ค่าตอบแทนในที่นี้ 
หมายถึง รางวัลทั้งหมดที่บุคลากรได้รับผ่านการปฏิบัติงาน (Ivancevich & Konopaske, 2013) 
ประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial) เช่น เงินเดือนหรือค่าจ้าง ส่วนค่าตอบแทนที่
ไม่ใช่ตัวเงิน (Non-financial) เช่น การมีงานที่ท้าทาย การมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ส าหรับ
ผลประโยชน์เกื้อกูลเป็น สิ่งที่บุคลากรได้รับเพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้างอันเป็นผลมาจากการจ้าง
งานและการด ารงต าแหน่งงานภายในองค์การ (Byars & Rue, 1997) เช่น ได้แก่ การประกันชีวิตและ
สุขภาพ วันหยุดพักผ่อน การลาป่วย ตลอดจนการประกันสุขภาพ เป็นต้น 
 4. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย หมายถึง การป้องกัน
พนักงานจากการเจ็บป่วยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจากการปฏิบัติงาน (Mondy & Noe, 2004) 
ส่วนสุขภาพน้ัน หมายถึง พนักงานปลอดภัยจากการเจ็บป่วยทางร่างกาย การมีสภาพจิตใจที่สมบูรณ์ 
และสุขภาพที่ดี (Ivancevich & Konopaske, 2013) เป็นเรื่องที่ส าคัญมาก เพราะพนักงานที่ท างาน



 39 

ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย รวมถึงการมีสุขภาวะอนามัยที่สมบูรณ์แล้วนั้น สามารถสร้างผลงานและ
ก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์การในระยะยาว (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ด้วยเหตุน้ีองค์การจึงตระหนกั
ถึงความปลอดภัยและสุขภาพพนักงาน ซึ่งส่งผลใหผู้้บริหารด าเนินการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดให้
มีโปรแกรมด้านความปลอดภัยและสุขภาพอย่างเพียงพอ นอกจากนี้ภาครัฐได้มีการออกกฎหมาย
เกี่ยวกับเรื่องความปลอดภัยในที่ท างานนี้ เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงการให้ความส าคัญต่อประชาชนใน
สังคม 
 5. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee Relations) หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ท า
หน้าที่ในการออกแนวปฏิบัติงานที่สร้างความสัมพันธ์และการขจัดปัญหาความบาดมางที่เกิดข้ึนใน
องค์การ เพื่อการรักษาความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552) 
รวมถึงการต่อรองกับสหภาพแรงงานในแนวทางที่จะท าให้เกิดประโยชน์แก่ทั้งสองฝ่าย ผ่านลักษณะ
การร่วมเจรจาต่อรอง (Collective Bargaining) (พิชิต เทพวรรณ์, 2554)  
 6. การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Research) การวิจัยด้านทรัพยากร
มนุษย์จะช่วยให้องค์การสามารถหาแนวทางในการป้องกันและแก้ไขปัญหาในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต ทั้งนี้ ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2557) ได้กล่าวถึงการวิจัยด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างน่าสนใจว่า สภาพแวดล้อมตามธรรมชาติในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เปรียบเสมือนห้องปฏิบัติการทางการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรมทางการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
เช่น การศึกษาปัญหาขององค์การด้านบคุลากร การตรวจสอบขวัญก าลังใจ การสอบถามความคิดเห็น
ของพนักงานเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู่ และข้อเสนอแนะต่างๆ เกี่ยวกับแรงงาน การศึกษาเกี่ยวกับ
การสรรหา เพื่อหหาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเภทของคนที่เหมาะสมกับองค์การโดยเฉพาะ ตลอดจน
การวิจัยเกี่ยวกับความปลอดภัยในการท างาน เพื่อค้นหาสาเหตุของอุบัติเหตุที่สัมพันธ์กับสภาพการณ์
ที่เกิดข้ึน (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556) 
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ภาพท่ี 2.3  หน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ Mondy และ Noe 

 
 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Mondy & Noe, 2004 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 
 

ทั้งนี้ DeCenzo และ Robbins (2007) ได้จัดกลุ่มหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์มา
เป็นกลุ่มหน้าที่พื้นฐาน 4 หน้าที่ ดังภาพที่ 2.4 ดังนี ้
 1. การจัดคนเข้าท างาน เพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การ ได้แก่ การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ 
 2. การฝึกอบรมและการพัฒนาเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง
งานนั้นๆ ได้แก่ การฝึกอบรมเกี่ยวกับงาน การเรียนรู้ การพัฒนาสายอาชีพ 
 3. การจูงใจ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีพฤติกรรมในการท างานที่พึงประสงค์น าไปสู่การมีผล
การปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อทราบถึงข้อดีข้อเสียของบุคลากร การ
ให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 
 4. การบ ารุงรักษา เพื่อให้บุคลากรอยู่กับองค์การให้นานที่สุด ได้แก่ การดูแลรักษาความ
ปลอดภัยในที่ท างาน การดูแลสุขภาวะของพนักงาน การสื่อสารภายใน และแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งทั้ง 4 
หน้าที่พื้นฐานจะได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การเข้ามามีอิทธิพลต่อการด าเนิน
กิจกรรมดังกล่าว 
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ภาพท่ี 2.4  การจัดการทรพัยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ DeCenzo และ Robbins 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก DeCenzo & Robbins, 2002 อ้างถึงใน นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552, น. 12.   

ทั้งนี้บทบาทงานทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยนั้น ได้มีการด าเนินโครงการจัดท ามาตรฐาน
อาชีพและคุณ วุฒิ วิชาชีพบ ริห ารงานบุ คคล  (Thailand Human Resources Certification 
Institute-Thai HRCI) ข้ึนในปี 2557 โดยสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย หรือ PMAT 
และ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) หรือ TPQI ได้ร่วมมือกัน เพื่อด าเนินการศึกษาการ
ประเมินสมรรถนะวิชาชีพ (Competency – Based Assessment) ที่ เหมาะสมให้ เป็นไปตาม
หลักการประเมินสมรรถนะวิชาชีพที่ดี ซึ่งได้จ าแนกออกเป็น 4 ช้ัน ได้แก่ 1) นักบริหารงานบุคคล
ระดับผู้ปฏิบัติงาน (HR Practitioner-HRP) 2) นักบริหารงานบุคคล ระดับผู้เช่ียวชาญ หรือผู้บริหาร
ระดับต้น (HR Professional-PHR) 3) นักบริหารงานบุคคล ระดับผู้เช่ียวชาญอาวุโส หรือผู้บริหาร
ระดับกลาง (Senior HR Professional-SPHR) 4) นักบริหารงานบุคคล ระดับผู้ช านาญการพิเศษหรือ
ผู้บริหารระดับสูง (HR Expert-EHR) (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย และสถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ, 2557) 
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โดยภาพรวมของการโครงการจดัท ามาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคล สรุป
ได้ว่า บทบาทงานทรัพยากรมนุย์ตามกรอบของมาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคล
ในประเทศไทย ได้ก าหนดไว้ 8 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment 
and Selection) 2) การบริหารค่าตอบแทน (Remuneration Management) 3) การเรียนรู้และ
พัฒ นาทรัพยากรบุ คคล (Learning and Development) 4) พนักงานสัมพัน ธ์ (Employee 
Relations) 5 ) ก า ร วา งแ ผ น อั ต ร าก าลั ง  (Workforce Planning) 6 ) ก าร บ ริ ห าร ผ ล งาน 
(Performance Management) 7) การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Management) 
และ 8) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 

จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาบทบาทหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากแนวคิดบทบาท
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกก าหนดโดยสมาคมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ
สหรัฐอเมริกา (The Society for Human Resource Management) ซึ่งมีทั้งหมด 6 บทบาทของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก (2) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (3) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (4) การดูแลความปลอดภัยและ
สุขภาพของบุคลากร (5) แรงงานสัมพันธ์ และ (6) การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Byars & Rue, 
1997; Mondy & Noe, 2004 อ้างถึงใน นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552; พิชิต เทพวรรณ์, 2554) และ
แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทีถู่กน ามาจัดเป็นกลุ่มหน้าที่พื้นฐาน 4 หน้าที่ ได้แก่ (1) การจัดคน
เข้าท างาน (2) การฝึกอบรมและพัฒนา (3) การจูงใจ และ (4) การบ ารุงรักษา (DeCenzo & 
Robbins, 2002) รวมถึงมาตรฐานวิชาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลในประเทศไทย ทั้ง 8 
สมรรถนะ (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2557) ผู้วิจัยจึง
ขอสรุปความสอดล้องทั้งสามแนวคิดดังกล่าว ดังตารางที่ 2.4 
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ตารางท่ี 2.4  สรปุบทบาทและหน้าที่ของงานทรพัยากรมนษุย์ 

ลักษณะงาน 
Decenzo & 

Robbins 
(2002) 

Mondy & Noe 
(2004) 

Thai HRCI 
(2557) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์    

การสรรหาและคัดเลือก    

การบริหารค่าตอบแทน    

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    

พนักงานสัมพันธ์    

การบริหารผลงาน    

การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ    

การพัฒนาองค์การ    

การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ    

การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์    

 
การสรุปบทบาทและหน้าที่ของงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 แนวคิด ได้สะท้อนให้เห็นถึงความ

คล้ายคลึงกันของบทบาทและหน้าที่ด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างเห็นได้ชัด ทั้งนี้ แนวคิดที่ได้น ามาปรับ
ใช้ประกอบในการศึกษาตามบริบทอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยนั้น ผู้วิจัยจะน าแนวคิดมาตรฐาน
วิชาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลในประเทศไทยทั้ง 8 สมรรถนะ ของสมาคมการจัดการ
งานบุคคลแห่งประเทศไทย และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (2557) มาศึกษาในงานวิจัยดังกล่าว เนื่องจาก
แนวคิดน้ีเป็นการระบุถึงบทบาทและหน้าที่ของงานทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การบริหารงานทรัพยากร
มนุษยใ์นประเทศไทย 

2.2.4 ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นการบริหารองค์การ

ให้มีความได้เปรียบในการแข่งขัน (Armstrong, 2006) ตั้งแต่ การสรรหาคนเข้ามาในองค์การ การ
พัฒนาและธ ารงรักษาคนในองค์การจนกระทั่งคนเหล่านั้นออกจากองค์การไปและสามารถใช้ชีวิตได้
อย่างมีความสุขในสังคม นักวิชาการต่างประเทศได้คิดตัวแบบต่างๆในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
น ามาใช้เป็นพื้นฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆ ส าหรับแนวคิดในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์นั้น Analoui (2007 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ได้รวบรวมตัวแบบในการ
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ภาพท่ี 2.5  ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุม่นักคิดชาวอเมริกัน 

จัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Model) สรุปได้ว่า แนวคิดในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ 
(America Model) และตัวแบบของกลุ่ มนัก คิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) ส าหรับนักคิดกลุ่มนี้สามารถแบ่งตัว
แบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ 2 ตัวแบบ ได้แก่ ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์
วาร์ด และตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน ดังภาพที่ 2.5 โดยมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
 

 
 
 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก พิจกัษณ์ ภู่ตระกูล, 2556 

 
1) ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model) หรือที่เรียกว่าตัว

แบบมนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental Humanism) เป็นแนวคิดกระแสหลักที่มีอิทธิพล
และเป็นที่นิยมแพร่หลายมากที่สุด ซึ่งมีรากฐานทางความคิดมาจากส านักคิดมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งมี
จุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการสื่อสารภายในองค์การ การสร้างการท างานเป็นทีม และการใช้
ความสามารถของแต่ละบุคคล ให้เกิดอัตถประโยชน์สูงสุด ส าหรับตัวแบบนี้ได้ถูกพัฒนาโดยกลุ่มนัก
คิดจากส านักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ซึ่งได้ให้ ช่ือว่า ตัวแบบกรอบแนวคิดฮาร์วาร์ด 
(Harvard Framework) โดยตัวแบบนี้อยู่บนสมมติฐานที่ ว่า ปัญหาที่ เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดข้ึนในอดีตน้ันจะสามารถแก้ไขได้ หากผู้บริหารองค์การมีวิสัยทัศน์ นโยบาย กล
ยุทธ์ และวิธีด าเนินการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าต้องการให้พนักงานในองค์การของตนเป็น
อย่างไร ตลอดจนวิธีการที่สามารถท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย ซึ่งหากผู้บริหารไม่มีความชัดเจน
ในเรื่องดังกล่าวแล้ว การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังคงถือได้ว่าไม่มีความแตกต่างไปจากการปฏิบัติ
หน้าที่ในแบบเดิม นอกจากนี้ ตัวแบบดังกล่าวจะให้ความส าคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพของ
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ภาพท่ี 2.6  ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model) 

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพราะการที่จะท าให้องค์การมีผลประกอบการหรือการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพที่ดีข้ึนนั้น องค์การจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานในองค์การให้
เหมาะสมกับแต่ละคน (Analoui, 2007 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ส าหรับตัวแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด สามารถแสดงได้ดังภาพที่ 2.6 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: Beer et al., 1984 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, น. 35.   

 
จากภาพที่ 2.6 ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดนั้น มีรายละเอียดของ

ปัจจัยต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 (1) ปัจจัยสถานการณ์อื่นๆ (Other Factors) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร ตลาดแรงงาน สหภาพ
แรงงาน เทคโนโลยี และกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นตัวแปรที่ส าคัญในการผลักดัน
ให้เกิดนโยบายทางเลือกในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
(Beer et al., 1984 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
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(2) ผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่ ผู้ถือหุ้น ผู้บริหาร ลูกจ้าง 
รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การเหล่าน้ีเป็นได้ทั้งจากภายใน
และภายนอก ทั้งนี้ควรมีอ านาจหรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารองค์การที่สอดคล้องหรือเป็นไปตามความต้องการของผู้มี
ส่วนได้เสียเหล่าน้ี (Beer et al., 1984 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
 (3) นโยบายทางเลือกด้านการบริห ารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Policy 
Choices) ประกอบไปด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 

- อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบไปด้วย การให้พนักงานมี
สิทธิในการตัดสินใจในงาน หรือการมอบหมายความรับผิดชอบในงานให้แก่พนักงาน 

- ความคล่องตัวของการจัดการทรัพยากรมนุษ ย์ (Human Resource Flow) 
ประกอบไปด้วย การรับเข้าท างาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการพิจารณาคดีความชอบ 

- การมีระบบให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ (Reward System) ประกอบไปด้วย 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ที่ เป็นการกระตุ้น จูงใจ และดึ งดูดในการรักษา
พนักงานไว้ 

- ระบบการท างาน (Work System) ได้แก่ การออกแบบงาน หรือการเสนอความ
ต้องการในงานที่ถนัดและงานที่สามารถท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ (Beer et al., 1984 
อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
(4) ผลลัพธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การทุ่มเทความพยายาม ความผูกพันใน

งาน ความสามารถในการท างานและประสิทธิผลของงาน โดยสิ่งเหล่านี้ คือผลลัพธ์ที่เกิดจากการที่
องค์การมีการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างประสิทธิภาพ ซึ่งพนักงานจะมีความสัมพันธ์และมี
ความผูกพันต่อองค์การ ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึนท าให้ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการบริหารงาน
ลดลง อีกทั้งส่งผลให้พนักงานอยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน องค์การมีความมั่นคงและสามารถ
แข่งขันได้ในระยะยาว (Beer et al., 1984 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 

(5) ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ตลอดจนประสิทธิผลและความ
เป็นอยู่ที่ดีขององค์การ โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะท าให้
พนักงานมีความผูกผันในงานและท างานอย่างกระตือรือร้น ส่งผลทั้งในระดับองค์การ คือ พนักงานมี
ความสุขกับการท างาน ประสิทธิผลขององค์การสูข้ึนง และประชาชนในสังคมมีระดับความเป็นอยู่ที่ดี
ข้ึนนอกจากนี้ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ยังมีปัจจัยอื่นๆ ที่จะสนับสนุนให้
องค์การสามารถด าเนินการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งประกอบไปด้วย 3 
ปัจจัย ดังนี้ 
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1. ความผูกพัน (Commitment) เป็นสิ่งที่พนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับองค์การ เมื่อ
พนักงานมีความสุขในการท างานภายในองค์การ 

2. สมรรถนะ (Competence) เป็นความรู้ ทักษะ และความสามารถ รวมถึง
พฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานในการใช้ความรู้ความสามารถได้ตรงกับงานที่รับผิดชอบ 
ซึ่งจะท าให้งานส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

3. ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) เป็นการให้ความส าคัญกับ
ค่าใช้จ่ายในการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ (Beer et 
al., 1984 อ้างถึงใน ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, 2557)  

2) ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model) หรือตัวแบบการ
จัดการนิยม (Managerialism) ถูกพัฒนาโดย Devanna และคณะ (1984) ซึ่งเป็นกลุ่มนักคิดจาก
ส านักวิชามิชิแกน (Michigan School) ที่เช่ือว่าการจัดการระบบงานทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ 
ขององค์การจะต้องเป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ ตัวแบบดังกล่าวให้
ความส าคัญกับผลประโยชน์ที่องค์การจะได้รับเป็นอันดับแรก และให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญรองลง โดยมองว่าเป็นเครื่องมือในการที่จะท าให้บรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ ดังนั้นจึงมี
ผู้เรียกตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกลไกที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายและมีผลประกอบการที่ดีข้ึน นอกจากนี้มีผู้ที่เรียกแนวคิดการบริหารจดัการ ทรัพยากร
มนุษย์ของส านักคิดนี้ว่า อัตถประโยชน์-กลไกนิยม (Utilitarian-Instrumentalism) กล่าวคือเป็น
แนวคิดที่สะท้อนการมองผลประโยชน์หรือผลประกอบการขององค์การเป็นหลัก โดยมีการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่ผลประกอบการที่เป็นเลิศ 
(Legge, 1995) ส าหรับแนวคิดนี้ Boxall (1992 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) กล่าวอีกอย่าง
หนึ่งว่าเป็น ตัวแบบเทียบเคียง (Matching Model) ซึ่งประกอบไปด้วย 4 กระบวนการ ดังแสดงใน
ภาพที่ 2.7 ได้แก่ (1) กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการค้นหาและเลือกสรร
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งภายในและภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงกับงาน (2) กระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นกระบวนการประเมินค่าของผู้ที่ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เพื่อน าไปสู่การ
จัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ (3) กระบวนการให้รางวัล
และผลตอบแทน เป็นกระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินแก่
บุคลากร เพื่อตอบแทนต่อความส าเร็จที่ เกิดข้ึนกับองค์การทั้ งในระยะสั้นและระยะยาว (4) 
กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะที่
จ าเป็นในการปฏิบัตงิาน และพฤติกรรมพึ่งประสงค์ที่องค์การต้องการ 
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ภาพท่ี 2.7  ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model) 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
แหล่งท่ีมา: Devanna et al., 1984 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, น. 38.   

 
Clegg และคณะ (2008) เปรียบเทียบแนวคิดและจุดเด่นในการปฏิบัติของทั้งสองส านักให้

เห็นถึงความแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงในการสร้างตัวแบบทางความคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(HR Models) และการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการ โดยตัวแบบของฮาร์วาร์ดเน้นด้าน
อ่อน (Soft) ซึ่งได้รับอิทธิพลทางความคิดมาจากแนวคิดมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) ในขณะ
ที่ตัวแบบของมิชิแกนเน้นด้านแข็ง (Hard) ซึ่งได้รับอิทธิพลทางความคิดมาจากหลักการบริหารแบบ
วิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ดังนั้นการเปรียบเทียบระหว่างแนวคิดและการปฏิบัติของ
การจัดการทรัพยากรมนุษยทั้งสองแบบสามารถแสดงได้ในตารางที่ 2.5  
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ตารางท่ี 2.5  แนวคิดและการปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรมนุษยทัง้สองแบบ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตัวแบบฮาร์วาร์ด ตัวแบบมิชิแกน 

สมมุติฐานเก่ียวกับ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM Assumption) 
 

คนแสวงหาความหมายและความพึงพอใจ
ในการท างาน ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธ์ทาง
สังคม สิ่ งส าคัญ คือ ทีมงานและความ
ร่วมมือแบบมีส่วนร่วม ดังน้ันค่านิยมของ
ตัวแบบฮาร์วาร์ด  คือ การมองคนเป็น
สินทรัพย์ (Asset) 

บุคลากรท างานตามกรอบและกฎของ
บริษัท ตัวแบบมิชิแกนจะให้ความส าคัญ
กับการควบคุมบุคลากรและการใช้การ
บริหารมาเป็นเครื่องมือที่ควบคุมบุคลากร 
ดังน้ันค่านิยมของตัวแบบดังกล่าว คือ การ
จัดการบุ คลากรเพื่ อให้ เกิดการสร้าง
ผลตอบแทนสู่องค์การ 

แนวทางการคัดเลือก 
(Selection Orientation) 

การคัดเลือกควรเน้นคนที่สามารถช่วยให้
องค์ ก าร ก้าวห น้ า  ซ่ึ งน าค วามรู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ใหม่ๆเข้าสู่องค์การ สิ่งส าคัญ 
คือ การคัดเลือกโดยมองที่ความเหมาะสม
ระหว่างบุคลากรและองค์การ 

การคัดเลือกจะให้ความส าคัญกับการได้มา
ซ่ึงคนที่ ดี ที่ สุ ด  (Best People) เข้ าม า
ท างาน สิ่งส าคัญ คือ การคัดเลือกโดยมอง
ที่ความเหมาะสมระหว่างบุคลากรและงาน 

แนวทางการรักษาบุคลากร 
(Retention Orientation) 

การรักษาบุคลากรท าได้ โดยการสร้าง
เครือข่ายทางสังคมในองค์การ การสร้าง
พันธกิจและการยอมรับต่อองค์การ 

การรักษาคนมีความส าคัญน้อยกว่ากา
รั ก ษ าร ะ ดั บ ก าร เพิ่ ม ผ ล ผ ลิ ต  แ ล ะ
ประสิทธิภาพ  

แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา 
(Training and Deveopment 

Orientation) 

การพัฒนาบุคลากรและองค์การเป็นเรื่อง
ส าคัญ เพราะการใช้ความรู้และปัญญาของ
บุคลากรจะเป็นประโยชน์ระยะยาวส าหรับ
องค์การ 

บุ ค ล ากรค วร ได้ รั บ การฝึ กอบรม ใน
ลักษณะเฉพาะ และสอดคล้องกับบทบาท
ที่ตนได้รับเพื่อน าไปประยุกต์ในใช้ในการ
ท างานจริง 

แนวทางด้านผลงาน 
(Performance Orientation) 

ผลลัพธ์ของผลงานถูกก าหนดเป็นการ
ประเมินผลงานของทีม ซ่ึงไม่วัดเฉพาะ
ผลลัพ ธ์ของงานอย่างเดี ยว แต่มองไป
ความสามารถในการท างานของทีมด้วย 

การบริหารเป็นตัวขับเคลื่อนและก าหนด
ผลลัพธ์ของงาน ดังน้ันจึงต้องมีการวัดผล
ในระดับบุคคลอย่างสม่ าเสมอว่าบรรลุ
เป้าหมายหรือไม่ 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจ 
(Motivation Orientation) 

ยึดทฤษฎีที่เน้นการให้รางวัลภายใน เช่น 
การเลื่อนต าแหน่ง การยกย่อง การให้
โอกาสในการพัฒ นาตนเอง และการ
ท างานที่ตนต้องการ เป็นต้น 

ยึดทฤษฎี X ที่เน้นการให้รางวัลภายนอก 
เช่น ตัวเงินและโบนัส 

 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Clegg, Kornberger & Pitsis, 2008 อ้างถึงใน พิจักษณ์ ภู่ตระกูล, 2556 
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ภาพท่ี 2.8  ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค (Warwick Model) 

ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยตัวแบบที่ใช้ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มนักคิดดังกล่าว คือ ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค 
(Warwick Model) โดย Hendry และ Pettigrew (1990) ด าเนินการปรับเปลี่ยนตัวแบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ โดยตัวแบบดังกล่าวให้ความส าคัญกับลักษณะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ์ขององค์การ โดยตัวแบบของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค สะท้อนการบูรณาการขอบเขตการท างานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การทั้งภายในและภายนอก ได้แก่ บริบทขององค์การภายใน
และภายนอก บริบทและลักษณะงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ธุรกิจ ดังแสดงใน
ภาพที่ 2.8 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Hendry & Pettigrew, 1990 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, น. 39.   
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ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค (Warwick Model) มีรายละเอียดที่ส าคัญ 
ซึ่งเน้นย้ าเน้นความแตกต่างกันระหว่าง การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงนามธรรม กับ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงรูปธรรม กล่าวคือ 
 1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงนามธรรม (Soft Human Resource Management) 
เป็นวิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิม ซึ่งออกแบบโดย Beer และคณะ (1984) เป็นตัวแบบที่
ให้ความส าคัญไปที่เรื่องของพนักงาน (Human) มากกว่าการบริหารจัดการ (Management) โดยเช่ือ
ว่าพนักงานทุกระดับเป็นทรัพยากรที่คุณค่าอยู่ในตนเอง ทั้งนี้  Storey (1989) ได้แสดงความคิดเห็น
เพิ่มเติมว่า แนวคิดดังกล่าวมองพนักงานว่าเป็นสินทรัพย์ (Asset) ที่มีคุณค่าอย่างยิ่งขององค์การ 
ดังนั้นแนวทางนี้จึงมองการจัดการทรัพยากรมนุษย์เปรียบเสมือนวิธีการหรือเครื่องมือหนึ่งที่ช่วยให้
บุคลากรปลดปล่อยศักยภาพ (Potential) ของตนเองออกมา ในเชิงปฏิบัติ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์แนวนี้จึงเน้นในเรื่องของการสร้างความไว้เนื้อเช่ือใจ (Trust) การหาแนวทางที่จะสร้าง
ความรู้สึกถึงการมีพันธกิจผูกพัน (Commitment) ความเกี่ยวข้อง (Involvement) และการมีส่วน
ร่วม (Participation) ให้เกิดข้ึนในกลุ่มพนักงาน รวมถึงองค์การต้องมีการประสานและบูรณาการเป็น
หนึ่งเดียวกัน พนักงานทุกคนท างานร่วมกันในสถานะการเป็นสมาชิกของทีม ที่จะต้องร่วมด้วยช่วยกัน
น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายและประสบผลส าเร็จ (Gennard & Judge, 2002) 

2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงนามธรรม (Hard Human Resource Management) 
เป็นวิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการออกแบบใหม่โดย Devanna และคณะ (1984) 
โดยทั่วไปจะมีลักษณะที่ส าคัญเหมือนกับตัวแบบมิชิแกน (Michigan Model) ซึ่งเน้นความส าคัญไปที่
เรื่องของ การบริหารจัดการ (Management) มากกว่าเรื่องของคน (Human) (พิชิต เทพวรรณ์, 
2554; พิจักษณ์ ภู่ตระกูล, 2556) ดังนั้นแนวทางนี้จึงมองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นภาระงาน
ด้านหนึ่งที่สามารถช่วยให้เพิ่มผลตอบแทนทางด้านเศรษฐกิจเข้าสู่องค์การ โดยผ่านการใช้ทรัพยากร
มนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และแนวทางที่ส าคัญอย่างหนึ่งซึ่งจะท าให้การจัดการองค์การเกิด
ประสิทธิภาพได้นั้น คือ องค์การต้องมีการบูรณาการนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกล
ยุท ธ์ขององค์การให้ สอดคล้ องกั น อี กนั ยยะหนึ่ ง  คือ การท าให้ โครงสร้ างขององค์ก าร 
(Organizational Structure) กับระบบทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource System) ขององค์การ
มีความสอดคล้องกัน เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนการด าเนินงานให้บรรลุเป้าประสงค์ของยุทธศาสตร์
หรือกลยุทธ์ได้ (ชัจจ์ชนันต์ ธรรมจินดา, 2553) จากที่กล่าวมานั้นแสดงให้เห็นถึงแนวทางการใช้
พนักงานเป็นเครื่องมือในการเข้าถึงกลยุทธ์ขององค์การโดยผ่านนโยบายในการด าเนินงานที่ส าคัญ
หลัก ทั้งนี้ Devanna และคณะ (1984) ขยายความเพิ่มเติมของทรัพยากรมนุษย์ในบริบทของแนวคิด
ดังกล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ คือ ทรัพยากรที่เป็นปัจจัยหลักในการที่ผู้บริหารมีสิทธิจะน าไปใช้ให้
เกิดผลประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
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จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดที่กล่าวมานั้น จึงขอสรุปได้ว่า แนวคิดการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงนามธรรม (Soft HRM) มีความสอดคล้องและคล้ายคลึงกับตัวแบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model) ซึ่งมีรายละเอียดที่ส าคัญในประเด็นการมองบุคลากร 
(Human) ในลักษณะที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์การ โดยให้ความส าคัญกับเรื่องจิตใจ
ของบุคลากรผ่านกระบวนการสื่อสารและสร้างแรงจูงใจ โดยที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เปรียบเสมือนเครื่องมือที่ส าคัญในการช่วยให้บุคลากรปลดปล่อยศักยภาพที่แท้จริง ส่วนแนวคิดการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงรูปธรรม (Hard HRM) มีความสอดคล้องและคล้ายคลึงกับตัวแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model) ซึ่งมีรายละเอียดที่ส าคัญในประเด็นการมอง
บุคลากรในลักษณะที่เป็นทรัพยากรขององค์การเหมือนทรัพยากรอื่นๆ และมองการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เป็นภาระงานที่สามารถช่วยเพิ่มผลตอบแทนทางด้านเศรษฐกิจเข้าสู่องค์การผ่านการใช้
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการ (Management) ที่
เหมาะสมเป็นหลกั ถึงแม้แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งสองจะมีลักษณะที่แตกต่างและขัดแย้ง
กันอย่างสิ้นเชิง ผู้บริหารและนักทรัพยากรมนุษย์ควรจะต้องมีความเข้าใจถึงการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ทั้งสองแบบ และสามารถบูรณาการให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ทิศทาง เป้าหมาย 
ตลอดจนกลยุทธ์ขององค์การได้อย่างเหมาะสม อันส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินการและได้รับ
ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างไร้ขีดจ ากัด 

ในส่วนของตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในบริบทขององค์การนั้น ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี 
(2559) ได้รวบรวมตัวแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development 
Model) สรุปได้ว่า แนวคิดของนักทฤษฎีนั้น สามารถแบ่งออกได้ 3 ตัวแบบ คือ 1) ตัวแบบแนวคิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler (1970) 2) ตัวแบบแนวคิดการพัฒนาทรัพากรมนุษย์ของ 
Gilley และคณะ (2002) 3) ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Swanson และ Holton (2009) 
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) ตัวแบบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler (1970) เป็นตัวแบบที่ที่แสดงถึง
รูปแบบของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ เป้าหมายหลักของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ดังภาพที่ 2.9 ซึ่งแบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

(1) การพัฒนาในระดับงาน (Job Development) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการ
เรียนรู้มุ่งเน้นการพัฒนางานในปัจจุบันที่บุคลากรก าลังท าอยู่ (Present Job) การพัฒนาใน
ระดับงานถูกจัดไว้เป็นกิจกรรมการฝึกอบรม (Training) ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบ
ต่างๆ เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัตงิานให้มีความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัตงิานให้กับองค์การ ผ่าน
วิธีการฝึกอบรมภาคทฤษฎีในห้องบรรยายและการฝกึปฏิบัตจิรงิในที่ท างาน โดยมีจุดประสงค์
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ภาพท่ี 2.9  ตัวแบบการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ของ Nadler 
 

ในการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่ เอื้อต่อการ
ปฏิบัตงิานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(2) การพัฒนาในระดับปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนา
ด้วยวิธีการศึกษา (Education) เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานใน
อนาคต (Future Job) หรือด ารงต าแหน่งในอนาคตที่เปน็ไปตามเปา้หมายเสน้ทางการเติบโต
ในอาชีพของแต่ละบุคคล 

(3) การพัฒนาในระดับองค์การ (Organization Development) เป็นการพัฒนา
เชิงภาพใหญ่ซึ่งมุ่งเน้นในกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อันส่งผลให้
องค์การมีการเติบโตอย่างยั่งยืนและพรอ้มปรับตัวได้ในทุกสถานการณ์ การพัฒนาองค์การนั้น
เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต รวมถึงเท่าทันต่อ
เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (ชุติธร หารด ารงสุข, 
2554; ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2559) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Nadler, 1970 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองด,ี 2559, น. 144.   

 
2) ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Gilley และคณะ (2002) ได้เสนอตัวแบบ

องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้ตารางแมกทริซต์ (Matrix) เป็นตัวแบบในการ
น าเสนอบทบาทและการปฏิบัตทิี่ครอบคลุมผลงานทั้งระยะสั้น-ระยะยาว และในระดับปัจเจกบุคคล-
ระดับองค์การ รวมถึงปรับปรุงเพิ่มเติมกจิกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จาก 3 กิจกรรม เป็น 4 
กิจกรรม โดยได้เพิ่มกิจกรรมการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ซึ่งท าให้
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เกิดบทบาทและหน้าที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 4 มิติ ดังแสดงในภาพที่ 2.10 ได้แก่ (1) 
การพัฒนาระดับบุคคล (2) การพัฒนาอาชีพ (3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ (4) การพัฒนา
องค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

(1) การพัฒนาระดับบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และปรับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน โดยมุ่งเน้นในส่วน
บุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น ดังนั้นการพัฒนาในระดับบุคคลจึงเปรียบเสมือนการ
ฝึกอบรมขององค์การ 

(2) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นการวิเคราะห์ความจ าเป็น
รายบุคคลในเรื่องความสนใจ ค่านิยม ความสามารถ เพื่อที่จะน าไปวางแผนและพัฒนาให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานที่จะได้รับมอบหมายในอนาคต 
การพัฒนาอาชีพเป็นการมุ่งเน้นที่ส่วนบุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะยาว 

(3) การบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance Management) เป็นกระบวนการ
มุ่งเน้นปรับปรงุผลงานขององค์การ โดยมีจุดประสงค์ที่เอื้อให้บคุลากรมีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ แรงจูงใจ ตลอดจนการมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงานซึ่งจะช่วยให้บุคลากร
สร้างผลงานได้อย่างเกิดผลสัมฤทธ์ิ การบริหารผลการปฏิบัติงานจึงเป็นการมุ่งเน้นไปที่
ภาพรวมขององค์การและเกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น  

(4) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นการแก้ไขปัญหาของ
องค์การ การวางแผนระบบโครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ การก าหนดกลยุทธ์ 
กระบวนการบริหารงาน การพัฒนาองค์การจึงเป็นการมุ่งเน้นไปที่ภาพรวมขององค์การและ
เกิดผลลัพธ์ในระยะยาว (ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2559) 
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ภาพท่ี 2.10  ตัวแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของ Gilley และคณะ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Gilley et al., 2002 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองด,ี 2559, น. 147.   
 

3) ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Swanson และ Holton (2009) เป็นตัวแบบที่

แสดงค านิยาม องค์ประกอบ และการประยุกต์ใช้ในบริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้

สามเหลี่ยมหน้าจั่วเป็นกรอบของแนวคิดดังกล่าว ได้แก่ (1) ฐานล่างจะมีรายละเอียดเกี่ยวกับการ

ประยุกต์ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบต่างๆ ซึ่งจ าแนกได้หลายบริบท (2) ในส่วนบริเวณ

ของตรงกลางสามเหลีย่มจะแสดงรายละเอียดของพื้นฐานการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ และ (3) บริเวณ

ยอดสามเหลี่ยมจะแสดงนิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังแสดงในภาพที่ 2.11 
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ภาพท่ี 2.11  ตัวแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของ Swanson และ Holton 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Swanson & Holton, 2009 
 

จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการหลายท่าน ท าให้
เห็นภาพรวมและองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงความแตกต่างเชิงเนื้อหา
ระหว่างแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน ทั้งนี้กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังมีความเช่ือมโยง
กับกิจกรรมอื่นของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น กิจกรรมการให้รางวัล การออกแบบโครงสร้าง
การท างาน โดยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ ที่เน้นไปที่การพัฒนาเฉพาะบุคคล 
ได้แก่ กิจกรรมการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาของบุคลากร ส่วนกิจกรรมที่เน้นเช่ือมโยงกับ
องค์การ เช่น การพัฒนาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัตงิานและกิจกรรมการพัฒนาองค์การ เป็นต้น 
(Armstrong, 2006) นอกจากนี้ผู้วิจัยไดท้ าการศึกษาตัวแบบแนวคิดทรัพยากรมนุษย์ของ (McLagan, 
1989) ที่ได้น าเสนอแนวคิดวงล้องานทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Wheel) โดยแนวคิด
ดังกล่าวจะแบ่งงานด้านทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 2 ส่วน ดังแสดงในภาพที่ 2.12 ได้แก่ (1) งานด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ซึ่งมุ่งเน้นการจัดการให้ได้มาซึ่ง
บุคคล การรักษาบุคลากร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (2) งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Development) ซึ่งมุ่งเน้นการพัฒนาขีดความสามารถและประสิทธิผลในการ
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ภาพท่ี 2.12  ตัวแบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ McLagan 

ปฏิบัติของบุคลากร กลุ่ม ทีมงานและองค์การ โดยผลลัพธ์ของการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปเพื่อมุ่งหวังให้เกิดผลิตภาพ (Productivity) คุณภาพ (Quality) นวัตกรรม (Innovation) การ
ด าเนินงานเพื่อตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Fulfillment) 
และการเตรียมพร้อมเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (Readiness for Change) 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก McLagan, 1989 
 

ในหนังสือ งานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ได้มีการแสดงความคิดเห็นถึงความส าคัญระหว่าง
การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ว่างานด้านใดมีความส าคัญกว่ากัน โดย ดา
วิษา ศรีธัญรัตน์ (2559) ได้กล่าวว่า งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) เป็นส่วนส าคัญของ
องค์การที่ช่วยสนับสนุนในการปฏิบัติงานประจ า (Day to Day Operation) ซึ่งจะช่วยลดปัญหา
พื้นฐานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น การขาดแคลนก าลังคนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ การจ่าย
ค่าตอบแทนที่ไม่สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคลากรและองค์การ 
เป็นต้น ส่วนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) เป็นส่วนส าคัญที่เอื้ออ านวยให้องค์การมีการ
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ขยายขีดความสามารถขององค์การในการด าเนินการตามกลยุทธ์ รวมถึงปลดปล่อยศักยภาพของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกนัยยะหนึ่ง การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เปรียบเสมือนการขับข่ีรถยนต์ให้เคลื่อนที่ไปในทางราบอย่างต่อเนื่องตามที่ได้ก าหนด ส่วนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เปรียบเสมือนการขับข่ีรถยนต์บนเส้นถนนทางชันที่ต้องพบเจออุปสรรค์ 
ความสามารถที่เกิดจากการพัฒนาในอดีตจะช่วยให้รถสามารถเคลื่อนผ่านเส้นทางโดยสวัสดิภาพและ
ปลอดภัย เมื่อผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาตัวแบบงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM Model) 
และตัวแบบงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Model) จากแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าว
มานั้น ผู้วิจัยจึงได้สรุปเนื้อหาของตัวแบบงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดเพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความ
สอดคล้องและความแตกต่างของเนื้อหาผ่านการแสดงผลของตารางที่ 2.6 โดยมีงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ทั้งหมด 11 งานดังต่อไปนี้ (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (2) การออกแบบงานและองค์การ 
(3) การสรรหา คัดเลือก และบรรจุต าแหน่ง (4) การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (5) การ
ฝึกอบรมและพัมนาบุคลากร (6) การพัฒนาสาอาชีพ (7) แรงงานสัมพันธ์ (8) ระบบการบรหิารผลการ
ปฏิบัติงาน (9) การพัฒนาองค์การ (10) การวิจัยทางด้านทรัพยากรมนุษย์ (11) การช่วยเหลือ
บุคลากรในด้านให้ค าปรึกษา 



ตารางท่ี 2.6  สรปุตัวแบบระบบงานทรัพยากรมนุษย ์

 

 
 

  Nadler  
(1970) 

Harvard 
Model 
(1984) 

Michigan 
Model (1984) 

McLagan 
(1989)  

Warwick 
Model 
(1990) 

Gilley et al  
(2002) 

Swanson & 
Holton (2009)  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์              

การออกแบบงานและออกแบบองค์การ            

การสรรหา คัดเลอืก และบรรจุต าแหนง่           

การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์           

การฝกึอบรมและพฒันาบุคลากร         

การพัฒนาอาชีพ          

แรงงานสัมพันธ์             

ระบบการบรหิารผลการปฏิบัตงิาน          

การพัฒนาองค์การ          

การวิจัยทางด้านทรพัยากมนุษย ์             

การช่วยเหลือบุคลากร              
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จากการที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ตัวแบบงานทรัพยากรมนุย์จนน าไปสู่การระบุลักษณะงาน
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Function) ทั้ง 11 ลักษณะงานซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่าง
หน้าที่งานด้านการทรัพยากรมนุษย์และหน้าที่งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท าให้ทราบว่า 
องค์การโดยส่วนมากมักมีการด าเนินงานด้านการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไป
จ านวน 11 ลักษณะงาน หรือบางองค์การอาจจะมีเพียงงานทรัพยากรมนุษย์เฉพาะที่จ าเป็นกับ
องค์การนั้นๆ ทั้งนี้ต้องข้ึนอยู่กับบริบทและวัฒนธรรมขององค์การ 
 งานวิจัยที่ท าการศึกษาในประเด็นแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยนั้น อนันตา 
ส่งแสงเต็ม (2557) ได้ด าเนินการศึกษาแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ปี 2557-2558 
ซึ่งการศึกษาในครั้งนั้นได้แบ่งลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ (HR Functions) ตามโครงสร้างงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ ซึ่งมีการศึกษาในประเทศไทยเป็นประจ าทุกปีมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2552 จ านวน 
9 สายงานหลัก ได้แก่ 1) การวางแผนก าลังคน (Workforce Planning) 2) การสรรหาและคัดเลือก 
(Recruitment and Selection) 3) แรงงานสัมพัน ธ์ (Employee Relations) 4) การจัดการ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefit) 5) การฝึกอบรมและพัฒนา 
(Training and Development) 6) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
7) การพัฒ นาองค์การ (Organization Development) 8 ) การพัฒ นาสายอาชีพ  (Career 
Development) และ 9) การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสั งคม (Corporate Social 
Responsibility) โดยด าเนินการเก็บข้อมูลจ านวน 108 องค์การ จากการสรุปผลการศึกษาวิจัยใน
ประเด็นดังกล่าว พบว่า แนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในปี พ.ศ. 2557-2558 ไล่ระดับ
จากมากไปน้อย ได้แก่ 

 อันดับที่ 1. การด าเนินด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility)  
 อันดับที่ 2. การบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance Management) 
 อันดับที่ 3. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ (Career Development) 
 อันดับที่ 4. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
 อันดับที่ 5. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
 อันดับที่ 6. แรงงานสัมพันธ์ (Employee Relation) 
 อันดับที่ 7. การบริหารค่าตอบและผลประโยชน์ (Compensation and Benefit) 
 อันดับที่ 8. การวางแผนก าลังคน (Human Resource Planning) 
 อันดับที่ 9. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
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จากการสรุปผลการศึกษาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงหยิบยกแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 
ลักษณะงานมาเป็นประเด็นศึกษาตัวแปรอิสระในการวิจัยในครั้งนี้ อันเนื่องมาจากแนวโน้มที่กล่าวนั้น
ถือว่าเป็นงานด้านการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรในแต่ละลักษณะงานภายใต้ขอบเขตของตัว
แบบระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ไว้ในเบื้องต้น รวมถึงสอดคล้องกับ
มาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพบริหารงานบุคคลของประเทศไทย โดยจัดกลุ่มโดยรวมเป็น
ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Systems) ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Planning) 2) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) 3) 
แรงงานสัมพันธ์(Employee Relations) 4) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
(Compensation and Benefit) 5) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 6) 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 7) การพัฒนาองค์การ (Organization 
Development) 8) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) และ 9) การด าเนินการด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) เพื่อเป็นตัวแปรอิสระในการ
ด าเนินการวิจัยเพื่อศึกษาว่าระบบงานทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมหรือไม่และอย่างไร 

 ทั้งนี้มีงานวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ
ของบริษัทในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ สมบัติ กุสุมาวลี (2558) ที่ได้มุ่งท าการศึกษาประเด็น
งานทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ในประเทศไทย เพื่อน าเสนอกลยุทธ์และแนวทางใน
การบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับบุคลากรที่
ใช้ความคิดสร้างสรรค์มาเป็นทรัพยากรหลักในการท างาน โดยแบ่งลักษณะขององค์การเป็น 4 
ประเภทตามแนวทางการจ าแนกกลุ่มอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ หรือ NESDB โดยที่อุตสาหกรรมเกมจัดอยู่ในกลุ่มงานสร้างสรรค์ตาม
ลักษณะงานตามกรอบแนวทางการจ าแนกดังกล่าว ผลการศึกษาในครั้งนั้นผู้วิจัยจึงสรุปประเด็นการ
จัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มงานสร้างสรรค์ตามลักษณะงานในตารางที่ 
2.7 
 



ตารางท่ี 2.7  สรปุประเด็นงานทรัพยากรมนุษย์ทีเ่กี่ยวข้องกับกลุ่มงานสร้างสรรค์ตามลักษณะงาน 

 

ประเภทงานทรัพยากรมนุษย ์ ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์ การบริหารทีม่ีอยู่เดิม สิ่งที่ควรเพิ่มเติม 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร สรรหาพนักงานที่มีความอดทน ท างานหนักได้ และรับแรง

กดดันจากเป้าหมายที่ท้าทายได้ดี ในส่วนวิธีการสรรหา
คัดเลือกพนักงานจะใช้การสัมภาษณ์ การทดลองงานและ
การดูผลงานในอดีต 

การพิจารณาคุณสมบัติด้านความสามารถ
และประสบการณ์เฉพาะทาง 

กา รบริห ารค่ าต อบ แท น และ
สวัสดิการ 

การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการในด้านเงินเดือน 
สวัสดิการ 

การจ่ายค่าล่วงเวลา 

การบริหารพนักงานสัมพันธ์ มีการจัดกิจกรรมด้าสุขภาพอนามัย กิจกรรมการท่องเที่ยว 
และกิจกรรมสังสรรค์ 

- 

ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ มีการจัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ในด้าน ระบบ
การเบิกเงินค่าล่วงเวลา ระบบการจัดการความรู้ การลง
ตารางนัดหมายและการแจ้งลางาน 

- 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเป็นไปตามความต้องการของ
บุคลากร ได้แก่ การเรียนรู้งานจากการลงมือปฏิบัติ การ
ระดมสมองในการคิดงานร่วมกับทีมงาน 

การสอนงานโดยหัวหน้างาน 

การพัฒนาองค์การ การจัดสภาพแวดล้อมในที่ท างาน - การจัดการพ้ืนที่ในการท างาน สภาพ
อากาศ ความสวา่ง พ้ืนที่สีเขียว และสีสัน
การตกแต่งภายในทีท่ างาน 

การสร้างบรรยากาศในที่ท างาน การสร้างบรรยากาศที่เน้นให้อิสระทางความคดิ การให้
โอกาสทดลองแนวทางทางการท างานใหม่ๆ การเปิดโอกาส
ให้สามารถท าผิดพลาดได้บ้าง 
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งานวิจัยดังกล่าวเป็นองค์ความรู้ทางวิชาการที่สะท้อนให้เห็นว่า การจัดการและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในบริบทของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมนั้นมีการด าเนินงานที่ส าคัญ 6 
ลักษณะงาน ได้แก่ 1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 2) การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3) 
การบริหารพนักงานสัมพันธ์ 4) ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
และ 6) การพัฒนาองค์การ ซึ่งทั้ง 5 ลักษณะที่ค้นพบมีความสอดคล้องกับแนวโน้มงานทรัพยากร
มนุษย์ในประเทศไทยในเชิงลักษณะงานทั้ง 5 ลักษณะตามแนวคิดของ จิรประภา อัครบวร (2556) 
ได้แก่ 1) การสรรหาและคัดเลือก 2) แรงงานสัมพันธ์ 3) การจัดการค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 4) 
การฝึกอบรมและพัฒนา และ 5) การพัฒนาองค์การ รวมถึงสอดคล้องกับคุณวุฒิ วิชาชีพงาน
ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ซึ่งเปรียบเสมือนบทบาทที่องค์การและนักทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศไทยพึ่งควรด าเนินการเพื่อบริหารจัดการบุคลากรอันจะน าพาองค์การไปสู่ผลส าเร็จที่ตั้งไว้อีก
ด้วย (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2557) ยกเว้นเพียง
ลักษณะงานด้านระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่มีการระบุทั้งในงานของ จิรประภา อัครบวร 
(2556) และ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (2557) โดย
สรุปผลการศึกษาที่ค้นพบนั้นจะมีสว่นช่วยให้ผู้วิจัยมองเห็นภาพและเข้าใจงานด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
บริบทของอุตสาหกรรมเกมที่ชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

2.2.5 แนวคิดเก่ียวกับงานทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ 

2.2.5.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) หรือ การวางแผนก าลังคน 

(Workforce Planning) เป็นกระบวนการส่วนหนึ่งที่ส าคัญซึ่งเป็นพื้นฐานของการด าเนินกิจกรรมใน
ด้านการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อไปในอนาคตอันใกล้ การวางแผนจึงเป็นข้ันตอนที่
จ าเป็นของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การจะต้องปฏิบัตอิย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ เพราะ
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาองค์การ (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552) อีกทั้ง
แบบแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนดไว้จะเป็นเครื่องช้ีแนวทางปฏิบัติเพื่อให้บุคลากรและองค์การ 
สามารถด าเนินงานไปถึงเป้าหมายได้ตามที่ต้องการ ตลอดจนช่วยลดความเสี่ยงจากความไม่แน่นอน
ของปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย์ลงได้ (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556) ส าหรับนิยามของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลากหลายท่าน ได้แก่ Mondy และคณะ (1999) 
กล่าวว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการทบทวนความต้องการทรัพยากรมนุษย์อย่าง
เป็นระบบ เพื่อให้องค์การรับรู้ถึงระดับความต้องการบุคลากรในแต่ละช่วงเวลาและคาดการณ์อัตรา
ก าลังคนที่เหมาะสมในด้านปริมาณและคุณภาพ ซึ่งส่งผลให้องค์การมีการด าเนินการเฉพาะอันน าไปสู่
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การมีบุคลากรที่เพียงพอ Daft (2000) มีเนื้อหาที่สอดคล้องกับ Mondy และคณะ เช่นกัน กล่าวคือ 
การคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตและวางแผนกิจกรรมเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่
มีอัตราก าลังเพียงพอต่อต าแหน่งงานในองค์การ นอกจากนี้ Ivancevich และ Konopaske (2013) 
ได้ให้มุมมองว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เปรียบเสมือนการวิเคราะห์อุปสงศ์และอุปทานในด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ในส่วนของนักวิชาการประเทศไทย ได้แก่ เพ็ญศรี วายวานนท์ (2537) 
กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการคาดคะเนความต้องการก าลังคนทั้งในด้าน
จ านวนและประเภทของก าลังคน เพื่อน ามาปฏิบัติงานให้กับองค์การตามช่วงเวลาที่เหมาะสม โดย
อาศัยข้อมูลเกี่ยวกับการวางแผนงานขององค์การเป็นส าคัญ และพยอม วงศ์สารศรี (2544) เห็น
สอดคล้องกับนิยามดังกล่าวและกล่าวเพิ่มเติมว่า เป็นกระบวนการก าหนดวิธีการที่ได้มาซึ่งทรัพยากร
มนุษย์ที่ต้องการ ตลอดจนการก าหนดนโยบาย และมีระเบียบปฏิบัติต่างๆ เพื่อที่จะเอื้ออ านวยให้
บุคลากรที่มีอยู่ในองค์การได้รับประโยชน์สูงสุด นอกจากนี้ ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ได้กล่าวถึง
จุดมุ่งหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการมุ่งหมายและพยายามให้มีอัตราก าลังคนที่
เพียงพอต่องานในองค์การ เพื่อที่จะสามารถขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุภารกิจตามวัตถุประสงศ์ใน
อนาคตได้อย่างประสบความส าเร็จ 

จากการที่นักวิจัยได้ศึกษานิยามของค าว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ของนักวิชาการที่
กล่าวมานั้น ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจที่มีต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ ข้ันตอนพื้นฐาน
ที่ส าคัญในกระบวนการของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ โดยคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การในอนาคตทั้งในด้านจ านวนและประเภทของก าลังคน เพื่อเตรียมปฏิบัติงานในต าแหน่งที่
จัดไว้ได้อย่างเพียงพอต่อความต้องการขององค์การ โดยอาศัยข้อมูลจากวิเคราะห์อุปสงศ์และอุปทาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งภายในและภายนอกองค์การเป็นส าคัญ 

ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์อุปสงค์ (Demand) ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์จากข้อมูลต่างๆ เช่น แผนธุรกิจ โครงสร้างการด าเนินงานภายในองค์การ และการ
เปลี่ยนแปลงในหน้าที่หรือสัดส่วนของงานที่มอบหมายในอนาคต เพื่อสามารถคาดการณ์ความ
ต้องการทรัพยากรมนษุย์ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพในอนาคต ในขณะเดียวกันก็ต้องวิเคราะห์อุปทาน 
(Supply) ด้านทรัพยากรมนุษย์ประเภทต่าง ๆ ที่องค์การต้องการในอนาคต ทั้งทรัพยากรที่มีอยู่เดิม
ในองค์การ เช่น ระดับการท างานและความสามารถของบุคลากร สัดส่วนบุคลากรภายในองค์การ 
แนวโน้มจ้างงาน และจากตลาดแรงงานภายนอกองค์การ (ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) การวิเคราะห์
ดังกล่าวจะท าให้ผู้บรหิารคาดการณ์ได้ว่าจะมีอัตราก าลังคนในจ านวนที่ขาดหรือเกินในอนาคต ถ้าคาด
ว่าจะองค์การจะมีบุคลากรไม่เพียงพอต่องาน นักทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นต้องวางแผนการสรรหา 
การฝึกอบรมพัฒนา การเพิ่มผลผลิตของบุคลากรเดิม หรือการใช้ทรัพยากรทางเลือกในด้าน
เทคโนโลยีอื่นๆ ในส่วนของกรณีที่คาดการณ์ว่าองค์การจะมีจ านวนบุคลากรที่เกินอัตราก าหนด นัก
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ภาพท่ี 2.13  กระบวนการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ 

ทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นต้องวางแผนการลดบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การให้เกษียณก่อน
ก าหนด หรือการเพิ่มจ านวนงานให้สอดคล้องกับจ านวนบุคลากรทีม่ีอยู่เพื่อเพิ่มผลผลิตให้มากขึ้น เป็น
ต้น  

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning Process) เป็น
กระบวนการในการทบทวนความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอย่างเป็นระบบ โดยการ
วิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ (Demand) ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพในปัจจุบันและ
อนาคต เปรียบเทียบกับการวิเคราะห์ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ (Supply) เพื่อคาดการณ์ระดับความ
ต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่มีจะมีข้ึนในอนาคตและช่วยให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
เป็ น ไปอย่ างมี ดุ ล ยภาพ  (Equilibrium) โดย  DeCenzo แล ะ Robbins (2007 ) ได้ ก าห นด
กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไว้ทั้งหมด 6 ข้ันตอน ดังภาพที่ 2.13 โดยมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก DeCenzo & Robbins, 2007, น. 135.   
 

ข้ันตอนที่ 1 การวิเคราะห์องค์การ เป็นการการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานขององค์การ 
เกี่ยวข้องกับขอบเขตการด าเนินธุรกิจขององค์การในปัจจุบันและอนาคต ข้อมูลพื้นฐานที่จ าเป็น
ส าหรับการวิเคราะห์ ประกอบด้วย (1) ค่าใช้จ่ายและรายได้รายบุคคลของพนักงาน อายุงานโดยเฉลี่ย 
(2) สภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ ภารกิจ นโยบาย เป้าหมาย กลยุทธ์ การจัดโครงสร้างองค์การ 
หน่วยงาน ศักยภาพของผู้บริหารและบุคลากร (3) สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ กฎหมายและ
นโยบายของรัฐบาล สภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศ การพัฒนาของนวัตกรรมและเทคโนโลยี ระดับ
การศึกษาของก าลังแรงงาน  
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 ข้ันตอนที่ 2 การประเมินทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปด้าน
บุคลากรขององค์การ ได้แก่ จ านวนและทักษะของบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบัน โดยจัดท าเป็นระบบ
คลังข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ช่ือ ระดับการศึกษา การฝึกอบรม เป้าหมายด้านอาชีพ 
ต าแหน่ง ผลการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน ความสามารถทางภาษาและทักษะอื่นๆ ทั้งนี้องค์การ
สามารถใช้ข้อมูลนี้ก าหนดความต้องการฝึกอบรม การเลื่อนข้ัน การปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัตงิาน 
 ข้ันตอนที่ 3 การศึกษาระดับอุปสงค์ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นการประเมินถึง
สภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การต้องการมีทั้งทางด้านปริมาณและคุณภาพ โดยการ
วิเคราะห์จากระดับและรูปแบบของงาน ภารกิจ และเป้าหมายขององค์การในอนาคตว่ามีความ
ต้องการบุคคลในรูปแบบของความรู้ ทักษะ และความสามารถแบบไหน การประเมินดังกล่าวเป็นทั้ง
การวิเคราะห์อุปสงค์ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
 ข้ันตอนที่ 4 การศึกษาอุปทานของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได้ทั้งในกรณีการ
เพิ่มข้ึนหรือลดลงของอุปทาน 2 ประการ ดังต่อไปนี้ (1) อุปทานภายในองค์การ แสดงถึงจ านวนคนที่
มีอยู่ซึ่งเพิ่มขึ้นหรือลดลง จากสาเหตุของการเลื่อนข้ัน โยกย้าย การให้ออก การลาออก การเกษียณ 
การสรรหาบุคลากรใหม่เพิ่มเติมตามความก้าวหน้าของเทคโนโลยี (2) อุปทานภายนอกองค์การ คือ 
ปริมาณของผู้ส าเรจ็การศึกษาในสาขาวิชาต่างๆ โดยที่ปริมาณของอุปทานทีเ่พิ่มข้ึนหรือลดลงจะข้ึนอยู่
กับคูณสมบัติของบุคคลนั้นๆ 
 ข้ันตอนที่ 5 การเปรียบเทียบอุปสงค์กับอุปทานของทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่แสดงถึง
วัตถุประสงค์ของการวางแผนทรพัยากรมนุษ์ขององค์การ โดยผลลพัธ์ที่ได้จะสะทอ้นข้อมูลออกมาเป็น 
2 ประการ คือ (1) อุปสงค์มากกว่าอุปทาน เป็นเหตุให้องค์การควรด าเนินการสรรหาบุคลากรเข้ามา
ปฏิบัตเิพิ่มมากขึ้น (Recruitment) (2) อุปสงค์น้อยกว่าอุปทาน เป็นเหตุให้องค์การควรด าเนินการคัด
บุคลากรออกจากการปฏิบัติงาน (Lay-off) 
 ข้ันตอนที่ 6 การจัดท าแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นข้ันตอนที่รับผลลพัธ์จากการเปรียบเทียบอุป
สงค์กับอุปทานของทรัพยากรมนุษย์ อันน าไปสู่การจัดท าแผนทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ซึ่งองค์การ
มักจะด าเนินการจัดท าแผนความต้องการทรัพยากรมนุษย์ แผนการสรรหา แผนการฝึกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แผนเตรียมคนทดแทนในต าแหน่งงานว่าง โดยพิจารณาให้สอดคล้องและ
เช่ือมโยงกับภารกิจ กลยุทธ์ขององค์การ รวมทั้งแผนงานดังกล่าวจะต้องประสานสอดคล้องและ
สนับสนุนการด าเนินงานในหน่วยงานส่วนอื่นๆ เช่น หน่วยงานการผลิต หน่วยงานการขายและ
การตลาด หน่วยงานบัญชีและการเงิน เป็นต้น 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นงานส าคัญที่ผู้บริหารองค์การและนักทรัพยากรมนุษย์ต้อง
ปฏิบัตดิ้วยความใส่ใจและให้ความส าคัญต่อโครงสรา้งก าลงัคนในองค์การกับการเปลีย่นแปลงที่เกิดข้ึน



 67 

อย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความมั่นคงให้กับองค์การในด้านการมีทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอทั้งในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยจะพิจารณาในเรื่องการวิเคราะห์สภาพการณ์ของ
ก าลังคนที่องค์การต้องการทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพเพื่อทราบถึงคุณสมบัติของบุคคลในรูปแบบ
ของความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ รวมถึงการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนต่อการเติบโตขององค์การ ทั้งนี้ จากประเด็นที่กล่าวมานั้นผู้วิจัยจึงได้
ตั้งสมมติฐานการวิจัยว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์อาจจะส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม 

2.2.5.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) 
การที่องค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้นองค์การ

จ าเป็นต้องมีบุคคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน โดยทั่วไปแล้วองค์การต่าง ๆ จะมี
การวางแผนไว้ล่วงหน้าส าหรับปีถัดไปว่าจะมีความต้องการบุคคลากรในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าไหร่ 
มีคุณสมบัติอย่างไร เพื่อรองรับต่อการขับเคลื่อนองค์การทุกภาคส่วนในอนาคต ดังนั้นการสรรหา
บุคลากรถือว่าเป็นงานที่ส าคัญของนักทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ก็เพราะว่า การสรรหาบุคลากรที่ใช่และ
เหมาะสมเพื่อมาท างานกับองค์การเป็นหัวใจส าคัญของการด าเนินธุรกิจที่จะรองรับการขยายตัวใน
อนาคต ขณะเดียวกันก็ทดแทนบุคลากรที่ลาออกไประหว่างปี (ดนัย เทียนพุฒ, 2540) ในส่วนการ
คัดเลือกเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องจากการสรรหา ทั้งนี้ Stone และ Kendall (1956) การคัดเลือก
บุคลากรจะมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ย่อมข้ึนกับผลสัมฤทธ์ิของการสรรหาเป็นปัจจัยส าคัญ โดย
สะท้อนจากกรณีที่วิธีการสรรหาสามารถชักจูงผู้มีความรู้ความสามารถตามที่ต้องการให้สนใจมาสมัคร
งานและเข้ารับการคัดเลือกได้มาก การคัดเลือกก็จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนตามไปด้วย 
 ในที่นี้มีนักวิชาการทั้ งต่างประเทศและในประเทศได้ให้นิยามของค าว่า การสรรหา 
(Recruitment) ได้แก่ Carrell และ Kuzmits (1986) Bernardin และ Russell (1993) และ Bartol 
และ Martin (1994) ให้ความหมายที่สอดคล้องกันของค าว่า การสรรหา กล่าวคือ กระบวนการของ
การแสวงหาและชักจูงผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ว่างให้เข้ามาสมัคร
งานกับองค์การ จนน าไปสู่การทดสอบความรู้ ความสามารถ เพื่อคัดเลือกบุคลากรที่ดีที่สุดและบรรจุ
ให้ปฏิบัติงานตามต าแหน่งต่างๆ ในองค์การ ทั้งนี้ Breaugh และ Starke (2000) ได้ให้ความหมายที่
เป็นรูปธรรมมากข้ึนไว้ว่า การสรรหาเปน็การใช้ประโยชน์จากตลาดแรงงานทีด่ีที่สดุเพื่อค้นหาบุคลากร
ที่สอดล้องกับต าแหน่งงานต่างๆ ที่ต้องการ โดยใช้เอกสารที่มี ข้อความดึงดูดความสนใจ การ
ประชาสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ การเลือกใช้การทดสอบที่ทันสมัย การค้นหาผู้สมัครจากภายในและ
ภายนอกองค์การ การบรรจุบุคคลเข้าท างานที่เหมาะสม ตลอดจนติดตามผลการปฏิบัติงาน  
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 นักวิชาการภายในประเทศไทยได้ให้นิยามของค าว่า การสรรหา (Recruitment) ได้แก่ นพ
พงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2534) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการสรรหาบุคคลากรภายใน
หรือการสรรหาบุคคลภายนอกให้เข้ามารับต าแหน่งและปฏิบัติงานในองค์การ โดยมีกระบวนการ
ด าเนินงานดังต่อไปนี้ 1) การส ารวจแหล่งที่จะได้มาซึ่งบุคคลากร 2) การประกาศรับสมัครผ่านการ
ประชาสัมพันธ์อย่างกว้างขวาง 3) การเลือกใช้เครื่องมือทดสอบคุณสมบัติและการวางแนวทางในการ
สัมภาษณ์ 4) การบรรจุบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ  โดยค านึงถึงการจัดสรรให้เหมาะสมกับลักษณะงาน 
5) การปฐมนิเทศให้เข้าใจระบบ หลักเกณฑ์ สถานที่ บุคลากร ตลอดจนชุมชน และติดตามดูแลผล
การทดลองปฏิบัติงาน (Probation) ในขณะที่ ธงชัย สันติวงษ์ (2540) กล่าวว่า การจูงใจผู้สมัครที่มี
ความรู้ความสามารถและทัศนะคติที่ดีตรงตามความต้องการให้เข้ามาร่วมปฏิบัตงิานในองค์การ อันจะ
น าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ นอกจากนี้  สายหยุด ใจส าราญ และสุภาพร 
พิศาลบุตร (2549) ได้แสดงความเห็นเพิ่มเติมว่า ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีหน้าที่ในการสรรหา
บุคคลากรต้องมีความรู้และความเข้าใจในอัตลักษณ์ขององค์การและคุณลักษณะของบุคคลเป็นอย่างดี 
เพื่อค้นหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับองค์การ ตลอดจน พยอม วงศ์สารศรี (2544) สรุปว่าการสรร
หาจึงเปรียบเสมือนจุดเริ่มต้นแห่งความส าเร็จขององค์การ โดยด าเนินการค้นหาผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถมาขับเคลื่อนองค์การให้ด าเนินต่อไปอย่างยั่งยืน 

ในส่วนการคัดเลือกบุคคลากร (Selection) มีนักวิชาการทั้งต่างประเทศและในประเทศได้ให้
นิยามไว้เช่นกัน ได้แก่ Carrell และ Kuzmits (1986) กล่าวว่า การคัดเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมจากผู้สมัครที่ดีที่สุดให้มาปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆของ
องค์การ ทั้งนี้ Mondy และคณะ (1999) ไดใ้ห้ความหมายคล้ายคลึงกับนักวิชาการที่กล่าวไว้ข้างต้น 
โดยอธิบายว่า กระบวนการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ เหมาะสมที่สุดจากกลุ่มผู้สมัครงาน 
(Candidates) ส าหรับต าแหน่งานนั้นๆ และเหมาะสมส าหรับองค์การเช่นเดียวกัน นอกจากนี้ 
Bernardin และ Russell (1993) กล่าวเพิ่มเติมว่า กระบวนการกลั่นกรองข้อมูลของผู้สมัครงาน และ
ใช้วิธีการคัดเลือกเพื่อตัดสินใจในการว่าจ้าง การโยกย้าย หรือการเลื่อนต าแหน่ง 
 นักวิชาการภายในประเทศไทยได้ให้นิยามของค าว่า การคัดเลือกบุคลากร (Selection) ได้แก่ 
เสนาะ ติเยาว์ (2550) ให้ความหมายของการคัดเลือกบุคลากรไว้ว่า เป็นการกลั่นกรองหาบุคคลากรที่
เหมาะสมเจากบรรดาผู้สมัคร โดยยึดถือนโยบายขององค์การเป็นส าคัญเพื่อให้แน่ใจว่าว่าการคัดเลือก
เป็นไปอย่างถูกต้องและจะต้องไม่มอีคติต่อกลุม่ผูส้มคัร ในขณะที่ ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ได้ให้อธิบาย
ความเห็นที่สอดคล้องกับนักวิชาการข้างต้น กล่าวคือ กระบวนการที่องค์การด าเนินการคัดเลือกจาก
จ านวนใบสมัครทั้งหลายของผู้สมัคร เพื่อที่จะให้ได้คนดีที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ และ
เพิ่มเติมว่า องค์การจะต้องมีการก าหนดเกณฑ์ (Criteria) ของคุณสมบัติที่ต้องการ ประกอบด้วย 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน คุณลักษณะทางร่างกาย เป็นต้น นอกจากนี้ สุนันทา เลาห
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นันทน์ (2546) ได้ให้ความหมายอย่างละเอียด โดยอธิบายว่า กระบวนการในการตัดสินใจเลือกบุคคล
ที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดจากกลุ่มผู้สมัครงานทั้งหมด เพื่อเข้ามา
ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ก าหนด โดยใช้เครื่องมือต่างๆ ที่สามารถพยากรณ์ได้อย่างประสิทธิภาพว่า 
บุคคลใดที่น่าจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามมาตรฐานองค์การที่ก าหนด ดังนั้นการคัดเลือกจึง
เปรียบเสมือนจุดเริ่มต้นของการสร้างคุณภาพให้แก่องค์การในอนาคต จากความหมายของนักวิชาการ
ข้างต้นที่มีต่อการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
การสรรหาเป็นกระบวนการแสวงหาและจูงใจให้ผู้สมัครทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ ผู้ซึ่งมี
ความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาสมกับต าแหน่งงานและความต้องการขององค์การเข้ามา
สมัครงาน เพื่อจะน าไปสู่การพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมที่สุด ส่วนการคัดเลือก
บุคลากร เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องจากการสรรหาโดยท าการคัดเลือกผู้สมัครจ านวนมากให้เหลือ
เพียงผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดตรงตามเกณฑ์ที่องค์การก าหนดไว้ โดยใช้เครื่องมือที่สามารถ
พยากรณ์ศักยภาพของบุคคลให้ใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

แหล่งการสรรหาบุคลากร (Source of Recruitment) การสรรหาที่องค์การโดยส่วนมาก
นิยมใช้ในงานทรัพยากรมนุษย์ ได้จ าแนกแหล่งที่จะสรรหาบุคลากรได้เปน็ 2 แหล่งคือ การสรรหาจาก
ภายใน (Internal Recruitment) และการสรรหาจากภายนอก (External Recruitment) โดยมี
รายละเอียดดังนี้  
 1) การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ (Internal Recruitment) เป็นการสรรหาบุคคล
หรือผู้สมัครที่มีคุณสมบัติครบตามที่ก าหนดจากภายในองค์การของตนเพื่อบรรจุหรือแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งที่ว่างอยู่ การสรรหาโดยวิธีนี้นับว่าเป็นผลดีในด้านการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการปฏิบัตงิาน
ของบุคลากรในองค์การ ส่วนขององค์การเองก็ได้ประโยชน์ ในด้านความเสี่ยงของการสรรหาในระดับ
ต่ า เนื่องจากองค์การสามารถรับรู้ถึงพื้นฐานของบุคลากรมาก่อนแล้ว รวมถึงองค์การตัดสินใจได้ง่าย 
วิธีการสรรหาจากภายในที่ใช้กันทั่วไปมี 4 วิธี ดังนี้ (สมาน รังสิโยกฤกฎ์, 2530; สุนันทา เลาหนันทน์, 
2546) 

(1) การเปิดประกาศต าแหน่งที่ว่าง (Job Posting) การประกาศต าแหน่งที่ว่างเป็น
เครื่องมือการสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานที่ว่างให้บุคลากรทราบ โดยกระบวนการ
จัดท าเริ่มด้วยการท าแผนประกาศที่มีข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับงาน เช่น ค าบรรยายลักษณะงาน
อย่างย่อ คุณสมบัติของผู้สมัคร ระดับการศึกษา การฝึกอบรมทักษะหรือความช านาญ และ
ประสบการณ์ในการท างาน จากนั้นจึงติดประกาศในสถานที่ที่ก าหนดภายในองค์การ ผ่าน
การแจ้งในจดหมายข่าวหรือสิ่งพิมพ์ประชาสัมพันธ์ ระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งเอื้ออ านวยให้
บุคลากรสามารถสืบค้นได้อย่างสะดวก 
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(2) การรับสมัครแข่งขันเพื่อบรรจุต าแหน่งงาน (Job Bidding) การรับสมัครการ
แข่งขันจะท าควบคู่ไปกับการติดประกาศต าแหน่งที่ว่าง บุคลากรผู้สนใจและมีคุณสมบัติ
ตามที่ก าหนดไว้ในประกาศสามารถสมัครแข่งขันได้ ส าหรับการตัดสินนั้นอาจท าได้ 2 
ลักษณะ คือ การพิจารณาบุคลากรอาวุโสสูงสุดจากผู้สมัครที่มีคุณสมบัติครบถ้วน หรือ
พิจารณาตัดสินจากผู้ที่ท าคะแนนได้สูงสุดในการสอบ  

(3) การเสนอแนะของพนักงานในองค์การ (Employee Referrals) โดยทั่วไป
บุคลากรขององค์การจะไม่เสนอแนะผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดีเพราะเป็นการเสี่ยงกับช่ือเสียงของ
ตนเอง ผู้ที่ได้รับการเสนอแนะมักจะได้รับข้อมูลเกี่ยวกับงานเป็นอย่างดี เพราะผู้เสนอแนะ
สามารถให้รายละเอียดเกี่ยวกับงานในสภาพที่แท้จริงได้ดีกว่าการโฆษณาผ่านสื่อ ทั้งนี้ บาง
องค์การอาจเสนอให้รางวัลแก่บุคลากรผู้แนะน าเพื่อตอบแทนข้อเสนอแนะที่ได้รับ เพราะมี
ส่วนช่วยให้องค์การมีโอกาสได้บุคลากรที่มีคุณภาพโดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา 

(4) ระบบการบันทึ กด้วยคอมพิ วเตอร์  (Computerized Record Systems) 
ปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศมีความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการสร้างฐานข้อมูลที่สมบูรณ์ของบุคลากรลงในระบบ
คอมพิวเตอร์ ซึ่งประกอบด้วย ระดับการศึกษา การฝึกอบรม ต าแหน่งปัจจุบัน ประสบการณ์
ด้านการท างาน ทักษะความสามารถพิเศษ ระดับเงินเดือน และคุณสมบัติอื่นๆ เมื่อม u
ต าแหน่งว่างผู้สรรหาสามารถด าเนินการตรวจสอบคุณสมบัติของบุคลากรทั้งหมดในองค์การ
จากฐานข้อมูลและสามารถระบุช่ือบุคลากรผู้ซึ่งสมควรจะได้รับการเสนอให้บรรจุในต าแหน่ง
ที่ว่างได้อย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกไว้ยังน ามาใช้ในการวางแผนก าหนด
เส้นทางความก้าวหน้าในการท างานให้แก่บุคลากรอีกเช่นกัน 
2) การสรรหาจากภายนอกหน่วยงาน (External Recruitment) เป็นการสรรหาบุคลากร

หรือผู้สมัครจากภายนอกองค์การ โดยพยายามชักจูงบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาสมัครเพื่อ
เข้าสู่กระบวนการคัดเลือกเข้ามาปฏิบัตงิานและด ารงต าแหน่งงานตามความต้องการขององค์การ การ
สรรหาจากภายนอกมักใช้ในกรณีการขยายธุกิจและไม่สามารถสรรหาบุคคลภายในที่เหมาะสมมา
ด ารงต าแหน่งได้ วิธีการสรรหาจากภายนอกที่ใช้กันทั่วไป มี 8 วิธี ได้แก่ (สมาน รังสิโยกฤกฎ์, 2530; 
สุนันทา เลาหนันทน์, 2546) 

(1) ผู้สมัครเข้ามาสมัครเอง (Walk-in) ผู้สมัครที่สนใจจะเข้ามาติดต่อขอรับใบสมัคร
จากเจ้าหน้าที่และกรอกข้อมูลส่วนตัวต่างๆ ลงในใบสมัคร โดยองค์การด าเนินการเก็บ
รวบรวมไว้จนกระทั่งมีต าแหน่งว่างและต้องการบุคลากรใหม่ ผู้สรรหาจะพิจารณาจากประวัติ
ส่วนตัวโดยย่อ (Resume) ที่รวบรวมไว้และติดต่อขอสัมภาษณ์ตามขั้นตอนการคัดเลือกต่อไป  
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(2) ผู้สมัครเขียนจดหมายมาสมัครเอง (Write-in) วิธีนี้คล้ายคลึงกับวิธีแรก แต่มี
ความแตกต่างที่ผู้สมัครใช้วิธีการเขียนจดหมายมาสมัครตามที่องค์การได้ประกาศรับสมัคร
งานไว้หรือรับรู้จากแหล่งอื่น 

(3) การสมัครโดยใช้เครื่องมือสื่อสาร (Telecommunication) บุคคลที่สนใจ
สามารถสมัครได้ 2 ลักษณะ คือ 1.สมัครผ่านทางโทรสารและ 2.สมัครผ่านทางคอมพิวเตอร์ 
โดยอาศัยเครือข่ายทางระบบอินเตอร์เนท (Internet) 

(4) การรับสมัครงานผ่านโฆษณา (Advertising) หมายถึง การประกาศต าแหน่งว่าง
ในองค์การให้บุคคลได้ทราบ ด้วยช่องทางการแจ้งผ่านสื่อต่างๆ เช่น วิทยุ โทรทัศน์ วารสาร 
หนังสือพิมพ์ แผ่นป้ายโฆษณา เป็นต้น การรับสมัครงานผ่านโฆษณามีข้อดีในด้านการเข้าถึง
ผู้สมัครได้เป็นจ านวนมาก การเตรียมการสรรหาโดยการโฆษณาเป็นช่องทางที่ต้องใช้เวลา 
เนื่องจากต้องการความคิดสร้างสรรค์ในการออกแบบให้เนื้อหาหรือข้อความมีความน่าสนใจ 
ซึ่งสามารถดึงดูดและจูงใจให้บุคคลต่างๆ เข้ามาสมัครงาน 

(5) สถาบันการศึกษา (Educational Institutions) สถาบันการศึกษาเป็นแหล่งของ
ผู้สมัครวัยเริ่มท างานที่มีความรู่แต่ยังขาดประสบการณ์ในการท างาน วิทยาลัยเฉพาะทางเป็น
ศูนย์รวมของผู้มีความรู้และทักษะด้านงานสายปฏิบัติการเชิงเทคนิค ส่วนมหาวิทยาลัยน้ัน
เป็นศุนย์รวมของผู้สมัครที่มีความรู้ทางวิชาการในระดับสูง เป็นแหล่งสรรหาบุคลากรที่จะ
ปฏิบัติงานในส านักงาน (White Collar Job) การรับผู้สมัครจากสถาบันการศึกษาน้ีไม่ได้ให้
ความส าคัญกับประสบการณ์ในการท างาน แต่มุ่งหวังจะรับผู้สมัครที่มีความรู้ทางด้าน
วิชาการ แล้วมาพัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการท างานในภายหลัง 

(6) ส านักจัดหางาน (Employment Agencies) ส านักจัดหางานมีทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน นับว่าเป็นแหล่งการสรรหาภายนอกที่ส าคัญ เมื่อองค์การต้องการบุคลากรก็
สามารถติดต่อแจ้งความต้องการไป องค์การจัดหางานก็จะส่งคนมาให้ โดยทั่วไปส านักจัดหา
งานจะจัดหาบุคลากรที่มีความรู ้ความช านาญเฉพาะด้านเท่านั้นและมักจะเป็นบุคลากรระดบั
ปฏิบัติการไม่ใช่ระดับบริหาร ส านักจัดหางานเหล่านี้สามารถอ านวยประโยชน์ให้กับธุรกิจ
ได้มากโดยเฉพาะโรงงานที่ตั้งอยู่ไกลจากตลาดแรงงาน 

(7) การติดต่อกับบริษัทจัดหาผู้บริหาร (Executive Search Firms) บริษัทแสวงหา
ผู้บริหาร จะแตกต่างจากส านักงานจัดหางาน กล่าวคือ ส านักงานจัดหางานจะช่วยผู้สมัครหา
งานที่ต้องการ ส่วนบริษัทแสวงหาผู้บริหารจะช่วยองค์การหาผู้สมัครที่เหมาะสมซึ่งในที่นี้
หมายถึง ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น  

(8) การจัดตลาดนัดแรงงาน (Job Fairs) เป็นวิธีการสรรหาที่นายจ้างได้ด าเนินการ
เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้สมัครงานได้พบปะกับตัวแทนขององค์การต่างๆ และจูงใจให้ผู้สมัครงาน
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เหล่านั้นสมัครงานและขอรับการสัมภาษณ์ภายหลัง ประโยชน์ที่องค์การจะได้รับ คือ 
สามารถค้นหาและพบปะผู้สมัครเป็นจ านวนมากในระยะเวลาอันสั้น 

การสรรหาที่มีประสิทธิภาพควรจะมีการใช้เทคนิคหลาย ๆ อย่างซึ่งเทคนิคเหล่าน้ีย่อมขึ้นอยู่
กับชนิดของงานที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน (Stone & Kendall, 1956) การสรรหานั้นไม่ใช่เป็น
เพียงการแสวงหาจ านวนผูส้มคัรให้ได้มากที่สุด หรือ การแสวงหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับลักษณะ
งานที่สุดเท่านั้น แต่การสรรหายังครอบคลุมไปถึงการสร้างการรับรู้ในภาพลักษณ์เชิงบวกขององค์การ
ให้แก่ผู้สมัครอีกด้วย เพราะความประทับใจที่มีต่อวิธีการสรรหาผ่านการกระท าของเจ้าหน้าที่สรรหา
นั้น อาจกระทบต่อการตัดสินใจในการเข้าร่วมกับองค์การเช่นกัน (Ivancevich & Konopaske, 
2013; Noe et al., 2015 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) ในส่วนของข้อดีและข้อควรระวังของ
การสรรหาจากภายในและภายนอกองค์การนั้น ได้สรุปข้อมูลผ่านตารางที่ 2.8 
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ตารางท่ี 2.8  ข้อดีและข้อควรระวังของการสรรหาจากภายในและภายนอกองค์การ 
 

รูปแบบการสรรหา ข้อดี ข้อเสีย 

การสรรหาจากภายใน - บุ คลากรเกิดความรู้สึก ม่ันคงในการ
ท างาน 
- ระดับความเสี่ยงต่ า เน่ืองจากองค์การรับรู้
ถึงศักยภาพของบุคลากรเป็นอย่างดี 
- บุคลากรรู้จักองค์การเป็นอย่างดี 
- ก่อให้เกิดการวางแผนอาชีพของตนเอง 
และมองเห้นความก้าวหน้าของตน 

- ต าแห น่ งาน เดิมของบุ ค ลากรที่
โยกย้ายมีสถานะว่าง ซ่ึงไม่ยังไม่รับ
การสรรหาเพื่อมาทดแทนในต าแหน่ง
ดังกล่าว 
- องค์การเสียโอกาสที่จะได้รับแนวคิด
ใหม่ๆ จากบุคคลภายนอก 
- ต าแหน่งเฉพาะทางไม่สามารถสรร
หาจากบุคคลภายในได้ 
- ลักษณะงานที่แตกต่างกัน บุคคล
อาจต้องใช้เวลาในการปรับตัวให้เข้า
กับลักษณะและวิธีการท างานแบบใหม่ 

การสรรหาจากภายนอก - องค์การได้รับแนวคิดและวัฒนธรรมแบบ
ใหม่ เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการท างาน
ขององค์การ 
- การขยายอัตราก าลังคน ส่งผลให้ผลงาน
ขององค์การมีจ านวนมากขึ้น 
- สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์การมากขึ้น 
- การเปิดโอกาสแก่บุคคลภายนอก ท าให้
ภาพลักษณ์ขององค์การดูดีขึ้น 

- แนวคิดและวัฒนธรรมแบบใหม่อา
จะไม่สอดรับกับบริบทขององค์การ 
- บุคคลใหม่จ าเป็นต้องใช้เวลาในการ
ปรับตัวค่อนข้างนาน ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับ
ศักยภาพในการปรับตัวของแต่ละคน 
- ความผิดพลาดและความเสี่ยงในการ
สรรหาค่อนข้างสูง เพราะองค์การไม่
ทราบข้อมูลของผู้สมัครในทุกแง่มุม 

 
แหล่งท่ีมา: Ivancevich & Konopaske, 2013; Noe et al., 2015 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์ , 
2559, น. 53.   

 
กระบวนการในการสรรหาบุคลากร (Recruitment Process) การสรรหาบุคลากรเข้ามา

ปฏิบัติงานในองค์การนั้น มีลักษณะต่อเนื่องมาจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ นงนุช วงษ์
สุวรรณ (2552) ได้อธิบายข้ันตอนการสรรหาบุคลากรในส่วนขององค์การ ซึ่งแสดงในภาพที่ 2.14 
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ภาพท่ี 2.14  ข้ันตอนการสรรหาบุคลากรขององค์การ 

 

 

 

 
 
 
แหล่งท่ีมา: นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552, น. 140.  
 

จากภาพที่ 2.14 แสดงให้เห็นล าดับการสรรหาในส่วนขององค์การ ซึ่ง  นงนุช วงษ์สุวรรณ 
(2552) อธิบายว่า เมื่อองค์การมีต าแหน่งว่างเกิดข้ึน ผู้บริหารจะตัดสินใจให้มีการสรรหาบุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าว เจ้าหน้าที่สรรหาจะตรวจสอบลักษณะงานหรือวิเคราะห์งาน เพื่อ
ก าหนดลักษณะและคุณสมบัติของบุคคลว่าต้องมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์
ท างานด้านใดบ้างเพื่อที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในต าแหน่งงานนั้นๆ ในขณะเดียวกัน
องค์การก็ต้องมีการพิจารณาปัจจยัที่เปน็สิ่งแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกเช่นเดียวกัน อาทิ การจ่าย
ค่าตอบแทน สถานที่ตั้งองค์การ รูปแบบการด าเนินธุรกิจขององค์การ สภาพของเศรษฐกิจ และ
กฎหมายแรงงาน เป็นต้น ข้อมูลที่ได้จะน ามาสู่การตัดสินใจเลือกลักษณะของผู้สมัครงานที่ต้องการ 
รวมถึงจะเลือกใช้วิธีการสรรหาภายในหรือภายนอกด้วย ทั้งนี้การสรรหาอาจใช้วิธีการอย่างเดียวหรือ
หลากหลายวิธีก็ได้ ที่ส าคัญของการสรรหาบุคลากรคือองค์การจะต้องได้ผู้สมัครที่ดีสุดมาร่วมงานกับ
องค์การ 

ในส่วนกระบวนการคัดเลือก (Selection Process) จะเริ่มต้นเมื่อมีต าแหน่งว่างข้ึนใน
องค์การอันสืบเนื่องมาจากการโยกย้าย การเลื่อนข้ัน การลาออก หรืออาจจะได้รับการอนุมัติให้มีการ
เพิ่มบุคลากร ซึ่งต าแหน่งที่ว่างดังกล่าวนั้นก่อนจะมีการคัดเลือกจริง ๆ อาจจะได้มี การโยกย้าย
สับเปลี่ยน หรือมีการทดแทนกันภายในเป็นเบื้องแรกเสียก่อน จากนั้นก็จะมีการรับบุคลากรคนใหม่ 
ข้ันตอนต่าง ๆ เหล่านี้มักจะมีใช้โดยทั่วไปในธุรกิจซึ่งอาจจะมีความแตกต่างกันบ้างเล็กน้อยแล้วแต่
ความเหมาะสม อย่างไรก็ตามกลไกของข้ันตอนต่าง ๆ เหล่านี้จะเป็นไปเพื่ อกลั่นกรองบุคคลที่ไม่
เหมาะสมในแง่ใดแง่หนึ่ง ในที่นี้กระบวนการของการคัดเลือกมี 10 ข้ันตอนด้วยกัน (อุทัย หิรัญโต, 
2526; ธงชัย สันติวงษ์, 2540) คือ 

1) การรับสมัครและการสมัภาษณ์เบื้องต้น เป็นข้ันตอนของการด าเนินงานล าดับแรกสุดเมื่อมี
บุคคลเจ้ามาสมัครในองค์การ การสัมภาษณ์เบื้องต้นอาจจะใช้บุคคลคนเดียวหรือหลายคนก็ได้ข้ึนอยู่
กับระดับความส าคัญของงาน การสัมภาษณ์ในข้ันตอนนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อได้ข้อมูลเบื้องต้นและ
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กลั่นกรองบุคคลซึ่งเห็นได้ชัดว่ามีคุณสมบัติตามที่องค์การต้องการหรือไม่ ในข้ันตอนนี้บุคลิกภาพที่
ปรากฎมักจะเห็นได้ง่ายและหากสังเกตได้ชัดแล้วว่าไม่ตรงกับคุณสมบัติจะไม่พิจารณาในการคัดเลือก
ข้ันต่อไป 

2) การกรอกใบสมัคร เป็นข้ันตอนการกรอกข้อมูลพื้นฐานที่จ าเป็นของผู้สมัครซึ่งถูกจัดเรียง
เป็นระบบตามแบบฟอร์ม เพื่อจะให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวกับตัวผู้สมัครข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษา ประวัติการ
ท างาน ทั้งนี้ใบสมัครงานตอบสนองวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ (1) ใบสมัครช้ีให้เห็นอย่างเป็น
ทางการถึงต าแหน่งหน้าที่ที่ผู้สมัครงานต้องการ (2) ใบสมัครงานให้ข้อมูลเบื้องต้นต่อผู้สัมภาษณ์ใน
การสัมภาษณ์เชิงลึกและ (3) ใบสมัครงานจะกลายเป็นส่วนหนึ่งของข้อมูลทางด้านบุคลากรของ
องค์การในอนาคต 

3) การตรวจสอบข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับผู้สมัคร ข้ันตอนนี้เป็นการตรวจสอบประวัติของ
ผู้สมัครเพื่อที่จะช่วยให้ทราบว่าการปฏิบัตงิานต่างๆ ในอดีตของผู้สมัครหรือข้อมูลต่างๆ ของผู้สมัครที่
ได้กรอกข้อมูลไว้ในใบสมัครจะต้องมีวิธีการทดสอบข้อมูลที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จของงานไว้
อย่างไร 

4) การทดสอบบุคคล ขอบเขตของการใช้เครื่องมือในการทดสอบบุคคลอาจจะแตกต่างกัน
บ้างส าหรับองค์การแต่ละองค์การ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับลักษณะของงานที่จะคัดเลือก ข้อดีของการทดสอบ
คือการทดสอบเป็นการวัดที่ ชัดแจ้งมากกว่าการสัมภาษณ์ การทดสอบเป็นการวัดทัศนคติและ
บุคลิกภาพ ทักษะทางร่างกาย ทักษะทางปัญญา และความสามารถหรือความช านาญในการ
ปฏิบัตงิานจริง 

5) การสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์เป็นวิธีการรูปแบบหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
พิจารณาว่าจ้างพนักงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อหาข้อมูลเพิ่มเติมจากผู้สมัครงาน นอกเหนือจากข้อมูลที่
ได้ในใบสมัคร การสัมภาษณ์จะด าเนินการโดยนักทรพัยากรมนุษย์รวมกบัผูบ้รหิารที่ผูส้มัครงานต้องไป
ปฏิบัติงานด้วยในฐานะผู้ใต้บังคับบัญชาข้อดีของการสัมภาษณ์คือ สามารถรวมข้อมูลต่างๆ ที่ได้มา
แล้วน ามาพิจารณาประเมินรวมกันเพื่อที่จะน าไปสู่การตัดสินใจอย่างเหมาะสมเกี่ยวกั บผู้สมัครจะ
ว่าจ้างต่อไปหรือไม่ 

6) การคัดเลือกเพื่อบรรจุและการตัดสินใจรับเข้า เป็นข้ันตอนในด้านการพิจารณากลั่นกรอง
ข้ันสุดท้าย โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการตัดสินใจร่วมกับหัวหน้างานที่บุคคลนั้นจะไปอยู่ ซึ่ง
พิจารณาจากข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับผู้สมัคร ผลการทดสอบต่างๆ และผลการสัมภาษณ์ ถ้าการ
พิจารณาดังกล่าวมีผลเป็นเอกฉันท์ จะเข้าสู่กระบวนการตรวจร่างกายและการบรรจุต าแหน่งงานใน
ล าดับต่อไป 

7) การตรวจร่างกาย เป็นข้ันสุดท้ายของกระบวนการคัดเลือกหากองค์การดังกล่าวมีแผนก
แพทย์หรือมีหน่วยงานที่ท าหน้าที่ด้านการตรวจสุขภาพก็จะมีการมอบหมายให้มีการตรวจสอบ
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ภาพท่ี 2.15  ความสัมพันธ์ของกระบวนการสรรหาและคัดเลือก 

เกี่ยวกับสุขภาพและความพร้อมทางร่างกาย เช่น โรคประจ าตัว ความสามารถในการใช้สายตาหรือ
อื่นๆ 

8) การบรรจุ การบรรจุเป็นการแต่งตั้งบุคลากรเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในสมาชิกขององค์การ 
โดยให้ไปรายงานตัวกับหัวหน้างานในแผนกที่รับเข้าซึง่จะมีวิธีการให้รายงานอย่างถูกต้อง โดยมีการส่ง
รายละเอียดประวัติ ข้อมูล ตลอดจนผลการคัดเลือกตามวิธีการต่างๆ เพื่อช่วยให้การสอนงานในระยะ
เริ่มแรกโดยหัวหน้างานนั้นสามารถด าเนินการได้อย่างสะดวกและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ความสัมพันธ์ระหว่างการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรจะเห็นได้ว่าการสรรหาเป็น
กระบวนการจูงใจให้บุคคลสนใจที่จะเข้ามาสมัครงานกับองค์การ ส่วนการคัดเลือกเป็นกระบวนการที่
องค์การจะใช้วิธีการและเครื่องมือในการคัดสรรผู้สมัคร โดยก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือก และ
ด าเนินการเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู ้ความสามารถ ทักษะและคุณสมบัติตรงตามลกัษณะงานที่วางอยู่
ดังนั้นการคัดเลือกจึงเป็นกระบวนการต่อเนื่องจากการสรรหา ดังภาพที่ 2.15 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แหล่งท่ีมา: Milkovich & Boudreau, 1991 อ้างถึงใน นงนุช นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552, น. 151.   
 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการที่เกิดข้ันภายหลังจากการที่องค์การได้รับ
ทราบถึงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นผลมาจากข้ันตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในอดีต 
อันน าไปสู่การได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและวัฒนธรรม
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ขององค์การ การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยจะพิจารณาในเรื่อง การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ได้ตรง
ตามความต้องการขององค์การทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ อันน าไปสู่การมีก าลังคนที่เพียงพอต่อ
การด าเนินการขององค์การ จากประเด็นที่กล่าวมานั้นผู้วิจัยจึงได้ต้ังสมมติฐานการวิจัยว่า การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรอาจจะส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกม 

2.2.5.3 แรงงานสัมพันธ์ (Labour Relation) 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องในเศรษฐกิจและสังคมของประเทศต่างๆ ส่งผลให้

ประเด็นด้านแรงงานสัมพันธ์ได้รับความสนใจมากขึ้นทั้งระดับมหภาคและจุลภาค ในระดับมหภาคนั้น 
รัฐบาลได้ให้ความส าคัญกับแรงงานในมิติของการดูแลด้านความเป็นธรรมในการปฏิบัติงานและออก
กฎหมายที่ส าคัญเกี่ยวกับแรงงานสมัพันธ์ ตลอดจนการจัดต้ังกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมขึ้น
ในปี พ.ศ.2535 เพื่อท าหน้าที่ดูแลและคุ้มครองด้านแรงงานทุกประเภทภายในประเทศ ส่วนระดับ
จุลภาคนั้น หลายองค์การได้เกิดความตระหนักที่จะบริหารจัดการแรงงานของตนอย่างเหมาะสม 
เพื่อให้ทั้งบุคลากรและองค์การสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556) 
สาเหตุหลักของปัญหาแรงงานสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนในองค์การ คือ ปัญหาความไม่เข้าใจซึ่งกันและกัน
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในองค์การ อันเป็นสาเหตุของความขัดแย้งหรือเกิดข้อพิพาทแรงงานที่
ตามมา น าไปสู่การหยุดงานของฝ่ายลูกจ้างไปจนถึงการปิดกิจการของฝ่ายนายจ้าง ด้วยเหตุนี้ย่อม
ส่งผลกระทบต่อประเทศชาติทั้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม ในแง่ของการส่งเสริมการลงทุนจาก
ต่างประเทศซึ่งต้องอาศัยการลงทุนจากต่างชาติเป็นหลัก หากประเทศใดมีการประท้วงจากแรงงาน
ตลอดเวลา โอกาสที่นักลงทุนจะเข้ามาก็น้อยลง (วีระพันธ์ แก้วรัตน์, 2553) ทั้งนี้โดยปกติแล้ว
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะเกี่ยวข้องกับแนวคิดแรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) โดยตรง 
เนื่องจากนักทรัพยากรมนุษย์โดยส่วนใหญ่ย่อมน าแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ รวมถึงแรงงานสัมพันธ์มาใช้เป็นองค์ความรู้หนึ่งในการบริหารจัดการบุคลากรของตนและแก้ไข
ความขัดแย้งด้านแรงงาน น าไปสู่การบริหารความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เพื่อลด
ทัศนคติเชิงลบต่อองค์การและรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การในสถานการณ์ที่มีแนวโน้มความ
ต้องการแรงงานหรือสภาวะการขาดแคลนแรงงานสูง (พิทูร อมรวิทวัส, 2555) ทั้งนี้มีผู้ให้ความหมาย
ของแรงงานสัมพันธ์ไว้มากมาย ได้แก่ Mills (1994) กล่าวว่า แรงงานสัมพันธ์ คือ การที่นายจ้างและ
ลูกจ้างพยายามประสานผลประโยชน์เข้าด้วยกันและสร้างความร่วมมือที่ดีในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย (1) การสร้างความสงบสุขในองค์การโดยไม่มีเหตุการณ์นัดหยุดงานหรือกิจการ (2) การ
สร้างความยอมรับนับถือซึง่กันและกันโดยนายจ้างและสหภาพแรงงานต้องไม่สรา้งความเสยีหายซึง่กนั
และกัน (3) การสร้างความสัมพันธ์ที่เท่าเทียมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง และ (4) นายจ้างและ
ลูกจ้างไม่สร้างความเสียหายให้แก่ผู้บริโภคหรือสังคม ส่วน de Silva (1998) ได้เสนอว่า แรงงาน
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สัมพันธ์ที่มุ่งเน้นการแก้ไขข้อขัดแย้งให้ประสบความส าเร็จนั้น นายจ้างและสหภาพแรงงานต้องมี
เงื่อนไขการเจรจาต่อรองด้วยความจริงใจต่อกัน (Good Faith) ในการประนีประนอมเพื่อหาทางออก
ร่วมกันและขจัดความเข้าใจผิดต่อกัน Katz และคณะ (2007) ได้วิเคราะห์ระบบแรงงานสัมพันธ์ของ
เยอรมันและญี่ปุ่นซึ่งพบว่า ระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดีนั้น นายจ้างต้องมีการยอมรับสหภาพแรงงานใน
ฐานะตัวแทนลูกจ้างไม่ว่าจะเป็นการปรึกษาหารือและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจก็ตาม  ซึ่ง
สอดคล้องกับ Morishima (1991) ได้ยืนยันถึงระบบแรงงานสัมพันธ์ของญี่ปุน่ว่า ญี่ปุ่นได้พัฒนาระบบ
แรงงานสั มพัน ธ์ที่ มั่ นคง (Stable Industrial Relations System) ด้ วยการสร้ างระบบการ
ปรึกษาหารือร่วมกันข้ึนมา (Joint Consultation) รวมถึงระบบการแลกเปลีย่นข้อมูลระหว่างนายจา้ง
กับลูกจ้ าง  (Labour-Management Information Sharing) ในขณ ะที่  de Silva (1998) เห็ น
สอดคล้องเช่นกัน กล่าวคือ การจะสร้างระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดีข้ึนได้น้ัน นายจ้างต้องมีนโยบายและ
การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน โดยระบุว่าปัจจัยที่จะท าให้เกิดระบบแรงงาน
สัมพันธ์ที่ดี คือ การที่นายจ้างยอมรับและเปิดโอกาสให้ลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
ตลอดจนการสื่อสารการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างนายจ้างและลูกจ้างอย่างใกล้ชิด เพื่อสร้างความไว้
เนื้อเช่ือใจและทัศนคติรวมที่ดีต่อกัน 

ในประเทศไทยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของแรงงานสัมพันธ์ไว้เช่นกัน ได้แก่ กวี วงศ์พุฒ 
(2538) ได้สรุปความหมายของแรงงานสัมพันธ์ไว้ว่า กิจกรรมความสัมพันธ์เกี่ยวข้องในการปฏิบัติต่อ
กันระหว่างบุคคลทั้งสองฝ่าย คือ ฝ่ายลูกจ้างหรือสมาคมนายจ้าง และฝ่ายนายจ้างหรือสหภาพ
แรงงาน ซึ่งต่างก็ต้องพึ่งพาอาศียซึ่งกัน โดยครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดนโยบายบุคคล การว่าจ้าง
บุคลากร การดูแลบุคลากรระหว่างการด าเนินงาน ตลอดจนการเลิกจ้าง รวมทั้งแนวทางหรือ
มาตรการต่างๆ ที่มุ่งเน้นความส าคัญต่อการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การและสหภาพแร
งาน รวมถึงบุคคลที่สาม คือ รัฐบาล ที่จะเข้ามามีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์
อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ซึ่ง เกษมสันต์ วิลาวรรณ (2553) ได้ยกตัวอย่างบทบาทของภาครัฐ 
ได้แก่ การวางมาตรฐานในการจ้างงานและการใช้แรงงาน การระงับข้อขัดแย้งหรือข้อพิพาทแรงงานที่
เกิดข้ึนให้ยุติลงโดยเร็วและเกิดความพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายมากที่สุด และ ตรีเนตร สาระพงษ์ 
(2548) กล่าวเพิ่มเติมว่า หากมีปัญหาความขัดแย้งที่เกี่ยวกับแรงงาน ภาครัฐก็จะเข้ามาควบคุม
ประเด็นแรงงานสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายนายจ้างกับฝ่ายลูกจ้างเพื่อก่อให้เกิดความสงบสุขในทาง
อุตสาหกรรม เนื่องจากหากปล่อยปละให้เกิดมีความรุนแรงข้ึน อาจจะกลายเป็นปัญหาของสังคมหรือ
ปัญหาของชาติอันกระทบต่อประชาชนส่วนรวมได้ นอกจากนี้ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2554) ได้เสนอ
แนวทางแรงงานสัมพันธ์เชิงสมานฉันท์ว่า นายจ้างและลูกจ้างต้องมีการยอมรับซึ่งกันและกัน มีความ
ไว้วางใจกัน มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและเปิดเผยข้อมูลที่โปร่งใสต่อกัน รวมถึงการให้ลูกจ้างเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานตามความสมควร ภายใต้กรอบของวัฒนธรรม ค่านิยม กฎหมายและ
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นโยบายรัฐบาลที่เหมาะสม จากความหมายของนักวิชาการที่กล่าวมานั้น ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจ
ที่มีต่อค าดังกล่าวว่า แรงงานสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์กันระหว่างนายจา้งกับลูกจา้งซึง่ครอบคลุมการ
ปฏิบัติงานตั้งแต่การก าหนดนโยบายบุคลากร การว่าจ้างบุคลากร การดูแลบุคลากรระหว่างการ
ด าเนินงาน ไปจนถึงการเลิกจา้ง ซึ่งมุ่งเน้นความส าคัญในการสรา้งความสมัพันธ์อันดีและเกิดทศันคตทิี่
ดี รวมถึงความไว้วางใจระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ผ่านการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน การเปิด
โอกาสให้ลูกจ้างเข้ามีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นต้น ทั้งนี้รัฐบาลอาจจะเข้ามามีบทบาทในการ
สนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างด้วยเช่นกัน 

ภารกิจด้านแรงงานสัมพันธ์ของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญทั้งในระดับจุลภาค
และระดับมหภาคซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ระดับจุลภาค กล่าวคือ องค์การใดที่ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างต่างปฏิบัติต่อกันด้วย
ความรักใคร่กลมเกลียว ร่วมด้วยช่วยกันสร้างประโยชน์และน ามาแบ่งปันอย่างเหมาะสม รวมถึง
สามารถระงับข้อขัดแย้งให้ยุติลงได้ด้วยความเข้าใจร่วมกนัน้ัน องค์การดังกล่าวย่อมมีความร่วมมอืร่วม
ใจกันในการปฏิบัติงาน บุคลากรทุกระดับจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการท างาน น าไปสู่ความ
ตั้งใจในการสร้างผลผลิตหรือการบริการให้ดียิ่งข้ึนทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เมื่อเป็นเช่นนี้ 
แรงงานสัมพันธ์ที่ดีจะส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น น าไปสู่การบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การอย่างสัมฤทธ์ิผล ในทางตรงกันข้าม ถ้าฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจา้งต่างเอารดั
เอาเปรียบ มีทัศนคติเชิงปฏิปักษ์ต่อกัน ย่อมเกิดข้อขัดแย้งซึ่งอาจพัฒนาไปสูข้่อพิพาทแรงงานที่รุนแรง 
ลูกจ้างอาจกระท าการต่างๆ เช่น การลาออกทั้งทีม การนัดหยุดงาน การแสร้งท าให้ผลผลิตด้อย
คุณภาพ การท าลายอุปกรณ์เครื่องมือขององค์การ เป็นต้น ดังนั้นความส าคัญระดับจุลภาคจึงเปรียบ
เสมือแรงงานสัมพันธ์ที่สร้างคุณประโยชน์ต่อบุคลากรและองค์การอย่างพร้อมเพรียงกัน (ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์, 2545; เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2553) 

2) ระดับมหภาค กล่าวคือ ถ้าฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างสามารถปฏิบัติร่วมกันได้อย่าง
ราบรื่นก็จะส่งผลโดยตรงต่อความเจริญทางเศรษฐกิจและความสงบเรียบร้อยของประเทศ ในทาง
ตรงกันข้าม ถ้าทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างมีความขัดแย้ง สร้างความไม่พอใจและโต้ตอบไปมา
ระหว่างกัน นอกจากจะท าให้องค์การและบุคลากรได้รับความสียหายแล้ว อาจส่งผลกระทบในวงกล
ว้างต่อความเสื่อมถอยทางเศรษฐกิจและความไม่สงบเรยีบรอ้ยของประชาชน สังคม ตลอดจนประเทศ 
ดังนั้นความส าคัญระดับจุลภาคจึงเปรียบเสมือนแรงงานสัมพันธ์ที่สร้างคุณประโยชน์ต่อ ชุมชน สังคม 
และประเทศในภาพรวม (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545; เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2553) 

หน้าที่ของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเกี่ยวข้องกับประเด็นแรงงานสัมพันธ์นั้น Noe 
และคณะ (2015) กล่าวว่า แรงงานสัมพันธ์เป็นภารกิจของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับ
การรักษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การผูเ้ปน็นายจ้างกับบคุลากรผู้เป็นลูกจ้าง โดยความความสัมพันธ์
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ดังกล่าวจะครอบคุลมตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือก การจ้างงาน การโยกย้าย การฝึกอบรมและให้
การศึกษา การเลื่อนต าแหน่ง การบริหารค่าตอบแทน การสร้างสุขภาวะและสิ่งแวดล้อมที่พึงประสงค์
ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเป็นตัวกลางในการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งที่เกิดข้ึนระหว่างองค์การกับ
สหภาพแรงงาน ในที่นี้สหภาพแรงงานเป็นองค์การของฝ่ายลูกจ้างที่ จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) เป็นการรวมตัวกันของกลุ่มลูกจ้าง โดยมี
จุดมุ่งหมายที่จะเป็นตัวแทนของฝ่ายลูกจ้างในการช่วยคุ้มครองสิทธิและผลประโยชน์ของฝ่ายลูกจ้าง
หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน รวมถึงการเป็นกลไกที่จะช่วยผลกัดันให้มกีารด าเนินการหรือเปลี่ยนแปลง
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างงาน ตลอดจนเรียกร้องสิทธิหรือความเป็นธรรมผ่านวิธีการเจรจา
ต่อรองร่วม เพื่อให้ได้ข้อสรุปหรือทางออกร่วมกัน (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545) อีกทั้งช่วยส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายนายจ้างกับฝ่ายลูกจ้าง และบุคลากรภายในองค์การด้วยกันเอง  ทั้งนี้  
DeCenzo และ Robbins (2007) สามารถสรุปบทบาทหน้าที่โดยทัว่ไปของสหภาพแรงงานในปัจจบุนั
ได้ดังนี ้

1) อ านวยประโยชน์แก่สมาชิกสหภาพแรงาน โดยมีบรรยากาศของกลุ่มที่ช่วยหลือเกื้อกูลซึ่ง
กันและกัน ซึ่งท าให้สมาชิกในสหภาพแรงงานมีความมั่นใจในการเรียกร้องสิทธิของตน ในกรณีการถูก
เลิกจ้างที่ไม่ได้รับความเป็นธรรมจากนโยบายและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ การอ านวย
ประโยชน์อาจครอบคลุมถึงการจัดเตรียมฝึกอาชีพและการให้ค าปรึกษาทางด้านกฎหมายแรงงาน  

2) สร้างพลังต่อรอง ในกรณีที่สหภาพแรงงานขององค์การมีการจดทะเบียนและจัดตั้งอย่าง
เป็นทางการย่อมสามารถด าเนินการได้อย่างเปิดเผย น าไปสู่การสร้างความตระหนักรู้แก่องค์การและ
ผู้บริหาร ดังนั้นสหภาพแรงงานสามารถด าเนินการเจรจาต่อรองกับองค์การได้ทั้งในเรื่องค่าจ้างและ
สภาพการท างาน ตลอดจนผลประโยชน์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องต่อการด ารงชีวิตของบุคลากร 

3) ด าเนินการเคลื่อนไหวแรงงาน เมื่อเผชิญหน้ากับความขัดแย้งและการปฏิบัตทิี่ไม่เป็นธรรม 
สหภาพแรงงานอาจจัดใหม้ีการนัดหยุดงานหรอืการต่อต้านการปดิกิจการ เพื่อผลักดันให้ข้อเสนอหรือ
ข้อเรียกร้องบรรลุผลอย่างเป็นธรรมและถูกต้องตามบทกฎหมาย 

4) การร่วมกิจกรรมทางการเมือง สหภาพแรงงานอาจน าเสนอหรือท าการเรียกร้องเชิง
นโยบายต่อหน่วยงานภาครัฐให้มีการบัญญัติหรือแก้ไขกฎหมายที่เป็นประโยชน์โดยรวมแก่สมาชิก
สหภาพแรงงานหรือลูกจ้างโดยทั่วไป ตามความเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปในสังคม 

ภารกิจด้านพนักงานสัมพันธ์จะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารและบุคลากร 
ตลอดจนแก้ไขข้อแย้งการจ้างงานและการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี เพื่อสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานรวมถึงเสริมสร้างขวัญก าลังใจที่ท าให้บุคลากรปฏิบัตงิานได้อย่างมีความสุข การศึกษา
ในครั้งนี้ผู้วิจัยจะพิจารณาในเรื่อง การสร้างสุขภาวะและสิ่งแวดล้อมที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงาน 
และกิจกรรมต่างๆ ที่องค์การจัดใหก้ับบุคลากร จากประเด็นที่กล่าวมานั้นผู้วิจัยจึงได้ต้ังสมมติฐานการ
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วิจัยว่า การบริหารพนักงานสัมพันธ์อาจจะส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกม 

2.2.5.4 การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefit) 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป็นการจ่ายตอบแทนให้แก่บุคลากร ซึ่งจะเป็นวิธีที่

จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจ และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ไม่ใช่เป็นปัจจัยเดียวที่จะจูงใจให้คนปฏิบัติงานกับองค์การ 
แต่ยังมีปัจจัยอื่นๆ อีกหลายอย่างที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจเช่นเดียวกัน ทั้งนี้ในปัจจุบันถือว่าค่าจ้าง
หรือเงินเดือนนั้นเป็นปัจจัยแรกที่จะจูงใจให้คนปฏิบัตงิานให้กับองค์การ (จิตติมา อัครธิติพงศ์, 2557) 
ผลประโยชน์เกื้อกูลเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นในปัจจุบันทุก
องค์การ จึงพยายามที่จะจัดการผลประโยชน์ให้มีประสิทธิภาพและเหมาะสมให้แก่บุคลากร โดยยึด
หลักที่ว่าพนักงานสามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข และสามารถทุ่มเทความสามารถใน
การปฏิบัติงานได้เต็มที่ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545) ในที่นี้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามของ
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล ได้แก่ Mondy และ Noe (2004) ให้ความหมายของ
การจ่ายค่าตอบแทน กล่าวคือ รางวัลทั้งหมดซึ่งบุคลากรได้รับในการแลกเปลี่ยนกับการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วยค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจและผลประโยชน์อื่นๆ นอกจากนี้ DeCenzo และ 
Robbins (2007) กล่าวเพิ่มเติมว่า กระบวนการบริหารค่าตอบแทนมีวัตถุประสงค์เพื่อออกแบบ
โครงสร้างค่าตอบแทนขององค์การให้มีการว่าจ้างอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วน Milkovich และ 
Newman (2005) ได้อธิบายว่า การก าหนดอัตราการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับต าแหน่งต่างๆ โดยเน้น
การจ่ายค่าตอบแทนที่แตกต่างกันซึ่งวิเคราะห์จากคุณค่าของงานนั้นๆ และ Beach (1980) การ
บริหารค่าตอบแทนมีเนื้อหาที่ครอบคลุมในเรื่องของ การรักษาและพัฒนาโครงสร้างเงินเดือน การ
ส ารวจค่าจ้าง การประเมินค่างาน การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ การเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง
ค่าจ้าง เป็นต้น  

นักวิชาการภายในประเทศไทยได้ให้นิยามของค าว่าการบริหารค่าตอบแทน ได้แก่ ธัญญา ผล
อนันต์ (2551) ให้ความหมายของค่าตอบแทนในลักษณะที่ครอบคลุมทั้งในส่วนค่าแรง ค่าจ้าง 
เงินเดือน หรือผลประโยชน์อื่นๆ ซึ่งองค์การให้กับบุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบัตงิาน อีกนัย
ยะหนึ่งเพื่อเป็นการทดแทนค่าความสูญเสียต่างๆของบุคลากร ทั้งนี้เป็นการจ่ายทั้งในทางตรงและ
ทางอ้อมภายใต้รูปแบบที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ในขณะที่ เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2548) และ 
พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว (2550) มีความเห็นที่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันของค าว่าค่าตอบแทน 
กล่าวคือ ค่าตอบแทน หมายถึง รางวัลที่เป็นเงินหรือวัตถุที่มีมูลค่าทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่ง
บุคลากรจะได้รับก็ต่อเมื่อได้ปฏิบัตใิห้กับองค์การ 
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ในส่วนนิยามของค าว่า ผลประโยชน์เกื้อกูล (Benefit) ในที่นี้อาจจะเรียกว่า สวัสดิการ ได้
เช่นกัน ก็มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามไว้ ได้แก่ บุญรวย ฤาชัย (2543) ให้ความหมายของค าว่า 
สวัสดิการ หมายถึง เงินหรือประโยชน์ที่คนท างานได้รับเพิ่มเติมจากค่าตอบแทนหลัก ซึ่งจ าแนก
ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนส าหรับเวลาที่ไม่ได้ท างาน 2) เ งินช่วยเหลือคุ้มครองภัย
พิบัติของบุคลากร และ 3) บริการที่จัดให้บุคลากรเพื่อความสะดวกในการครองชีพ และ สุรางค์รัตน์ 
วศินารมณ์ (2540) กล่าวเพิ่มเติมว่า ค่าตอบแทนต่างๆ (Fringe Benefits) ที่อยู่นอกเหนือจากค่าจ้าง 
ซึ่งลูกจ้างได้รับในฐานะที่ เป็นสมาชิกขององค์การ โดยมุ่งหมายเพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู่ของ
บุคลากรให้ดีข้ึนรวมถึงการให้ความมั่นคงในชีวิตการท างาน นอกจากนี้ พิเชษฐ์ สอนศิริ (2553) ได้ให้
ความเห็นเพิ่มเติมว่า สวัสดิการเป็นรายได้พิเศษ (Extra Income) ที่องค์การจ่ายให้ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมเพิ่มเติมจากเงินเดือนและค่าจ้างประจ า เพื่อให้มีก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้
เป็นผลดีแก่องค์การ ในส่วนความหมายเชิงสรุป ดาวิษา ศรีธัญรัตน์ (2559) ได้กล่าวว่า ผลประโยชน์
เกื้อกูล เป็นสิ่งที่องค์การให้กับบุคลากรซึ่งนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยมีวัตถุประสงศ์
เพื่อดูแลบุคลากร ทั้งนี้การมอบผลประโยชน์เกื้อกูลนั้นจะอยู่บนพื้นฐานของการเป็นสมาชิกของ
องค์การ อีกนัยยะหนึ่งกล่าวคือ ผลประโยชน์เกื้อกูลไม่เกี่ยวข้องหรืออยู่บนพื้นฐานของผลการ
ปฏิบัตงิานแต่อย่างใด จากความหมายของนักวิชาการข้างต้นที่ให้นิยามต่อการบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูลดังที่กล่าวมานั้น ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจที่มีต่อค าดังกล่าวเป็นสองประเด็น 
ค่าตอบแทน (Compensation) คือ รูปแบบของรางวัลตอบแทน ที่เป็นตัวเงินหรือการบริการที่
สามารถจับต้องได้ซึ่งเป็นผลประโยชน์ที่บุคลากรได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจประกอบไปด้วย 
ค่าแรง ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส รางวัล รวมถึงประโยชน์อื่นๆ ในส่วนผลประโยชน์เกื้อกูล (Benefit) 
คือ ผลประโยชน์ที่บุคลากรจะได้รับเพิ่มเติมจากค่าตอบแทนหลักซึ่งการรับได้ผลประโยชน์เกื้อกูลนั้น
จะอยู่บนพื้นฐานของการเป็นสมาชิกขององค์การ การบริหารค่าตอบแทนนั้นไม่ได้มีความหมายเฉพาะ
เรื่องของการบริหารค่าจ้างหรือเงินเดือนเท่าน้ัน แต่ยังครอบคลุมถึงการก าหนดลักษณะงาน ค่าของ
งาน การวัดผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการบริหารสวัสดิการและผลประโยชน์ต่างๆ เช่นกัน 

รูปแบบของค่าตอบแทนโดยทั่วไป Mondy และ Noe (2004) แบ่งค่าตอบแทนเป็น 2 
รูปแบบได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) และ 2) ค่าตอบแทนที่ไม่
เป็นตัวเงิน (Non-financial Compensation) ดังแสดงในภาพที่ 2.16 ดังนี ้

1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) ประกอบด้วยสองส่วนหลัก คือ 
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยตรง และ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยอ้อม 

(1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรงเป็นค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้าง 
ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ค่าท างานล่วงเวลา ค่าคุณวุฒิและประสบการณ์ท างาน ในบาง



 83 

ต าแหน่งงานจะได้รับค่านายหน้า (Commission) ซึ่งเป็นค่าตอบแทนพิเศษตามผลงานในแต่
ละช่วงเวลา 

(2) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อมเป็นค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับตามที่กฎหมาย
ก าหนด เช่น การประกันสังคม อีกส่วนหนึ่งจะเป็นค่าตอบแทนที่องค์การจัดให้กับบุคลากรใน
กรณีวันหยุดพักผ่อน วันหยุดตามประเพณี ลาป่วย ลาคลอดบุตร และผลประโยชน์อื่นๆ 
ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล การประกันชีวิต เงินบ าเหน็จบ านาญ การทุพพลภาพ สวัสดิการของ
องค์การ ค่าอาหารกลางวัน ชุดยูนิฟอร์ม บ้านพัก เงินช่วยเหลือต่างๆ เป็นต้น  
2) ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non-financial Compensation) ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัว

เงิน ประกอบด้วยสองส่วนหลัก คือ ตัวงานต่างๆ ของบุคลากรและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(1) ตัวงาน ได้แก่ งานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่หลากหลาย งานที่

มีความส าคัญและท้าทายศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน งานที่มีความเป็นอิสระ และโอกาสที่จะ
ได้รับทราบข้อมูลของงานที่ท าไปว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 

(2) สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ นโยบายที่ใช้ในการบริหารงานและนโยบาย
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมีหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานที่ดี ความยึดหยุ่นในการท างาน
และสภาพแวดล้อมทางกายในที่ท างาน รวมถึงสิ่งที่ท าให้ลูกจ้างมีความพึงพอใจที่ได้รับจาก
การปฏิบัติงานในองคก์าร ซึ่งยังมีผลประโยชน์ที่บุคลากรได้รับอีกหลายรูปแบบที่ไม่เป็นตัว
เงิน หรือไม่ได้เป็นต้นทุนของบริษัท เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน การให้โอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่ง การมีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจหรือท ากิจกรรมนันทนาการ การจัดฝึกอบรมใน
ด้านต่าง ๆ และการให้ทุนการศึกษา เป็นต้น 
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ภาพท่ี 2.16  รูปแบบของค่าตอบแทนจากแนวคิด Mondy และ Noe 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

แหล่งท่ีมา: Mondy & Noe, 1996 อ้างถึงใน วรัญญู พินทุสมิต, 2550, น. 17.   
 

ในส่วนของผลประโยชน์เกื้อกลูหรือสวัสดิการนั้น จุฑารัตน์ บ ารุงสุข (2547) ได้แบ่งประเภท
ของการจัดสวัสดิการและค่าตอบแทน ได้ 2 ประเภท คือ  
 1) สวัสดิการตามที่กฎหมายก าหนด สวัสดิการที่จัดข้ึนโดยมีระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดให้
ฝ่ายนายจ้างต้องจัดสวัสดิการข้ันต่ าให้แก่ลูกจ้างอย่างเคร่งครัด การจัดสวัสดิการข้อก าหนดของ
กฎหมายมีวัตถุประสงค์เพื่อตอบสนองต่อความต้องการพืน้ฐานของบุคลากรในสถานประกอบการและ
ส่งเสริมความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตลอดจนคุณภาพชีวิตของบุคลากรทุกระดับ 
  2) สวัสดิการนอกเหนือจากทีก่ฎหมายก าหนด สวัสดิการที่จัดให้บุคลากรมากกว่าที่กฎหมาย
หรือระเบียบ ข้อบังคับก าหนด ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจ สวัสดิการประเภทนี้อาจจ าแนกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

(1) สวัสดิการทางด้านเศรษฐกจิ เพื่อเพิ่มพูนความมั่นคงทางเศรษฐกจิให้แกบุ่คลากร 
ท าให้มีฐานะความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน  

(2) สวัสดิการทางด้านสังคม เพื่อประโยชน์ทางด้านจิตใจของบุคลากรเป็นหลัก  
(3) ด้านนันทนาการและความสะดวกสบาย เป็นการจัดเพื่อให้บุคลากรในองค์การ

ได้รับความสนุกสนานรื่นเริง และสร้างสัมพันธ์ภายในองค์การ โดยมีการปฏิสัมพันธ์จาก
กิจกรรมทางสังคมร่วมกัน เช่น การจัดต้ังสโมสร การแข่งขันกีฬา และการจัดงานเฉลิมฉลอง
ประจ าปี เป็นต้น 
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(4) ด้านสุขภาพและอนามัย เป็นการจัดเพื่ออ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรใน
ด้านการบริการ โดยการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกให้ทั้ง ในนอกเวลาปฏิบัติงาน เช่น การ
จัดบริการทางการแพทย์ การให้ค าปรึกษาการแพทย์รวมทั้งตรวจสุขภาพประจ าปี 

(5) ด้านความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เป็นการจัดเพื่อสร้างความปลอดภัยใน
การปฏิบัตงิานภายในสถานที่ท างาน 

(6) ด้านการเพิ่มพูนความรู้ เป็นการจัดให้บุคลากรได้มีการศึกษาอบรมเพิ่มเติม 
รวมทั้งส่งเสรมิใหม้ีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งทั้ง 6 ด้านมีวัตถุประสงค์เพื่อดึงดูดและ
จูงใจบุคลากรทั้งในส่วนของบุคลากรที่อยู่ในปัจจุบันและในอนาคต 

โดยทั่วไปแล้ววิธีการบริหารผลประโยชน์เกื้อกูลที่สามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรที่มีความหลากหลาย ได้แก่ แนวคิดผลประโยชน์เกื้อกูลแบบยืดหยุ่น (Flexible Benefit) 
โดยเป็นแนวคิดที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่หลากหลายรวมถึงช่วงลดภาระค่าใช้จ่ายใน
การดูแลผลประโยชน์เกื้อกลูของบุคลากร (ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) บริหารผลประโยชน์เกื้อกลูแบบ
ยืดหยุ่นนั้นมี 3 แนวทาง ได้แก่  
 1) สิทธิประโยชน์แบบยืดหยุ่น (Flexible Spending Accounts) เป็นแนวทางที่บุคลากร
สามารถก าหนดสิทธิประโยชน์ต่างๆได้โดยตนเองอย่างอิสระ โดยองค์การจะก าหนดงบประมาณ 
เครดิต และรายการสิทธิประโยชน์ ให้แก่บุคลากรเอาไว้ แล้วให้บุคลากรพิจารณาเครดิตที่ตนองมีและ
เลือกรายการสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมกับความต้องการและเครดิตของตน ข้อดีของแนวทางดังกล่าว 
คือ องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้อย่างทั่วถึงและคลอบคลุม เนื่องจาก
บุคลากรมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการเลือกสิทธิประโยชน์ที่ตนต้องการ ข้อจ ากัด คือ องค์การต้องใช้
ความพยายามอย่างมากในการด าเนินการบรหิารสทิธิประโยชน์ที่หลากหลายตามที่บุคลากรได้เลือกไว้
แล้ว ซึ่งอาจส่งผลต่อการใช้ระยะเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินการที่สูงข้ึน 
 2) สิทธิประโยชน์เฉพาะกลุ่ม (Modular Plan) เป็นสิทธิประโยชน์ที่จัดสรรให้มีความ
แตกต่างกันโดยจัดแบ่งตามความต้องการของพนักงานแต่ละกลุ่ม ซึ่งจะออกมาในรูปแบบของชุดสิทธิ
ประโยชน์ (Package) เพื่อให้บุคลากรเลือกชุดสิทธิประโยชน์ที่ต้องการ โดยไม่สามารถเปลี่ยนแปลง
รายละเอียดภายในแผนดังกล่าวได้ แนวทางดังกล่าวยังคงเอื้ออ านวยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
เลือกชุดสิทธิประโยชน์เช่นเดิม อีกทั้งองค์การจะลดภาระในการด าเนินการที่น้อยลง 
 3) สิทธิประโยชน์แบบผสมผสาน (Core Plus) เป็นสิทธิประโยชน์ที่ ถูกจัดสรรให้มีสิทธิ
ประโยชน์พื้นฐานส าหรับบุคลากรทุกคน อีกทั้งบุคลากรแต่ละคนยังคงสามารถเลือกสิทธิประโยชน์
เพิ่มเติมได้ด้วย ในแนวทางดังกล่าวองค์การมองว่าผลประโยชน์เกื้อกูลบางอย่าง ยังคงมีความจ าเป็น
ส าหรับบุคลากรทุกคน 
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 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานที่นักวิจัยหลายท่านได้น ามาก าหนดเพื่อเป็นตัวช้ี วัด
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรต่างมีมุมมองที่สอดคล้องเป็นไปทิศทางเดียวกันว่า 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสมเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (Walton, 1974; Huse และ Cummings, 1985; Bruce และ Blackburn, 1992; Lau และ 
May, 1998; Sirgy และคณะ, 2001) บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์การพยายามที่จะสร้าง
การรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานให้แก่บุคลากรนั้น Srivastava และ Kanpur (2014) กล่าวว่า 
นโยบายค่าตอบแทนสามารถกระตุ้นและสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรได้ โดยผ่านการออกแบบ
นโยบายค่าตอบแทนที่สามารถจูงใจพวกเขาเหล่านั้น ส่วน Saraji และ Dargahi (2006) และ 
Hosseini และ คณะ (2010) เห็นสอดคล้องกันว่า การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม (Fair pay) เป็น
ปัจจัยที่จะท าให้บุคลากรในองค์การรับรู้ว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตในการท างาน จากประเด็นที่กล่าวมา
นั้นผู้วิจัยจึงได้ต้ังสมมติฐานการวิจัยว่า การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลอาจจะส่งผล
เชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม 

2.2.5.5 การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) 
มนุษย์หรือบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ ในปัจจัยดังกล่าวทรัพยากรมนุษย์

ถือเป็นหัวใจหลักที่ส าคัญขององค์การ เนื่องจากบุคลากรเป็นผู้ก าหนดและบริหารจัดการในด้าน
โครงสร้างขององค์การ วัสดุอุปกรณ์ เงินทุน และการบริหารองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า เมื่อ
ปฏิบัติงานในองค์การมาระยะหนึ่ง ย่อมต้องการได้รับการพัฒนาเนื่องจากบุคลากรต้องการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน รวมถึงต้องการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเพราะมีการแข่งขันในตลาดทางนอกจากนี้บางองค์การที่มีการขยายงานหรือขายธุรกิจ
ก็ยิ่งจ าเป็นต้องเพิ่มความสามารถบุคลากรในองค์การ (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556) การฝึกอบรมจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ่มพูนความรู้และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะเป็นการจัดเตรียม
บุคลากร ให้มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์และความช านาญในงานที่เหมาะสมส าหรับการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับหลักปรัชญาข้อหนึ่งที่ส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ว่า การใช้
คนให้เหมาะสมกับงาน หรือ Put The Right Man on The Right Job (รังสรรค์ ประเสริฐศรี , 
2540) ทั้งนี้จากค านิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวไว้ตั้งแต่ตอนต้นท าให้ผู้วิจัยพบว่าการ
ฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ (Human Resource Development) จากหลายๆองค์ประกอบ เห็นได้จาก นิยามของ 
Nadler และ Nadler (1990) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการปล่อยความ
เช่ียวชาญและความสามารถของบุคลากรผ่านกิจกรรมการฝึกอบรม และ Swanson และ Holton 
(2009) กล่าวว่า กิจกรรมในการงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ การฝึกอบรม 
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การศึกษาและการพัฒนา จากนิยามทั้งสองท่านจึงสะท้อนให้เห็นว่า กิจกรรมการฝึกอบรมเป็นส่วน
หนึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในที่นี้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามของการฝึกอบรมและพัฒนา 
ได้แก่ Goldstein (1993) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อ
เสริมสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตนา 
(Attitude) ของบุคลากร อันจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับ 
(Plunkett, 1992) ที่กล่าวว่าเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร
เพื่อให้มีเจตคติ ความรู้ และทักษะในด้านเทคนิคเกี่ยวข้องกับงานที่เพิ่มข้ึน ในขณะที่ DeCenzo และ 
Robbins (2007) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นความพยายามที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่ก าลัง
ด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรปฏิบัติงานตามเส้นทางอาชีพที่ต้องการความรู้ 
ความสามารถและทักษะแบบใหม่ในการปฏิบัติงานในอนาคต ในการพิจารณาความแตกต่างระหว่าง
ค าว่า ฝึกอบรม และ พัฒนา นั้น แนวคิดของ Nadler และ Nadler (1992); Decenzo และคณะ 
(2013 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) กล่าวต่อประเด็นนี้ว่า การฝึกอบรม คือ การอบรมที่เน้น
ไปที่การพัฒนาเพื่อตอบโจทย์งานในปัจจุบันที่บุคลากรแต่ละคนรับผิดชอบอยู่ ส่วนการพัฒนา เป็น
การเสริมสรา้งทีมุ่่งเน้นการเพิ่มความสามารถในการปฏิบัตงิานในอนาคตรวมถึงการเตรียมความพร้อม
ของบุคลากรให้พร้อมรับมือกับเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัตงิานในอนาคต นอกจากนี้มีแนวคิดที่นิยาม
การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม โดย Noe และคณะ (2015) กล่าวว่า การด าเนินการต่างๆ 
เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ อาทิ การได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เพื่อพัฒนาการปฏิบัตงิานของ
บุคลากรไปสู่การตอบสนองความต้องการที่ เปลี่ยนแปลงไปในด้านหน้าที่การงาน รวม ถึงการ
เปลี่ยนแปลงในด้านความต้องการของตลาดและลูกค้า  
 นักวิชาการภายในประเทศไทยได้ให้นิยามของค าว่าการฝึกอบรมและพัฒนา ได้แก่ ชัยยงค์ 
พรหมวงศ์ (2547) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ใน
การท างาน ทัศนคติ ค่านิยม คุณธรรม และทักษะความช านาญเฉพาะด้าน โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพเท่าทันเทคโนโลยีและ
วิทยาการที่ เปลี่ยนแปลงไป ส่วน ชาญ สวัสดิ์สาลี  (2550) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง 
กระบวนการที่เป็นระบบซึ่งจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึง
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีข้ึน ทั้งนี้ เพื่อให้บุคคลนั้น
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน อันจะเป็นประโยชน์ต่องานที่
รับผิดชอบในปัจจุบนั รวมถึงงานที่ก าลังจะได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัตใินอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับ วิจิตร 
อาวะกุล (2550) ที่กล่าวว่า กระบวนการที่ส่งเสริมสมรรถภาพบุคลกรให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพอันจะส่งผลโดยตรงไปยังผลงานขององค์การและสังคม ในการให้นิยามเ ชิงสรุปและ
ครอบคลุมนั้น กิตติ พัชรวิชญ์ (2544) ได้สรุปไว้ว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการจดักิจกรรมทีส่อดรบั
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กับความเป็นจริงของปัญหาที่องค์การเผชิญอยู่ โดยมีวัตถุประสงค์ที่จัดข้ึนเพื่อพัฒนาความรู้ ความ
เข้าใจ ทักษะและเปลี่ยนเจตคติของบุคลากร อันน าไปสู่การน าประสบการณ์ทั้งหมดที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมไปใช้ในการแก้ไขปัญหาของงานที่ปฏิบัติอยู่ให้บรรลุความส าเร็จตามความต้องการของ
องค์การ จากความหมายของนักวิชาการข้างต้นที่ให้นิยามต่อการฝึกอบรมและพัฒนาดังที่กล่าวมานั้น 
ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจที่มีต่อค าดังกล่าวเป็นสองประเด็น ได้แก่ การฝึกอบรม (Training) เป็น
กระบวนการขององค์การในประเด็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระยะสั้น เพื่อเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมและพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างมีระเบียบแบบแผน โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรมีความรู้ ความ
เข้าใจ ทัศนคติ ทักษะและประสบการณ์ในการท างานที่เหมาะสมซึ่งอยู่ในขอบเขตของหน้าที่งาน ณ 
ปัจจุบัน อันน าไปสู่การแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและการด าเนินงานขององค์การใน
ภาพรวมให้มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์การ ส่วนการพัฒนา (Development) 
เป็นการเพิ่มความสามารถในการท างานของบุคลากรในระยะยาว โดยกิจกรรมการพัฒนาเป็นการ
มุ่งเน้นไปที่งานในอนาคต เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับหน้าที่ความผิดชอบของงานที่จะมีข้ึนใน
อนาคตรวมถึงการรับมือกับเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนอย่างไม่คาดคิด ผ่านการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
และความสามารถในการท างานปัจจุบันของบุคลากร 
 ประเภทของการฝึกอบรมที่องค์การน ามาใช้ในการด าเนินการการฝึกอบรมและพัฒนากันอยู่
ในปัจจุบันมีหลากหลายประเภท ในที่นี้จึงกล่าวถึงประเภทของการฝึกอบรมและพัฒนาที่เป็นพื้นฐาน
โดยทั่วไป และมีความนิยมในการจัดฝึกอบรมของแต่ละองค์การ ศศิกาญจน์ ทวิสุวรรณ (2545) และ 
วิจิตร อาวะกุล (2550) ได้จ าแนกเป็น 4 ประเภทหลัก ดังนี้ 
 1) การฝึกอบรมก่อนการท างาน (Pre-Service Trainning, Pre-Entry Training) หรือการ
ฝึกอบรมก่อนประจ าการ เป็นการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการสร้างความรู้และะความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับ
ข้อมูลองค์การ วิธีปฏิบัติด าเนินงานในองค์การ และหน้าที่งานส่วนบุคคลของแต่ละคน การฝึกอบรม
ประเภทนี้ ได้แก่ 

(1) การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการอบรมขั้นเบื้องต้นให้แก่บุคคลที่เข้า
มาท างานใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแนะน าให้บุคลากรที่บรรจุใหม่ได้ทราบเกี่ยวกับ 
นโยบาย วัตถุประสงค์ ประวัติ กฎระเบียบ ความเป็นมาขององค์การ ผู้บริหาร โครงสร้าง
องค์การ วิธีการด าเนินงาน สภาพการจ้าง อันน าไปสู่การขจัดข้อสงสัยต่างๆ ของผู้ปฏิบัติงาน
ใหม่และเป็นประโยชน์ต่อสร้างความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน รวมถึงการประสานงานที่มี
ประสิทธิภาพในอนาคต การปฐมนิเทศจะท าให้บุคลากรรับทราบเรื่องราวความเป็นมาของ
องค์การและรายละเอียดต่างๆที่ส าคัญขององค์การด้วยความรวดเร็วภายในระยะเวลาอันสั้น 
ซึ่งเป็นการหลอ่หลอมทัศนคติและค่านิยมเบื้องต้นที่ถูกต้องขององค์การในช่วงเวลาทีบุ่คลากร
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มีความพร้อมในการรับฟังข้อมูลใหม่ๆ การปฐมนิเทศโดยทั่วไปจะใช้เวลาในการฝึกอบรม 1-2 
วัน 

(2) การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน (Induction Training) เป็นการอบรมให้ค าแนะน า
แก่บุคลากรใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้เรียนรู้ระบบงานและวิธีการควบคุม ก ากับ 
ติดตาม และการปฏิบัติงานเฉพาะอย่าง บุคคลที่จะเริ่มปฏิบัติงานจะได้รู้จักเนื้อหาของงาน
และวิธีการท างานในหน้าที่ของตนเองตามความรับผิดชอบได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงช่วยให้บุคลากรใหม่สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามมาตฐาน
หรือเป้าหมายของงานที่วางไว้ มีความผิดพลาดน้อยที่สุด การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน
โดยทั่วไปจะใช้เวลาในฝึกอบรมตั้งแต่ 5 วัน ไปจนถึง 15 วัน 

 2) การฝึกอบรมระหว่างการท างาน (In-Service Training) เป็นการฝึกอบรมส าหรบับคุลากร
ที่ปฏิบัติงานให้กับองค์การ ณ ปัจจุบัน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานที่
อาจจะไม่ได้ใช้งานหรือขาดความช านาญ การฝึกอบรมประเภทนี้จะเกิดข้ึนก็ต่อเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
งานที่รับผิดชอบหรือบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ไม่บรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวังไว้ การฝึกอบรม
ประเภทดังกล่าวจะจ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

(1) การฝึกอบรมในขณะท างานหรือการฝึกอบรมในงาน (On The Job Training) 
เป็นการฝึกการปฏิบัติงานจริง โดยการถ่ายทอดองค์ความรู้ในการปฏิบัติตัวต่อตัวหัวหน้างาน
หรือผู้ฝึกจะสามารถช้ีแนะ สั่งสอน ถ่ายทอดความรู้และเทคนิคต่างๆ ให้แก่บุคลากรได้อย่าง
ละเอียดโดยตรง การฝึกอบรมในลักษณะดังกล่าวจะไม่เน้นการเรียนทฤษฎีมากนัก แต่จะ
มุ่งเน้นไปในการปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมการท างานจรงิจงึท าใหก้ารฝกึอบรมลักษณะ
นี้มีประสิทธิภาพในการสร้างความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานอย่างรวดเร็วและเห็น
ผลลัพธ์ในระยะสั้น 

(2) การฝึกอบรมนอกขณะท างาน (Off The Job Training) เป็นการฝึกอบรมอย่าง
เป็นทางการในสถานที่จัดฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะหยุดปฏิบัติงานในหน้าที่ช่ัวคราว
เพื่อเข้ารับการฝึกอบรมอย่างเต็มที่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้ความรู้และทักษะที่ได้จากการ
ฝึกอบรมน าไปประยุกต์ใช้ในงานของตน  

 3) การฝึกอบรมเฉพาะเรื่อง (Specific Training) เป็นการฝึกอบรมให้ได้รายละเอียดเฉพาะ
เรื่องเพื่อเพิ่มทักษะและความรู้ให้กว้างขวางมากยิ่งข้ึน อันน าไปสู่การเกิดความสามารถในการ
ปฏิบัตงิานและมีความช านาญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิงข้ึน 
 4) การฝึกอบรมในกรณีพิเศษ (Special Training) เป็นการอบรมเพื่อประโยชน์ของสังคม
ส่วนรวม อาจจะเป็นการฝึกอบรมให้ทัง้บคุลากรขององค์การ บุคลากรภายนอกองค์การหรือเป็นความ
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ร่วมมือระหว่างองค์การกับองค์การหรือชุมชนในสังคม การฝึกอบรมประเภทนี้มักจะเป็นการให้ข้อมูล 
ความรู้พื้นฐานในการด ารงชีวิต เป็นต้น 
 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย กิจกรรมต่างๆ ที่มี 
ความสัมพันธ์กันโดยจะด าเนินเป็นไปตามล าดับข้ันตอนอย่างต่อเนือง เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิแก่
บุคลากรและองค์การ หากพิจารณาถึงตัวแบบเชิงระบบ (Systems Model) ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์
ซึ่งกันและกันของปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และปัจจัยน าออก (Output) อัน
น าไปสู่การได้มาซึ่งผลสะทอ้นกลบั (Feedback) นั้น โดยพื้นฐานของตัวแบบเชิงระบบนี้จ าเป็นจะต้อง
มีระบบเปิด กล่าวคือ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของระบบ อีกนัยยะหนึ่ง กล่าวคือ ระบบนั้น
จะต้องสามารถปรับตัวตามปัจจัยน าเข้าที่เปลี่ยนแปลงไปนั้นเอง (ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) 

ในประเด็นกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาซึ่งพิจารณาว่าด้วยตัวแบบเชิงระบบนั้น 
Ivancevich และ Konopaske (2013) ได้อธิบายตัวแบบเชิงระบบในการฝึกอบรมและพัฒนา (A 
General Systems Model of Training and Development) ซึ่ งพั ฒ นามาจากแน วคิดขอ ง 
Goldstein ดังแสดงในภาพที่ 2.17 โดยมองว่า เมื่อฝ่ายฝึกอบรมและพัฒนาขององค์การได้ด าเนินการ
ประเมินค่างาน คุณสมบัติของบุคลากร และประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรมแล้ว จะเป็นเหตุที่
น าไปสู่การได้มาซึ่งประเด็นในการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งเปรียบเสมือนการด าเนินงานในส่วนของ
ปัจจัยน าเข้า (Input) ให้กับกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาในข้ันต่อไป ทั้งนี้ประเด็นการฝึกอบรม
และพัฒนาดังกล่าวจะน าไปสู่การด าเนินการ 2 ประเด็นส าคัญ ได้แก่ 1) การวางแผน ออกแบบ และ
คัดเลือกกระบวนการและรูปแบบการเรียนรู้ ซึ่งจะเป็นแนวทางในการด าเนินการจัดฝึกอบรมต่อไป 
และ 2) การพัฒนาเกณฑ์ต่างๆ ซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายของการเรียนรู้ รวมถึงการพิจารณา
ความเหมาะสมของการฝึกอบรมและพัฒนาในด้านต่างๆ เช่น ความสามารถในการประยุกต์ใช้สิ่งที่
เรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติงานจริงในบริบทต่างๆ เป็นต้น เปรียบเสมือนการด าเนินการในส่วนของ
กระบวนการหลัก (Process) จากนั้นการด าเนินการในส่วนกระบวนการหลักเหล่านี้จะน าไปสู่การ
ได้มาซึ่งผลลัพธ์หรอืปัจจัยน าออก (Output) ทั้งนี้ผลลัพธ์จะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงผล
สะท้อนกลับ (Feedback) ที่ตามมาในอนาคต โดยผลสะท้อนกลับดังกล่าวก็จะเป็นกระประเมินเพื่อ
หา ข้อดีและข้อควรปรับปรุงอันน าไปสู่การออกแบบกระบวนการฝึกอบรมต่างๆให้มีความเหมาะสม
กับเป้าหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การต่อไปในภายภาคหน้า  
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ภาพท่ี 2.17  ตัวแบบเชิงระบบในการฝึกอบรมและพัฒนาของ Goldstein 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Goldstein, 1993; Ivancevich & Konopaske, 2013 อ้างถึงใน ดาวิษา 
ศรีธัญรัตน์, 2559, น. 116.  

นอกจากนี้ นฤนันท์ สุริยมณี (2549) ได้สรุปภาพรวมของกระบวนการในการจัดฝึกอบรม
โดยทั่วไปว่า ควรมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 การส ารวจและวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมเป็นข้ันตอนที่แสดงถึงการ
ด าเนินการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Needs Assessment) ซึ่งนับว่าเป็นข้ันตอน
อันดับแรกของการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์ดังกล่าวจะช่วยให้ทราบถึงข้อมูลที่
จ าเป็นส าหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรม ซึ่งประเด็นการฝึกอบรมดังกล่าวจะมีความ
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและองค์การ อันน าไปสู่การเกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อทั้งสอง
ฝ่าย (นฤนันท์ สุริยมณี, 2549) ทั้งนี้ McGehee และ Thayer (1961) ได้ก าหนดแนวทางการ
วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม ซึ่งจะท าให้สามารถวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรม
ขององค์การได้น้ันมี 3 แง่มุม คือ 1) ก าหนดว่าบุคลากรหรือหน่วยงานใดภายในองค์การควรได้รับการ
ฝึกอบรม 2) การฝึกอบรมดังกล่าวควรมีเนื้อหาสาระส าคัญประเด็นใดบ้าง โดยยึดถือการวิเคราะห์
เนื้อหาของงานตลอดจนหน้าที่ของบุคลากรที่เกี่ยวข้องโดยส าคัญ และ 3) ก าหนดองค์ความรู้ ทักษะ
และทัศนคติที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรแต่ละคน ซึ่งควรต่อการที่จะพัฒนาให้มีข้ึนโดยเร็ว เนื่องจาก
องค์ประกอบเหล่านั้นเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้บุคลากรดังกล่าว สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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ข้ันตอนที่ 2 การวางแผนและพัฒนาโครงการฝึกอบรม เป็นข้ันตอนที่น าข้อมูลต่างๆ ซึ่งได้รับ
จากการวิเคราะห์ความจ าเป็นในข้ันตอนแรก มาเป็นสิ่งที่ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ซึ่ง
เป็นเสมือนเข็มทิศส าหรับการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมต่อไป อีกทั้งยังเป็นสิ่งที่
ก าหนดแนวทางการประเมนิผลโครงการฝึกอบรมด้วยเช่นกัน กรอบการก าหนดวัตถุประสงค์โดยทั่วไป
ของการฝึกอบรมจะมีอยู่ 4 ประการ ได้แก่ 1) เพื่อเพิ่มพูนความรู้และแนวคิดใหม่ๆ ที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน 2) เพื่อเพิ่มพูนทักษะและประสบการณ์ในการท างาน 3) เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ และ 4) เพื่อเปลี่ ยนเจตคติให้สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์การ 
 ข้ันตอนที่ 3 การเลือกเทคนิคการฝึกอบรม การฝึกอบรมจะต้องค านึงถึงหลักการเรียนรู้ของผู้
เข้ารับการฝึกอบรมโดยจะต้องพิจารณาว่าจะใช้วิธีการและเทคนิคใดในการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับ
เนื้อหาและผู้เข้ารับการอบรม ทั้งนี้เทคนิคการฝึกอบรมยังครอบคุลมถึงวิธีการฝึกอบรมและการ
เลือกใช้กิจกรรมและสื่ออุปกรณ์ที่จะน าไปใช้ในการจัดฝึกอบรม ซึ่งมีความส าคัญอย่างมาก เพื่อ
เพิ่มพูนสมรรถภาพและประสิทธิภาพของบุคคล ในด้านความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติของผู้
เข้ารับการฝึกอบรมอันจะท าให้สามารถน าสิ่งที่ฝึกอบรมให้นั้นไปปรับใช้ได้กับการปฏิบัติงานจริง 
(นฤนันท์ สุริยมณี, 2549) ทั้งนี้ ศศิกาญจน์ ทวิสุวรรณ (2545) ได้ก าหนดการพิจารณาหลักเกณฑ์ใน
การเลือกใช้เทคนิคการฝึกอบรมมี 3 แนวทาง ได้แก่ 1) การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม โดย
พิจารณาว่าองค์การต้องการให้ผูเ้ข้ารับการอบรมมีความรู้ด้านอะไรบ้าง รวมถึงมีพฤติกรรมการท างาน
อย่างไรหลังจากที่ได้รับการฝึกอบรม 2) ภูมิหลังของผู้รับการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน อาทิ อายุ เพศ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ล้วนมีความต้องการและความสนใจที่แตกต่างกัน และ 
3) การปฏิบัติงานจริง การเลือกวิธีการฝึกอบรมทีส่อดคล้องกับลักษณะการท างานเฉพาะของบุคลากร
จะช่วยให้ได้บุคคลนั้นน าเอาความรู้ที่ได้รับจากฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง  
 ข้ันตอนที่ 4 การด าเนินการฝึกอบรมตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ การด าเนินการในข้ันตอนนี้จะ
เป็นการอ านวยความสะดวกให้กับผู้เข้ารับการอบรมและวิทยากรในเรื่องของสถานที่จัดฝึกอบรม 
อาหารเครื่องดื่ม เอกสารประกอบการฝึกอบรม อุปกรณ์โสตทัศน์และสื่อประกอบการฝึกอบรมที่
จ าเป็นต้องใช้ในการฝึกอบรม รวมทั้งการแก้ปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนในระหว่างการฝึกอบรม 
 ข้ันตอนที่ 5 การติดตามและประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่งการสร้างเกณฑ์ (Criteria) ส าหรับ
การประเมินผลการฝึกอบรมควรที่จะด าเนินการควบคู่ไปกับการคัดเลือกและออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม โดยเกณฑ์ที่สร้างข้ึนจะต้องอยู่บนพื้นฐานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
ตามที่ก าหนดไว้ เนื่องจากเกณฑ์การประเมินผลการฝึกอบรม คือ มาตรฐานที่ใช้วัดพฤติกรรมที่ได้จาก
การฝึกอบรม 
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ในประเด็นการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับได้ว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
รับทราบถึงผลสะท้อนกลับของการฝึกอบรมและพัฒนา ทั้งนี้ Delahaye (2005) ได้ใช้ล าดับช้ันของ
ผลลัพธ์การเรียนรูม้าเป็นตัวแบบในการอธิบายถึงการวัดประเมินว่า ยิ่งล าดับช้ันของผลลัพธ์การเรียนรู้
ลงลึกมากเท่าใด การวัดประเมินผลก็ยิ่งยากขึ้นตามไปด้วย การวัดหรือประเมินผลงานจะสามารถวัด
ได้ง่ายกว่าการวัดหรือประเมินเรื่องของความคิดและจิตใจ ทั้งนี้ Delahaye ได้เสนอการวัดและ
ประเมินไว้เป็น 6 ประเภท ดังนี้ 

1) การวัดทักษะ (Skill Test) การทดสอบทักษะมักใช้วัดการปฏิบัติงานตามล าดับข้ันตอน
ของงานที่ต้องใช้ทักษะความเช่ียวชาญ เพื่อทราบความช านาญของผู้ถูกทดสอบ 

2) การท าแบบทดสอบแบบปรนัย (Objective Written Tests) การทดสอบประเภทนี้ไม่
ต้องอาศัยการตีความ แต่จะวัดตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการจะวัด ค าตอบอาจจะมีหลายตัวเลอืก ผู้ตอบ
ต้องเลือกให้ตรงตามวัตถุประสงค์เท่านั้น เช่น การตอบค าถามถูกหรือผิด 

3) การทดสอบเชิงเนื้อหาด้วยการเขียนหรือท าแบบทดสอบเชิงอัตนัย (Subjective Written 
Tests) เป็นการทดสอบโดยให้สอบเขียนเรียงความ (Essay Test) ซึ่งก าหนดการเขียนเรียงความถึง
เนื้อหาวิชาที่ต้องการวัดการเรียนรู้ 

4) การวัดจากผลงาน (Performance Tests) ความยากของการวัด คือ การวัดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานและการมีทักษสัมพันธ์ที่ดีข้ึน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงต้อง
พยายามหาวิธีการที่เหมาะสมในการวัดเชิงลักษณะดังกล่าว เช่น การสังเกต การจดบันทึกเป็นระยะ 
การให้ค่าคะแนนและวัดผลเปรียบเทียบในหลายช่วงเวลา หรือการเปรียบเทียบกับผู้อื่นที่ผ่านการ
ก าหนดเป็นต้นแบบไว้แล้ว เป็นต้น 

5) การจดบันทึกการเรียนรู้ (Learning Diaries) การเรียนรู้นั้นผู้เรียนอาจจะจดบันทึกลงใน
สมุดบันทึกตามวันที่ เดือน และปีที่ได้เรียนรู้ การบันทึกกระท าได้ 3 ลักษณะ คือ (1) การบันทึกเชิง
วิเคราะห์ (2) การบันทึกอย่างเป็นระบบ และ (3) การบันทึกไปโดยไม่มีรูปแบบตายตัว ทั้งนี้การจัด
บันทึกในแต่ละลักษณะข้ันอยู่กับผู้เรียนจะเลือกตามความต้องการและตามวัตถุประสงค์ในการจด
บันทึกนั้นๆ 

6) การวัดจากแฟ้มสะสมผลงาน (Portfolio Assessment) วิธีการดังกล่าวเป็นการประยุกต์
มาจากการสะสมแฟ้มผลงานของผู้ทที่ผลิตช้ินงานศิลปะ การสะสมแฟ้มผลงานท าให้รับรู้ ถึง
ความสามารถที่หลากหลายของผู้เรียน ในทางกลับกันวิธีการนี้อาจจะต้องใช้เวลานานจึงจะเห้น
พัฒนาการของผู้เรียนในด้านต่างๆ 
 ประเภทของการฝึกอบรมและโปรแกรมการพัฒนาเป็นเครื่องมือหลักที่ ช่วยปรับปรุง
พฤติกรรมของพนักงานและทัศนคติต่อการท างานตลอดจนยกระดับก าลังใจในการท างานและ
ยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพวกเขาอย่างเหมาะสม (Kulkarni, 2013) ทั้งนี้งานวิจัยของ 
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Kandavel และ Krishnapriya (2016) ที่ได้ท าการศึกษาประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานกับการฝึกอบรมและพัฒนา โดยศึกษาพนักงานในบริษัทประกันภัยในเมืองพอนดิเชอร์รี 
ประเทศอินเดีย พบว่าโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนา เช่น การให้ความรู้ทางการศึกษาแก่พนักงาน 
และการฝึกอบรมด้านทักษะของพนักงานมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในการท างานใน
มิติด้านการเรียนรู้และการพัฒนา จากประเด็นที่กล่าวมาน้ันผู้วิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยว่า การ
ฝึกอบรมและพัฒนาอาจจะส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกม 

2.2.5.6 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติ งานและการประเมินผลการปฏิบัติ งาน 
(Performance Management Systems and Performance Appraisal) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือหรือองค์ประกอบหนึ่งในกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเช่ือมโยงและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อีกทั้งยังมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับ
แผนงานขององค์การในแง่ของการน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินสามารถไปใช้ประโยชน์ในด้านต่างๆ 
เช่น การสรรหา การคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร เป็นต้น (ศิริพร เพ็ชรมณี.
, 2556) ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีส่วนส าคัญที่จะช่วยให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552) ในส่วนการบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นผลที่
เกิดข้ึนจากกระบวนการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง (2-way Communication) ภายใต้ความเช่ือในลักษณะ
ความเท่าเทียมกันของหุ้นส่วน (Partnership) โดยแสดงให้เห็นถึงข้อตกลงร่วมกันระหว่างงานและ
ความคาดหวังขององค์การ อันจะน าไปสู่วิธีการปฏิบัตงิานที่ดีที่สดุที่สดุ (Best Pratices) (สถาบันด ารง
ราชานุภาพ, 2553) วิธีการดังกล่าวจะเอื้ออ านวยให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานที่ถูกต้องเหมาะสม 
รวมทั้งเป็นการก าหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานและค้นหาวิธีการแก้ไขอุปสรรคที่ ขัดขวางการ
ปฏิบัตงิาน (Bacal, 1999) และเมื่อกระบวนการข้างต้นได้เกดิข้ึนอย่างสมบูรณ์ จะท าให้องค์การมีการ
บริหารทรัพยากรต่างๆ ที่องค์การมีอยู่อย่างคุ้มค่า บุคลากรภายในองค์การมีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงมีวิธีการด าเนินธุรกิจที่ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าหรือ
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง และพร้อมที่จะรับมือกับความเปลี่ยนแปลงอันอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตได้เป็นอย่างดี 
(Bredrup, 1995) ในการพิจารณาความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้น นักวิชาการต่างประเทศและในประเทศ ได้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ได้แก่ 
Spangenberg (1994) กล่าวว่า ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ กิจกรรมต่างๆที่ เกิดข้ึน
ภายใน 12 เดือน ซึ่งวงจรการบริหารผลการปฏิบัติงานประจ าปีประกอบไปด้วย 5 ข้ันตอนจะถูก
บูรณาการเข้ากับผลการปฏิบัติงานบุคลากรของทุกระดับ ได้แก่ 1) วางแผนผลการปฏิบัติงาน 2) การ
ออกแบบผลการปฏิบัติงาน 3) การจัดการและการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 4) การประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน 5) ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นกระบวนการดังกล่าวจึงเป็นหัวใจส า คัญของ
การจัดการผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่ American National Standards Institute (2012) ได้ให้
นิยามที่แตกต่างออกไปว่า เป็นระบบของการรักษาหรือการปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ผ่านกระบวนการวางแผนงาน การให้ค าปรึกษา การเป็นพี่เลี้ยง และการให้ข้อเสนอแนะอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนี้ Noe และคณะ (2015) ได้ให้ความหมายเชิงสรุปของค าว่าการบริหารผลการปฏิบัตงิานว่า
เป็นกระบวนการในการจัดการให้ผลการปฏิบัตงิาน รวมถึงกิจกรรมการด าเนินการต่างๆของบุคลากร
ในองค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ที่ส าคัญนั้นทิศทางดังกล่าวจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ  

นักวิชาการภายในประเทศไทยได้ให้นิยามของค าว่าระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งใน
ภาษาไทยได้มีหลากหลายช่ือ เช่น ระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติ งาน ระบบบริหารผลงาน 
เป็นต้น ทั้งนี้ค าดังกล่าวมีความหมายคล้ายคลึงกัน โดยมีผู้ให้ค านิยาม ได้แก่ ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล 
(2551) ให้ความหมายของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานไว้ว่า การบริหารจัดการเชิงบูรณาการ
ด้วยการเช่ือมโยงกระบวนการวางแผน การด าเนินงาน การประเมินผลการปรับปรุงแก้ไข และการ
ทบทวนผลการปฏิบัติงานทั่วทั้งองค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ที่องค์การต้องการ ส่วน 
ฐานิตา แจ้งชัด (2553) เห็นสอดคล้องกับผู้นิยามดังกล่าวและได้แสดงความเห็นเพิ่มเติมว่า 
กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ ด้วยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติในระดับบุคคล 
ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับองค์การเข้าด้วยกัน นอกจากนี้ ชัยทวี เสนะวงศ์ (2547) ได้แสดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติมว่า เป็นกลยุทธ์หรือกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ท าให้องค์การมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยอาศัยกระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง สม่ าเสมอและมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรอย่างเข้มข้น ทั้งนี้ องค์การจะต้องมีภารกิจในการ
สร้างหรือผสมผสานรูปแบบในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) มิติแนวดิ่ง คือ
การเช่ือมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายขององค์การ หน่วยงาน และบุคลากรให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน การปฏิบัติงานของบุคลากรมคีวามสอดคลอ้งกับองค์การซึ่งกันและกัน 2) มิติแนวราบ 
คือ การน าผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไปใช้ประโยชน์ในกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้าน
อื่นๆ อาทิ การปรับโยกย้ายต าแหน่ง การพัฒนาและการฝึกอบรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน และ
การวางแผนอาชีพ เป็นต้น 

ในส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ได้มีนักวิชาการทั้ ง
ต่างประเทศและในประเทศได้ให้นิยามไว้เช่นกัน ได้แก่ Beach (1980) ได้กล่าวว่า การประเมินผล
การปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่องค์การใช้พิจารณาในการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เพื่อสะท้อนคุณค่าการปฏิบัติงานว่าอยู่ในระดับใดโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ รวมถึง
การประเมินความสามารถเพื่อการพัฒนาบุคคลในอนาคต ส่วน Heneman (2003) ไดใ้ห้ความเห็นว่า 
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องค์การโดยส่วนมากจะใช้วิธีในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการสังเกตการณ์พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานหรือผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชาเป็นคนสังเกตด้วยตนเอง ทั้งนี้ Jucius 
(1956) กล่าวเพิ่มเติมว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินค่าความส าเร็จในการ
ปฏิบัตงิานของบุคลากร เพื่อใช้ในการตัดสินใจให้รางวัลหรือลงโทษ รวมถึงการให้ค าปรึกษาหารือเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มากยิ่งข้ึน ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติที่ดีน้ันจะ
ครอบคลุมทั้งในระดับบุคคลและทีม 

นักวิชาการภายในประเทศไทยได้ให้นิยามของค าว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ ได้แก่ 
พยอม วงศ์สารศรี (2544) ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบ
ประเมินผลตัวบุคคลที่เกี่ยวเนื่องมาจากผลการปฏิบัตงิานในอดีต โดยอาศัยวิธีการและหลักเกณฑ์อัน
ปราศจากอคติ เพื่อให้การวินิจฉัย ตัดสิน ปรับปรุง มีคุณภาพมากข้ึน ซึ่งจะน าไปสู่การส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร จนเป็นที่พึงพอใจ รวมถึงเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทางความก้าวหน้า
ของเขา อันส่งผลให้บุคลากรและองค์การมีการเจริญเติบโตไปด้วยกัน ซึ่งสอดคล้องกับนิยามของ ธน
ชัย ยมจินดา (2544) กล่าวว่า การประเมินคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบทั้งในด้านผลการ
ปฏิบัติงานและด้านโอกาสที่จะได้รับการพัฒนา เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานในปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนและเตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในระดับที่สูงข้ึนในอนาคต นอกจากนี้ 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551) ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า กระบวนการประเมินค่าของ
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ด้วยวิธีการสังเกต จดบันทึก และประเมินโดย
หัวหน้างาน การประเมินดังกล่าวต้องอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบ มีมาตรฐานเดียวกันและให้
ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน รวมถึงการมีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ  

จากความหมายของนักวิชาการข้างต้นที่ให้นิยามต่อการบริหารผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management and Performance Evaluation) ผู้วิจัย
พอจะสรุปได้ว่า ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการบริหารผลการด าเนินงานขององค์การและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้สอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกัน อันเป็นผลจากความเช่ืองโยง
ของเป้าหมายและมาตรฐานขององค์การที่ก าหนดไว้ลงไปสู่การปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 
รวมถึงการน าผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ได้รับ ไปใช้ประโยชน์ในกิจกรรมการจัดการและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านอื่นๆ ในส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการประเมินค่า
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ โดยเปรียบเทียบระหว่างผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏอยู่กับมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งงานน้ันๆ ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้าและบุคคลที่
เกี่ยวข้องงาน ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการให้รางวัล การให้ค าแนะน าเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัตงิาน ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไปในอนาคต 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องตามวัตถุประสงค์และขจัด
ข้อผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึนนั้น ผู้ด าเนินการประเมินจะต้องมีความเข้าใจในภาพรวมขององค์การ 
ธรรมชาติของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างงานที่บุคลากรปฏิบัติกับงานในแผนกอื่นๆ และข้อมูลที่
เกี่ยวข้อง (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556) ในบริบทของธุรกิจสามารถใช้วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัตงิานได้หลากหลายวิธี ทั้งนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง ผู้วิจัยจึง
หยิบยกกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของ Ivancevich และ Konopaske (2013) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1) ระบุมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัตงิานส าหรับต าแหน่ง 
เป็นการระบุดัชนี้ช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators) และเป้าหมายของการ
ปฏิบัติงาน (Target) ซึ่งน ามาใช้เป็นเกณฑ์การประเมินและมาตรฐานผลการปฏิบัติงานตามล าดับ 
ทั้งนี้เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้นควรมีคุณลักษณะดังนี้ (1) ความเกี่ยวข้องกับที่สิ่งที่
ต้องการประเมิน (Validity) (2) ความเที่ยงตรงของการประเมิน สามารถวัดผลได้ประสิทธิภาพเท่า
เดิม (Reliability) (3) ความไวต่อผลการประเมิน สามารถคัดแยกผลการประเมินที่ดีออกจากผลที่แย่ 
(Sensitive) (4) การประเมินดังกล่าวสามารถน ามาปฏิบัตไิด้จริง (Practical) 

2) ระบุนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการระบุผู้ที่เกี่ยวข้องในการประเมิน 
ระยะเวลาและรอบการประเมิน วิธีการประเมิน ข้อมูลที่ต้องใช้ในการประเมิน และแนวทางการ
วิเคราะห์ผล 

3) การเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ผ่านเครื่องมือที่ใช้คนเป็นแหล่งข้อมูล 
ได้แก่  

(1) วิธีการประเมินผลตามมาตรา (Graphical Rating Scale) เป็นเครื่องมือที่
ก าหนดรายการขีดความสามารถหรือพฤติกรรมที่ต้องการประเมิน และก าหนดระดับผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้ประเมินเลือกค่าคะแนนที่ เหมาะสมที่สุดส าหรับบุคลากร ข้อดีของ
เครื่องมือดังกล่าว คือ เข้าใจง่าย ประหยัดเวลา และข้อมูลที่ได้เป็นตัวเลขซึ่งสะดวกต่อการ
วิเคราะห์ ข้อจ ากัด คือ ไม่สามารถทราบถึงรายละเอียดเชิงลึกได้เท่าที่ควร (Ivancevich & 
Konopaske, 2013 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) 

(2) การประเมินแบบบังคับให้เลือก (Forced-Choice Items) เป็นเครื่องมือที่
ก าหนดรายการขีดความสามารถหรือพฤติกรรมที่ต้องการประเมิน และให้ผู้ประเมินเลือก
รายการที่คล้ายคลึงหรอืตรงกับลักษณพข้องผู้ถูกประเมินมากที่สดุ โดยอาจให้ไล่ล าดับมากไป
น้อยข้อดีของเครื่องมือดังกล่าว คือ อคติของผู้ประเมินไม่มีผลกระทบต่อเครื่องมือดังกล่าว 
เนื่องจากผู้ประเมินไมท่ราบว่าตัวเลือกใดที่มีคะแนนสงู ข้อจ ากัด คือ การที่ผู้ประเมินไม่ทราบ
ถึงคะแนนของตัวเลือก อาจจะท าให้เกิดความอึดอัดและมักใช้การคาดเดาในการประเมิน อัน
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เป็นเหตุให้ผู้ถูกประเมินอาจมีความโดดเด่นในความสามารถทั้งสองด้านพร้อมกันหรือไม่มี
ความโดดเด่นด้านใดเลย (Ivancevich & Konopaske, 2013 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 
2559) 

(3) การประเมินแบบเน้นเหตุการณ์ (Critical Incident Technique) เป็นเครื่องมือ
ที่ให้ผู้ประเมินด าเนินการจดบันทกึเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานทีส่ าคัญของผู้ถูกประเมิน 
ซึง่สะท้อนให้เห็นความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติรวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในด้าน
ลบ ข้อดีของเครื่องมือดังกล่าว คือ การบันทึกในแต่ละครั้งจะต้องมีหลักฐานแสดงความเป็น
จริงซึ่งท าให้ลดอคติในการประเมิน การป้องกันการนึกถึงพฤติกรรมที่เพิ่งเกิดข้ึนใกล้กับ
ช่วงเวลาในการะประเมินหรือลืมเหตุการณ์ที่แสดงถึงพฤติกรรมที่เกิดข้ึนก่อนการประเมิน
เป็นระยะเวลานาน ข้อจ ากัด คือ ผู้ประเมินจ าเป็นจะต้องใช้เวลาในการประเมินค่อนข้างนาน
และพึ่งควรจะมีวินัยในการบันทึกเป็นอย่างมาก (Ivancevich & Konopaske, 2013 อ้างถึง
ใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) 

(4) การประเมินแบบเน้นพฤติกรรมโดยใช้มาตราส่วน (Behavioral Anchored 
Rating Scale: BARS) เป็นเครื่องมือที่ผสมผสานระหว่าง Graphical Rating Scale และ 
Critical Incident Technique การประเมินดังกล่าวจะต้องระบุแง่มุมของผลการปฏิบัตงิาน
อย่างเฉพาะเจาะจงโดยก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ส าคัญกับระดับผลการปฏิบัติงาน
ต่างๆ ผ่านการรวบรวมประเด็นส าคัญที่สะท้อนถึงผลการปฏิบัติงานที่ดีและไม่ดี เพื่อน ามา
จัดเป็นพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับต่างๆ และให้ผู้ประเมินเลือกพฤติกรรมที่เป็นจริง
ที่สุดของผู้ถูกประเมิน ข้อดีของเครื่องมือดังกล่าว คือ เป็นวิธีการสนับสนุนความเที่ยงตรงของ
ผู้ประเมินหลายคน เนื่องจากมีค าอธิบายของพฤติกรรมที่ชัดเจนช่วยให้ผู้ประเมินมีความเข้า
ตรงกัน ข้อจ ากัด คือ ผู้ประเมินอาจจะจ าเหตุการณ์ได้เพียงพฤติกรรมที่เพิ่งเกิดข้ึนใกล้กับ
ช่วงเวลาการประเมิน จนลืมพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนก่อนการประเมินในอดีตเป็น
ระยะเวลานาน (Ivancevich & Konopaske, 2013 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) 

(5) การประเมินผลตามพฤติกรรมที่ ได้จากการสั งเกตการณ์  (Behavioral 
Observation Scales: BOS) เป็นเครื่องมือที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานความคิดเฉกเช่นเดียวกับ 
BARS แต่มีรายละเอียดเพิ่มเติมในส่วนที่ผูป้ระเมินระบุความถ่ีที่บุคลากรแสดงพฤติกรรมนัน้ๆ 
ด้วย ข้อดีของเครื่องมือดังกล่าว คือ สามารถคัดแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัตงิานที่ดีและผล
การปฏิบัติงานที่ไม่น่าพึงพอใจออกจากกันได้ชัดเจน รวมถึงข้อมูลที่ได้รับมีความชัดเจน
สามารถให้ผลสะท้อนกลับไปยังบุคลากรได้ ข้อจ ากัด คือ ผู้ประเมินจะต้องมีความอดทนใน
การจัดการและวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนมาก โดยการนับและบันทึกพฤติกรรมต่างๆ ที่ตรงตาม
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เกณฑ์การประเมินอย่างต่อเนื่องตลอดเวลาในช่วงระยะเวลาการประเมินนั้นๆ (Ivancevich 
& Konopaske, 2013 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) 

(6) การจับคู่เปรียบเทียบกัน (Paired Comparsion) เป็นเครื่องมือที่ให้ผู้ประเมิน
เปรียบเทียบผู้ถูกประเมินจ านวนสองคนภายในเกณฑ์การประเมินต่างๆที่ก าหนดไว้ และ
เลือกคนที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าในแต่ละคู่ คะแนนการประเมินจะได้มาจากการนับ
จ านวนที่บุคลากรคนนั้น ได้รับเลือกจากการเปรียบเทียบ (Ivancevich & Konopaske, 
2013 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) ข้อดีของเครื่องมือดังกลา่ว คือ การเปรียบเทียบผู้
ถูกประเมินในแต่ละคู่ท าให้ผู้ประเมินสามารถพิจารณาภาพการประเมินงานและมองเห็นนัย
ยะส าคัญของผลการประเมินได้อย่างชัดเจน ข้อจ ากัด คือ การจับคู่บุคลากรเพื่อท าการ
ประเมิน ถ้าหากมีบุคลากรจ านวนมากในองค์การ ยิ่งท าให้มีจ านวนคู่ในการประเมินมากขึ้น
เป็นทวีคูณเนื่องจากบุคลากรทุกคนจะต้องได้รับจับคู่การประเมินทั้งหมดโดยเท่าเทียมกัน 
(Noe et al., 2015 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559) อีกทั้งผู้ประเมินสามารถใช้อคติใน
การประเมินและอาจจะเกิดการประเมินแบบผลัดกันได้ผลประโยชน์ (ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 
2559) 
4) การวิเคราะห์ผลการประเมินจากข้อมูลที่ได้รับ แนวคิดการวิเคราะห์ผลการประเมินที่

แพร่หลายโดยใช้วิธีการกระจายเปน็กลุม่ (Forced Distribution) เป็นวิธีการที่ผู้ประเมินกระจายผู้ถูก
ประเมินจัดเป็นกลุ่มตามจ านวนร้อยละ ภายใต้หลักการทางสถิติของการกระจายแบบปกติ (นงนุช 
วงษ์สุวรรณ, 2552) การจัดล าดับบุคลากรจะแบ่งกลุ่มจากคะแนนการประเมิน  โดยบุคลากรที่ได้
คะแนนสูงที่สุดจะถูกจัดให้อยู่ในกลุ่มผู้ปฏิบัตงิานดีเยี่ยม (Higher Performer) ในทางกลับกัน กลุ่มที่
ได้คะแนนน้อยที่สุดจะถูกจัดให้อยู่ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ควรปรับปรุง (Poor Performer) รวมถึงการ
จัดกลุ่มส าหรับผู้ที่มีคะแนนผลการปฏิบัตกิารในระดับปานกลาง (Noe et al., 2015) ดังแสดงในภาพ
ที่ 2.18 
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ภาพท่ี 2.18  การแบง่กลุม่บุคลากรจากคะแนนการประเมินแบบระฆังคว่ า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Belludi, 2006 อ้างถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559, น. 88.  

5) การสื่อสารให้บุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง เป็นข้ันตอนที่ส าคัญข้ันตอน
หนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน เนื่องจากเป็นการน าข้อมูลจากการวิเคราะห์ผลการปฎิบัตงาน
ที่ส าคัญ แจ้งไปยังบุคลากรแต่ละคนให้รับทราบ เพื่อสร้างการรับรู้ว่าตนเองมีผลลัพธ์ของการ
ปฏิบัตงิานในตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาว่าเป็นเช่นไร ทั้งนี้ การด าเนินการสื่อสารผลการปฏิบัตงิานไป
ยังบุคลากรให้ได้รับทราบอย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะต้องพิจารณาถึงข้อค าถามสี่ข้อ (ดาวิษา ศรีธัญ
รัตน์, 2559) ได้แก่ 
 1) ใครจะเป็นผู้ที่ด าเนินการสื่อสารผลการปฏิบัติงานไปยังบุคลากร อาทิ ผู้บังคับบัญชาสาย
งาน ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น 
 2) เนื้อหาของผลการประเมินมีอะไรบ้าง อาทิ ผลคะแนนการประเมิน จุดเด่น—ข้อควร
ปรับปรุงในการปฏิบัตงิาน หลักฐานเชิงรูปธรรม ทั้งนี้ผลการประเมินน้ันบุคลากรควรรับทราบในส่วน
ที่จ าเป็นและมีความนัยยะส าคัญเท่านั้น 
 3) สื่อสารโดยใช้ช่องทางใด ในที่นี้อาจพิจารณาการสื่อสารทั้งในแบบเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ การสื่อสารแบบเผชิญหน้าซึ่งกันและกัน การส่งจดหมายหรือหนังสือบันทึกผลการประเมิน
อย่างเป็นทางการ 
 4) สื่อสารผลการประเมินให้กับใครได้รับทราบบ้าง ในที่นี้อาจพิจารณาถึงระดับและขอบเขต
ของบุคลากรในการเข้าถึงข้อมูลแต่ละส่วน เพราะเนื้อหาของข้อมูลบางอย่างมีลักษณะเป็นความลับ
เฉพาะ การสื่อสารจึงควรเน้นการพูดคุยเป็นการส่วนตัว นอกจากนี้ ข้อมูลบางอย่างสามารถสื่อสาร
ให้กับกลุ่มบุคลากรหมู่มากให้รับทราบโดยพร้อมเพียงกันได้ วิธีการสื่อสารให้กับบุคลากรอีกรูปแบบ
หนึ่งที่น่าสนใจ คือ Sandwich Approach เป็นการเริ่มต้นสื่อสารด้วยผลลัพธด้านบวกก่อนแล้วจึง
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ตามมาด้วยการสื่อสารในสิ่งที่ควรปรบัปรุงและพัฒนาต่อไป จากนั้นจึงปิดท้ายด้วยค าพูดที่สร้างพลังใจ
เพื่อเป็นก าลังใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัตติ่อไปในภายภาคหน้า 
 5) การตัดสินด าเนินการต่างๆ จากผลการประเมิน ซึ่งน าไปสู่การการเช่ือมโยงผลการประเมิน
กลับสู่ระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน ซึ่งน าไปประกอบการตัดสินใจ วางแผน แลพ
ด าเนินการในงานทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ เช่น 

(1) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ข้อมูลที่เป็นผลลัพธ์จากการ
ประเมินซึ่งสามารถน าไปใช้ในการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) หรือการเตรียม
สืบทอดต าแหน่งงานต่างๆในอนาคต (Succession Plan) 

(2) การฝึกอบรมและพัฒนา ข้อมูลที่เป็นผลลัพธ์จากการประเมินท าให้องค์การ
รวมถึงบุคลากรทราบถึงจุดเด่นของตนเองรวมถึงจุดด้อยซึ่งเป็นข้อควรปรับปรุง ดังนั้นข้อมูล
ดังกล่าวจึงเป็นเหตุน าไปสู่การการด าเนินการสองแนวทางได้แก่ 1. การปิดจุดอ่อน เป็นการ
ปรับปรุงข้อแก้ไขต่างๆในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรคนนั้นสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ อีกนัยยะหนึ่ง คือการก่อสร้างรากฐานในการปฏิบัตใิห้แข็งแรง และ 2. 
การต่อยอดจุดแข็ง เป็นการเสริมสร้างและพัฒนาจุดเด่นของบุคลากรคนนั้นให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน น าไปสู่ การปฏิบัติที่มี ความส าคัญและท้าทายมากยิ่ง ข้ึน ซึ่ ง
เปรียบเสมือนการขับเคลื่อนอย่างรวดเร็วไปสู่เป้าหมายในอีกระดับ 

(3) การจ่ายค่าตอบแทน ข้อมูลที่เป็นผลลัพธ์จากการประเมินซึ่งถูกจัดแบ่งเป็นกลุ่ม
ของผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ นั้น สามารถน ามาใช้ในการพิจารณาข้ึนเงินเดือน โบนัส 
รวมถึงการมอบสิทธิประโยชน์ต่างๆให้กบับคุลากรตามระดับค่าคะแนนในการประเมินผลการ
ปฏิบัตงิานนั้นเอง 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติยังสามารถน ามาใช้เป็นแรงผลักดันขององค์การที่จะน าไปสู่
การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานให้แก่บุคลากรได้เช่นกัน ทั้งนี้องค์การจะต้องมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติที่ยุติธรรมในทุกๆข้ันตอน (Korczynski et al., 2006) เช่นเดียวกับงานวิจัยของ 
Buffardi และคณะ (2004 as cited in Pandey & Jha, 2014) ที่ได้ท าการวัดระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานในมหาวิทยาลัยจอร์ด เมสัน (George Mason University) พบว่า ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่ส าคัญซึ่งมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน จาก
ประเด็นที่กล่าวมานั้นผู้วิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
บริหารผลการปฏิบัติงานอาจจะส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกม 
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2.2.5.7 การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
บทบาทและภาระหน้าที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นอกเหนือจากการการพัฒนาระดับ

ปัจเจกบุคคลทั้งระยะสั้นและระยะยาวที่เน้นไปที่ผลงานขององค์การในระยะสั้นแล้วนั้น นักทรัพยากร
มนุษย์ยังมีความจ าเป็นที่ต้องท าควบคู่ไปกับการพัฒนาองค์การเพื่อมุง่หวังผลลัพธ์ขององค์การในระยะ
ยาว กล่าวคือ การก้าวเข้าสู่การเป็นองค์การอัจฉริยะที่มีความสามารถในการปรับตัวได้เป็นอย่างดีใน
ทุกสถานการณ์ ท่ามกลางสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตอลดเวลา 
(ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2559) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในบทบาทของนักพัฒนาองค์การนับว่าเป็นผู้
ขับเคลื่อนการพัฒนาในด้านหนึ่งที่ท าให้องค์การปรับปรุงประสิทธิผลโดยรวมและมีสมรรถนะสูงตาม
แนวคิดตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Gilley และคณะ (2002) ที่ได้เสนอไว้ข้างต้น พร้อม
ทั้งระบุบทบาทหน้าที่ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนาองค์การ ได้แก่ 1) สร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 2) ระบุคุณสมบัติของการพัฒนาองค์การ 3) ระบุเป้าหมายของการพัฒนา
องค์การ 4) บู รณาการคุณค่าของการพัฒนาองค์การเข้ากับการปฏิบัติ  5) ด าเนินการตาม
กระบวนการพัฒนาองค์การ 6) การค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดที่องค์การเคยมีมา ทั้งนี้มีนักวิชาการได้ให้นิยาม
และความหมายของการพัฒนาองค์การไว้มากมาย ได้แก่ Beckhard (1969) และ Bennis (1969) ได้
แสดงความเห็นว่า การพัฒนาองค์การเป็นความมุ่งมานะพยายามขององค์การที่มีลักษณะดังนี้ 1) มี
การวางแผนพัฒนาองค์การ 2) การพัฒนาครอบคลุมทั้งองค์การ 3) ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาองค์การ 4) การพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององค์การและมีสุขภาวะที่ดี และ 5) ใช้
กิจกรรมการพัฒนาองค์การในการแทรกแซงกระบวนการด าเนินการต่างๆขององค์การบนพื้นทางด้าน
พฤติกรรมศาสตร์ เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เช่น ความเช่ือ ทัศนคติ ค่านิยม และ
โครงสร้างขององค์การอันน าไปสู่การปรับตัวเป็นองค์การที่ดีกว่าเดิมทั้งในด้านเทคโนโลยี การตลาด 
และความท้าทายใหม่ๆ ส่วน Cummings และ Worley (2005) เห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ
นักวิชาการที่กล่าวมาก่อนนี้ โดยให้นิยามว่า การพัฒนาองค์การเป็นระบบงานชนิดหนึ่งที่มีลักษณะ
การประยุกต์ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์มาสร้างการเปลี่ยนแปลง ผ่านวิธีการวางแผน การปรับปรุง
กระบวนการท างานอย่างเป็นระบบ การปรับโครงสร้างองค์การโดยมีกลยุทธ์การเสริมแรงเข้าช่วย
สนับสนุน เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล ส่วน Porras และ Robertson (1992) 
ได้แสดงทัศนะเพิ่มเติมต่อการพัฒนาองค์การว่าเป็นชุดทฤษฎี ค่านิยม กลยุทธ์ และเทคนิคที่ตั้งอยู่บน
พื้นฐานที่ เพ่งเล้งไปยังการวางแผนการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมการท างานในองค์การเพื่อ
วัตถุประสงค์ในการส่งเสริม การพัฒนาปัจเจกบุคคลและปรับปรุงการปฏิบัติงานในองค์การ 
นอกจากนี้ McLean (2006) ได้นิยามการพัฒนาองค์การโดยประยุกต์จากบริบทการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในระดับโลก (Global HRD Definition) กล่าวคือ กระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ที่มีพื้นฐาน
มาจากพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งมีจุดมุ่งหมายทั้งระยะสั้นและระยาว เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ 
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ผลิตภาพ ความพึงพอใจ รายได้ ทักษะสัมพันธ์ และผลลัพธ์ที่ต้องการ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 
ทีมงาน องค์การ ตลอดจนชุมชน ประเทศชาติ และมวลมนุษยชาติของโลก 

ส่วนบริบทภายในประเทศไทยนั้น มีนักวิชาการได้ให้นิยามของการพัฒนาองค์การไว้ ได้แก่ 
สมคิด บางโม (2547) กล่าวว่า การพัฒนาองค์การ คือ ความพยายามที่จะท าเปลี่ยนแปลงองค์การ
โดยรวมอย่างมีแบบแผนโดยเกิดจากความต้องการของฝ่ายบริหารระดับสูง ในการเพิ่มความมี
ประสิทธิภาพและความเจริญเติบโตขององค์การ ผ่านการสอดแทรกสิ่งที่ได้มีการวางแผนไว้แล้วเข้าไป
ในกระบวนการขององค์การบนพื้นฐานการใช้ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ ส่วน ศิริวรรณ เสรี
รัตน์ และคณะ (2550) เห็นสอดคล้องกับนักวิชาการที่กล่าวมาว่า เป็นความพยายามเปลี่ยนแปลง
องค์การอย่างมีแบบแผน โดยการวิเคราะห์ปัญหา การวางแผนยุทธศาสตร์และการใช้ทรัพยากรต่างๆ
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อพัฒนาระบบการท างานโดยรวมทั้งองค์การ ซึ่งเริ่มจากระดับ
ผู้บริหารลงสู่ระดับล่างทั้งองค์การ อันน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ในส่วนการสรุป
ความหมายเชิงรูปธรรมนั้น สายหยุด ใจส าราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2549) ได้ร่วมกันสรุปว่า เป็น
กระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะขององค์การอย่างมีแบบแผนไว้ล่วงหน้า ซึ่งจะเน้นด าเนินการใน
ส่วนที่เกี่ยวกับกระบวนการและวัฒนธรรมขององค์การบนรากฐานแห่งความมีส่วนร่วมซึ่งกันและกัน 
โดยจะประกอบไปด้วยการเอื้ออ านวยความสะดวกและการให้ความช่วยเหลือจากที่ปรึกษาและการใช้
เครื่องมือทางพฤติกรรมศาสตร์เข้ามาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์การได้อย่างสมดุลและมี
ความต่อเนื่อง ทั้งนี้เพื่อมุ่งหวังในการให้ได้มาและธ ารงไว้ซึ่งการด าเนินงานขององค์การได้อย่าง
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความสมบูรณ์ขององค์การ จากนิยามของนักวิชาการที่กล่าวมานั้น 
ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจที่มีต่อค าดังกล่าวว่า การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการเพื่อปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบภายในองค์การ โดยมีการวางแผนล่วงหน้า การก าหนดเป้าหมาย
ความส าเร็จร่วมกัน และการสอดแทรกกิจกรรมการพัฒนาองค์การเข้าไปในกระบวนการขององค์การ
บนพื้นฐานการใช้ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงสถาพแวดล้อมในการ
ท างานในองค์การ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอันช่วยให้องค์การสามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดจนด ารงอยู่ได้อย่างเหมาะสมภายใต้สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์การ เพื่อปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การและ
เพิ่มสมรรถนะด้านผลงาน ตลอดจนการสร้างประสิทธิภาพ สุขภาวะขององค์การ และการร่วมมือใน
การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การอีกด้วย (Gilley et al., 2002) ทั้งนี้ Neilsen (1984) พบว่า 
วัตถุประสงค์หลักของการพัฒนาองค์การ คือ การสร้างความร่วมมือร่วมใจกันของบุคลากรให้เกิดข้ึน
ในองค์การซึ่งมี 4 ประเด็น ได้แก่ 1) การพัฒนาโครงสร้างและนโยบายขององค์การที่เอื้อต่อการสร้าง
ความเข้าใจในพันธกิจและเป้าหมายขององค์การ 2) การพัฒนาระบบบริหารค่าตอบแทนและรางวัล
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ต่างๆ ที่มุ่งเน้นการสร้างผลงานของกลุ่ม ในขณะเดียวกันก็ไม่ละทิ้งการให้ความส าคัญต่อความทุ่มเท
ของปัจเจกบุคคลเช่นกัน 3) การพัฒนาระบบการวัดและประเมินผลไปสู่การเป็นมาตรวัดเพื่อการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการท างานและผลงาน มากกว่าจะเป็นเพียงเกณฑส์ าหรับวัดผลงานเท่านั้น และ 4) 
กระบวนการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการสร้างรูปแบบการมีส่วนร่วมที่ช่วยกันค้นหาความปราถนาทาง
อาชีพในอนาคต ซึ่งอยู่บนพื้นฐานของความต้องการในอนาคตขององค์การ ควบคู่ไปกับการส ารวจ
ระดับสมรรถนะของบุคลากรทั้งในปัจจุบันและอนาคตเพื่อน าไปสู่การพัฒนาที่ตรงตามคุณสมบัติของ
บุคลากร 

ข้อสังเกตุเกี่ยวกับเจตจ านงของการพัฒนาองค์การนั้น Burke และ Litwin (1992) กล่าวว่า 
การพัฒนาองค์การไม่ได้เกิดข้ึนมาเพื่อให้ฝ่ายบริหารตัดสินใจ แต่เพื่อช่วยให้ฝ่ายบริหารมีความชัดเจน
ส าหรับทางเลือกต่างๆ มากยิ่งข้ึน อีกนัยยะหนึ่งคือ ช่วยให้องค์การได้รับข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงทั้งใน
ด้านสภาพปัญหาและแนวทางแก้ไขต่างๆ เพื่อปรับปรุงสถานะขององค์การที่เช่ือมโยงและสัมพันธ์กับ
วัฒนธรรม สภาพแวดล้อม และระบบผลการปฏิบัติงานขององค์การ ส่วน Kotter และ Heskett 
(1992) กล่าวเพิ่มเติมว่า การพัฒนาองค์การจะมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนโดยอาศัยข้อมูลจากการวินิจฉัยองค์การในปัจจุบัน รวมถึงช่วยให้เห็นภาพของ
ผลลัพธ์ในอนาคตได้อย่างชัดเจนตามหลักความเป็นจริง 

กระบวนการพัฒนาองค์การในที่นี้จะเสนอตัวแบบของการพัฒนาองค์การโดยทั่วไปซึ่งจะ
แบ่งเป็น 2 ระยะ (Burke & Litwin, 1992; Gilley et al., 2002) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ระยะของการให้การศึกษาหรือสร้างความเข้าใจแบบกว้างๆ เป็นช่วงที่มีการให้ความรู้ 
ความเข้าใจ และสร้างการรับรู้เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การให้ทั่วถึงทั้งองค์การ เพื่อให้บุคลากรมีความ
เข้าใจถึงแนวคิดและลักษณะของการพัฒนาองค์การโดยภาพรวม 

2) ระยะของการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาองค์การที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงเพื่ อ
เปลี่ยนแปลงองค์การ เป็นช่วงการออกแบบกระบวนการและด าเนินกิจกรรมที่จัดท าข้ึนเพื่อแก้ไข
ปัญหาที่องค์การเผชิญอยู่ ซึ่งประกอบด้วย 6 ข้ันตอนย่อย ได้แก่ 

(1) การระบุปัญหา (Problem Identification) โดยการตั้งค าถามที่ว่า ณ ปัจจุบัน
เราอยู่จุดไหนและเราต้องการจะเป็นอะไรในอนาคต ซึ่งเป็นค าถามหลักที่ใช้ในการค้นหา
ประเด็นปัญหาต่างๆ ที่องค์การก าลังประสบพบเจออยู่ รวมถึงช่องว่างระหว่างสิ่งที่ เราเป็น 
กับ สิ่งที่เราอยากจะเป็น (Gap) 

(2) การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Phase) สิ่งส าคัญในระยะที่ 2 คือ การ
สร้างความเข้าใจร่วมกันว่า องค์การก าลังจะด าเนินการอะไรเพื่อแก้ไขปัญหาที่ส ารวจพบ 
และบุคลากรจะร่วมด้วยช่วยกันเพื่อท าให้ไปถึงเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างไร เนื่องจากความ
ไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญที่น าไปสู่การขับเคลื่อนเพื่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การที่ต้องสร้างให้
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เกิดข้ึนเป็นอันดับแรก รวมถึงการชักจูงให้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของการพัฒนา
นั้นๆ  

(3) การวินิจฉัยองค์การ (Diagnosis Phase) เป็นข้ันตอนที่เกี่ยวกับการด าเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูล การตรวจสอบแหล่งที่มาและความถูกต้องของข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล 
การอาศัยทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาช่วยตีความเพื่อน าไปสู่การค้นพบข้อเท็จต่างๆ กิจกรรมเหล่านี้
จัดท าข้ึนเพื่อให้ได้ทราบถึงต้นต่อของปัญหาอย่างแท้จริง (Problem Sources) ดังนั้นการวิ
นิจัฉัยองค์การจึงข้ันตอนที่ส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจากถ้าองค์การตรวจวินิจฉัยปัญหาได้อย่าง
ถูกต้อง การเสนอวิธีการและข้ันตอนการรักษาหรือแก้ไขปัญหาก็สามรถด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(4) การระบุทางออกในการแก้ไขปัญหา (Solution Identification Phase) การที่
สมาชิกในองค์การมีองค์ความรู้และประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหา ความสามารถในการ
วิเคราะห์ สังเคราะห์ รวมถึงทักษะกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ จะมีส่วนช่วยให้องค์การ
สามารถมองเห็นทางออกหรือทางเลือกที่จะน ามาเป็นข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาในครั้ง
นี้ ทั้งนี้ต้องผนวกรวมกับความสามารถของที่ปรึกษาของผู้บริหาร ทีมงานพัฒนาองค์การ และ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง ในการสร้างความร่วมมือกันเพื่อระดมความคิดและทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 
การเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาต่างๆ อันน าไปสู่การตัดสินใจภายใต้เงื่อนไขที่เหมาะสม 

(5) การน ากิจกรรมต่างๆ เพื่อเข้าแทรกแซงองค์การ (OD Intervention Phase) 
กิจกรรมต่างๆ จะถูกจัดข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์ที่สามารถท าให้บุคลากรมีการเรียนรู้ใหม่ๆ อัน
น าไปสู่การปรับเปลีย่นพฤติกรรมการท างานและเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน
ได้ โดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมนุษย์หรือพฤติกรรมบุคคลจะเป็นการเปลี่ยนแปลง
หรือพัฒนาบุคคลใดบุคคลหนึ่งก็ได้หรือจะเป็นการพัฒนาการท างานเป็นทีมตลอดจนการ
พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มก็ได้เช่นกัน ส่วนเทคนิคการพัฒนาองค์การที่จะน ามาใช้ 
กรณีการพัฒนาบุคคลใดบุคคลหนึ่ง กรณีของกลุ่มและองค์ อาจจะใช้เทคนิคการพัฒนา
องค์การของ Schermerhorn (2005) ดังตารางที่ 2.9 
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ตารางท่ี 2.9  เทคนิคการพัฒนาองค์การที่น ามาใช้ในกรณีทีต่้องการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล 
กลุ่ม และองค์การ 

แหล่งท่ีมา: (ดัดแปลงจาก Schermerhorn, 2002 อ้างถึงใน จุมพล หนิมพานิช, 2556, น. 161.) 
 

(6) การประเมินผลให้ ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback and Evaluation Phase) 
ประเด็นส าคัญที่ต้องพิจารณาเพื่อทราบถึงผลสะท้อนของการพัฒนาองค์การ คือ การ
ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และสรุปผลการด าเนินการพัฒนาองค์การนั้นว่าเป็นอย่างไร 
ทีมงานพัฒนาองค์การจะต้องคิดหาวิธีการในการรวบรวมข้อมูลจากผลลัพธ์การพัฒนา

กรณีท่ีเน้น เทคนิคการพัฒนาองค์การท่ีใช ้

ระดับบุคคล การฝกึฝนประสาทสัมผัส หรือการอบรมโดยกระบวนการกลุม่ (T-Group) 

 

การวางแผนอาชีพและชีวิต 

 

การพัฒนาการจัดการ 

 

การวิเคราะห์บทบาท 

 

การวิเคราะห์พฤติกรรม 

 

การออกแบบงานใหม ่

ระดับกลุ่ม การสร้างทีมงาน 

 

การส ารวจข้อมลูและการส่งข้อมูลยอ้นกลบั 

 

การประชุมแบบเผชิญหน้ากัน 

ระดับองค์การ ตาข่ายการบรหิารหรอืตัวแบบการจัดการของผูบ้รหิาร 

 

การส ารวจข้อมลูและการส่งข้อมูลยอ้นกลบั 

 

การประชุมแบบเผชิญหน้ากัน 

  การออกแบบองค์การใหม ่

  การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management by Objective) 
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องค์การ ไม่ว่าจะเป็นการท าแบบส ารวจ แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร การพบปะ
พูดคุยเชิงลึกกับบุคลากร และการประชุมร่วมกับผู้บริหาร เพราะข้อมูลของบุคลากรใน
องค์การจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงวิธีการพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2553) กล่าวเพิ่มเติมในประเด็นดังกล่าวว่า ไม่มีเครื่องมือใดที่น ามาใช้
ระยะเริ่มแรกนั้นจะสมบูรณ์ร้อยเปอร์เซ็นต์ การเปลี่ยนแปลงในระยะเริ่มแรกย่อมมีปัญหา
ติดขัดบ้าง ดังนั้นเมื่อมีปัญหาเกิดข้ึนจากการน าเครือ่งมอืพัฒนาองค์การมาใช้ ผู้บริหารไม่ควร
ถอดใจและเริ่มคิดหาเครื่องมือใหม่ๆ มาประยุกต์ต่อไปในอนาคต ทั้งนี้ Gilley และคณะ 
(2002) ช้ีให้เห็นว่าองค์การควรเริ่มการประเมินผลทั้งในระยะระหว่างด าเนินการ เพื่อท าให้
ทราบว่ามีประเด็นขัดแย้งด้านใดบ้าง เพื่อปรับปรุงการด าเนินงานในระหว่างที่โครงการก าลัง
ด าเนินการอยู่ และต้องประเมินผลเมื่อสิ้นสุดโครงการด้วยเช่นกัน เพื่อให้ทราบผลลัพธ์และ
ประสิทธิผลของโครงการทั้ง 2 รูปแบบ 

ปัจจัยอีกประการหนึ่งที่ส าคัญอันจะช่วยเอื้ออ านวยต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน
แบบใหม่ ได้อย่ างมั่ นคงนั้ น  Hall (2002) กล่ าวว่า จะต้องสร้างบรรยากาศของอ งคก์ าร 
(Organizational Climate) ข้ึนมาสนับสนุนหรือรองรับการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมการท างาน
แบบใหม่ด้วย เพราะบรรยากาศขององค์การนั้นจะเป็นเสมือนสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่ท าให้
เกิดแรงจูงใจต่อการพัฒนาองคก์าร โดยบรรยากาศองค์การนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมในการ
ท างานขององค์การที่มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมหรือความรู้สึกนึกคิดของเหล่าพนักงานนั้นเอง โดยทั่วไป
แล้วลักษณะของบรรยายกาศองค์การประกอบไปด้วยลักษณะต่างๆ อาทิ  
 1. โครงสร้างขององค์การ ซึ่งจะต้องมีลักษณะกระจายอ านาจในการตัดสินใจ ลดการรวม
ศูนย์อ านาจเข้าสู่ส่วนกลาง มีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและไม่ซ้ าซ้อนกัน ระบบการ
ประสานงานต้องเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
 2. องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระอย่างเพียงพอในตัดสินใจในงาน การคิดค้นวิธีการ
ท างานตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาใหม่ๆ ได้อย่างเต็มที่ 
 3. ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานของพนักงาน รวมถึง
การให้ค าปรึกษาและก าลังใจแก่พนักงาน เพื่อที่จะท าให้พฤติกรรมของพนักงานดังกล่าวส่งผลต่อ
องค์การให้แง่การมีประสิทธิผลในการท างานที่ดีข้ึน 
 4. องค์การและผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนมาตรฐานการท างานแบบเสี่ยง โดยยินยอมให้มี
การเสี่ยงและลองผิดลองถูกในการท างานอย่างสมเหตุสมผล ซึ่งการค้นหาสิ่งแปลกใหม่ในการท างาน
ดังกล่าวอาจจะท าให้องค์การค้นพบวิทยาการในแง่ผลิตภัณฑ์หรือวิธีการท างานใหม่ๆ ข้ึนมาได้ 
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 5. องค์การจะต้องมีบรรยากาศที่ท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่า ความคิดเห็นในการท างานที่ 
แตกต่างกันภายในองค์การ สามารถได้รับการยอมรับให้เกิดข้ึนได้โดยไม่มีผลกระทบต่อชีวิตหรือความ
มั่นคงในการท างานของพวกเขา 
 6. องค์การตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงให้สมาชิกในองค์การมีการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ อยู่ตลอดเวลาโดยไม่จ าเป็นต้องรอให้เกิดปัญหาข้ึนมาเสียก่อน 
 7. ผู้บริหารจะต้องยอมรับและยกย่องผลงานที่ดีเด่นของพนักงานที่มีพฤติกรรมต้องการ
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง 
 8. การให้รางวัลตอบแทน จะต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของระบบยุติธรรม อาทิ การพิจารณาถึง
ความรับผิดชอบและความสามารถในการสร้างผลงานที่เป็นคุณประโยชน์ต่อองค์การเป็นส าคัญ 
 9. องค์การจะต้องสร้างบรรยากาศให้พนักงานรู้สึกถึงความภาคภูมิใจในงาน ความจงรักภักดี
ต่อองค์การ มีความรักความสามัคคีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนมีความรู้สึกว่าตนเป็นเจ้าของ
องค์การ เพื่อที่จะท าใหพนักงานเกิดแรงจูงใจและมีขวัญก าลังใจในการสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงสิ่ง
ใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนในองค์การ 
 งานวิจัยเรื่องกลยุทธ์การบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การของ
บริษัทในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ สมบัติ กุสุมาวลี (2558) ที่ได้มุ่งท าการศึกษาประเด็นงาน
ทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ในประเทศไทยได้ค้นพบว่า การพัฒนาองค์การที่เห็นเป็น
รูปธรรมในอุตสาหกรรมที่จัดอยู่ในกลุ่มงานสร้างสรรค์ตามลักษณะงานมี 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) การจัด
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน และ 2) การสร้างบรรยากาศในที่ท างานโดยเน้นให้อิสระทางความคิด ซึ่ง
ทั้งสองลักษณะที่กลา่วมานั้นจะเป็นประเด็นการพัฒนาองค์การที่ผู้วิจัยจะใช้ในการศึกษา ทั้งนี้ Gupta 
(2013) ได้ให้ความคิดเห็นที่ต่อประเด็นการพัฒนาองค์การว่า กิจกรรมด้านการพัฒนาองค์การ (OD 
Intervention) ใดก็ตามที่มีส่วนช่วยให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน มีการปรับปรุงความสามารถใน
การแก้ปัญหา และส่งเสริมการเจริญเติบโตของบุคคล ล้วนส่งผลให้บุคลากรเหล่าน้ันมีคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ซึ่งงานวิจัยดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าวัตถุประสงค์ที่ส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนา
องค์การ คือ การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน จากประเด็นที่กล่าวมาน้ันผู้วิจัยจึงได้ต้ังสมมติฐาน
การวิจัยว่าการพัฒนาองค์การอาจจะส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกม 
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2.2.5.8 การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
การพัฒนาอาชีพ เป็นการสร้างความมั่นคงให้กับอาชีพของบุคลากรซึ่ งก่อให้ เกิด

ความก้าวหน้าทั้งในส่วนของผลงานและประสบการณ์ของบุคลากร เมื่อการปฏิบัตงิานมีความก้าวหน้า 
แล้ว ผู้ปฏิบัติงานก็จะประสบความส าเร็จในองค์การ อีกทั้งองค์การก็จะมีการด ารงคงอยู่และก้าวหน้า
ต่อไปอย่างต่อเนื่อง ประเด็นในการพัฒนาอาชีพจึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งในการรักษาบุคลากรให้คง
อยู่กับองค์การ เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์การ ซึ่งน าไปสู่การแก้ปัญหาการ
ลาออกของบุคลากรในองค์การได้ (โกศล สนิทวงศ์, 2556) รวมถึงการสร้างความสามารถขององค์การ 
โดยการเพิ่มความผูกพันของบุคลากรและงาน ผ่านการที่พวกเขาเข้าใจว่าสิ่งที่ตนเองกระท าอยู่จะ
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพอย่างไร ซึ่งจากการส ารวจ ของ Corporate Leadership Council ปี 
2004 โดย Glenn (2007 as cited in Kemboi, 2015) พบว่าการที่บุคคลมีความผูกพันกับอาชีพ 
ของตนเองจะเป็นปัจจัยที่ส าคัญของการผูกมัดระหว่างบุคลากรกับองค์การ การสร้างกระบวนการ
ภายในองค์การที่เอื้ออ านวยให้บุคลากรสามารถจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเองให้เติบโต
ได้นั้น บุคลากรก็จะมีการพัฒนาทักษะและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน Orpen (1994) ได้
ท าการศึกษาในประเด็นดังกลา่ว กลับพบว่าบุคลากรจะประสบความส าเร็จในองค์การที่มีนโยบายด้าน
การจัดการอาชีพ (Career Management) อย่างเป็นทางการ (Formal) มากกว่าแบบไม่เป็นทางการ 
(Informal) หรือไม่มีนโยบายดังกล่าวเลย ทั้ งนี้  ค าว่า อาชีพ (Career) ได้มีนักวิชาการได้ให้
ความหมายหลากหลาย ได้แก่ Gilley และคณะ (2002) กล่าวว่า อาชีพ หมายถึง ล าดับต่างๆ ของ
กิจกรรมที่เกีย่วกับงาน ครอบคลุมถึงพฤติกรรมและทศันคติที่ใช้ในการท างาน ค่านิยมต่างๆ และความ
มุ่งมั่นแน่วแน่ รวมถึงกระบวนการบริหารที่เกี่ยวข้องกับอาชีพทั้งหลาย ส่วน Greenhaus (1987) 
กล่าวเพิ่มเติมว่า อาชีพเป็นเสมือนรูปแบบของประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน ไม่ว่าจะเป็นต าแหน่ง 
หน้าที่ความรับผิดชอบ อ านาจการตัดสินใจ และกิจกรรมต่างๆที่เกิดข้ึนในช่วงชีวิตการท างานของ
บุคคลนั้นๆ นอกจากนี้ Ivancevich และ Konopaske (2013) ได้ให้ความหมายที่แตกต่างออกไปจาก
นักวิชาการดังกล่าวไว้ว่า อาชีพ คือ การขยับข้ึนสูงของงานใดงานหนึ่งที่บุคลากรได้ตัดสินใจเลือกแล้ว 
เพื่อท าให้ได้รับค่าตอบแทนที่เพิ่มมากข้ึน รวมถึงการมีความรับผิดชอบที่สูงข้ึน มีสถานภาพเป็นที่
ยอมรับมากขึ้น มีเกียรติยศ และมีอ านาจเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

เมื่อมองย้อนกลับไปยังค านิยามที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรตามที่ได้กล่าวมานั้น เห็นได้ว่า 
การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นองค์ประกอบส่วนหนึ่งที่ส าคัญของตัวแบบและ
ขอบเขตของงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ Gilley และคณะ (2002) ซึ่งได้เสนอกรอบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ โดยมีส่วนที่คาบเกี่ยวกัน 4 องค์ประกอบใหญ่ๆ ได้แก่ 1) การพัฒนา
เน้นที่ตัวบุคคล (Individual) 2) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) 3) การพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) แ ล ะ  4) ก า ร บ ริ ห า ร ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง าน  (Performance 
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Management) รวมถึงแนวคิดของ Swanson และ Holton (2009) เช่นกัน ที่ได้ระบุว่า การพัฒนา
อาชีพเป็นรูปแบบงานส่วนหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในส่วนของค าว่า การพัฒนาสายอาชีพ ได้มีนักวิชาการได้ให้นิยามไว้หลากหลาย ได้แก่ 
Simonsen (1997 as cited in McDonald & Hite, 2005) กล่ าวว่า การพัฒนาอาชีพ (Career 
Development) คือ กระบวนการอย่างต่อเนื่องที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนและก าหนดกิจกรรมการ
พัฒนา เพื่อมุ่งไปสู่การส่งเสริมเป้าหมายในอาชีพและชีวิตของบุคคลการ การพัฒนาอาชีพเป็นผลมา
จากกระบวนการวางแผนอาชีพของบุคคลและการให้การสนับสนุนและโอกาสจากองค์การ ผ่านการ
ร่วมมือซึ่งกันและกันระหว่างลกูจา้งและนายจ้าง ซึ่งสอดคล้องกับ Morrison และ Hock (1986) ไว้ว่า 
รูปแบบการพัฒนาอาชีพ ควรจะเป็นรูปแบบที่เปรียบเสมือนสะพานเช่ือมระหว่างเป้าหมายของ
องค์การและสมรรถนะของบุคคล และ Chartered Institute Of Personnel And Development 
(2003) ได้กล่าวว่า การพัฒนาสายอาชีพ คือ การวางแผนและก าหนดความก้าวหน้าของบุคลากร
ภายในองค์การด้วยการสอดประสานความต้องการและศักยภาพของบุคลากรเข้ากับความต้องการ
ขององค์การ ส าหรับมุมมองของ Gutteridge และ Otte (1983) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพเป็น
องค์ประกอบที่เกดิจากการประสานกันระหว่างกระบวนการย่อย 2 กระบวนการ คือ (1) กระบวนการ
วางแผนอาชีพของบุคคล (Individual Career Planning) กับ (2) กระบวนการจัดการอาชีพของ
องค์การ (Career Management) ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรเข้าใจตนเองยิ่งข้ึนรวมถึงการมีโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพภายในองค์การของตน 

ส่วนบริบทในประเทศมีนักวิชาการให้นิยามไว้ ได้แก่ กิ่งพร ทองใบ และปภาวดี ประจักษ์ศุภ
นิติ (2533) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพคือการด าเนินการอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการประเมิน
ศักยภาพของบุคคล ก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผนสายอาชีพ รวมถึงการฝึกอบรมและ
เสริมประสบการณ์ เพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับโอกาสความก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งเน้น
ความส าคัญไปที่การให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง ในขณะที่ ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า 
เป็นกิจกรรมหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีขึ้นเพื่อเอื้ออ านวยให้บุคลากรแต่ละคนได้มีแผน
อาชีพส าหรับงานของตนเองในอนาคต ทั้ งนี้ เพื่อจะช่วยให้บุคลากรได้รับโอกาสที่จะประสบ
ความส าเร็จในการพัฒนาตนเองในขณะเดียวกันองค์การก็สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 
จากความหมายของนักวิชาการข้างต้นที่ได้ให้นิยามต่อการพัฒนาอาชีพดังที่กล่าวมาน้ัน ผู้วิจัยจึงขอ
สรุปความเข้าใจที่มีต่อค าดังกล่าวว่า การพัฒนาอาชีพ เป็นกระบวนการในการเปิดโอกาสให้บุคลากร
แต่ละคนมีโอกาสเติบโตและก้าวหน้าในงานตามแผนสายอาชีพที่องค์การได้วางไว้ โดยมีกิจกรรมการ
ประเมินศักยภาพของบุคคล การวางแผนสายอาชีพ การฝึกอบรม และการเสริมประสบการณ์ในส่วน
ที่เกี่ยวข้องกับอาชีพ  เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายอาชีพที่ตนเองถนัด อันน าไปสู่การบรรุเป้าหมายในการท างาน
ของบุคลากรควบคู่ไปกับการบรรลุในส่วนเป้าหมายขององค์การไปอย่างควบคู่กัน 
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ภาพท่ี 2.19  ตัวแบบการพัฒนาอาชีพจากแนวคิดของ Gutteridge และ Otte 

ตัวแบบการพัฒนาอาชีพ โดย Gutteridge และ Otte (1983) ได้เสนอตัวแบบของการพัฒนา
อาชีพไว้ ดังแสดงในภาพที่ 2.19 ดังต่อไปนี้ 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: Gutteridge & Otte, 1983 อา้งถึงใน ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี, 2559, น. 221.   
 

จากภาพประกอบที่  2.19 การพัฒ นาอาชีพขององค์ การ (Organization Career 
Development) เป็นเสมือนผลลัพธ์ของปฎิสัมพันธ์และกระบวนการในการวางแผนอาชีพ (Career 
Planning) ระหว่างบุคลากรกับองค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ก าหนดและพัฒนาแนวทางอาชีพ
รวมถึงโอกาสการเติบโตในงานของบุคลากร Cronk และคณะ (1994) ในทางปฏิบัตินั้นเป็นการแจก
แจงข้ันตอนเพื่อก่อให้เกิดการตระหนักรู้ตนเอง การระบุโอกาส อุปสรรค ทางเลือก และล าดับการ
เติบโตในสายอาชีพ กระบวนการระบุเป้าหมายในการเข้าสู่อาชีพ กิจกรรมที่ต้องด าเนินการจัดการ
เรียนรู้ และการเสริมประสบการณ์การพัฒนาเพื่อให้เป็นไปตามทิศทาง เวลา และล าดับข้ันตอนของ
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ ส่วนการบริหารอาชีพ (Career Management) เป็นกระบวนการ
ต่อเนื่องของการจัดเตรียมหรือให้ความช่วยเหลือบุคลากรให้เข้าใจตนเอง ทั้งในแง่จุดแข็ง จุดอ่อน 
ความสนใจ ค่านิยม ของตนเอง การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ และการติดตามแผนอาชีพของบุคคลซึ่ง
ด าเนินไปควบคู่กับระบบการบริหารอาชีพขององค์การ ทั้งนี้การบริหารอาชีพจะเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการสรรหาและคัดเลือก การจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ให้กับฝ่ายต่างๆ การประเมินผลการ
ปฏิบัตงิาน รวมถึงการฝึกอบรมและพัฒนาตามเงื่อนไขและจังหวะเวลาที่เหมะสมด้วย (Gutteridge & 
Otte, 1983) 
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ภาพท่ี 2.20  กระบวนการพฒันาอาชีพตามแนวคิดของ Kaye 

 กระบวนการบริหารและพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Management and 
Development System) Kaye (1997) เสนอกระบวนการในการพัฒนาอาชีพเป็น 6 ข้ันตอน ดัง
แสดงในภาพที่ 2.20 ดังต่อไปนี้ 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: Kaye, 1997 อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกลู และคณะ, 2553, น. 44.  

จากภาพที่ 2.20 กระบวนการพัฒนาอาชีพตามแนวคิดของ Kaye (1997) มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  
 1) ข้ันเตรียมการ (Pre-paring) การวิเคราะห์ความต้องการขององค์การและบุคลากร เพื่อให้
องค์การได้รับรู้ถึงความต้องการในการพัฒนาอาชีพและก าหนดเป้าหมายที่จะตอบสนองความต้องการ
ในการพัฒนาอาชีพบุคลากร 
 2) ข้ันจัดเตรียมข้อมูลบุคลากร (Profile) ในข้ันตอนนี้เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ประเมินตัวเองผ่านเครื่องมือการวัด เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน การทดสอบต่างๆ เพื่อ
ตรวจวัดความสามารถของบุคลากร อันเป็นเหตุให้องค์การมีข้อมูลและรายละเอียดที่ส าคัญต่างๆของ
บุคลากร ซึ่งประกอบด้วย ความสนใจ ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม คุณค่า และความต้องการตาม
บริบทของงาน 



 113 

 3) ข้ันก าหนดเป้าหมาย (Targeting) เป็นข้ันตอนของการวางแผนอาชีพ มีเป้าหมายที่แสดง
ความเคลื่อนไหวทรัพยากรบุคคลในองค์การอย่างเฉพาะเจาะจง ทั้งแนวตั้ง (Vertical Mobility) แนว
ระนาบ (Lateral Movement) ทั้งในและนอกองค์การ 
 4) ข้ันพัฒนากลยุทธ์เพื่อบรรลุเป้าหมายในความก้าวหน้าทางอาชีพ (Strategizing) เป็นการ
จัดท าแผนพัฒนาอาชีพเชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะท าให้มีโอกาสในการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอาชีพมากข้ึน 
โดยที่ระบุเวลา (Deadlines) ไว้ด้วย 
 5) ข้ันการด าเนินการ (Implementing) เป็นการลงมือปฏิบัติในการพัฒนาอาชีพตามแผน ซึ่ง
มี 3 แนวทางในการด าเนินการหลัก คือ 1) การฝึกอบรมและเรียนรู้ (Training and Education) 2) 
การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning Based on Experience) และ 3) การรับการสนับสนุนใน
การพัฒนาจากบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
 6) ข้ันการด าเนินการอย่างยั่งยืน (Sustaining) กระบวนการนี้เป็นการปฏิบัติการตาม
แผนพัฒนาอาชีพที่ก าหนด โดยท าการประเมินผลการพัฒนาเพื่อสรุปข้อเสนอแนะ และน าผลสะท้อน
กลับที่ได้มาดังกล่าวไปด าเนินการตามขั้นตอนที่หนึ่งถึงห้าอย่างต่อเนื่อง 
 ระบบการพัฒนาอาชีพที่มีประสิทธิผลควรจะขับเคลื่อนด้วยเป้าหมายขององค์การ โดยที่
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้ท าหน้าที่ในการพัฒนาและก าหนดวิสัยทัศน์ รวมถึงปรัชญาของ
การพัฒนาอาชีพ อีกทั้งยังต้องได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากตัว
บุคลากรเอง ซึ่งตัวองค์การจะต้องจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ที่มีอยู่ให้เหมาะสมและมีระบบการพัฒนา
อาชีพที่ชัดเจน จึงจะช่วยให้องค์การสามารถสร้างความเติบโตก้าวหน้าให้แก่บุคลากรภายใน เป็นการ
สร้างความเช่ือมั่นและช่วยรักษาบุคลากรเอาไว้ให้อยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน (Simonsen, 1997 
as cited in Gilley et al, 2002) ทั้งนี้ DeCenzo และคณะ (2013) ได้ระบุบทบาทขององค์การและ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องท าหน้าที่ในการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในองค์การ ซึ่งมี 2 
บทบาท ได้แก่ 1) การวางแผนพัฒนาอาชีพโดยก าหนดเส้นทางการเติบโตในอาชีพของบุคลากรใน
องค์การ การติดตามการเติบโตและพัฒนาในสายอาชีพของบุคลากร และการมอบโอกาสในการพัฒนา
ตนเองให้กับบุคลากรอย่างเท่าเทียมกันทุกระดับ และ 2) การพัฒนาบุคลากรโดยวิธีการให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเหลา่น้ันสามารถพัฒนาการปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน 
รวมถึงการให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเส้นทางสายอาชีพ เพื่อให้บุคลากรสามารถน าพา
ตนเองไปสู่เป้าหมายในการท างานของแต่ละคน 
 นัก วิชาการด้านคุณภาพชีวิตในการท างานหลายท่าน Walton (1974) Huse และ 
Cummings (1985) Bruce แล ะ Blackburn (1992 ) Lau และ  May (1998) Sirgy และคณ ะ 
(2001) รวมถึง Rethinam และ Ismail (2008) ได้ก าหนดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรที่มีมุมมองอนัสอดคลอ้งเป็นไปทิศทางเดียวกันว่า ความก้าวหน้าในอาชีพและความมั่นคง
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ในงานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งของคุณภาพชีวิตในการท างาน นอกจากนี้ งานวิจัยของ 
Yeo และ Li (2011) ที่ได้ท าการวิจัยประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานและการพัฒนาอาชีพ โดย
ท าการศึกษาการรับรู้ของนักศึกษาบริหารธุรกิจภาคพิเศษจ านวน 140 คน ในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง
ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า การที่องค์การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพให้แก่บุคลากร รวมถึงการมี
ความยืดหยุ่นในการวางแผนการพัฒนาอาชีพที่ให้ความส าคัญกับเวลาการท างานและการพัฒนา
ทักษะที่หลากหลาย เป็นกลยุทธ์การพัฒนาอาชีพในเชิงบวกที่จะส่งผลกระทบต่อการรับรู้ด้านคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ต้ังสมมติฐานการวิจัยว่า การพัฒนาสายอาชีพอาจจะ
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม 

2.2.5.9 ก า รด า เนิ น ก ารด้ า น ค ว าม รั บ ผิ ด ช อบ ต่ อ สั งค ม  ( Corporate Social 
Responsibility) 

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility: CSR) เป็นประเด็นส าคัญที่
ทั่วโลกก าลังให้ความสนใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคธุรกิจ ด้วยการเล็งเห็นว่าการด าเนินกิจการของ
องค์การนั้นล้วนส่งผลกระทบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ แนวคิดและวิธีปฏิบัตดิ้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคมจึงกลายเปน็เรือ่งส าคัญที่ทกุฝา่ยให้ความสนใจ การที่องค์การด าเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบต่อสังคมไม่ใช่เพียงเพื่อให้ได้รับการยอมรับจากสังคม การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของ
องค์การ หรือการหวังผลลัพธ์ทางการตลาดเพียงเท่านั้น แต่การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมที่แท้จริงนั้น เป็นไปเพื่อพัฒนาการด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ ลดความเสี่ยงและเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขัน รวมถึงการพัฒนาห่วงโซ่มูลค่าในอุตสาหกรรม ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนา
ธุรกิจอย่างยั่งยืน (สถาบันพัฒนาธุรกิจอย่างยั่งยืน, 2551) การริเริ่มด าเนินความรับผิดชอบต่อสังคมให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น สิ่งส าคัญพื้นฐานที่ต้องสร้างให้เกิดข้ึนก่อน คือ ความรู้และความ
เข้าใจเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคมที่ถูกต้องตรงกัน โดยเฉพาะเรื่องขอบเขตของความรับผิดชอบต่อ
สังคมที่มักเข้าใจไปคนละทิศละทาง องค์การหลายแห่งยังมีมุมมองที่ว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ 
เรื่องที่องค์การท าประโยชน์ให้กับสังคมในรูปแบบของกิจกรรมเพื่อสังคม (CSR-after-process) ซึ่ง
ไม่ได้มีความเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานภายในองค์การเลย ทั้งนี้ในข้อเท็จจริงแล้ว ความรับผิดชอบใน
กระบวนการ (CSR-in-process) หรือการด าเนินงานภายในองค์การอย่างมีความรับผิดชอบนั้นมี
ความส าคัญต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การยิ่งกว่ากิจกรรมเพื่อสังคม 
(คณะกรรมการกลุ่มความร่วมมือทางวิชาการเพื่อพัฒนามาตรฐานการเรียนการสอนและการวิจัยด้าน
บริหารธุรกิจแห่งประเทศไทย, 2555) ในปัจจุบันนักทรัพยากรมนุษย์ได้เข้ามามีบทบาทในการ
ด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะการน า ISO 26000 เข้ามาใช้ในการ
ควบคุมการด าเนินงานขององค์การ (สานิตย์ หนูนิล, 2553) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาเรื่อง
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แนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ของประเทศสหรัฐอเมริกาในปี ค.ศ.2009-2010 ที่จัดท าโดยสมาคม
บริหารงานบุคคลสหรัฐอเมริกา (Society of Human Resource Management: SHRM) ที่ ได้
สรุปว่า งานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมถูกก าหนดให้เป็นส่วนหนึ่งในงานภายใต้หน้าที่ความ
รับผิดชอบของนักทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (จิรประภา อัครบวร, 2552 อ้างถึงใน สานิตย์ หนูนิล, 
2553) ทั้งนี้ค าว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม มีผู้ที่ได้ให้ความหมายไว้ในลักษณะต่ างๆ ดังต่อไปนี้ 
Kotler และ Nancy (2005) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นพันธกิจขององค์การในการ
ปรับปรุงความเป็นอยู่ของสังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม โดยวิธีด าเนินการขององค์การและใช้
ทรัพยากรของบริษัททั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช้ตัวเงินเป็นสิ่งสนับสนุนในการด าเนินการรับผิดชอบต่อ
สังคม ซึ่งพันธกิจดังกล่าวต้องเกิดจากความสมคัรใจในการกระท าเท่านั้น ส่วน Mcwilliams และคณะ 
(2006) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นสิ่งที่องค์การได้แสดงออกว่าได้สร้างประโยชน์แก่สังคม
นอกเหนือจากการท าผลก าไรให้กับองค์การ ซึ่งครอบคลุมถึงการด าเนินงานขององค์การภายใต้กรอบ
ของกฎหมาย นอกจากนี้ Armstrong (2006) ได้สรุปโดยภาพรวมว่า แนวคิดที่สะท้อนให้เห็นถึงความ
รับผิดชอบที่มีต่อสังคม สิ่งแวดล้อม และเศรษฐกิจ ทั้งนี้เพื่อบรรเทาผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนจากการ
ด าเนินองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Husted และ Salazar (2006) ไว้ว่า กิจกรรมที่ตระหนักถึง
ผลกระทบจากการด าเนินธุรกิจที่มีต่อสังคม จากนิยามที่หลากหลายดังที่กล่าวมานั้น มีนิยามที่
กล่าวถึงและใช้เป็นพื้นฐานในการด าเนินการด้านความรับผิดชอบกันมากที่สุด คือ นิยามของ World 
Business Council for Sustainable Development (1999) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม
เป็นเสมือนความมุ่งมั่นขององค์การธุรกิจที่มีความต้องการจะพัฒนาเศรษฐกิจอย่างยั่งยืน บนพื้นฐาน
ของการดูแลบุคลากรขององค์การทุกระดับตลอดจนสมาชิกในครอบครัวของบุ คลากร ชุมชนและ
สังคม โดยมุ่งหวังที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนเหล่าน้ีให้ดีข้ึน 

ส่วนบริบทในประเทศไทยนั้น องค์การและนักวิชาการได้ให้นิยามไว้ ได้แก่ สถาบันไทยพัฒน์ 
(2550) กล่าวว่า เป็นการด าเนินกิจกรรมภายในและภายนอกขององค์การ ที่ค านึงถึงผลกระทบต่อ
สังคมทั้งในระดับใกล้และไกลด้วย การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การหรือทรัพยากรจากภายนอก
องค์การ อันน าไปสู่การอยู่รวมกันในสังคมได้อย่างเป็นปกติสุข นอกจากนี้ ไพบูลย์ วัฒนศิริธรรม 
(2549) ได้สรุปโดยภาพรวมไว้ว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การที่ประกอบธุรกิจจะต้อง
ครอบคลุมประเด็น ดังต่อไปนี้ (1) องค์การไม่กระท าสิ่งที่เป็นผลเสียหรือเป็นอันตรายต่อสังคมทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม (2) องค์การควรกระท าสิ่งที่เป็นคุณประโยชน์ต่อสังคมทั้งทางตรงและทางอ้อม 
(3) องค์การพึ่งตระหนักในการพัฒนาตัวเองให้มีคุณธรรม จริยธรรม และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอย่างดีที่สุด จากความหมายของนักวิชาการข้างต้นที่ได้ให้นิยามต่อความรับผิดชอนต่อ
สังคม (Corporate Social Responsibility) ดังที่กล่าวมาน้ัน ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจที่มีต่อค า
ดังกล่าวว่า การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นแนวคิดขององค์การในการด าเนิน
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กิจกรรมเพื่อแสดงออกให้สังคมเห็นว่า องค์การได้ตระหนักถึงปัญหาและความต้องการของสังคม อัน
น าไปสู่การการด าเนินการทีค่ านึงถึงผลกระทบต่อสงัคมและสิ่งแวดล้อม โดยสอดแทรกประเด็นเหล่าน้ี
ไว้ในกระบวนการด าเนินธุรกิจขององค์การ เช่น กระบวนการผลิต การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การทั้งในส่วนของตัวบุคลากรและครอบครัว รวมไปถึงการดูแลชุมชน สังคมและสิ่งแวดล้อม
โดยรอบ ทั้งนี้เพื่อบรรเทาผลกระทบที่อาจเกิดจากการด าเนินธุรกิจและองค์การสามารถด าเนินงานได้
อย่างต่อเนื่อง 

ในปัจจุบันกระแสของการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การก าลังเป็นที่
ประเด็นที่ผู้บริหารองค์การรวมถึงนักทรัพยากรมนุษย์ให้ความสนใจเป็นอย่างมาก ทั้งนี้นักทรัพยากร
มนุษย์พึงจ าเป็นต้องตระหนักรู้ถึงความส าคัญของแนวคิดดังกล่าว เห็นได้จากส่ วนหนึ่งในตัวอย่าง
งานวิจัยของสมาคมบริหารงานบุคคลสหรัฐอเมริกา หรือ SHRM ที่รายงานเมื่อปี ค.ศ. 2007 ซึ่งได้
รายงานเกี่ยวกับบทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อ
สังคมขององค์การ พบว่า นักทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในสหรัฐอเมริการมีหน้าที่โดยตรงต่อการ
ก าหนดกลยุทธ์การด าเนินการด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์การ รวมถึงการเข้าไปมีส่วนร่วมที่
ส าคัญในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ดังกลา่วขององค์การ (SHRM, 2007 อ้างถึงใน ธนกรณ์ มูลพงศ์, 2553) 
นอกจากนี้ Strandberg (2009 อ้างถึงใน ธนกรณ์ มูลพงศ์, 2553) ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมกับประเด็น
การบูรณาการการจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้ารวมกับแนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมดังกล่าวว่า นัก
ทรัพยากรมนุษย์ควรท าหน้าที่เป็นทั้งหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์องค์การโดยการมีส่วนร่วมก าหนดกลยุทธ์
ความรับผิดชอบต่อสังคม (Strategic Corporate Social Responsibility) ขององค์การ และเป็นผู้น า
ในการสร้างการเปลี่ยนแปลงเพื่อเตรียมความพร้อมของระบบการท างานภายในองค์การตลอดจน
วัฒนธรรมองค์การที่เอื้ออ านวยต่อการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างแท้จริง 

คณะกรรมการประชาคมยุโรป หรือ Commission of The European Communities 
(2001) ได้ก าหนดองค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อสังคม โดยแจกเป็น 2 มิติหลักๆ ได้แก่ 1) มิติ
ภายใน (Internal Dimension) และ 2) มิติภายนอก (External Dimension) โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี ้

1) องค์ประกอบมิติภายใน (Internal Dimension) เป็นการดูแลลกิจกรรมต่างๆ ที่ธุรกิจได้
ด าเนินการอยู่และสามารถบริหารจัดการได้โดยตรง ประกอบด้วย 

(1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีความรับผิดชอบ องค์การควรส่งเสริมการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีความรับผิดชอบ เช่น การให้ข้อมูลที่โปร่งใสกับบุคลากรใน
ทุกๆประเด็น การให้ความสมดุลระหว่างท างาน การพักผ่อน และชีวิตครอบครัว การปฏิบัติ
อย่างเท่าเทียมกันทั้งในด้านการคัดเลือกเข้าท างาน การจ่ายค่าตอบแทน และความก้าวหน้า
ทางอาชีพ โดยเฉพาะกับผู้หญิงและผู้พิการ การดูแลบุคลากรที่ได้รับบาดเจ็บหรือเกิดปัญหา
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สุขภาพจากการท างาน นอกจากนั้น องค์การควรให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและการ
เรียนรู้แก่บุคลากรทุกระดับ รวมถึงการก าหนดนโยบายส่งเสริมการเรียนรู้ที่สร้างสรรค์ เช่น 
การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆในองค์การ เป็นต้น นอกจากนี้
งานวิจัยของนักวิชาการหลายท่านได้มีการระบุว่า ความรับผิดชอบต่อพนักงานเป็นหนึ่งใน
องค์ประกอบที่ส าคัญของความรับผิดชอบต่อสังคม (Longo et al., 2005; Lamberti & 
Lettieri, 2009) ทั้งนี้ Bird และคณะ (2007) ได้ท าการวิจัยในประเด็นดังกล่าวซึ่งพบว่า 
ความรับผิดชอบต่อพนักงานเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานให้อยู่
องค์การ 

(2) สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน เป็นการพัฒนามาตรฐานความ
ปลอดภัยของอุปกรณ์ในการด าเนินงานทั้งในส านักงานและโรงงาน ตั้งแต่อุปกรณ์ส านักงาน
ไปจนถึงเครื่องจักร เพื่อลดและป้องกันอันตรายที่อาจเกิดข้ึนกับบุคลากรให้ได้มากที่สุด 
นอกจากนี้ประเด็นสุขภาพและความปลอดภัยในการท างานยังครอบคลุมไปถึงการจ้างงาน
เฉพาะจากหน่วยงานผู้รับจ้าง (Supplier) ที่ให้ความส าคัญต่อการรักษาสุขภาพและความ
ปลอดภัยแก่พนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้คณะกรรมการนักธุรกิจเพื่อสิ่งแวดล้อม
โลก (WBCSD) และคณะกรรมผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิ เล็กทรอนิกส์ในประเทศ
สหรัฐอเมริกาก็ได้มีการก าหนดว่า การให้ความส าคัญต่อสุขภาพและความปลอดภัยเป็นส่วน
หนึ่งในองค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อสังคม (Hohnen, 2007; Lee & Kim, 2009)  

(3) เมื่อกิจการต้องเผชิญกับวิกฤติทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง หรือวิกฤติการณ์
ภายใน เช่น การปรับโครงสร้าง การควบรวมกิจการซึ่งมักน ามาสู่การเลิกจ้างอันส่งผลเสียต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์การ ดังนั้นองค์การควรปรึกษาหารือและสร้างความร่วมมือในกลุ่มผู้มี
ส่วนได้เสียเพื่อร่วมกันแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน (คณะกรรมการกลุ่มความ
ร่วมมือทางวิชาการเพื่อพัฒนามาตรฐานการเรียนการสอนและการวิจัยด้านบริหารธุรกิจแห่ง
ประเทศไทย, 2555) 

(4) การจัดการทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมภายใน เป็นการด าเนินการขององค์การ
เพื่อลดใช้ทรัพยากรและการปล่อยของเสีย ซึ่งเป็นบรรเทาผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม อันเป็น
ผลดีต่อองค์การในการผลิตสินค้าและบริการที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมถึงเป็นการลด
ต้นทุนด้านพลังงานไปในตัว อันเป็นเหตุน าไปสู่การเพิ่มขึ้นของผลก าไร ความสามารถในการ
แข่งขันที่สูงข้ึน และการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ (คณะกรรมการกลุ่มความร่วมมือ
ทางวิชาการเพื่อพัฒนามาตรฐานการเรียนการสอนและการวิจัยด้านบริหารธุรกิจแห่ง
ประเทศไทย, 2555) 
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(5) การใช้หลักธรรมภิบาลในการด าเนินองค์การ เป็นการก ากับดูแลกิจการให้
เจริญก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพด้วยเงื่อนไขความถูกต้อง โปร่งใส และการมีจริยธรรมที่ดี 
โดยค านึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในกิจการและสังคมโดยรวม (สถาบันไทยพัฒน์, 2550) ความ
โปร่งใสและข้ันตอนการตัดสินใจต่างๆ ขององค์การที่มีความชัดเจนและตรวจสอบได้จึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อความมั่นคงขององค์การ ทั้งนี้เป็นเพราะว่าการจดัการทีม่ีความโปร่งใส
ทางบัญชีและกระบวนการตัดสินใจในทุกระดับนั้น ย่อมน าไปสู่การได้มาซึ่งข้อมูลที่มีความ
ชัดเจนรวมถึงความเช่ือมั่นของนักลงทุนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีต่อองค์การ ดังนั้นการใช้
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารองค์การและการด าเนินกิจการด้วยความโปร่งใสอันน าไปสู่
การจริยธรรมที่ดีขององค์การจึงสอคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที่ระบุไปใน
ทิศทางเดียวกันว่า การบริหารองค์การอย่างมีธรรมาภิบาลภายใต้ เงื่อนไขความถูกต้อง 
โปร่งใส และการมีจริยธรรมที่ดีเป็นส่วนหนึ่งในองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เนื่องจากมีผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) (Hohnen, 2007; Jamali, 
2008; Lee & Kim, 2009) 

2) องค์ประกอบมิติภายนอก (External Dimension) ซึ่งเกี่ยวข้องกับกิจกรรมทางธุรกิจที่
องค์การไม่สามารถควบคุมได้โดยตรง ประกอบด้วย 

(1) การจัดการกับคู่ค้าและหุน้ส่วนทางธุรกิจที่รับผดิชอบต่อสังคม เป็นการเลือกคู่ค้า
และหุ้นส่วนทางธุรกิจโดยค านึงถึงบทบาทการรับผิดชอบต่อสังคมของหน่วยงานนั้นๆ อัน
น าไปสู่การขยายความรับผิดชอบต่อสังคมจากองค์การไปสู่ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องอื่นๆ โดย
อาจจะมีนโยบายหรือกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมในด้านต่างๆ เช่น การช่วยพัฒนาระบบการ
ด าเนินกิจการของคู่ค้าให้มีมาตรฐานความรับผิดชอบต่อสังคม การเลือกคู่ค้าที่มีกระบวนการ
ผลิตสินค้าที่ไม่ใช้ทรัพยากรมากเกินไปหรือไม่ท าลายสิ่งแวดล้อม การซื้อสินค้าที่ลดการใช้หีบ
ห่อโดยไม่จ าเป็น เป็นต้น (คณะกรรมการกลุ่มความร่วมมือทางวิชาการเพื่อพัฒนามาตรฐาน
การเรียนการสอนและการวิจัยด้านบริหารธุรกิจแห่งประเทศไทย, 2555) ซึ่งองค์ประกอบ
ดังกล่าวจะมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในมิติของผู้จ าหน่ายวัตถุดิบ 
(Hohnen, 2007) โดยมีการศึกษาเปรียบเทียบมุมมองขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ใน
ประเทศเยอรมันกับประเทศอังกฤษเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ ซึ่ง 
Silberhorn และ Warren (2007) พบว่า การปฏิบัติต่อผู้จ าหน่ายวัตถุดิบเป็นส่วนหนึ่งใน
กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม 

(2) การดูแลผู้บริโภค องค์การควรพึงมีระบบการดูแลผู้บริโภคในทุกๆ กระบวนการ
ของสินค้าและบริการอย่างมีจริยธรรม เริ่มตั้งแต่ การผลิตสินค้าอย่างมีคุณภาพ การจ าหน่าย
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สินค้าในราคาที่เหมาะสม ไปจนถึงการขจัดท าลายข้อเสียอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อความ
ปลอดภัยต่อประชากรในสังคม นอกจากนี้องค์การยังสามารถผลิตและจ าหน่ายผลิตภัณฑ์
และการบริการเฉพาะด้านให้เหมาะสมกับกลุ่มผู้บริโภค ตลอดจนการออกแบบผลิตภัณฑ์ที่
ผู้บริโภคและผู้อุปโภคทุกกลุ่มสามารถใช้ประโยชน์ได้จริง ทั้งนี้มีงานวิจัยด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในมิติด้านธุรกิจพบว่า ผู้บริโภคโดยส่วนใหญ่ยินดีเต็มใจซื้อสินค้าและบริการจาก
องค์การธุรกิจที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม (Bagnoli & Watts, 2003) อีกทั้ง ผู้บริโภคมี
ความเต็มใจที่ จะซื้อสินค้าหรือบริการที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Lanoie et al., 2008)  

(3) ความรับผิดชอบต่อชุมชนใกล้เคียง เป็นลักษณะที่องค์การมีส่วนช่วยเหลือทั้ง
ด้านการจ้างแรงงานชุมชนซึ่งน าไปสู่การประชากรรายได้เลี้ยงดูตนเองและครอบครัว 
ตลอดจนการที่องค์การเข้ามาดูแลด้านสุขภาพและสิ่งแวดล้อมของชุมชน ผ่านการบริจาค
หรือกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ใดๆ ที่จะช่วยพัฒนาความเป็นอยู่ไปสู่ความแข็งแรงของ
ชุมชนน้ันๆ ทั้งนี้ในองค์ประกอบดังกล่าว Davis และคณะ (1992) ได้เน้นย้ าว่าองค์การธุรกิจ
ควรมีการแสดงความรับผิดชอบต่อผลกระทบจากการด าเนินการใดๆ ที่สร้างผลเสียต่อชุมชน
และสิ่งแวดล้อม 

(4) ความรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวม องค์การควรจัดให้มีกิจกรรมรปูแบบต่างๆ เพื่อ
แก้ไขปัญหาและพัฒนาสังคมในประเด็นที่เกี่ยวข้องและอยู่ในความสนใจของประชาชน เพื่อ 
ซึ่งถือเป็นการแสดงบทบาทผู้น าทางธุรกจิในการสรา้งความเปลี่ยนแปลงต่อสังคมอย่างแทจ้รงิ 
ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นจะต้องมีการวางแผนและหาผู้ร่วมอุดมการณ์ อาทิ สถาบันการศึกษา 
องค์การไม่แสวงหาผลก าไร พันธมิตรทางธุรกิจ รวมถึงรัฐบาล เพื่อร่วมกันในการค้นหา
ทางออกและขับเคลื่อนการด าเนินการเพื่อแก้ไขประเด็นปัญหาอย่างยั่งยืน อันเป็นรากฐาน
ส าคัญในการสร้างความไว้วางใจและคุณค่าเชิงภาพลักษณ์ในมุมมองของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
(Moir, 2001; Sen & Bhattacharya, 2001) 

ส าหรับการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสั งคมในบริบทขององค์การธุรกิจ
ภายในประเทศไทย พบว่า องค์การจะให้ความส าคัญกับความผิดชอบต่อสังคมในด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านสุขภาพและความปลอดภัย รองลงมา คือ ด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก และด้านแรงงานสัมพันธ์
ตามล าดับ ทั้งนี้เป็นผลมาจากปัจจัยที่สร้างแรงกดดันให้องค์การโดยส่วนมากต้องแสดงออกถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ เช่น องค์การต้องสร้างความน่าเช่ือถือและความโปร่งใสให้แก่ผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียคาดหวังการมีจริยธรรมและจรรยาบรรณในการด าเนินการองค์การ การ
ที่ผู้บริหารระดับสูงเห็นความส าคัญของความรับผิดชอบต่อสังคม การน ากิจกรรมความรับผิดชอบต่อ
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สังคมมาเป็นกลยุทธ์ในการส่งเสริมช่ือเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การ ตลอดจนการสร้างตรา
สัญลักษณ์ของผลิตภัณฑ์ เป็นต้น (พิชิต เทพวรรณ์, 2550) นอกจากนี้ องค์การที่ด าเนินธุรกิจใน
ประเทศไทยโดยส่วนมากเริ่มหันกลับมาให้ความส าคัญกับพนักงาน ผู้ซึ่งเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับ
องค์การโดยตรง เพราะการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมในประเด็นการปฏิบัติอันดีต่อ
พนักงานล้วนท าให้บุคลากรรับรู้ว่างานของตนเองมีความหมายกับองค์การ อีกทั้งยกระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน อันส่งผลต่อการเพิ่มผลิตภาพของพนักงาน การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ พนักงานมี
ความทักษะและความผูกผันกับองค์การมากข้ึน ตลอดจนส่งผลกระทบเชิงบวกโดยตรงต่อผล
ประกอบการขององค์การ (เพ็ญนี ภูมิธรานนท์ และคณะ, 2554) 

มาตรฐานความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การธุรกิจในประเทศไทยในประเด็นมิติด้านการ
ปฏิบัติต่อแรงงานซึ่งถูกก าหนดเป็นมาตรฐานความรับผิดชอบต่อสังคม โดย กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
(2554) ซึ่งเป็นมาตรฐานที่อิงตามมาตรฐาสากล ISO 26000 โดยมีการพัฒนามาจากผู้แทนกลุ่มต่างๆ 
ประกอบด้วย ผู้บริโภค (Consumer) ภาครัฐ (Government) อุตสาหกรรม (Industry) แรงงาน 
(Labor) องค์การอิสระ (NGOs) และกลุ่มอื่นๆ (Support, Service, Research) ซึ่งได้เล็งเห็นถึง
ความส าคัญ และความจ าเป็นในการส่งเสริมให้ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมมีการแสดงถึงความ
รับผิดชอบต่อผู้มีสว่นได้เสียและสังคมควบคู่ไปกับการเสรมิสร้างประสิทธิภาพและการเติบโตทางธุรกิจ 
โดยการก าหนดมาตรฐานความรับผิดชอบต่อสังคมในประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงาน (Labour 
Practices) ประกอบด้วย 6 ประเด็นดังนี้ 

1) การจ้างงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงาน (Employment and Employment 
Relationships)  

2) สภาพก ารจ้ างแล ะการ คุ้ มครองท างสั งคม  (Conditions of Work and Social 
Protection) 

3) การสานเสวนาทางสังคม (Social Dialogue) 
4) สุขภาพ และความปลอดภัยในการท างาน (Health and Safety at Work) 
5) การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรมในสถานที่ปฏิบัติงาน (Human Development 

and Training in the Workplace) 

การแบ่งประเภทของความรับผิดชอบต่อสังคมนั้น มีนักวิชาการได้จ าแนกออกเป็น
หลากหลายประเภท เพื่อใช้เป็นแนวทางเบื้องต้นในการก าหนดกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องค์การได้อย่างรอบด้านและครอบคลุมทุกความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในที้นี้ผู้วิจัยจึงขอ
อธิบายการแบ่งประเภทของความรับผิดชอบต่อสังคม 2 รูปแบบด้วยกัน ซึ่งเป็นแนวคิดการแบ่ง
ประเภทความรับผิดชอบต่อสังคมที่องค์การโดยส่วนใหญ่นิยมน าไปประยุกต์ในการด าเนินการจริง คือ 
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1) แนวคิดปิระมิดความรับผิดชอบต่อสังคมของ Carroll (1979) และ 2) แนวคิดประเภทของกิจกรรม
ความรับผิดชอบต่อสังคม 6 ประเภทของ Kotler และ Nancy (2005) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) แนวคิดปิรามิดความรับผิดชอบต่อสังคม โดย Carroll (1979) เป็นนักวิชาการคนแรกที่
เสนอแนวคิดการด าเนินธุรกิจเพื่อสังคม (Corporate Social Performance) ด้วยการสังเคราะห์หลัก
พื้นฐานของความรับผิดชอบต่อสังคม และแบ่งตามเกณฑ์ความรับผิดชอบ จากนั้นจึงน าเสนอออกมา
เป็นระดับของความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างเป็นล าดับข้ัน 4 ข้ัน ด้วยรูปแบบของปิรามิดความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Pyramid of Corporate Social Responsibility) ซึ่ งตีพิมพ์ ใน Business 
Horizons เมื่อ ปี ค.ศ.1991 การแบ่งประเภทของความรับผิดชอบต่อสังคมนั้น เป็นการแบ่งตาม
องค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อสังคมในแต่ละด้านที่ องค์การพึงควรปฏิบัติ และต้องน า
องค์ประกอบทุกด้านมาประยุกต์ใช้ในบริบทขององค์การจึงจะเรียกได้ว่าองค์การมีการด าเนินงานด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคม (Carroll, 1991 อ้างถึงใน ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2552) ประกอบด้วย 

(1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (Economic Responsibility) เป็นลักษณะการ
ด าเนินการขององค์การที่มุ่งเน้นการสร้างผลผลิตตามความต้องการของสังคม และได้รับ
ผลตอบแทนกลับมาในรูปของรายได้ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินกิจการและด ารงอยู่ได้ใน
ในสังคม วัตถุประสงค์ของระดับดังกลา่วเพื่อสร้างผลประกอบการและผลก าไรกลับคืนไปยังผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์การ 

 (2) ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (Legal Responsibility) เป็นลักษณะการ
ด าเนินการขององค์การที่มุ่งเน้นความถูกต้อง โปร่งใส วิธีการด าเนินงานขององค์การจะอยู่
ภายใต้ข้อกฎหมายที่ควบคุมอุตสาหกรรมและสังคมที่องค์การด ารงอยู่ เพื่อป้องกันไม่ให้
องค์การมุ่งหวังผลก าไรจากการใช้ทรัพยากรอย่างฟุ่มเฟื่อย รวมถึงป้องกันการสร้างผลกระทบ
เชิงลบต่อชุมชม สังคมตลอดจนสิ่งแวดล้อม 

(3) ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (Ethical Responsibility) เป็นลักษณะการ
ด าเนินการขององค์การที่มุ่งเน้นการตอบสนองความคาดหวังจากสงัคมในเรื่องของการด าเนิน
ธุรกิจที่มีจริยธรรม ตลอดจนการหลกีเลีย่งการด าเนินกจิกรรมที่อาจไม่โปรง่ใสหรือไม่ยุติธรรม
ตามกฎหมายข้ันพื้นฐานที่เกี่ยวข้อง 

(4) ความรับผิดชอบด้านสังคม (Philanthropic Responsibility) เป็นระดับความ
รับผิดชอบข้ันสูงที่สุด องค์การด าเนินการอยู่ในกรอบของกฎหมายและจริยธรรมสากล 
รวมถึงเป็นการตอบสนองความคาดหวังของสังคมที่ต้องการให้องค์การกระท าการสร้าง
คุณประโยชน์หรือตอบแทนสังคมในฐานะที่องค์การเป็นเสมือนพลเมืองที่ดีของสังคม ระดับ
ความรับผิดชอบด้านสังคมดังกล่าวไม่ได้เกิดจากกฎหมายหรือข้อบังคับใดๆ แต่เกิดจากความี
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ภาพท่ี 2.21  พีรามิดความรบัผิดชอบต่อสงัคมของ Carroll 

จิตอาสาในการที่จะตอบแทนด้วยคุณประโยชน์กลับคืนสู่สังคมโดยปราศจากสิ่งตอบแทนใดๆ 
(Carroll, 1991 อ้างถึงใน เมธาวี รักษาสุข , 2554) โดยสรุป การที่องค์การจะบรรลุผล
สัมฤทธ์ิของกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมได้น้ัน จะต้องเกิดจากผลรวมของเกณฑ์ความ
รับผิดชอบ ทั้ง 4 ด้านไม่ใช้การด าเนินการเฉพาะด้านใดด้านหนึ่งเพียงเท่านั้น การด าเนินการ
เฉพาะด้านที่องค์การสนใจที่จะท า หรือการด าเนินองค์การอย่างถูกต้องตามกฎหมายเพียง
อย่างเดียว 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
แหล่งท่ีมา: ดัดแปลงจาก Carroll, 1991 อ้างถึงใน ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , 
2552 

2) แนวคิดประเภทของกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม 6 ประเภทของ Kotler และ 
Nancy (2005) ได้จ าแนกกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ เป็น 7 ประเภท ได้แก่  

(1) การส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสังคม (Cause Promotion) เป็นการ
จัดหาเงินทุน หรือทรัพยากรอื่นขององค์การ เพื่อสร้างการตระหนักรู้ต่อประเด็นปัญหาทาง
สังคมดังกล่าว ตลอดจนการด าเนินการสนับสนุนในแง่ของการระดมเงินทุน การส่งบุคลากร
ภายในองค์การเข้าไปมีส่วนร่วม หรือการเฟ้นหาอาสาสมัครเพื่อการบรรเทาปัญหาดังกล่าว 
องค์การธุรกิจอาจริเริ่มและด าเนินการส่งเสริมกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมนั้นด้วย
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ตนเอง หรือสร้างความร่วมมือกับองค์การพันธมิตรอื่นๆ เพื่อน าไปสู่การผสานความร่วมมือใน
การแก้ไขปัญหาดังกล่าวร่วมกันในอนาคต (จารุวรรณ แก้วมะโน, 2553) 

(2) การตลาดที่เกี่ยวโยงกับประเด็นทางสังคม (Cause-Related Marketing) เป็น
การอุดหนุนหรือการบริจาครายได้ส่วนหนึ่งจากการขายผลิตภัณฑ์เพื่อช่วยเหลือ รวมถึงการ
ใช้การตลาดเข้าไปมีส่วนร่วมในการแก้ไขประเด็นปัญหาทางสังคมนั้นๆ ซึ่งมักมีช่วงเวลาที่
จ ากัดแน่นอนและด าเนินการแบบจ าเพาะเจาะจงที่ระบุไว้เท่านั้น กิจกรรมชนิดนี้องค์การ
ผสานความร่วมมือกับองค์การที่ไม่แสวงหาผลก าไรเพื่อสร้างประโยชน์ในเชิงสัมพันธภาพ
ร่วมกัน โดยการใช้กลยุทธ์ทางการตลาดมาเพิ่มยอดขายของสินค้า จากนั้นจึงน าเงินรายได้ไป
สนับสนุนกิจกรรมการกุศลในประเด้นที่ระบุไว้ ลักษณะส าคัญของกิจกรรมดังกล่าว คือ การ
สร้างช่องทางให้ลูกค้าได้เข้ามามีส่วนร่วมในการบรรเทาประเด็นปัญหาดังกล่าว ผ่านทางการ
ซื้อผลิตภัณฑ์ (จารุวรรณ แก้วมะโน, 2553) 

(3) การตลาดที่มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาทางสังคม (Corporate Social Marketing) เป็น
การสนับสนุนหรือการรณรงค์เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้บริโภคในด้านสุขภาวะและ
ความปลอดภัย รวมถึงด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม ความแตกต่างส าคัญระหว่างการตลาดที่
มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาทางสังคมกับการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสังคม คือ การตลาด
เพื่อมุ่งเน้นแก้ไขปัญหาทางสังคมจะให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ผู้บริโภค อันก่อให้มีความตระหนักในด้านสาธารณสุขเป็นหลัก ในส่วนการส่งเสริมเพื่อรับรู้
ประเด็นปัญหาทางสังคมจะเน้นที่การสร้างความตระหนักในประเด็นปัญหาที่เกิดข้ึน รวมถึง
การสนับสนุนเงินทุน และบุคลากรภายในองค์การเข้าไปมีส่วนร่วม อันจะท าให้คนในสังคม
เกิดการรับรู้ถึงประเด็นปัญหาดังกล่าว (จารุวรรณ แก้วมะโน, 2553) 

(4) การบริจาคเพื่อการกุศล (Corporate Philanthropy) เป็นการช่วยเหลือของ
องค์การที่มุ่งเน้นไปที่ประเด็นปัญหาทางสงัคมโดยตรง ในรูปแบบของการบริจาคเงินหรือวัตถุ
สิ่งของเป็นหลัก กิจกรรมประเภทดังกล่าวมักพบเห็นได้มากที่สุดในทุกองค์การ ซึ่งโดย
ส่วนมากมักเป็นการด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมตามกระแสความต้องการจากผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกที่คาดหวังให้กระท ามากกว่าเกิดจากความมุ่งมั่นภายในองค์การเอง 
ดังนั้นจึงไม่เกิดการเช่ือมโยงเข้ากับพันธกิจขององค์การเท่าที่ควร (จารุวรรณ แก้วมะโน, 
2553) 

(5) การอาสาช่วยเหลือชุมชน (Community Volunteering) เป็นการชักชวนหรือ
ผสานความร่วมมือให้บุคลากร คู่ค้า ร่วมกันสละเวลาในการปฏิบัติงานและก าลังคนบางส่วน
มาร่วมประกอบกิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน์ให้แก่ชุมชนที่องค์การตั้งอยู่ เพื่อตอบสนองต่อ
ความต้องการของชุมชนที่อยากให้องค์การเข้ามาช่วยเหลือ องค์การธุรกิจอาจเป็น
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ผู้ด าเนินการด้วยตนเองหรือสร้างความร่วมมือกับองค์การอื่นๆ ซึ่งอาจจะเป็นผู้ก าหนด
รูปแบบกิจกรรมอาสาหรือเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกภาคส่วนเป็นผู้ออกแบบกิจกรรม จากนั้น
จึงน าเสนอต่อองค์การเพื่อพิจารณาให้การสนับสนุนต่อไป (จารุวรรณ แก้วมะโน, 2553) 

(6) การประกอบธุรกจิอย่างรับผิดชอบต่อสังคม (Socially Responsible Business 
Practices) เป็นการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจเชิงป้องกันจากผลกระทบด้านลบอย่างพินิจ
พิเคราะห์ โดยให้ความส าคัญกับการหลีกเลี่ยงการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจที่จะก่อให้เกิด
ปัญหาต่อสิ่งแวดล้อมและสังคม รวมถึงการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจในลักษณะการสร้าง
ความร่วมมือแก้ไขผลกระทบเชิงลบ ด้วยการเข้าไปมีส่วนร่วมในการช่วยเหลือและบรรเทา
ประเด็นปัญหาทางสังคมดังกล่าว ผ่านกระบวนการด าเนินการกิจกรรมขององค์การทั้งระบบ 
เพื่อการยกระดับสุขภาวะของชุมชนและการพิทักษ์สิ่งแวดล้อม โดยที่องค์การธุรกิจสามารถ
ด าเนินการโดยล าพัง หรือสร้างความร่วมมือกับองค์การภายนอกก็ได้ (จารุวรรณ แก้วมะโน, 
2553) 

(7) การพัฒนาและส่งมอบผลิตภัณฑ์และบริการตามก าลังซื้อของคนในระดับราก
ห ญ้ า  (Developing and Delivering Affordable Products and Services) เป็ นก าร
ด าเนินธุรกิจที่ให้ความส าคัญกับการผลิตและจ าหน่ายสินค้าและบริการสู่กลุ่มตลาดของผู้ที่มี
ก าลังซื้อน้อยในราคาที่ไม่แพงและเหมาะสมกับก าลังซื้อของผู้บริโภคในระดับฐานราก เพื่อให้
คนกลุ่มเหล่าน้ันสามารถเข้าถึงสินค้าและบริการเพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต พร้อมกับเป็น
การสร้างโอกาสทางธุรกิจในการเข้าถึงตลาดปริมาณมหาศาล (จารุวรรณ แก้วมะโน, 2553) 

จากข้างต้นจะเห็นได้ว่า กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมมีหลากหลายรูปแบบ ทั้งนี้รูปแบบ
กิจกรรมที่ประชากรโดยส่วนมากรูจ้กักันมากที่สดุ คือ รูปแบบของกิจกรรมอาสาสมัครช่วยเหลือสังคม 
การบริจาคเงินและสิ่งของเพื่อช่วยเหลือผู้ประสบภัย เป็นต้น นอกจากนั้น กิจกรรม ความรับผิดชอบ
ต่อสังคมสามารถแบบออกได้กลุ่มกิจกรรมโดยภาพรวม ได้แก่ (1) กลุ่มกิจกรรมที่เน้นการสื่อสาร
องค์การ เป็นการแสดงความรับผิดชอบต่อสังผ่านการตลาดขององค์การ ซึ่งใช้ทรัพยากรภายนอก
องค์การเป็นหลัก (Social-driven CSR) ได้แก่ กิจกรรมที่ 1-3 ขณะที่กิจกรรมที่ 4-7 เป็นกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการกระท าที่เน้นทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์การเป็นหลัก (Corporate-driven CSR) 
(จารุวรรณ แก้วมะโน, 2553) 

เพ็ญนี ภูมิธรานนท์ และคณะ (2554) ท าการศึกษาประเด็นความรับผิดชอบต่อสังคมและ
คุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่าการด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมในประเด็นด้าน
พนักงานขององค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ในรูปแบบทิศทางเดียวกัน กล่าวคือหากองค์การมีการด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบ
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ต่อสังคมในมิติการปฏิบัติที่พึ่งประสงค์ต่อพนักงาน อาทิ การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็นธรรมและ
ความเท่าเทียมการให้โอกาสการพัฒนาความรู้ความสามารถและโอกาสในความก้าวหน้าในหน้าที่การ
ท างานแก่บุคลากร การส่งเสริมนโยบายด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในสถานที่ท างาน ในระดับ
ที่สูงมาก ก็จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานของบคุลากรย่อมสงูมากเช่นกัน การด าเนินด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม 
นอกจากนี้ Arena (2007) ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า หนึ่งในเป้าหมายของการด าเนินกิจกรรมความ
รับผิดชอบต่อสังคม คือ การสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสในการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตัว ชีวิตการท างาน และครอบครัว ซึ่งเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่ดีในอีกทางหนึ่ง ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยว่า การด าเนินกิจกรรมด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคมอาจจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม 
 
2.3 นิยามและความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

2.3.1 ความหมายของคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันได้มีนักวิชาการทั้งต่างประเทศและในประเทศได้ให้ค านิยามของ

คุณภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงการอธิบายความหมายและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตไว้
มากมายหลายท่านด้วยกัน โดยแต่ละท่านก็จะมีมุมมองด้านคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งจาก
การศึกษาค้นคว้าในเนื้อหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมความหมายและค าอธิบายของคุณภาพชีวิต
การท างานที่มาจากแหล่งต่างๆ กล่าวคือ 

ในมุมมองของนักวิชาการต่างประเทศหลายท่านที่ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในทรรศนะที่แตกต่างกันนั้น ผู้วิจัยจึงได้จ าแนกความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ออกเป็นมิติต่างๆ ได้แก่ มิติด้านการบริหาร Walton (1974) ได้เสนอว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
เป็นลักษณะของการท างานขององค์การที่มุ่งตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล 
ซึ่งมิใช่เพียงแค่การก าหนดระยะเวลาของช่ัวโมงในการท างานต่อสัปดาห์ การมีกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมเพียงเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมไปถึงการตระหนักของ
องค์การที่มุ่งหวังให้ชีวิตของบุคลากรแต่ละคนในองค์การมีสภาพที่ดีข้ึน ส่วน Skrovan (1983) ก็มี
มุมมองเช่นเดียวกันว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นกระบวนการด าเนินงานขององค์การที่มุ่งเน้นให้
พนักงานทุกระดับในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การอันจะน าไปสู่การปรับปรุง
วิธีการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และการเพิ่มผลผลิตขององค์การ โดยมีจุดประสงค์ 2 
ประการ คือ 1) การปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่ลูกจ้าง และ 2) การเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ผลิตขององค์การ ทั้งนี้มีแนวคิดที่สอดคล้องกับ Skrovan โดย Robbins (1991) และ Cummings 
และ Worley (2005) กล่าวเพิ่มเติมว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นเสมือนการพัฒนากระบวนการ
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และกลไกต่างๆ ที่จะเอื้ออ านวยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อการ
ท างานของตน อีกทั้งเป็นเครื่องมอืส าหรับการพัฒนาการท างานของพนักงาน เช่น การเพิ่มคุณค่าหรือ
สร้างความส าคัญเข้าไปในงานที่บุคลากรต้องรับผิดชอบ เพื่อแสดงให้เห็นว่างานที่ตนรับผิดชอบอยู่นั้น
เป็นงานที่มีความส าคัญและมี คุณค่าต่อองค์การ รวมถึงการมีระบบจัดการทีมบุคลากรที่ มี
ประสิทธิภาพและการจัดการแรงงานสัมพันธ์ในองค์การ นอกจากนี้ Cascio (1998) กล่าวเพิ่มเติ่มใน
มิติดังกล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเกี่ยวข้องกับการก าหนดเงื่อนไขและการปฏิบัติงานของ
องค์การ อาทิ การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีส่วนร่วม การควบคุมดูแลเกี่ยวกับประชาธิปไตยใน
องค์การ และเงื่อนไขการท างานที่ปลอดภัย เป็นต้น  

ในส่วนมิติด้านการรับรู้นั้น Cascio (1998) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นการ
ส่งเสริมให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความปลอดภัยในการท างาน มีความพึงพอใจในงาน มีการส่งเสริม
พัฒนาศักยภาพแก่ตนเอง ตลอดจนการรับรู้ว่าตนเองมีการเติบโตในหน้าที่การงาน ส่วน Hackman 
และ Sutte (1977) มีมุมมองเช่นเดียวกันว่า การท าให้บุคลากรในองค์การนั้นๆ เกิดความความผาสุก
และความพึงพอใจในงานของตนเอง ซึ่งครอบคลุมการรับรู้ของบุคลากรตั้งแต่บุลคากรระดับล่าง 
(Operation) ไปจนถึงบุคลากรระดับบน (Management) ขององค์การนั้นๆ ในขณะที่ Cummings 
และ Worley (2005) กล่าวเพิ่มเติมว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ส่วนบุคคลที่
ได้รับจากการตอบสนองความต้องการของบุคคล การปรับปรุงการท างานและประสบการณ์ในการ
ท างาน อันน าไปสู่การสร้างความพึงพอใจในงานและการมีสุขภาพจิตใจที่ดี  

นอกเหนือจากนักวิชาการต่างประเทศที่ได้เสนอความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ในประเทศไทยก็ได้มีการแสดงมุมมองของนักวิชาการภายในประเทศ ซึ่งได้ให้อธิบาย
ความหมายไว้อย่างมากมายหลากหลายเช่นกัน ได้แก่ อุทุมพร จามรมาน (2530) ได้ให้ความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน กล่าวคือ สภาพทางจิตใจที่รู้สึกว่ามีความสุข โดยที่บุคคลบางส่วนมอง
ถึงการบริการของภาครัฐที่ก่อให้เกิดความสะดวกสบายแก่ตนเอง บุคคลบางส่วนมองถึงการที่
ครอบคลุมถึงสภาพร่างกาย จิตใจ อารมณ์และสังคมที่กลมกลืนกัน หรือบุคคลบางส่วนมองเฉพาะ
สังคมที่เป็นระเบียบและมีความปลอดภัย ในขณะที่ สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2540) ได้ให้ความหมาย
ของคุณชีวิตในการท างานไว้ว่า การปรับปรุงในองค์การเพื่อให้พนักงานตอบสนองความต้องการส่วน
บุคคลผ่านประสบการณ์จากการท างานในองค์การ ซึ่งมีแนวคิดของ บุษยาณี จันทร์เจริญสุข (2537) 
สอดคล้องกับแนวคิดดังกล่าว โดยกล่าวว่าการที่พนักงานมีความสุขหรือพึงพอใจในงานนั้น ความรู้สึก
ดังกล่าวจะมาจากทัศนคติหรือการรับรู้ของพนักงานที่ได้รับจากประสบการณ์ท างานของตน ซึ่งจะ
ส่งผลต่อสุขภาพจิตที่ดีของบุคคลนั้น ทั้งนี้ บุญแสง ชีระภากร (2533) ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมที่
เหมาะสมของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน กล่าวคือ ความรู้สึกพึงพอใจที่แตกต่างกันไปตามมิติ
การรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะเฉพาะตัวอื่นๆ บางคนอาจสนใจที่
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เนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดล้อมในการท างานและค่าตอบแทน ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัย
ต่างๆที่มีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึก น าไปสู่ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงาน  

ในมิติด้านงานและสภาพแวดล้อม นฤดล มีเพียร (2541) ได้ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งเป้าหมายหลักคือการตอบสนองความพึงพอใจ
ในการท างานและความสุขในการท างาน เพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การและคุณภาพในการ
ท างานของพนักงาน ซึ่งแนวคิดของ พจนีย์ โรจน์วราวัตร (2545) มีความสอดคล้องกับแนวคิดดังกล่าว 
โดยสรุปแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า ทุกสิ่งทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับงานและการท างาน
โดยมีเป้าหมายหลักอยู่ที่การตอบสนองความพึงพอใจและความสุขในการท างาน เพื่อน าไปสู่
ประสิทธิผลขององค์การ และคุณภาพในการท างานของพนักงาน ส่วนแนวคิดของ สรวงสวรรค์ ต๊ะ
ปินตา (2541) ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับชีวิตการท างาน เช่น การปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้มีความเหมาะสมและมีความ
ปลอดภัยและ ความมั่นคงในการท างาน รวมไปถึงการให้ความเสมอภาคแก่พนักงานอย่างเท่าเทียม
กัน สะท้อนให้เห็นถึงการส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยในสถานที่ท างานอีกด้วย นอกจากนี้ ผจญ 
เฉลิมสาร (2540) ก็ได้ให้ความเห็นที่แตกต่างออกไปไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าที่มี
ความหมายครอบคลุมทุกๆปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินชีวิตในระหว่างการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคล ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ ทั้งนี้มีจุดมุ่งหมายร่วมกนัคือการลดความ
ตึงเครียดทางจิตใจ อันน าไปสู่การเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งถือเป็นกลไกส าคัญใน
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน 

ในมิติด้านการรับรู้ ฉัตรสุดา ปัทมะสุคนธ์ (2541) ได้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การท างานไว้ว่า ความรู้สึกที่เป็นเลิศในการท างาน รู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่าจากการท างาน ซึ่งเกิดจากการ
ผสมผสานกันระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัวอย่างกลมกลนื ท าให้งานประสบผลส าเร็จ 
น าไปสู่การที่บุคลากรมีความพึงพอใจและมีความสุข ซึ่งความรู้สึกนี้เป็นลักษณะประจ าของบุคคลและ
สังคมที่จะรู้สึกถึงความเป็นเลิศได้ต่างกัน ส่วน จารุวรรณ โหรา (2541) ได้สรุปไว้ว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างาน คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกเปน็สว่นหนึ่งขององค์การ มีอิสระในการตัดสินใจในงานของ
ตน มีความต้องการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานนั้น ๆ มีความมั่นคงในการท างาน องค์การมี
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมของงาน รวมทั้งการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

หลังจากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายและนิยามของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน อย่าง
เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงขอสรุปความเข้าใจที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน กล่าวคือ คุณภาพชีวิตใน
การท างานเป็นวิธีการที่องค์การตอบสนองต่อความต้องการของบคุลากรทุกระดับ ผู้ซึ่งเป็นสมาชิกของ
องค์การ โดยมุ่ งหวังที่จะให้บุคลากรทุกคนมี ชีวิตที่ดี ข้ึน มีความสุขในการท างาน และเพิ่ ม
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ประสิทธิภาพในการท างานให้กับองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นสิ่งที่สะท้อนความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากรในทุกระดับช้ันที่มีต่อองค์การ รวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กับ
องค์การ อันเป็นผลลัพธ์มาจากการดูแลเอาใจใส่ในชีวิตและการท างานของบุคลากร รวมถึงการให้
ความส าคัญต่อบุคลากรในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงที่สุด ผ่านวิธีการสร้างสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่เหมาะสม การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม การพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ของบุคลากร การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมที่ส าคัญของ
องค์การ และการมีระบบงานที่ดี เป็นต้น 

เมื่อท าการศึกษาความหมายและนิยามของแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่นักวิชาการทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศได้กล่าวไว้นั้น พบว่านักวิชาการทั้งสองส่วนมีมุมมองด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่สอดคล้องซึง่กนัและกนั เห็นได้จากแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่จ าแนกออกเป็น 2 
มิติ ได้แก่ 1) มิติด้านการบริหารขององค์การ โดยนักวิชาการทั้งสองฝ่ายมองว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นลักษณะของการท างานขององค์การที่มุ่งตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของ
บุคลากร อีกทั้งมองว่าแนวคิดดังกล่าวเปรียบเสมือนเครื่องมือบริหารจัดการชนิดหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับ
งานอันน าไปสู่คุณภาพชีวิตในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร อาทิ การ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้มีความเหมาะสมและมีความปลอดภัย การส่งเสริมความมีส่วน
ร่วมในการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความเสมอภาคของบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน
ในสถานที่ท างาน และส่วนที่ 2) มิติด้านการรับรู้ ซึ่งนักวิชาการทั้งสองฝ่ายมองว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีลักษณะที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ การส่งเสริมให้บุคลากรรับรู้ว่าตนเองมีความปลอดภัยใน
การท างาน ได้รับการฝึกอบรมอย่างเหมาะสม มีโอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน ตลอดจนบุคลากร
ทุกคนในองค์การมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ทั้งนี้ในมิติด้าน
การรับรู้ นักวิชาการไทยจะให้ความส าคัญกับความแตกต่างตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะ
มนุษย์ทุกคนต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะเฉพาะตัวอื่นๆที่แตกต่างกันไป แต่โดยภาพรวมแล้ ว 
เป้าหมายหลักของแนวคิดดังกล่าว คือ การตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรเพื่อน าไปสู่การ
สร้างความพึงพอใจในการท างานและความสุขในการท างานของบุคลากรทุกคน 

2.3.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
มิติด้านการท างาน เป็นมิติส าคัญมิติหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต ซึ่งมีนักวิชาการทั้ง

ต่างประเทศและในประเทศหลายท่าน ด าเนินการจ าแนกการวัดระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of Working Life) ออกจากการวัดระดับคุณภาพชีวิตโดยทั่วๆ ไป เนื่องจากรายละเอียดของ
ช่วงชีวิตในระหว่างการท างานนั้น จะเป็นลักษณะของการมีช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาส่วนตัวที่คาบ
เกี่ยวซึ่งกันและกัน องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานเปน็การรบัรูเ้ฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่ง
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มีความต้องการเฉพาะแตกต่างกันไป เกณฑ์คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจึงมีการพัฒนามาโดยตลอด 
แนวคิดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ให้ความหมายโดยนักวิชาการต่างประเทศ มี
ดังต่อไปนี ้

Walton (1974) เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้ท าการศึกษาเรือ่ง คุณภาพชีวิตในการท างานอย่างจรงิจงั 
โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ 
(Humanistic) คุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพแวดล้อมของตัวบุคคลหรือสังคมใน
องค์การ ที่จะท าให้งานประสบผลส าเร็จ น าไปสู่การออกแบบลักษณะส าคัญที่ประกอบข้ึนเป็น
คุณภาพชีวิตในการท างานในหนังสือ Criteria for Quality of Working Life โดยแบ่งออก เป็น 8 
ประการ ทั้งนี้แนวคิดของ Huse และ Cummings (1985) และ Bruce และ Blackburn (1992) ก็มี
ความสอดคล้องและใกล้เคียงกับแนวคิดของ Walton เช่นกัน แต่ทว่าในอดีตจนถึงปัจจุบันได้มี
นักวิชาการอีกหลายท่านที่ได้ร่วมกันคิดค้นและออกแบบองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่
แตกต่างกันออกไปตามความเหมาะสมและสอดคล้องกับโลกาภิวัศน์ในแต่ละสังคม ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงสรุป
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานจากการทบทวนวรรณกรรมของนักวิชาการต่างประเทศใน
ประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งมีทั้งหมด 6 แนวคิด ได้แก่ 1) Walton (1973) 2) Huse และ 
Cummings (1985) 3) Bruce และ Blackburn (1992) ซึ่งทั้งสามท่านได้ระบุองค์ประกอบของ
แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่สอดคล้องกัน 4) Lau และ May (1998) นักวิชาการที่ได้ให้
ความส าคัญต่อเงื่อนไขและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่พึงประสงค์ อันส่งผลให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจ 5) Sirgy และคณะ (2001) นักวิชาการที่มองว่าคุณภาพชีวิตในการท างานเปรียบเสมือนความ
พึงพอใจที่ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการของบุคคล และ 6) Rethinam และ Ismail (2008) ผู้
ซึ่งพัฒนาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ เหมาะสมกับบุคลากรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากแนวคิดของเหล่านักวิชาการที่กล่าวมา ซึ่งได้ 10 องค์ประกอบ
หลักที่ส าคัญ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การที่บุคลากรในองค์การได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ อย่างเพียงพอกับ
การมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป พนักงานมีความรู้สึกว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับมี
ความเหมาะสมและเปน็ธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหน่งอื่นๆ ที่มีลักษณะงานที่
คล้ายคลึงกัน (Walton, 1974; Huse & Cummings, 1985; Bruce & Blackburn, 1992) ซึ่ ง
องค์ประกอบด้านนี้ได้สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ (Pay and Benefit) ของ (Lau & May, 1998) รวมถึงความต้องการด้านเศรษฐกิจและ
ครอบครัว (Economic and Family Needs) ของ (Sirgy et al., 2001) โดยค่าตอบแทนจะพิจารณา
ใน 2 ประเด็นส าคัญ  
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(1) ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐาน
ของสังคมนั้นๆ 

(2) ความยุติธรรม คือ การเปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตน
กับงานอื่นที่คล้ายกันว่ามีความเท่าเทียมกัน (นวรัตน์ ณ วันจันทร์, 2548) 
2) สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและปลอดภัย 
สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่แสดงถึงความอันตรายหรือต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป รวมถึงจะต้อง
ช่วยให้พนักงานรู้สึกสะดวกสบายและส่งเสริมสุขอนามัยที่ดีให้แก่พนักงาน องค์การควรจะมีการ
ก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับแสง สี เสียง 
(Walton, 1974; Huse & Cummings, 1985; Bruce & Blackburn, 1992) ซึ่งองค์ประกอบด้านนี้
ได้สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความต้องการด้านสุขภาพและความ
ปลอดภัย (Health and Safety Needs) ของ (Sirgyet et al., 2001) รวมถึงองค์ประกอบด้านการมี
สุขภาพและการเป็นอยู่ที่ดีของ (Rethinam & Ismail, 2008) 

3) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่ (Development of Human 
Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะ
อย่างแท้จริง พนักงานสามารถวางแผน ควบคุมงานได้ด้วยตนเองทุกข้ันตอน และได้รับการพัฒนาให้มี
ความรู้ความสามารถที่จะใช้ในการปฏิบัติงานใหม่ๆ รวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนรู้สึก ว่าส าคัญ
และมีความหมาย (Walton, 1974; Huse & Cummings, 1985; Bruce & Blackburn, 1992) ซึ่ง
องค์ประกอบด้านนี้ได้สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความต้องการด้าน
ความรู้ (Knowledge Needs) ของ (Sirgy et al., 2001) รวมถึงการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
(Competency Development) ของ (Rethinam & Ismail, 2008) 

4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่
นั้นเปิดโอกาสให้พนักงานท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ นอกจากงานจะช่วย
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การเลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงข้ึนและมีความมั่นคงในงาน ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและ
สมาชิกในครอบครัวของตนเอง อันเป็นผลให้ประสบความส าเร็จในชีวิต (Walton, 1974; Huse & 
Cummings, 1985 ; Bruce & Blackburn, 1992) ซึ่ งอ ง ค์ป ระกอบด้ านนี้ ได้ สอดคล้ อ งกั บ
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการเติบโต (Opportunities) และความมั่นคงใน
งาน (Job Security) ของ (Lau & May, 1998) รวมถึงความต้องการด้านเศรษฐกิจและครอบครัว 
(Economic and Family Needs) ของ Sirgy และคณะซึ่ งได้กล่าวว่า ความมั่นคงในงานเป็น
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คุณลักษณะส่วนหนึ่งขององค์ประกอบดังกล่าว (Sirgy et al., 2001) อีกทั้ง ความมั่นคงในงาน (Job 
Security) ของ (Rethinam & Ismail, 2008) ก็มีความสอดคล้องเช่นเดียวกัน 

5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social Integration) 
ลักษณะงานที่เอื้ออ านวยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ เกิดความร่วมมือ
จากเพื่อนร่วมงานและได้รับการยอมรับจากสมาชิกในองค์การเดียวกัน ซึ่งท าให้พนักงานมีความรู้สึก
ว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อการสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานภายในองค์การ (Walton, 1974; Huse & Cummings, 1985; Bruce & Blackburn, 1992) 
ซึ่งองค์ประกอบด้านนี้ได้สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นมิตรและ
มีสัมพันธไมตรี (Camaraderie and Friendliness) ของ (Lau & May, 1998) ความต้องการด้าน
สังคม (Social Needs) และ ความต้องการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) ของ (Sirgy et al., 
2001) รวมถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ตามแนวคิดของ (Rethinam & Ismail, 2008) นอกจากนี้ Rethinam และ Ismail (2008) กล่าว
เพิ่มเติมว่า การปฎิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน งานและองค์การจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งในองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน  

6) ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) ซึ่งหมายถึง วัฒนธรรมในองค์การที่
ส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล พนักงานได้รับสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ได้รับ
มอบหมาย องค์การมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัลบนพื้นฐานของ
กระบวนการยุติธรรม รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการ
แสดงออกเชิงสร้างสรรค์ มีความเสมอภาค และมีการเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน (Walton, 
1974; Huse & Cummings, 1985; Bruce & Blackburn, 1992) ซึ่ งองค์ประกอบด้านนี้ ได้
สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการเปิดเผยและความยุติธรรม (Openness 
and Fairness) ของ (Lau & May, 1998) 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (The Total Life Space) การเปิดโอกาสให้
พนักงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกเหนือจากงานอย่างสมดุล องค์การไม่ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกนิไป ด้วยวิธีการการก าหนดช่ัวโมงการท างานที่
เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงสภาวะการท างานจนไม่มีเวลาพักผ่อน ท าให้พนักงานมีเวลาที่ได้ผ่อนคลาย
จากงาน ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานได้ให้เวลากับการใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเหมาะสม น าไปสู่ความสมดุลของ
ชีวิตการท างาน ชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และกิจกรรมที่มีประโยชน์อื่นๆ เป็นต้น (Walton, 1974; 
Huse & Cummings, 1985; Bruce & Blackburn, 1992) ซึ่งองค์ประกอบด้านนี้ได้สอดคล้องกับ
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความต้องการด้านสังคม (Social Needs) และความ
ต้องการด้านครอบครัว (Family Needs) ของ (Sirgy et al, 2001) รวมถึง ความสมดุลระหว่างชีวิต
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ในการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work and Non-Work Life Balance) ของ (Rethinam & Ismail, 
2008) 

8) ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ภายในองค์การและสังคมภายนอก (Social Relevance) เป็น
ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสมัพนัธ์กับสงัคมโดยตรง พนักงานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรอืงานที่
ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมทั้งองค์การของตนได้ท าคุณประโยชน์ให้แก่สังคม ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
ความตระหนักในการรับผิดชอบต่อสังคมอย่างจริงจัง นับว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เห็นความส าคัญของงานและอาชีพ รวมถึงเกิดความภาคภูมิใจใน
อ ง ค์ ก าร  (Walton, 1 97 4 ; Huse & Cummings, 1 98 5 ; Bruce & Blackburn, 1 9 92 ) ซึ่ ง
องค์ประกอบด้านนี้ได้สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความภาคภูมิใจในงาน
และองค์การ (Pride in Work and Company) ของ (Lau & May, 1998)  

9) ความต้องการด้านบรรลุศักยภาพ (Actualization Needs) ความต้องการที่จะตระหนักรู้
ถึงศักยภาพของตนเองในองค์การรวมถึงการได้โอกาสที่จะใช้ศักยภาพตนเองมีอยู่มาประยุกต์กับงาน
ของตนได้อย่างเต็มที่ อันน าไปสู่การค้นพบว่าตนเองเช่ียวชาญในเรื่องอะไร (Sirgy et al., 2001) 

10) ความต้องการด้านสุนทรียศาสตร์ (Aesthetic Needs) ความต้องการที่จะได้รับอิสระใน
การแสดงออกทางความคิดที่สร้างสรรค์ของตน เพื่อที่จะน ามาใช้ในการสร้างสรรค์ผลงานที่ตนได้รับ
มอบหมายได้อย่างเต็มที่ องค์การควรส่งเสริมบรรยากาศและช่องทางที่เอื้อให้พนักงานได้น าความคิด
สร้างสรรค์ที่ตนมีอยู่ได้แสดงออกมา อันน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณค่า (Sirgy et al., 2001) 

จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 6 แนวคิด ซึ่ง
ล้วนแล้วแต่มาจากแนวคิดของนักวิชาการต่างประเทศทั้งหมด ผู้วิจัยจึงสรุปองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ดังแสดงในตารางที่ 2.10 

 
 



ตารางท่ี 2.10  สรปุองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดนักวิชาการต่างประเทศ 
 

องค์ประกอบคุณภาพชีวิต 
Walton (1973); Huse & 

Cummings (1985); Bruce & 
Blackburn (1992) 

Lau & May (1998) Sirgy et al. 
(2001) 

Rethinam & Ismail 
(2008) 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     

สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย
และถูกสุขลักษณะ 

    

เปิดโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
ตนเองได้อย่างเต็มที่ 

    

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน     

ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการ
ทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

    

ประชาธิปไตยในองค์การ     

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน     

ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ภายในองค์การและ
สังคมภายนอก 

    

ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ     

ความต้องการด้านสุนทรียศาสตร์     
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นอกเหนือจากนักวิชาการต่างประเทศที่ได้เสนอองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานแล้ว
นั้น ในประเทศไทยก็ได้มีการระบุองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยนักวิชาการ
ภายในประเทศ ซึ่งได้ให้ค าอธิบายไว้เช่นกัน ได้แก่ บญุเจือ วงษ์เกษม (2530) และ บุญแสง ชีระภากร 
(2533) รวมถึง เสนาะ ติเยาว์ (2544) ซึ่งนักวิชาการทั้งสามท่านให้มุมมองต่อองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่สอดคล้องกัน มีเพียงแค่องค์ประกอบด้านเสรีภาพในการเจรจาต่อรอง
และช่วงเวลาว่างของชีวิตตามแนวคิดของ บุญแสง ชีระภากร ที่มีความแตกต่างออกไป ในขณะที่
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) จะมุ่งเน้น
ความส าคัญต่อการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรในองค์การ ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Sirgy และคณะ (2001) ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดทั้ง 
4 นักวิชาการในประเทศ โดยสรุปได้ 8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
 1) ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและเพียงพอ กล่าวคือ การให้ค่าตอบแทนที่ เป็นตัวเงิน ซึ่ง
พิจารณาได้ 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและค่าตอบแทนที่ เพียงพอ ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม คือ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือนที้เหมาะสมกับภาระงานของแต่ละคนตามหลักที่ว่า 
การจ่ายเงินให้เท่ากับการให้งาน (Equal Pay of Equal Work) ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอ คือ การ
จ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือนตามสภาพทางเศรษฐกิจ อัตราค่าครองชีพข้ันต่ า เป็นต้น ทั้งนี้ยัง
ครอบคลุมถึงผลประโยชน์เกื้อกูล (Fringe Benefits) ซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่นอกเหนือจากตัวเงิน โดย
องค์การมอบให้แก่บุคลากรเพื่อสนับสนุนให้มีการท างานดีข้ึน หรือเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึก
มั่นคงในการปฏิบัติงานกับองค์การ เช่น วันหยุด วันลา การประกันสุขภาพ สวัสดิการอื่นๆ ซึ่งถือเป็น
สิ่งที่องค์การให้แก่บุคคลในองค์การโดยไม่มีข้อผูกพัน เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการว่าจ้าง แต่
เป็นผลประโยชน์ที่ให้เพื่อเป็นผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่ที่ ดีข้ึน (บุญเจือ วงษ์
เกษม, 2530; บุญแสง ชีระภากร, 2533; เสนาะ ติเยาว์, 2544) ซึ่งองค์ประกอบตามที่กล่าวมาน้ันมี
ความสอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม 
(2557) ในประเด็นความต้องการด้านเศรษฐกิจ (Economic Needs) 
 2) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ กล่าวคือ การสร้างสภาพแวดล้อมในที่
ท างานให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานและถูกสุขลักษณะต่อร่างกาย ทั้งในด้านแสงสว่าง เสียง 
ตลอดจนความสะอาดโดยทั่วไป รวมถึงการมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการท างาน ได้แก่ 
การป้องกันการได้รับบาดเจ็บในระหว่างการปฏิบัติงาน และการขจัดปัจจัยที่สร้างผลกระทบต่อ
สุขภาพในระยะยาว เป็นสิ่งที่ควรต้องท า เพื่อดูแลรักษาชีวิตของพนักงานทุกระดับให้มีสุขภาพที่ดีทั้ง
ต่อทางร่างกายและจิตใจ (บุญเจือ วงษ์เกษม, 2530; บุญแสง ชีระภากร, 2533; เสนาะ ติเยาว์, 
2544) ซึ่งองค์ประกอบตามที่กล่าวมานั้นมีความสอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน
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ตามแนวคิดของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) ในประเด็นความต้องการด้านสุขภาพและความ
ปลอดภัย (Health and Safety Needs) 
 3) ความมั่นคงในการท างาน กล่าวคือ ความสามารถในการว่าจ้างงานระยะยาวและความ
เป็นธรรมในการเลิกจ้าง บุคลากรสามารถท างานโดยไม่ถูกโยกย้ายอย่างไม่ยุติธรรมหรือเลิกจ้างโดยที่
ไม่มีเหตุผลอันสมควร ทั้งนี้องค์การจะมีการด าเนินการเลิกจ้างก็ต่อเมื่อพบเจอสาเหตุอันสมควร เช่น 
ทุจริตในที่ท างาน ประท้วงหรือหยุดงานโดยไม่มีเหตุผล การที่องค์การมีภาพลักษณ์ด้านความมั่นคงใน
การท างานสูง จะท าให้บุคลลภายนอกมีความมุ่งมั่นที่จะร่วมงานกับองค์การดังกล่าว (บุญเจือ วงษ์
เกษม, 2530; บุญแสง ชีระภากร, 2533; เสนาะ ติเยาว์, 2544) ซึ่งองค์ประกอบตามที่กล่าวมาน้ันมี
ความสอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม 
(2557) ในประเด็นความต้องการด้านเศรษฐกิจ (Economic Needs) 
 4) เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง กล่าวคือ การร่วมเจรจาต่อรองเป็นสิทธิและเสรีภาพของ
พนักงานในองค์การตามขอบเขตที่กฎหมายก าหนด การร่วมเจรจาต่อรองโดยทั่วไปมักเป็นเรื่องของ
ผลประโยชน์ที่บุคคลในองค์การพึงได้รับจากองค์การ เช่น การเรียกร้องให้เพิ่มค่าจ้าง การเรียกร้องให้
เพิ่มสวัสดิการ การต่อรองเพื่อปรับสภาพแวดล้อมในที่ท างาน เป็นต้น (บุญแสง ชีระภากร, 2533)  
 5) พัฒนาการและการเจริญเติบโต กล่าวคือ การที่องค์การเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ และเสริมสร้างทักษะใหม่ๆในการปฏิบัตงิาน รวมทั้งการที่องค์การเปดิโอกาสให้
พนักงานการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ ทั้งการพัฒนาและการเติบโตในหน้าที่ซึ่งมีความสัมพันธ์
สอดคล้องซึ่งกันและกัน เพราะการที่บุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ได้นั้น จะต้องมี
การพัฒนาการทั้งทางด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับงานให้สอดคล้อง
กันไป ทั้งนี้การได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายโดยพนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ก็มีความ
เกี่ยวข้องเช่นเดียวกัน (บุญเจือ วงษ์เกษม, 2530; บุญแสง ชีระภากร, 2533; เสนาะ ติเยาว์, 2544) 
ซึ่งองค์ประกอบตามที่กล่าวมาน้ันมีความสอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานตาม
แนวคิดของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) ในประเด็นความต้องการด้านความรู้ (Knowledge Needs) 
 6) การมีส่วนร่วมในองค์การและการบูรณาการทางสังคม กล่าวคือ การที่พนักงานมีส่วนร่วม
ในการบริหารองค์การ โดยฝ่ายบริหารขององค์การได้ยอมรับความคิดเห็น รวมถึงเปิดโอกาสให้
พนักงานขององค์การมีการแสดงออกและมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันเสมอภาคผ่านการท างาน
เป็นทีม การประชุมกลุ่ม และการรับฟังควมคิดของพนักงานทุกๆคนอย่างเท่าเทียมกัน อันก่อให้เกิด 
ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at Work) ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลในองค์การจะ
เกิดข้ึนทั้งในรูปแบบการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ อันน าไปสู่การที่ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับในความสามารถและผลงานซึ่งกันและกัน ตลอดจนได้รับความ
ร่วมมือในการท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ องค์ประกอบด้านน้ีจะมอง
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ว่าทุกคนในองค์การ คือ องค์ประกอบของความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ (บุญเจือ วงษ์เกษม, 
2530; บุญแสง ชีระภากร, 2533; เสนาะ ติเยาว์, 2544) ซึ่งองค์ประกอบตามที่กล่าวมานั้นมีความ
สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) ใน
ประเด็นความต้องการด้านสังคม (Social Needs) และความต้องการด้านการยอมรับนับถือ (Esteem 
Needs) 
 7) ช่วงเวลาว่างของชีวิต กล่าวคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานให้กับองค์การย่อมต้องการเวลาว่าง
ของตัวเอง เพื่อพักผ่อนตามอัธยาศัย ท ากิจกรรมนันทนาการ การให้เวลากับครอบครัว การพัฒนา
ตนเองเพิ่มเติม และท าในสิ่งที่ตัวเองอยากท า เป็นต้น ซึ่งเป็นเวลาระยะสั้นในระหว่างการท างาน เช่น 
เวลาพักระหว่างงานในแต่ละช่วง และเวลาระยะยาว เช่น ก าหนดวันลาพักผ่อนประจ าปี ตลอดจน
วันหยุดตามปกติประจ าสัปดาห์ และวันหยุดพิเศษ เนื่องในงานเทศกาลต่าง ๆ (บุญแสง ชีระภากร, 
2533) ซึ่งองค์ประกอบตามที่กล่าวมานั้นมีความสอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน
ตามแนวคิดของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) ในประเด็นความต้องการด้านครอบครัว (Family 
Needs) 
 8) ลักษณะงานที่ท าให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ และความสามารถที่หลากหลาย ตลอดจนการ
ควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ การให้เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการท างาน
ถึงระดับหนึ่ง ตั้งแต่การวางแผน การปฏิบัติงาน การตัดสินใจ การควบคุมและสามารถรับผิดชอบต่อ
งานได้ด้วยตนเอง ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อบรรยากาศการท างาน อันจะท าให้พนักงานรู้สึกว่า
ตนเองสามารถใช้ความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของตนได้อย่าง
อิสระเสรี (บุญเจือ วงษ์เกษม, 2530; เสนาะ ติเยาว์, 2544) ซึ่งองค์ประกอบตามที่กล่าวมานั้นมีความ
สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) ใน
ประเด็นความต้องการบรรลุศักยภาพ (Actualization Needs) และความต้องการด้านสุนทรียศาสตร์ 
(Aesthetic Needs) 
 จากการที่นักวิจัยได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งมาจาก
แนวคิดของนักวิชาการในประเทศ ผู้วิจัยจึงสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดง
ในตารางที่ 2.11 
 
 



ตารางท่ี 2.11  สรปุองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดของนักวิชาการในประเทศไทย 
 

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน บุญเจือ วงษ์เกษม  
(2530) 

บุญแสง ชีระภากร 
(2533) 

เสนาะ ติเยาว์  
(2544) 

สัมฤทธิ์ ยิบยนิธรรม  
(2557) 

 ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ     

 สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ     

 ความมั่นคงในการท างาน     

 เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง     

 พัฒนาการและการเจริญเติบโต     

 การมีส่วนร่วมในองค์การและบูรณาการทางสังคม     

ช่วงเวลาว่างของชีวิต     

 ลั ก ษณ ะ งานที่ ท า ให้ บุ ค ล าก ร ได้ ใช้ ค วาม รู้ 
ความสามารถ ความอิสระ และความคิดสร้างสรรค์ 

    
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เมื่อผู้วิจัยได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งมาจากแนวคิดของ
นักวิชาการทั้งต่างประเทศและในประเทศ แล้วน าไปสรุปข้อมูลออกมาเป็นตารางที่ 2.10 และ 2.11 
ผู้วิจัยมีความประสงศ์ในการหยิบยกองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานของสัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม 
(2557) ซึ่งยึดตามแนวคิดของ Sirgy และคณะ (2001) ทั้ง 7 องค์ประกอบ ซึ่งได้แก่ 1) ความต้องการ
ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 2) ความต้องการด้านเศรษฐกิจ 3) ความต้องการทางด้านสังคมและ
ครอบครัว 4) ความต้องการความภาคภูมิใจ 5) ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ 6) ความต้องการด้าน
ความรู้ 7) ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ มาเป็นเกณฑ์การประเมินคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ซึ่งจะน าไปใช้ในการศึกษาและเก็บข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมภายในประเทศไทย เนื่องจากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดดังกล่าว มี
เนื้อหาที่ครอบคลุมในประเด็นความต้องการของมนุษย์ในแต่ละระดับ ซึ่งจากค านิยามของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่กล่าวมานั้น จะให้ความส าคัญกับการตอบสนองต่อความต้องการที่แตกต่างกันของ
แต่ละบุคคล นอกจากนี้ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาได้มีผู้วิจัยหลายทา่นได้หยิบยกองค์ประกอบคุณภาพ
ชีวิตในการท างานซึ่งอ้างอิงตามแนวคิดของ Sirgy และคณะ (2001) มาเป็นตัวช้ีวัดเพื่อศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตามประเด็นต่างๆ โดยท าการศึกษาในบริบทของบุคลากรที่ท างาน
ในองค์การของประเทศไทย (กัลยาณี คูณมี และบุษยา วีรกุล, 2551; เพ็ญนี ภูมิธรานนท์ และคณะ, 
2554; สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม, 2557) 

ปรากฎการณ์ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ล้วนแล้วแต่มีที่มาที่ไป (Cause-Result) ดังนั้น
การที่จะสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานใหเ้กิดข้ึนในองค์การ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่แต่ละองค์การจะต้อง
ศึกษาหรือแสวงหาหนทางที่ท าให้บุคลากรทุกระดับในองค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ซึ่งจะ
ส่งคุณประโยชน์ในการท างานของพนักงานทั้งร่างกายและจิตใจ ตลอดจนความสามาถในการท างาน 
เพื่อน าพาองค์การบรรลุเป้าหมายสูงสุดด่ังที่ตั้งใจไว้ Schuler (1989) ได้กล่าวว่า การที่องค์การมีการ
จัดการคุณภาพชีวิตในการท างานให้แก่พนักงานจะก่อให้เกิดประโยชน์ในด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงาน ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บป่วยจาก
การท างาน น าไปสู่จ านวนอัตราการขาดงานที่ลดลงโดยเฉพาะพนักงานที่ดี อีกทั้ งการที่พนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง จะท าให้ประสิทธิผลในการท างานเพิ่มข้ึนจากการที่พนักงานมี
ส่วนร่วมและมีความสนใจในงานมากข้ึน อันเป็นเหตุให้ผลผลิตขององค์การเพิ่มสูงข้ึน แนวคิดของ 
Greenberg และ Baron (1995) มีเนื้อหาที่สอดคล้องกับแนวคิดของ Schuler เช่นกัน กล่าวคือ 
คุณภาพชีวิตในการท างานท าให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน ได้แก่ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึง
พอใจในการท างานสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน ท าให้ผลผลิตสูงข้ึน 
และเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ เช่น ผลก าไร การบรรลุเป้าหมายขององค์การแนวคิดของ 
นอกจากนี้ Dessler (1991) ได้เสนอเพิ่มเติมว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะท าให้พนักงานมี



 139 

ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีจิตวิทยาในการท างานเป็นไปในทางบวก และเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อความต้องการของพนักงานได้รับการตอบสนองในระดับสูง  
 ภายในประเทศไทยได้มีผู้ที่กล่าวเพิ่มเติมถึงประโยชน์ที่จะได้รับจากการมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดี ดังที่  สุรินทร์ จิรวิศิษฎ์ (2547 อ้างถึงใน อัสนียา สุวรรณศิริกุล, 2547) อดีตอธิบดีกรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานกระทรวงแรงงาน กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ได้แก่  
 1) สร้างขวัญและก าลังใจทีด่ีให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งก่อให้เกิดความสุขทางกายและสุขทางใจใน
การด ารงชีวิตและการปฏิบัติงานของตน 
 2) การด าเนินงานโดยให้พนักงานมีโอกาสพักผ่อนหรือผ่อนคลายจากการปฏิบัติงานที่
เพียงพอ จะลดความตึงเครียดระหว่างการท างานได้ 
 3) พนักงานเกิดความจงรักภักดีและมีความซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน 
 4) พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและระลึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 5) ลดความขัดแย้งที่จะมี ข้ึนในอนาคต ระหว่างผู้บริหารและพนักงานรวมถึงส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันในองค์การ 
 6) ลดปัญหาเกี่ยวกับการลางาน ขาดงาน เปลี่ยนงานบ่อยของพนักงาน 
 7) คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีย่อมส่งผลให้ได้ปริมาณผลผลิตของงานที่เพิ่มข้ึนและมี
ประสิทธิภาพในการท างานที่ดีข้ึนเช่นกัน 
 8) พนักงานมีความมั่นคงในชีวิต ซึ่งเกิดจากพนักงานได้รับความสะดวกสบายทั้งทางวัตถุและ
จิตใจ 

2.3.3 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
การจะเกิดปรากฎการณ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานได้น้ัน จ าเป็นจะต้องอาศัยความรู้ทาง

ทฤษฎี ซึ่งเป็นพื้นฐานของการเกิดพฤติกรรมดังกล่าว ผู้วิจัยจึงขอแนะน าแนวคิดทฤษฎีที่มีความ
เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ 

2.3.3.1 ทฤษฎีล าดับ ข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs Theory)  

เป็นทฤษฎีการจูงใจที่ผู้บริหารและนักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ความสนใจ
เนื่องจากเป็นการศึกษาความต้องการของพนักงาน โดยน ามาเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานมีความ
ตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การและส่วนหนึ่งเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานเช่นกัน เนื่องจากมนุษย์ย่อมมีความต้องการและเมื่อความต้องการ
ยังไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเกิดความเครียด น าไปสู่การกระตุ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อน เพื่อ
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หาวิธีการหรือพฤติกรรมที่น าไปสู่สิ่งที่ตนเองต้องการ เพื่อลดความตึงเครียดนั้น ทฟหสนไ
Maslow (1954) ระบุว่าความต้องการของมนุษย์จะถูกเรียงล าดับตามความส าคัญ หรือเป็น
ล าดับช้ันจากความต้องการพื้นฐาน เช่น อาหารและที่อยู่อาศัย ไปจนถึงความต้องการที่
ซับซ้อน เช่น บรรลุความส าเร็จที่แท้จริง ดังนั้น Maslow (1954) จึงแบ่งล าดับข้ันความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ข้ันใหญ่ ดังแสดงในภาพที่ 2.22 ได้แก่ 

1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical Needs) เป็นความต้องการข้ันแรกสุด
ของมนุษย์ ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานความต้องการของมนุษย์ในการด ารงชีวิตอยู่ได้ หรือเรียกว่า 
ความต้องการในปัจจัยสี่ เช่น ความต้องการรับประทานอาหารและน้ า ที่อยู่อาศัย 
เครื่องนุ่งห่ม และยารักษาโรค อีกทั้งครอบคลุมถึงความต้องการในการพักผ่อนร่างกาย ความ
ต้องการอากาศออกซิเจนเพื่อหายใจ ความต้องการความอบอุ่น ความต้องการที่จะท างานใน
สภาพแวดล้อมที่ดี เป็นต้น ความต้องการด้านร่างกายถือเป็นความต้องการที่ขาดไม่ได้ ตราบ
ใดที่มนุษย์ยังมีชีวิตอยู่ และเมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการในระดับนี้แล้ว จะ
เป็นแรงขับที่จะกระตุ้นให้เกิดความต้องการในข้ันที่สูงกว่า  

2) ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทางด้าน
ร่างกายได้รับความพึงพอใจแล้วบุคคลก็จะพัฒนาการไปสู่ข้ันใหม่ต่อไป ซึ่งข้ันน้ีเรียกว่าความ
ต้องการความปลอดภัยหรือความรู้สึกมั่นคง (Safety or Security) ความต้องการความ
ปลอดภัยครอบคลุมถึงความปลอดภัยความมั่นคงทั้งในด้านการด ารงชีวิตและการท างาน
ความต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางร่างกายและจิตใจ อาทิเช่น 
บริษัทให้สวัสดิการประกันสุขภาพ สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย กฎระเบียบและ
ข้อบังคับที่ยุติธรรม อีกทั้งมนุษย์อยากมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจในรูปแบบค ามั่นสัญญาจาก
ฝ่ายนายจ้างที่จะเป็นการให้ค่าตอบแทนและว่าจ้างงานระยะยาว 

3) ความต้องการด้านความเป็นสมาชิกของสังคม (Social Needs) เมื่อความ
ต้องการด้านความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะเริ่มให้ความส าคัญกับความ
ต้องการด้านความเป็นสมาชิกในสังคม เดิมที่นั้นธรรมชาติของมนุษย์ถือว่าเป็นสัตว์สังคม ซึ่ง
ปกติย่อมต้องอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่มและมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ในข้ันล าดับนี้เป็นความ
ต้องการด้านความรัก และได้รับการยอมรับจากบุคคลในสังคม มนุษย์อยากเข้าไปมีส่วนรวม
ในกิจกรรมของสังคมที่ตนเองอยู่ ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างปฎิสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลและ
ระหว่างกลุ่ม 

4) ความต้องการด้านเกียรติยศและการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เมื่อมนุษย์
ได้รับการตอบสนองความต้องการด้านสังคมแล้ว มนุษย์จะมีเพื่อน กลุ่ม ทีมในสังคมที่ตน
ด ารงอยู่ ซึ่งตามทฤษฎีแล้วมนุษย์ไม่ต้องการเพียงแค่การเป็นสมาชิกในกลุ่มเท่านั้น แต่มนุษย์
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ภาพท่ี 2.22  การแสดงล าดับข้ันความต้องการของมนุษย ์

ยังต้องการเกียรติยศ การยอมรับและเห็นคุณค่าโดยผู้อื่น ซึ่งสะท้อนให้เห็นการนับถือและ
การเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน ความยอมรับนับถือแบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่1) ความ
ยอมรับระดับสูง อาทิ การเคารพตัวเอง การเป็นตัวของตัวเอง การยอมรับในความสามารถ
ตนเองตลอดจนการมีความมั่นใจในตัวเอง ทั้งนี้เป็นผลมาจากการเรียนรู้จากเรื่องเล่าและ
ประสบการณ์ต่างๆ จนก่อตัวเป็นความรู้และความสามารถภายในตัวตนในส่วนระดับล่างจะ
เป็นความต้องการความยอมรับนับถือจากคนอื่น อาทิ การยอมรับจากคนรอบข้างการมี
สถานะในสังคม การมีช่ือเสียง ซึ่งเกิดจากการที่ผู้อื่นมอบความสนใจให้แก่ตัวเอง  

5) ความต้องการบรรลุ ถึงความปราถนาในชี วิตของตนอย่างแท้จริง ( Self-
Actualization Needs) เป็นความต้องการล าดับสุดท้ายของมนุษย์ที่มุ่งหวังจะบรรลุถึง
จุดสูงสุดของศักยภาพในตนเอง เป็นความต้องการที่สอดคล้องกับความใฝ่ฝันในชีวิตการเป็น
มนุษย์ของเขา มนุษย์จะใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะและศักยภาพอย่างเต็มที่เพื่อบรรลุ
ความส าเร็จในชีวิตของตน บุคคลที่ถูกจูงใจด้วยความต้องการที่บรรลุศักยภาพในชีวิตของตน
จะแสวงหางานที่ท้าทายความสามารถของพวกเขา งานเปิดโอกาสให้พวกเขาได้ใช้ความคิด
สร้างสรรค์หรือการคิดค้นสิ่งใหม่อย่างมีอิสระ (พิชญพงศ์ แก้วรัตนศรี, 2556) 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
แหล่งท่ีมา: Maslow, 1954 อ้างถึงใน พิชญพงศ์ แก้วรัตนศร,ี 2556, น. 43.  
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ภาพท่ี 2.23  การเช่ือมโยงความต้องการของมนุษย์กับการบรหิารขององค์การ 

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ (2556) กล่าวว่าในทางปฏิบัติขององค์การ ผู้บริหารองค์การที่
จะใช้ทฤษฎีของ Maslow ในการจูงใจพนักงาน ควรทราบความต้องการของพนักงานว่ามีความ
ต้องการอยู่ในล าดับข้ันใดแล้วจึงจูงใจให้พนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการที่ยังไม่ได้รับ 
เพื่อให้ได้บรรลุความต้องการในล าดับที่ต้องการหรือล าดับที่สูงกว่า โดยความต้องการทั้ง 5 ระดับ จะ
แบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม คือ ความต้องการล าดับต้น (Lower-Order Needs) เป็นความต้องการตอบสนอง
ภายนอก ประกอบด้วย ความต้องการด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย เช่น ค่าตอบแทน
ทั้งที่อยู่ในรูปของเงินและไม่ใช้เงิน การจัดสถานที่ท างานที่เหมาะสม มาตรการปลอดภัยในการท างาน 
ช่ัวโมงการท างานที่เหมาะสม ความมั่นคงในงาน ความต้องการในล าดับที่สูงกว่า (Higher-Order 
Needs) เป็นความต้องการตอบสนองภายในหรือจิตใจ ประกอบด้วย ความต้องการทางสังคม ความ
ต้องการเกียรติยศ และความต้องการบรรลุถึงความปราถนาในชีวิตของตนอย่างแท้จริง เช่น หัวหน้ามี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้อง การจัดกิจกรรมสันทนาการให้กับพนักงาน การยกย่องในความสามารถ
ของพนักงาน การเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม การให้อิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน การ
ให้มีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน เป็นต้น ความเช่ือมโยงระหว่างทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการกับการปฏิบัติขององค์การ
สามารถแสดงได้ดังภาพที่ 2.23 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แหล่งท่ีมา: อุดม ทุมโฆสิต, 2544 อ้างถึงใน กนกวรรณ ชูชีพ, 2551, น. 41.  
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2.3.3.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg Two–Factor Theory) หรือ
ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์กเบิร์ก (Herzberg's Theory of Motivation)  

ในปี 1959 Herzberg ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการท างานของบุคลกร
ในองค์การ โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของบุคคลที่มีต่อการท างาน เพื่อหาทางที่จะลดความไม่
พึงพอใจในการท างาน และท าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีในการที่จะพยายามเสริมสร้าง
ผลผลิตของงานให้มากขึ้น เขาพบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ 
คือ ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) และ ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) (Herzberg, 
1959 อ้างถึงใน ภูวนัย น้อยวงศ์, 2541) 

1) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่จะ
สร้างความไม่พึงพอใจในการท างานให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างานข้ึนได้ ปัจจัยสุขอนามัยเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันมิให้คนมีความไม่พึง
พอใจในงานที่ท าอยู่ เท่านั้น ถ้าหากองค์การไม่มีซึ่งปัจจัยดังกล่าว พนักงานจะมีแนวโน้มเกิด
ความไม่พึงพอใจต่องานที่รับผิดชอบ ทั้งนี้การเพิ่มระดับปัจจัยประเภทนี้เข้าไป ก็ไม่สามารถ
ช่วยให้พนักงานมีความพึงพอใจต่องานที่รับผิดชอบหรือต่อองค์การสูงข้ึนได้ ตามทฤษฎี
ดังกล่าว ปัจจัยอนามัยถือว่าเป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) อาทิเช่น ค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ในรูปแบบค่าจ้างเงินเดือน (Salary) นโยบายและระบบการท างานภายใน
องค์การ (Policy) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ( Interpersonal Relation) 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน (Working Conditions) พฤติกรรมการควบคุมดูแล
ของหัวหน้างาน (Supervision) สถานภาพและต าแหน่งในที่ท างาน (Status) ความมั่นคงใน
งาน (Job Security) 

2) ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างาน โดยเกี่ยวข้อง
กับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดข้ึนกับพนักงาน อันจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่
จะท า เกิดแรงจูงใจให้คนท างานอย่างมีความสุข มีความคิดริเริ่มสร้างส รรค์และมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือท าให้เกิดความภักดีต่อองค์การมากข้ึน ปัจจัยจูงใจมีส่วนส าคัญใน
การตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล (Intrinsic Factors) อาทิเช่น การได้รับการ
ยอมรับในผลงาน (Recognition) ลักษณะของงานที่มีความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ลักษณะของงานที่น่าสนใจและทา้ทายความสามารถ (The Work Itself) โอกาสที่ก้าวหน้าใน
อนาคต (Growth), การได้รับเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถ (Advancement) และ
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) 
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ภาพท่ี 2.24  การเปรียบเทียบทฤษฎีของ Herzberg (1959) กับทฤษฎีของ Maslow (1954) 

จากการน าเสนอทฤษฎีล าดับ ข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs Theory) และทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอรเ์บริ์ก (Herzberg Two–Factor Theory) ผู้วิจัยท่าน
อื่นได้มีการเปรียบเทียบเนื้อหาของทฤษฎีทั้งสอง ซึ่งจะเห็นว่ามีปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นหรือจูงใจของ
ทฤษฎีสองปัจจัยน้ันคล้ายกับทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ ดังตารางภาพที่ 2.24 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
แหล่งท่ีมา: อุดม ทุมโฆสิต, 2544 อ้างถึงใน กนกวรรณ ชูชีพ, 2551, น. 45.  
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.4.1 กัลยาณี คณูมี และบุษยา วีรกุล (2551) 
ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรม คุณภาพชีวิตการท างาน และผลลัพธ์ที่

เกี่ยวข้องกับงาน โดยท าการเก็บข้อมูลจากการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ถึงผู้จัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และผู้จัดการด้านการตลาดของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ จ านวน 514 
บริษัท ซึ่งข้อค้นพบส าคัญของงานวิจัยประกอบด้วย 1) การสร้างเสริมจริยธรรมขององค์การ คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และผลลัพธ์ที่เกี่ยวกับงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน 2) การสร้างรูปแบบ
จริยธรรมขององค์การที่ไม่ชัดเจน อาทิ การสืบทอดวัฒนธรรมองค์การ จริยธรรมของผู้น า และการ
สื่อสารอย่างเปิดเผย มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และผลลัพธ์ที่เกี่ยวกับงานมากกว่า
รูปแบบที่ชัดเจน และ 3) การสร้างจริยธรรมขององค์การที่ไม่ชัดเจน อาทิ การสืบทอดวัฒนธรรม
องค์การ จริยธรรมของผู้น า และการสื่อสารอย่างเปิดเผย มีผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การของผู้จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ แต่ไม่มีผลต่อผู้จัดการด้านการตลาด 
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งานวิจัยดังกล่าวทีมผู้วิจัยได้น าแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Sirgy และคณะ ในปี 
2001 มาใช้ในการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรม คุณภาพชีวิตการท างาน และผลที่
เกี่ยวข้องกับงาน โดยเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานกับองค์การในประเทศไทย ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้
น าองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานของ Sirgy และคณะ เข้ามาปรับใช้ในการศึกษาครั้งนี้
เช่นกัน เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บข้อมูลนั้น ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการศึกษา
เฉพาะองค์การด้านเกมภายในประเทศไทยเท่านั้น 

2.4.2 เพ็ญนี ภูมิธรานนท์ และคณะ (2554) 
ท าการวิจัยเรื่อง ความรับผิดชอบต่อสังคมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งเป็นวิจัยเชิง

ปริมาณโดยใช้แบบสอบถามซึ่งอ้างอิงตามแนวทางการปฏิบัติตามมาตรฐานความรับผิดชอบของ
ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมต่อสังคมของกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม และเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานของบริษัทที่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบของผู้ประกอบการ
อุตสาหกรรมต่อสังคมของกรมโรงงานอุตสาหกรรม รวมทั้งสิ้น 28 องค์การ โดยผลจากการวิจัยพบว่า
องค์การธุรกิจในประเทศไทยที่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบของผู้ ประกอบการ
อุตสาหกรรมต่อสังคม (Standard of Corporate Social Responsibility: CSR-DIW) ของกรม
โรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม มีการปฏิบัติด้านกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมใน
ประเด็นด้านแรงงานที่มีระดับสูงมาก ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าองค์การธุรกิจในประเทศไทยมีความเข้าใจ
ในการปฏิบัติต่อแรงงานอย่างรับผิดชอบ ไม่เพียงเฉพาะทางด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน
เท่าน้ันหากปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็นธรรม มีความเท่าเทียมกันไม่เลือกปฏิบัติ ให้โอกาสบุคลากร
ขององค์การได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ น าไปสู่การก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน ตลอดจน
นโยบายที่ส่งเสริมในเรื่องของความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการท างานของบุคลากร 
ทั้งนี้ผลการวิจัยดังกล่าวได้ถูกน าไปพัฒนาตัวแบบการวิจัยแสดงให้เห็นว่าการด าเนินกิจกรรมความ
รับผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานขององค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร มีความสัมพันธ์กันและเป็นความสัมพันธ์ในทางทิศเดียวกันน่ัน กล่าวคือหากองค์การธุรกิจมี
การด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานที่สูงหรือมาก คุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรในองค์การนั้นย่อมสูงหรือมากเช่นกัน 

ผลการวิจัยที่ได้จากการศึกษาประเด็นดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยได้ทราบว่า การด าเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบต่อสังคมในประเด็นด้านแรงงานจะส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
องค์การนั้นสูงข้ึน ดังนั้นประเด็นเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคมในประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานจึง
เป็นข้อมูลส่วนหนึ่งที่ผู้วิจัยจะน ามาปรับใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 
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2.4.3 พิทูร อมรวิทวัส (2555) 
ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิผลด้านแรงงาน

สัมพันธ์ของภาคอุตสาหกรรมและบริการจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยเก็บ
ข้อมูลจากองค์การต้นแบบด้านองค์การแห่งความสุข จ านวน 193 คน องค์การภาคีเครือข่าย จ านวน 
167 คน และองค์การอื่นๆ ในจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 160 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ได้แก่ 1) ความสุขทางกาย 2) น้ าใจอัน
งดงาม 3) การเดินทางสายกลาง 4) การพัฒนาสมอง 5) ศาสนาและศีลธรรม 6) การปราศจากหนี้ 7) 
ความสุขจากการมีครอบครัวที่ดี และ 8) ความสุขที่เกิดจากสังคม อยู่ในระดับปานกลาง และมี
ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพันธ์โดยรวม ได้แก่ ความตั้งใจลาออกจากงาน การขาดงาน และทัศนคติ
เชิงลบต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกันข้ามกับความตั้งใจลาออกของพนักงานและทัศนคติเชิงลบต่อองค์การ แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ระดับการขาดงานของพนักงาน อีกทั้งพบว่าความตั้งใจลาออกจากงาน ระดับการขาดงานและทัศนคติ
เชิงลบต่อองค์การของพนักงานนั้นมีความแตกต่างกันซึ่งข้ึนอยู่กับลักษณะงานและลักษณะองค์การ 

ผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวสามารถสะท้อนให้เห็นว่า การที่องค์การมีการดูแลบุคลากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ อาทิ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สวัสดิการ การพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง
หน้า การดูแลด้านค่าตอบแทน และการเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน
ต่อนายจ้าง จะมีส่วนท าให้บุคลากรในองค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ดังนั้นผลการวิจัย
ดังกล่าวจึงเป็นส่วนหนึ่งของข้อมูลในการพิจารณาเพื่อสร้างสมมติฐานของงานวิจัยครั้งนี้ 

2.4.4 สมบัติ กุสุมาวลี (2558) 
ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การของ

บริษัทในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นวิจัยเชิงส ารวจและการศึกษาภาคสนาม โดยท าการเก็บ
ข้อมูลจากที่ผู้มีบทบาทในการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาองค์การ 
โดยการส ารวจความคิดเห็นอันน าไปสู่การทอดแบบสอบถาม เพื่อใช้ส าหรับการเก็บและรวบรวม
ข้อมูลกับกลุ่มประชากรเป้าหมาย ได้แก่ กลุ่มบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ผนวกกับการสังเกตการณ์การ
ปฏิบัติงานในแต่ละองค์การที่อยู่ภายใต้ขอบเขตอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ทั้ง 4 ประเภท อาทิ 1) 
กลุ่มมรดกและวัฒนธรรม 2) กลุ่มศิลปะ 3) กลุ่มสื่อสมัยใหม่ และ 4) กลุ่มงานสร้างสรรค์ตามลักษณะ
งาน จ านวน 10 องค์การ งานวิจัยดังกล่าวใช้วิธีการสร้างกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัพการระบุรายช่ือ
องค์การแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) และการติดต่อสอบถามเพื่อค้นหาว่าองค์การใด
สมัครใจที่จะให้ข้อมูล (Volunteer) ผลการวิจัยพบว่า องค์การภายใต้ขอบเขตของอุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรค์มีการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ 6 ลักษณะงาน อาทิ 1) การสรรหาและคัดเลือก 2) การ
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บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3) การบริหารพนักงานสัมพันธ์ 4) ระบบสารสนเทศทรัพยากร
มนุษย์ 5) การฝึกอบรมและพัฒนา 6) การจัดสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 7) การสร้างบรรยากาศในที่
ท างาน 

วิธีการก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยของ สมบัติ กุสุมาวลี (2553) โดยใช้
วิธีการเลือกกลุ่มแบบเจาะจง (Purposive) และสมัครใจ (Voluntary) นั้นสามารถเป็นงานตัวอย่างที่
ผู้วิจัยสามารถน าไปปรับใช้กับการก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างในบริบทของอุตสาหกรรม
เกมไทย เนื่องจากอุตสาหกรรมเกมไทยมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ในแง่
ของการเป็นส่วนหนึ่งของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ในประเทศไทย นอกจากนี้งานด้านการจัดการ
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได้ค้นพบจากการศึกษาในครั้งนั้น จะเป็นข้อมูลทางวิชาการที่ส าคัญ
ซึ่งบ่งช้ีว่า อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ในประเทศไทยมีการด าเนินงานด้านการจัดการและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ 

2.4.5 สัมฤทธิ์ ยิบยินธรรม (2557) 
ท าการวิจัยเชิงปฏิบัติการเรื่อง แนวทางการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใน

ภาคอุตสาหกรรมและผลกระทบที่มีต่อทัศนคติของพนักงานและผลิตภาพขององค์การในกลุ่มบริษัท
ในเครือริเวอร์กรุ๊ป โดยมีจุดประสงค์เพื่อ 1) ส ารวจกระบวนการของการน าแนวทางการปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงไปประยุกต์ใช้กับองค์การ 2) สังเกตการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในมุมมองของ
พนักงานและผลิตภาพขององค์การภายหลังจากที่องค์การได้น าแนวทางมาประยุกต์ใช้แล้ว และ 3) 
เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างมุมมองของพนักงานที่มีต่อคุณภาพของชีวิตการท างาน ความ
ผูกพันของพนักงาน และปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ทั้งนี้การวิจัยเชิงปฏิบัติการดังกล่าวได้อาศัย
กิจกรรมการพัฒนาองค์การ (Organization Development Intervention) เข้ามาเป็นเครื่องมือใน
การขับเคลื่อนงานวิจัยดังกล่าว ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานพบว่า 
องค์การที่ได้น ามาตรฐานแนวทางการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในภาคอุตสาหกรรมเข้ามา
ปรับใช้แล้ว จะมีส่วนช่วยให้พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่สูงข้ึน ทั้งนี้คุณภาพชีวิตใน
การท างานจะเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มข้ึนอีกด้วย 

งานวิจัยดังกล่าวได้น าแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Sirgy และคณะ (2001) เข้ามา
สร้างเป็นประเด็นข้อค าถามเพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้
หยิบยกประเด็นข้อค าถามด้านคุณภาพชีวิตในการท างานจากงานวิจัยของ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม 
(2557) น ามาอ้างอิงเป็นแบบสอบถามที่จะใช้ในการเก็บข้อมูลประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานของ
อุตสาหกรรมเกมไทยในครั้งนี้ 



 148 

2.4.6 ทศวรรณ เอ่ียมวิมังสา และเกยีรติชัย เวษฎาพันธ์ (2558) 
ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่ งเป็นวิจัยเชิงส ารวจ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาคือบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล จ านวน 400 คน ผลการวิจัยสรุปว่า ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งมีระดับความส าคัญอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงระดับของปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากมากไปหาน้อยดังนี้ 1) การ
วางแผนด้านอัตราก าลังคน 2) การให้รางวัล 3) การดูแลสภาพความปลอดภัย 4) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 5) การฝึกอบรมและพัฒนา 6) การสรรหาและคัดเลือก 7) แรงงานสัมพันธ์ 8) การจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และ9) ด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ความคิดเห็นของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า 
การวางแผนอัตราก าลังคนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมากที่สุด 

ผลการวิจัยที่ ค้นพบดังกล่าวสามารถสะท้อนให้เห็นว่า ระบบงานทรัพยามนุษย์ตามที่ 
ทศวรรณ เอี่ยมวิมังสา และเกียรติชัย เวษฎาพันธ์ (2558) ได้ก าหนดเพื่อเป็นปัจจัยในการศึกษาน้ัน มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน อีกนัยยะหนึ่งกล่าวคือ การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุย์ที่
แตกต่างกันจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน ผลการวิจัยดังกล่าวจึงเป็นข้อมูลส่วนหนึ่ง
ที่ผู้วิจัยหยิบน ามาพิจารณาการก าหนดสมมติฐานในครั้งนี้ 
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ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย ์

-  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

-  การสรรหาและคัดเลือก 

-  พนักงานสัมพันธ์ 

-  การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

-  การฝึกอบรมและพัฒนา 

-  การบริหารผลการปฏิบัตงิาน 

-  การพัฒนาองค์การ 

-  การพัฒนาอาชีพ 

-  การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

-  ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

-  ความต้องการด้านเศรษฐกิจ 

-  ความต้องการทางด้านสังคมและครอบครัว 

-  ความต้องการความภาคภูมิใจ 

-  ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ 

-  ความต้องการด้านความรู ้

-  ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์
 

ภาพท่ี 2.25  กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
จากการทบทวนความหมาย แนวคิดและทฤษฎีของระบบงานทรัพยากรมุนษย์และคุณภาพ

ชีวิตการท างาน ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวแล้ว ผู้วิจัยจึงก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจัยในครั้งนี้ โดยแสดงความสัมพันธ์ ระหว่างประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ซึ่งก าหนด
เป็นตัวแปรอิสระและคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งก าหนดเป็นตัวแปรตาม ดังภาพที่ 2.25 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
   
  



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Methods 
Research) โดยใช้เทคนิควิเคราะห์แบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิง
คุณภาพ ผู้วิจัยเริ่มด าเนินการศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร (Documentary Study) โดยศึกษาข้อมูลจาก
เอกสาร หนังสือและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมเกม การจัดการและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ คุณภาพชีวิตในการท างาน ตลอดจนบทความเชิงวิชาการที่มีเกี่ยวข้องทั้งทางตรงและทางอ้อม 
หลังจากนั้นจึงด าเนินการศึกษาภาคสนาม (Field Study) โดยจะท าการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล
ผ่านการใช้แบบสอบถามซึ่งพัฒนามาจากการศึกษาเอกสารการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ผู้วิจัยจะเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผู้ซึ่งเป็นบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมเท่านั้น 

3.1 ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ 
3.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา 
ผู้ วิจัยได้คัดเลือกองค์การที่ประกอบธุรกิจด้านเกมซึ่งอยู่ภายใต้การดูแลของสมาคม

อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์เกมไทย (Thai Game Software Industry Association: TGA) โดยได้
ก าหนดบริษัทที่จะเก็บข้อมูลแบบสอบถามจ านวน 20 บริษัท ทั้งนี้การคัดเลือกองค์การที่จะด าเนิน
การศึกษานั้น ผู้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) และความสมัครใจที่จะให้ข้อมูลแก่ผู้วิจัย (Voluntary) กล่าวคือ ผู้วิจัยได้ใช้วีธีการค้นหา
ผ่านข่าวสารในอินเตอร์เน็ต อาทิ การจัดบูธเกม มหกรรมงานเกมในประเทศไทย เหตุการณ์ที่ส าคัญที่
ปรากฎในข่าว และสื่อออนไลน์ อันน าไปสู่การติดต่อไปยังองค์การโดยตรงเพื่อขออนุญาตในการเข้าไป
เก็บข้อมูล ทั้งนี้องค์การที่จะร่วมให้ข้อมูลจะเป็นเพียงเฉพาะองค์การที่แสดงเจตจ านงยินดีที่จะให้
ความร่วมมือในการศึกษาวิจัยเท่านั้น ผนวกกับการใช้วิธีการอ้างอิงต่อเนื่องแบบปากต่อปาก 
(Snowball) เพื่อที่จะเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างได้มากขึ้น ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้อ้างอิงจ านวนบุคลากรสาขาเกมในปี 2556 จ านวน 1,883 คน (ส านักงานส่งเสริม
อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ และมูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2557) เนื่องจาก
บุคลากรที่ท างานด้านสาขาเกมในประเทศไทย ณ ปัจจุบัน มีจ านวนที่ไม่ชัดเจนอันเป็นเหตุมาจากการ
ที่ไม่ได้มีการศึกษาจ านวนบุคลากรในประเภทดังกล่าว ภายในช่วงระยะเวลา พ.ศ. 2557-2559 การ
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณ Krejcie และ Morgan (1970) มีวิธีการดังนี้ 
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n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
N = จ านวนประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 
χ2 = ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดบัความเช่ือมั่นเท่ากับ 95% (χ 2= 3.841) 
p = สัดส่วนของลักษณะทีส่นใจในประชากร (ก าหนด p = 0.5) 
 

ดังนั้น n = 
3.8412(1,883∗0.5)(1−0.5)

0.052(1,883−1)+3.8412∗0.5(1−0.5)
  

   

n = 319.165 ≈   319 คน 
 

ในประเด็นการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดย
ด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยมุ่งเน้นการ
เลือกตัวอย่างที่มีลักษณะเป็นกลุ่มเป็นพวกเดียวกัน (Homogeneous) ซึ่งเป็นการศึกษาบุคคลที่มี
เป้าหมายเดียวกัน มีลักษณะการท างานที่คล้ายคลึงกัน (Passmore & Baker, 2005) ได้แก่ กลุ่ม
ผู้บริหาร กลุ่มนักออกแบบและพัฒนาเกม กลุ่มพนักงานฝ่ายสนับสนุน ซึ่งเป็นพนักงานประจ าของ
บริษัทในอุตสาหกรรมเกม จ านวน 319 คน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดจ านวนของบริษัทที่จะเก็บข้อมูลใน
การศึกษาครั้งนี้จ านวนทั้งสิ้น 20 บริษัท ดังแสดงในตารางที่ 3.1 ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
นั้นเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงตามบริบทของอุตสาหกรรม และเพื่อให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่มุ่งศึกษาประเด็นงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมโดยเฉพาะ 
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ตารางท่ี 3.1  รายช่ือบริษัท 

รายชื่อบรษิัท 
จ านวน

แบบสอบถาม
ท่ีแจก (คน) 

จ านวนแบบ
ท่ีสอบที่ได้รับ 

(คน) 
ร้อยละ 

บริษัท แคนนิว้าว สตูดิโอ จ ากัด 12 12 100 

บริษัท พิกซ์เกมส ์จ ากัด 13 13 100 

บริษัท ดีบสัซ ์จ ากัด 10 10 100 

บริษัท เกมสอ์ินด้ี จ ากัด 22 22 100 

บริษัท คลาวด์คัลเลอร์เกมส์ จ ากัด 15 10 67 

บริษัท อิ๊กดราซลิกรุป๊ จ ากัด 40 30 75 

บริษัท ซีโร่ บิต จ ากัด 6 6 100 

บริษัท ลฟิโฟ่แลบ็ จ ากัด 6 4 67 

บริษัท โอเพนดรมี จ ากัด 6 5 83 

บริษัท คิราเกมส์ จ ากัด 15 2 13 

บริษัท บริษัท แมด เวอชวล เรียลลิตี้ สตูดิโอ จ ากัด 9 9 100 

บริษัท เพลย์วิธ (ไทยแลนด์) จ ากัด 32 30 94 

บริษัท สตูดิโอไฮฟ์ จ ากัด 20 20 100 

บริษัท สนกุเกมส์ จ ากัด 15 15 100 

บริษัท อิเมจิแมกซ์ จ ากัด 6 6 100 

บริษัท รงิซีโร่ (ไทยแลนด์) จ ากัด 50 26 52 

บริษัท เอก็ซเ์ท็น อินเตอร์แอคทีฟ จ ากัด 5 1 20 

บริษัท ดิจิโทโปลสิ จ ากัด 21 20 95 

บริษัท มริินอินโนเวช่ัน จ ากัด 15 12 80 

บริษัท อิเลคทรอนิคส์ เอ็กซ์ตรีม จ ากัด 90 66 73 

รวม 408 319 78 
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จากข้อมูลในตารางที่ 3.1 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามของแต่ละองค์การนั้น 
ผู้วิจัยได้ก าหนดการเก็บข้อมูลแบบสอบถามกับบุคลากรโดยใช้วิธีความสมัครใจที่จะให้ข้อมูลแก่ผู้วิจัย 
ซึ่งการที่บุคลากรจะร่วมให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถามในงานวิจัยนั้น จะมีเพียงเฉพาะจ านวน
บุคลากรที่มีความพร้อมในการตอบแบบสอบถามและแสดงเจตจ านงยินดีที่จะให้ความร่วมมือในการ
ศึกษาวิจัยเท่านั้น  

3.1.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.1.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณครั้งนี้ เป็นแบบสอบโดยแบ่งออก 

3 ส่วน ได้แก่ (ดูในภาคผนวก ก) 
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่งงาน และลักษณะงานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) จ านวน 7 ข้อ ทั้งนี้การเก็บข้อมูล
ส่วนบุคคลเป็นไปเพื่อทราบถึงจ านวนและลักษณะของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม อันน าไปสู่
การจ าแนกความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ใน 9 
ด้าน ซึ่งลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้วิจัยน ามาศึกษาน้ันจะยึดตามแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศไทยของ จิรประภา อัครบวร (2556) ประกอบด้วย 1) การวางแผนก าลังคน 2) การสรรหา
และคัดเลือก 3) พนักงานสัมพันธ์ 4) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล  5) การ
ฝึกอบรมและพัฒนา 6) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 7) การพัฒนาองค์การ 8) การพัฒนาสายอาชีพ 
และ 9) การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  ซึ่งข้อค าถามในแต่ละประเด็น ได้แก่ 1) การ
วางแผนก าลังคน 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) พนักงานสัมพันธ์ 4) การบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 5) การฝึกอบรมและพัฒนา 6) การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ 7) การพัฒนา
สายอาชีพ โดยผู้วิจัยได้หยิบยกมาทั้งข้อค าถามของผู้วิจัยท่านอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับงานทรัพยากรมนุษย์ 
จากนั้นจึงดัดแปลงค าศัพท์ในแต่ละข้อค าถามให้เหมาะสมกับบริบทในงานวิจัยนี้ ดังแสดงในตารางที่ 
3.2 
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ตารางท่ี 3.2  แบบสอบถามประเด็นประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย ์
 

ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์ จ านวนข้อค าถาม ท่ีมาแบบสอบถาม 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 6 ข้อ ทศวรรณ เอี่ยมวิมงัสา และเกียรติชัย เวษฎาพันธ์ 

(2558) 
ชนิตา เมืองเผือก (2555) 

การสรรหาและคัดเลอืก 8 ข้อ ปิยาพร หอ้งแซง (2555) 

พนักงานสมัพันธ์ 7 ข้อ สมบัติ กสุุมาวลี (2558) 
ลักษณชัย ธนะวังน้อย และคณะ (2555) 

การบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

7 ข้อ สมบัติ กสุุมาวลี (2558) 
กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์ (2556)  
ปิยาพร หอ้งแซง (2555) 

การฝกึอบรมและพฒันา 6 ข้อ สมบัติ กสุุมาวลี (2558) 
ทศวรรณ เอี่ยมวิมงัสา และเกียรติชัย เวษฎาพันธ์ 
(2558) 
ปิยาพร หอ้งแซง (2555) 

การประเมินผลและการ
บรหิารผลการปฏิบัติงาน 

8 ข้อ ปิยาพร หอ้งแซง (2555) 
ลักษณชัย ธนะวังน้อย และคณะ (2555) 

การพัฒนาสายอาชีพ 9 ข้อ ลักษณชัย ธนะวังน้อย และคณะ (2555) 
Narang (2013) 
Umasankar (2015) 

 
ส่วนประเด็นงานทรัพยากรมนุษย์จ านวน 2 ลักษณะงาน ได้แก่ 8) การพัฒนาองค์การ ผู้วิจัย

ศึกษาลักษณะงานด้านการพัฒนาองค์การในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์จากงานวิจั ยของ สมบัติ 
กุสุมาวลี (2558) เพื่อมาสร้างข้อค าถามข้ึนเองจ านวน 2 ข้อ รวมถึงการสร้างข้อค าถามเพิ่มเติมจากค า
นิยามของการพัฒนาองค์การในงานวิจัยดังกล่าวจ านวน 4 ข้อ ดังนั้นจึงรวมจ านวนข้อค าถามการ
พัฒนาองค์การทั้งหมด 6 ข้อ ในส่วนของ 2) การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ผู้วิจัยได้
สร้างข้อค าถามจากการศึกษารายงานมาตรฐานความรับผิดชอบของผู้ประกอบการอุตสาหกรรมต่อ
สังคม พ.ศ. 2554 ของ กรมโรงงานอุตสาหกรรม (2554) ในประเด็นความรับผิดชอบต่อสังคมด้านการ
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ปฏิบัตด้ิานแรงงาน จ านวน 11 ข้อ ดังแสดงในตารางที่ 3.3 ทั้งนี้แบบสอบถามดังกล่าวยังไม่ได้รับการ
ทดสอบเครื่องมือในบริบทของการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งแบบสอบถามที่ผู้วิจัยออกแบบจะมีลักษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
 
ตารางท่ี 3.3  แบบสอบถามประเด็นประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย ์(ต่อ) 
 

ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์ จ านวนข้อค าถาม ท่ีมาแบบสอบถาม 
การพัฒนาองค์การ 6 ข้อ สมบัติ กสุุมาวลี (2558) 

สร้างค าถามจากค านิยาม 

การด าเนินการด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม 11 ข้อ กรมโรงงานอุตสาหกรรม (2554) 

 
เมื่อรวมจ านวนของข้อค าถามจากนักวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น จะมีข้อค าถามทั้งหมด 72 ข้อ 

ทั้งนี้ในการคัดเลือกข้อค าถามที่จะใช้ในการเก็บข้อมูลในงานวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยจะน าเสนอข้อค าถาม
ทั้งหมดแก่คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทั้ง 3 ท่าน เพื่อท าการคัดเลือกข้อค าถามที่เพียงพอต่อการ
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จากนั้นจึงน าชุดแบบสอบถามดังกล่าว เข้าสู่การทดสอบเครื่องมือเพื่อ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงและหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยเลือกใช้แบบสอบถาม
ของสัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) ที่ยึดตามแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Sirgy และคณะ 
(2001) มี 7 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย 2) ความ
ต้องการด้านเศรษฐกิจ 3) ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว 4) ความต้องการความภาคภูมิใจ 5) 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ 6) ความต้องการด้านความรู้ 7) ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ 
และ 8) ภาพรวมของคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งนี้แบบสอบถามดังกล่าวมีลักษณะเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีจ านวนข้อค าถาม 27 ข้อ ดังนี ้
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ตารางท่ี 3.4  แบบสอบถามประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวนข้อค าถาม ท่ีมาแบบสอบถาม 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย 3 ข้อ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ 3 ข้อ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว   5 ข้อ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) 
ความต้องการความภาคภูมิใจ 4 ข้อ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ 4 ข้อ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) 
ความต้องการด้านความรู ้ 4 ข้อ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ 3 ข้อ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) 
ภาพรวมของคุณภาพชีวิตในการท างาน 1 ข้อ สัมฤทธ์ิ ยิบยินธรรม (2557) 

 
แบบสอบถามในส่วนที่ 2 และ 3 จะเป็นการออกแบบค าถามที่มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด 

(Closed-Ended Questionnaire) ซึ่งข้อความในแบบสอบถามจะเป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด ทั้งนี้
งานวิจัยโดยส่วนมากพบว่าข้อค าถามเชิงบวกและข้อค าถามเชิงลบให้ผลลัพธ์ไม่แตกต่างกัน ซึ่งการที่
ออกแบบข้อค าถามเชิงบวกทั้งฉบับหรือข้อค าถามเชิงลบทั้งฉบับ จะมีค่าความเที่ยง (Reliability) สูง
กว่าการใช้ข้อค าถามเชิงบวกผสมผสานกับข้อค าถามเชิงลบลงในแบบสอบถามชุดเดียวกัน (พิกุล กิจ
จนศิริ, 2543; สุวิมล ติรกานันท์, 2550) ทั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดค่าค าตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ช่วง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับของความคิดเห็นต่องาน
ทรัพยากรกรมนุษย์ที่มีการด าเนินการในองค์การของท่านตามแบบสอบถามส่วนที่ 2 และระบุระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานตามแบบสอบถามส่วนที่ 3 ในแต่ละข้อค าถาม โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น    ค่าน้ าหนักคะแนนของตัวเลือก 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง      5 คะแนน 
เห็นด้วยมาก      4 คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง     3 คะแนน 
เห็นด้วยเล็กน้อย      2 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย      1 คะแนน 
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ส าหรับการจัดระดับความเห็นของทุกปัจจัยในงานดังกล่าว ผู้วิจัยพิจารณาจาก ผลค่าเฉลี่ย 
(Mean) ซึ่งก าหนดไว้ 5 ระดับ คือ ไม่เห็นด้วย เห็นด้วยเล็กน้อย เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยมาก เห็น
ด้วยมากที่สุด โดยการแบ่งช่วงระดับใช้วิธีการหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน ดังนี้ 

อันตรภาคช้ัน    =    
พิสัย

จ านวนช้ัน
  =     

คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนช้ัน
    =   0.8 

  
การจัดระดับคะแนนความเห็นของทุกปัจจัย จะพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ยโดยก าหนด

เกณฑใ์นการจ าแนกคะแนนแตล่ะองคป์ระกอบดงัตอ่ไปนี ้

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80  ไม่เห็นด้วย  
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.61  เห็นด้วยเล็กน้อย  
คะแนนเฉลี่ย 2.62 - 3.42  เห็นด้วยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 3.43 - 4.23  เห็นด้วยมาก 
คะแนนเฉลี่ย 4.23 - 5.00  เห็นด้วยมากที่สุด 

3.1.2.2 การทดสอบเครื่องมือ 
1) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามโดยผู้วิจัย

น าเครื่องมือที่สร้างข้ึนเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ เพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้องของภาษาและความครอบคลุมของเนื้อหาและตัวแปรที่ต้องการ วัด 
(Lounsbury et al., 2006) รวมทั้งความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา อันน าไปสู่การ
ปรับปรุงแบบสอบถามให้เหมาะสมยิ่งข้ึน เมื่อปรับปรุงแก้ไขแล้วจึงน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยให้คณะกรรมการทั้ง 3 ท่าน พิจารณาว่าข้อ
ค าถามแต่ละข้อมีความสอดคล้องกับตัวแปรหรือไม่ (ยุทธพงษ์ กัยวรรณ์, 2543)  

การตรวจสอบโดยใหเ้กณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 
ให้คะแนน +1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามตัวแปร 
ให้คะแนน  0   ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามตัวแปร 
ให้คะแนน -1   ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามตัวแปร                                       

สูตร IOC = 
Ʃ𝑟

𝑛
 

 

Ʃ = ดัชนีความสอดคล้อง 
 r = ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของคณะกรรมการผู้พิจารณา 
 n = จ านวนคณะกรรมการผู้พจิารณา 
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หลังจากสรุปผลคะแนนของแต่ละข้อค าถาม ถ้าข้อค าถามใดที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 
แสดงว่าข้อค าถามดังกล่าวมีค่าความเที่ยงตรงและใช้เก็บข้อมูลได้ ส่วนข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 
0.50 ผู้วิจัยจะด าเนินการปรับข้อค าถามหรือตัดออกในกรณีที่ผู้วิจัยและคณะกรรมการผู้พิจารณามี
ความเห็นว่าจ านวนข้อค าถามมีเพียงพอแล้ว (Lounsbury et al., 2006 อ้างถึงใน บังอร โสฬส, 
2555) 

2) การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาจาก
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ไปท าการทดสอบเครื่องมือ (Try out) กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้าน
เกมจ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติหาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α - Coefficient) หรือ Cronbach's Alpha Coefficient (พิตร ทองช้ัน, 2544) 
เพื่อหาค่าความเช่ือมั่นโดยปกติในการวิจัยทางสังคมศาสตร์จะระบุค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบแอล
ฟ่าต้ังแต่ 0.75 ข้ึนไป (Lounsbury et al., 2006 อ้างถึงใน บังอร โสฬส, 2555) 

เมื่อผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามและ
ปรับปรุงข้อค าถามโดยคณะกรรมการทั้งสามท่านเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงน าแบบสอบถามไปศึกษาน า
ร่อง (Pilot study) กับบุคลากรที่ท างานในอุตสาหกรรมเกมจ านวน 30 ท่าน ซึ่งค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α - Coefficient) อยู่ที่ .97 ซึ่งผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้
ที่  .75 โดยแบบสอบถามด้านระบบงานทรัพยากรมนุษย์มีค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ .96 และ
แบบสอบถามด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ .93 (ดูในภาคผนวก ค) 

3.1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในช่วงเดือนสิงหาคม 2560 จนถึงเดือน

พฤศจิกายน 2560 ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามจ านวน 319 ชุด ทั้งนี้การเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามทั้ง 20 องค์การนั้น ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด ซึ่ง
ได้รับการตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งสิ้น 319 ชุด คิดเป็นอัตราตอบกลับร้อยละ 81 ผู้วิจัยจะเป็นผู้
ช้ีแจงแบบสอบถามอย่างละเอียดแก่กลุ่มตัวอย่างในแต่ละองค์การเพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกัน
ทั้งหมดก่อนด าเนินการตอบแบบสอบถาม 

3.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามจากองค์การทั้งหมดและท าการรวบรวมข้อมูลจากการตอบ

แบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างเป็นที่เรียบร้อย จะเข้าสู่การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมทางสถิติ
ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ซึ่งแบ่งเป็นส่วน 2 ดังนี้ 
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ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา   
การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาจะอธิบายถึงข้อมูลพื้นฐาน ของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา โดยสถิติ

ที่ใช้ อาทิ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพื่อการวิเคราะห์ภาพรวมของข้อมูล 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน  
การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานจะเปน็การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้ง 9 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการหา

ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson 
Product moment Correlation Coefficient) เพื่อหาว่าตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในแต่ละตัวมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่ มีความสัมพันธ์ในทิศทางใด และสัมพันธ์กันขนาดเท่าใด (สุภมาส อังศุโชติ 
และชูชาติ พ่วงสมจิตร์, 2557)  

ในการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) เพื่อศึกษาว่าระบบงานทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานหรือไม่ ผู้วิจัยจะพิจารณาโดยก าหนดสัญลักษณ์ r 
แทนค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของกลุ่มตัวอย่าง ถ้าค่า r มี เครื่องหมาย + จะหมายความว่า 
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในทางตรงกันข้าม ถ้าค่า r มีเครื่องหมาย –  จะหมายความว่า
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ ผู้วิจัยจะใช้
เกณฑ์ดังนี้ (Hinkle et al., 1998) 

ค่า r    ระดับความสัมพันธ์ 
      .90 – 1.00   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
      .70 - .89   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
      .50 - .69   มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
      .30 - .49   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
      .00 - .30   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 

รวมถึงการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยเลือกการ
วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบเป็นข้ัน (Stepwise) เพื่อหาเปอร์เซ็นต์ท านายของตัวแปรท านายที
ละตัว โดยผลการวิเคราะห์จะเรียงล าดับค่าการท านายจากมากไปน้อย (บังอร โสฬส, 2555) 

3.2 ระเบียบวิจัยเชิงคณุภาพ 
เพื่อให้การวิจัยดังกล่าวสามารถระบุผลการศึกษาและแสดงรายละเอียดข้อเท็จเชิงลึกของ

ปรากฎการณ์ที่เกิดข้ึนได้อย่างชัดเจน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดการใช้ระเบยีบวิจัยเชิงคุณภาพในการวิจัยครัง้
นี้ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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3.2.1 กลุ่มเปา้หมายและผู้ให้ข้อมูล 
ในส่วนของวิธีการเลือกผู้ให้ข้อมูลเพื่อเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพนั้น ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกแบบสุ่ม

ตัวอย่างเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) และการเลือกผู้ให้ข้อมูลที่มีความเข้มข้น (Intensity) 
กล่าวคือ ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยระบุว่าผู้ให้ข้อมูลจะต้องเป็น
บุคลากรที่มีอิทธิพลต่อการท างานขององค์การ ได้แก่ 1) ผู้บริหาร หรือ 2) หัวหน้าฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ รวมถึงจะต้องเป็นบุคคลที่ปฏิบัติหน้าในด้านการบริหาร ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดจ านวนของผู้ให้
ข้อมูลที่จะใช้ในเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์ทั้งหมด 5 ท่าน 

การคัดเลือกผู้ให้การสัมภาษณ์ในงานวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
1) ผู้ให้ข้อมูลมีการปฏิบัติหน้าที่ในระดับบริหาร (ตั้งแต่ผู้บริหารระดับต้นข้ึนไป) 
2) ผู้ให้ข้อมูลมีประสบการณ์ท างานร่วมกับองค์การแห่งนั้น เป็นระยะเวลา 3 ปีข้ึนไป  
3) ผู้ให้ข้อมูลมีประสบการณ์ท างานที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย เป็น

ระยะเวลา 3 ปีข้ึนไป 
4) ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ที่มีทักษะการสื่อสารที่ดี สามารถบอกเล่าและถ่ายทอดเรื่องราวความจริง

ในประเด็นการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งนี้เพื่อที่จะ
สามารถให้ข้อมูลการสัมภาษณ์ที่มีความชัดเจนและครอบคลุมในประเด็นปลีกย่อยต่างๆ อันเป็น
ประโยชน์ต่อการวิจัย 

การสรุปรายช่ือผูให้ข้อมูลจะมีการก าหนดรหัสของแต่ละคนเพื่อใช้ในการสรุปผลการ
สัมภาษณ์ โดยเรียงล าดับตามวันที่ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ ซึ่งการสรุปรายช่ือผู้ให้ข้อมูลจะมีการ
ก าหนดรหัสและแสดงช่ือต าแหน่งงาน บริษัท และวันที่สัมภาษณ์ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

ตารางท่ี 3.5  การสรปุข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมลู 

รหัส ต าแหน่ง บริษัท วันท่ีสัมภาษณ ์
EX1 ประธานเจ้าหน้าที่ฝ่ายเทคโนโลย,ี 

ผู้ร่วมก่อตั้ง 
แมด  เวอชวล  เรี ย ล ลิ ตี้ 
สตูดิโอ จ ากัด 

1 กุมภาพันธ์ 2561 

EX2 ผู้จัดการโครงการ พิกซ์เกมส์ จ ากัด 2 กุมภาพันธ์ 2561 
EX3 ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ , 

ผู้จัดการผลิตภัณฑ์ 
อิ๊กดราซิลกรุ๊ป จ ากัด  5 กุมภาพันธ์ 2561 

EX4 ผู้จัดการทั่วไป ดิจิโทโปลิส จ ากัด 9 กุมภาพันธ์ 2561 
EX5 ผู้จัดการทั่วไป แคนนิว้าว สตูดิโอ จ ากัด 10 กุมภาพันธ์ 2561 

 



 161 

3.2.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
3.2.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมี

โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) โดยแบบสัมภาษณ์จะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ (ดูใน
ภาคผนวก ข) 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับช่ืองานวิจัย วัน เดือน ปีที่สัมภาษณ์ องค์การที่สัมภาษณ์ เพื่อ
ช่วยให้ผู้วิจัยจดจ าแหล่งของข้อมูลการสัมภาษณ์ว่าจากองค์การใด ช่วงวันที่เท่าไรทั้งนี้ผู้วิจัยจะเน้นย้ า
ต่อผู้ให้การสัมภาษณ์ถึงการเก็บรักษาความลับในประเด็นตัวตนของผู้ให้การสัมภาษณ์และข้อมูลการ
สัมภาษณ์ในแต่ละครั้ง 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้การสัมภาษณ์ ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงานของผู้ให้ข้อมูล เพื่อ
ทราบถึงลักษณะของผู้ให้การสัมภาษณ์  
 ส่วนที่ 3 ข้อค าถามการสัมภาษณ์ในงานวิจัย ผู้วิจัยใช้การแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง 
(Semi-Structure Interview) ซึ่งการออกแบบค าถามการสัมภาษณ์นั้น ผู้วิจัยใช้วิธีการออกแบบข้อ
ค าถามในรูปแบบปลายเปิด (Open-end Questions) ทั้งนี้ ข้อค าถามจะมาจากประเด็นงานวิจัย
ดังกล่าวโดยมุ่งเน้นการตอบค าถามการวิจัยและการตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึ่งครอบคลุม
ประเด็นงานทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน อันน าไปสู่การค้นพบ
ข้อเท็จจริงเชิงลึกเกี่ยวกับประเด็นดังกล่าว  
 การสร้างข้อค าถามการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้คัดเลือกองค์ประกอบของระบบงานทรัพยากร
มนุษย์ที่มีผลทางสถิติในประเด็นที่น่าสนใจโดยพิจารณาคัดเลือกจากองค์ประกอบที่มีค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Standardized coefficients, ß) กับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย ซึ่งหมายความว่าองค์ประกอบของระบบงาน
ทรัพยากรมนุษย์สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญที่ .05 ได้แก่ 
 1) การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  (ß= .360) 
 2) การพัฒนาสายอาชีพ     (ß= .280) 
 3) พนักงานสัมพันธ์     (ß= .126) 
 4) การสรรหาและคัดเลือก    (ß= .099) 
 5) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์   (ß= .097) 

จากนั้นผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามและน าแบบการสัมภาษณ์ที่สร้างข้ึนไปปรึกษากับอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์และกรรมการสอบวิทยานิพนธ์อีก 2 ท่าน เพื่อปรับข้อค าถามให้มีความเหมาะสม
และรัดกุมมากยิ่งข้ึน ซึ่งข้อค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ มีทั้งสิ้น 12 ข้อ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.6  ข้อค าถามการสัมภาษณ์ 
งานทรัพยากรมนุษย ์ ค าถามการสัมภาษณ ์ ท่ีมาของค าถาม 

การด าเนินกจิกรรมของ
องค์การโดยภาพร่วม 

1. บริษัทมีวิธีการใดบ้างที่ช่วยสร้างให้พนักงาน
มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน ? 
2. ช่วยเล่าตัวอย่างสิ่งที่บริษัทได้จัดข้ึน 2-3 
เรื่องที่ ช่วยให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีข้ึน ? 

ผู้วิจัย 
 

ผู้วิจัย 

การสรรหาและคัดเลอืก 3. ปัจจุบัน บริษัทของท่านมีวิธีการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน
อย่างไรบ้างเพื่อช่วยให้พนักงานที่มีอยู่เดิมมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน ? 

ß 

การบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

4. รูปแบบการให้ค่าตอบแทนที่ท่านรู้สึกว่ามี
ความเหมาะสมกับพนักงานและช่วยให้พวกเขา
มี คุณภาพชีวิตในการท างานที่ ดี ข้ึนนั้น เป็น
อย่างไร ? 
5. บริษัทมีการมอบสวัสดิการอะไรบ้าง ที่ช่วย
ให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน ? 

ß 
 
 

ß 

พนักงานสมัพันธ์ 6. บ ริ ษั ท มี วิ ธี ก า ร ใด บ้ า ง ที่ ช่ ว ย ส ร้ า ง
ความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนแก่พนักงานอันช่วย
ให้พวกเขามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน ? 
7. ช่วยเล่าตัวอย่างกิจกรรมพนักงานสัมพันธ์ที่
บริษัทได้จัดข้ึนเพื่อช่วยให้พวกเขามีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนว่ามีอะไรบ้าง ? 

ß 
 
 
 
ß 

การพัฒนาสายอาชีพ 8. บริษัทของท่านมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
เตรียมความพร้อมที่จะท างานในอนาคตอย่างไร
บ้าง อัน เป็ นการช่วยให้พนักงานคนนั้นมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน ? 

ß 
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ตารางท่ี 3.6  ข้อค าถามการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

งานทรัพยากรมนุษย ์ ค าถามการสัมภาษณ ์ ท่ีมาของค าถาม 

การพัฒนาสายอาชีพ 9. ช่วยเล่าตัวอย่างการพัฒนาสายอาชีพที่
เกิดข้ึนในบริษัทของท่านอันช่วยให้พนักงานคน
นั้นมี คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ข้ึน ว่ามี
อะไรบ้าง ? 

ß 

การด าเนินการด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

10. บริษัทมีหลักการปฏิบัติต่อพนักงานและ
ดูแลพนักงานอย่างไรบ้าง อันช่วยให้พวกเขามี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ข้ึนนั้น พร้อม
ยกตัวอย่างเหตุการณ์ประกอบ ? 
11. บริษัทมีการด าเนินการด้านการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมอย่างไรบ้างซึ่งช่วยให้พนักงานมี
คุณ ภาพ ชี วิตในการท างานที่ ดี ข้ึน  พ ร้อม
ยกตัวอย่างเหตุการณ์ประกอบ ? 

ß 
 
 
 

ß 

วัตถุประสงค์งานวิจัย ค าถามการสัมภาษณ ์ ท่ีมาของค าถาม 

เพื่อสร้างแนวทางการ
จัดการคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่เหมาะสมกับ
บุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมในประเทศไทย 

12. ท่านคิดว่าองค์การควรมีรูปแบบหรือวิธีการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างไร เพื่อจะ
ช่วยให้คุณภาพชีวิตในการท างานของคนใน
อุตสาหกรรมเกมดีข้ึน 

วัตถุประสงค์
งานวิจัย 

 
3.2.2.2 การทดสอบเครื่องมือ 

 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสัมภาษณ์โดยผู้วิจัยน า
แบบสัมภาษณ์ที่สร้างข้ึนเสนอต่อคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทั้ง 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้องของภาษา ความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์และค าถามในการวิจัย รวมทั้งความเหมาะสมกับ
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา อันน าไปสู่การปรับปรุงแบบสอบถามให้เหมาะสมยิ่งข้ึน เมื่อปรับปรุงแก้ไข
แล้วจึงน าแบบสัมภาษณ์ที่ผ่านการพิจารณาไปทดลองสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่างเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของภาษาอีกครั้งหนึ่ง (สรายุทธ กันหลง, 2555) 
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3.2.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) เพื่อท าการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้บริหารและหัวหน้าผู้ออกแบบและพัฒนาเกมในเรื่อง
ระบบงานทรัพยากรมนุษย์และคุณภาพชีวิตในการท างานขององค์การที่ศึกษา ซึ่งจะด าเนินการ
สัมภาษณ์ในช่วงเดือนกุมภาพันธ์ 2561 โดยใช้ระยะเวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 45–60 นาที ต่อ 
1 ท่าน 

3.2.2.4 การวิเคราะห์ข้อมลู 
 การสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างทุกคนที่ผู้วิจัยได้ก าหนดไว้จะถูกบันทึกข้อมูลการ
สัมภาษณ์โดยใช้เครื่องบันทึกเสียงและถอดข้อความเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล จากนั้นจึง
น าข้อมูลการสัมภาษณ์ที่ได้รับมาด าเนินการแบ่งประเภทข้อมูล (Typology) เป็นหมวดหมู่ตาม
ลักษณะงานที่ได้รับจากข้อมูล (Lofland & Lofland, 1995) การวิเคราะห์เนื้อหา (Contents 
Analysis) ผ่านการจ าแนกออกเป็นประเด็นตามตัวแปรที่ได้ก าหนดไว้ โดยท าการให้รหัส (Coding) 
ซึ่งผู้วิจัยจะด าเนินการแตกข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการสนทนาแต่ละเรื่องออกเป็นส่วนย่อยๆ ที่มี
ความหมายเฉพาะในตัวและมีรายละเอียดครอบคลุมทุกแง่มุม จากนั้นส่วนย่อยที่มีความหมาย
เดียวกันจะถูกให้รหัสตัวเดียวกันเพื่องา่ยในการเรียกมาวิเคราะห ์ข้ันตอนถัดไปผู้วิจัยจะเช่ือมโยงข้อมลู
ที่ให้รหัสแล้วเข้าด้วยกันให้เป็นกลุ่มใหญ่ (Themes) และกลุ่มย่อย (Sub-theme) ที่สะท้อนออกมา
จากข้อมูลทั้งหมดว่ามีหัวข้อหรือประเด็นอะไรบ้าง จากนั้นจึงท าการสรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพเป็น
ลายลักษณ์อักษรอย่างละเอียดและชัดเจน พร้อมทั้งยกตัวอย่างค าพูดมาประกอบการสรุปเพื่อแสดง
ความชัดเจนของผลลัพธ์ (สุภางค์ จันทวานิช, 2552) ทั้งนี้ผู้วิจัยจะน าผลลัพธ์จากการสัมภาษณ์ซึ่งเป็น
ข้อมูลเชิงคุณภาพมาเป็นข้อมูลเชิงลึกเพื่อสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณในประเด็นที่ก าหนด อัน
น าไปสู่การค้นพบผลการศึกษาที่แสดงให้เห็นถึงความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

ทั้งนี้ผู้วิจัยจะน าผลลัพธ์จากการสัมภาษณ์ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพมาเป็นข้อมูลเชิงลึกเพื่อ
สนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณในประเด็นที่ก าหนด อันน าไปสู่การค้นพบผลการศึกษาที่แสดงให้เห็น
แง่มุมที่ลึกซึ้ง ข้ึน โดยน าผลการวิจัยเชิงปริมาณที่ได้รับมาหาว่าตัวแปรใดมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(sig<0.05) และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Standardized 
coefficients, ß) กับคุณภาพชีวิตในการท างาน แล้วจึงน ามาเป็นประเด็นข้อค าถามการสัมภาษณ์ 
เพื่อค้นหาข้อมูลเชิงคุณภาพอย่างเจาะลึก 

 
 



บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 
 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาวิจัยเรื่อง ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ตลอดจนการค้นหาความสัมพันธ์ของระบบงาน
ทรัพยากรมนุษย์ที่อาจมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม
ประเทศไทย อันน าไปสู่การสร้างแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสมกบับคุลากร
ในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยในอนาคต 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรที่ท างาน
ภายในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย ประกอบด้วย บริษัทที่ประกอบธุรกิจด้านเกมจ านวน 20 บริษัท 
ซึ่งมีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 319 คน และผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหาร
ของบริษัทจ านวน 5 บริษัท โดยแบ่งเป็นบริษัทละ 1 ท่าน ซึ่งคัดเลือกโดยใช้วิธีการอาสาสมัครใจที่จะ
ให้ข้อมูลโดยผู้ให้ข้อมูลเอง (Volunteer) จ านวนทั้งสิ้น 5 คน เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเพิ่มเติมจากผล
การศึกษาเชิงปริมาณ และน าไปประกอบการวิเคราะห์ผลเชิงคุณภาพร่วมกับผลจากแบบสอบถาม 

การด าเนินการเก็บข้อมูลในวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยเริ่มต้นจากการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
และน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณดังกล่าว มาค้นหาประเด็นความสัมพันธ์ระหว่างระบบงาน
ทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างานที่น่าสนใจ อันน าไปสู่การศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพด้วย
การสร้างข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งในบทที่ 4 นี้ ผู้วิจัยจะรายงานผลการศึกษาเชิงปริมาณ
และผลการศึกษาเชิงคุณภาพ ควบคู่กันในประเด็นดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
4.2 ผลการศึกษาเกี่ยวกับระบบงานทรัพยากรมนุษย์  
4.3 ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
4.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
4.5 ผลการศึกษาและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจัยระบบงานทรัพยากร

มนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา 
4.7 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
4.8 สรุปประเด็นข้อค้นพบจากผลการศึกษา 
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4.1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคล 
4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษาในประเด็นข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 319  คน ผู้วิจัยได้จ าแนกตาม

เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ดังตารางที่ 4.1 ดังนี้ 

ตารางท่ี 4.1  ข้อมูลทั่วไป 
 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
เพศชาย 237 74.3 
เพศหญงิ 82 25.7 

อายุ   
ช่วง 21 – 30 ป ี 224 70.2 
ช่วง 31 – 40 ป ี 90 28.2 
ช่วง 41 – 50 ป ี 5 1.6 

50 ปี ข้ึนไป 0 0.0 
สถานภาพ   

โสด 283 88.7 
สมรส 33 10.3 

หย่าร้าง 3 0.9 
ระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 22 6.9 
ปริญญาตร ี 269 84.3 
ปริญญาโท 28 8.8 
ปริญญาเอก 0 0.0 

   
ประสบการณ์ท างาน   

ต่ ากว่า 1 ปี 50 15.7 
ช่วง 1 – 3 ปี 121 37.9 
ช่วง 3 – 5 ปี 48 15.0 
5 ปี ข้ึนไป 100 31.3 
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ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
ลักษณะงาน   

ฝ่ายบริหาร 25 7.8 
ฝ่ายออกแบบและพัฒนาเกม 187 58.6 

ฝ่ายสนบัสนุน 107 33.5 
 
จากตารางที่ 4.1 ผลการศึกษาพบว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างในวิจัยที่ตอบแบบสอบถามมีทั้งสิ้น 

319 คน จ าแนกเป็นเพศชายจ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 74.3 และเป็นเพศหญิงจ านวน 82 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.7  

ด้านอายุ พบว่า ช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 224 คน 
คิดเป็นร้อยละ 70.2 รองลงมาคือ ช่วงอายุระหว่าง 31- 40 ปี มีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 
ช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 ในส่วนช่วงอายุ 50 ปีข้ึนไปนั้น ไม่พบ
ในกลุ่มตัวอย่าง  

ด้านสถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 283 คน คิดเป็นร้อย
ละ 88.7 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 33 คน ร้อยละ 10.3 และสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9  

ด้านระดับการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญา
ตรี จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 84.3 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อย
ละ 8.8 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9  ส่วนระดับปริญญาเอกกลับ
ไม่พบในกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 

ด้านประสบการณ์ท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานช่วง 1 -3 ปี 
จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9 รองลงมาคือ กลุ่มที่มีประสบการณ์ท างาน 5 ปี ข้ึนไป จ านวน 
100 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 กลุ่มที่มีประสบการณ์ท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.7 และกลุ่มที่มีประสบการณ์ท างานช่วง 3-5 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0  

ด้านลักษณะงานพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีลักษณะการท างานด้านออกแบบและพัฒนา
เกมสูงสุด จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 58.6 รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะการท างานด้าน
สนับสนุน จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 และกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะการท างานด้านบริหาร 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 ตามล าดับ 
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4.2 ผลการศึกษาเกี่ยวกับระบบงานทรัพยากรมนษุย ์
การศึกษาเกี่ยวกับระบบงานทรัพยากรมนุษย์เป็นการศึกษาความคิดเห็นประสิทธิภาพของ

การด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ด้าน ซึ่งการศึกษาระบบงานทรพัยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมเกม
นั้น ผู้วิจัยได้จ าแนกเป็น 9 ลักษณะงาน คือ 1) การวางแผนก าลังคน 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) 
พนักงานสัมพันธ์ 4) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 5) การฝึกอบรมและพัฒนา 6) การ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 7) การพัฒนาองค์การ 8) การพัฒนาสายอาชีพ และ 9) การด าเนินการด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งผลการศึกษาแสดงตามตารางที่ 4.2 ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพของระบบงานทรพัยากรมนุษย์ 
 

ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์  S.D. 
การแปลผลระดบั

ประสิทธิภาพ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.30 .77 ปานกลาง 
การสรรหาและคัดเลอืก 3.65 .73 มาก 
พนักงานสมัพันธ์ 3.80 .82 มาก 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 3.47 .80 มาก 
การฝกึอบรมและพฒันา 3.39 .95 ปานกลาง 
การบริหารผลการปฏิบัตงิาน 3.49 .79 มาก 
การพัฒนาองค์การ 3.58 .79 มาก 
การพัฒนาสายอาชีพ 3.57 .81 มาก 
การด าเนินการด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม 3.60 .73 มาก 

โดยรวม 3.54 .69 มาก 
 
จากตารางที่ 4.2 ผลการศึกษาในประเด็นระบบงานทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมเกม

ประเทศไทยพบว่า บุคลากรที่ท างานในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยให้ความเห็นว่า องค์การใน
อุตสาหกรรมเกมมีการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งในลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.54 ( = 3.54, S.D. 
= .69) โดยสามารถแปลผลอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ที่ก ลุ่มตัวอย่างให้
ความเห็นว่ามีการด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ พนักงานสัมพันธ์ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.80 ( = 3.80, S.D. = .82) รองลงมาคือ การสรรหาและคัดเลือก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.65 ( = 

x

x

x x
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3.65, S.D. = .73) การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.60 ( = 3.60, 
S.D. = .73) การพัฒนาองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.58 ( = 3.58, S.D. = .79) การพัฒนาสายอาชีพ 
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.57 ( = 3.57, S.D.= .81) การบริหารผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.49 ( = 
3.49, S.D. = .79) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.47 ( = 3.47, S.D. = 
.80) และ การฝึกอบรมและพัฒนา มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.39 ( = 3.39, S.D. = .95) ตามล าดับ ทั้งนี้ ผล
การศึกษายังพบว่า องค์การในอุตสาหกรรมเกมมีการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผน
ก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพน้อยที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.30 ( = 3.30, S.D. = .77) เมื่อ
เปรียบเทียบกับลักษณะงานอื่นๆ ทั้ง 9 ลักษณะงาน 

 
4.3 ผลการศึกษาเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน 

การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นการศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่
ท างานในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย โดยมองว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับใด ซึ่งการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมนั้น ผู้วิจัยได้จ าแนก
เป็น 7 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย 2) ความต้องการ
ด้านเศรษฐกิจ 3) ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว 4) ความต้องการความภาคภูมิใจ 5) ความ
ต้องการบรรลุถึงศักยภาพ 6) ความต้องการด้านความรู้ 7) ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ และ 
8) ภาพรวมของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งผลการศึกษาแสดงตามตารางที่ 4.3 ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน  
S.D. การแปลผลระดบัคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย 3.69 .80 มาก 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ 3.43 .82 มาก 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว 3.62 .80 มาก 
ความต้องการความภาคภูมิใจ 3.60 .73 มาก 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ 3.66 .77 มาก 
ความต้องการด้านความรู ้ 3.79 .83 มาก 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ 3.88 .82 มาก 

โดยรวม 3.67 .63 มาก 

x

x

x x

x

x

x

x
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จากตารางที่  4.3 ผลการศึกษาในประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมประเทศไทยพบว่า บุคลากรที่ท างานในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.67 ( = 3.67, S.D. = .63) อัน
หมายถึง บุคลากรรับรู้ว่าตนมีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับมากนั่นเอง ทั้งนี้เมื่อพิจารณาตาม
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยนั้น พบว่า ความ
ต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 ( = 3.88, S.D. = .82) ความต้องการด้าน
ความรู้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.79 ( = 3.79, S.D. = .83) ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.69 ( = 3.69, S.D. = .80) ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.66 (

= 3.66, S.D. = .77) ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.62 ( = 3.62, 
S.D. = .80) ความต้องการความภาคภูมิใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.60 ( = 3.60, S.D. = .73) นอกจากนี้
ผลการศึกษายังพบว่า บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความ
ต้องการด้านเศรษฐกิจในระดับน้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับองค์ประกอบด้านอื่นๆ ทั้ง 7 ด้าน โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.43 ( = 3.43, S.D. = .82) 

 
4.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคณุภาพชีวิตในการท างาน 

การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นการศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมประเทศไทย ทั้งนี้ เพื่อตอบค าถามวิจัยที่ว่า องค์ประกอบของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ด้าน
ใดบ้างที่อาจส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบคุลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย ซึ่งจะ
เป็นข้อมูลพื้นฐานที่ส าคัญ อันจะน าไปสู่การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในล าดับถัดไป 

4.4.1 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

เพื่อตอบค าถามวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของ การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตางรางที่ 4.4 

 
ตารางท่ี 4.4  ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 0.582** .000 ปานกลาง 
** p < .01 

x

x
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จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์อัน
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ .582 เมื่อ
วิเคราะห์ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
โดยเรียงล าดับตามระดับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์กับ
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้ ความต้องการด้านเศรษฐกิจ (r= .552**) ความต้องการ
ความภาคภูมิใจ (r= .516**) ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว (r= .485**) ความต้องการบรรลุ
ถึงศักยภาพ (r= .462**) ความต้องการด้านความรู้ (r= .460**) ความต้องการด้านสุขภาพและความ
ปลอดภัย (r= .416**) และความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ (r= .356**) ตามล าดับ ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.5 

 
ตารางท่ี 4.5  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) 
การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์
การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .552** ปานกลาง 
ความต้องการความภาคภูมิใจ .516** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .485** ต่ า 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .462** ต่ า 
ความต้องการด้านความรู ้ .460** ต่ า 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .416** ต่ า 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .356** ต่ า 

** p < .01 

 
4.4.2 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกกับ

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
เพื่อตอบค าถามวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการสรร

หาและคัดเลือกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตางรางที่ 4.6 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.6  ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

การสรรหาและคัดเลอืก 0.736** .000 สูง 
** p < .01 

จากตารางที่  4.6 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง ซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ .7 เมื่อวิเคราะห์
ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ . 01 โดย
เรียงล าดับตามระดับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกกับองค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้ ความต้องการความภาคภูมิใจ (r= .659**) ความต้องการด้านสังคม
และครอบครัว (r= .654**) ความต้องการด้านความรู้ (r= .643**) ความต้องการด้านเศรษฐกิจ (r= 
.596**) ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ (r= .588**) ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ (r= 
.494**) และความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย (r= .466**) ตามล าดับ ดังแสดงในตาราง
ที่ 4.7 

ตารางท่ี 4.7  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) การสรรหาและคัดเลือก 
การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการความภาคภูมิใจ .659** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .654** ปานกลาง 
ความต้องการด้านความรู ้ .643** ปานกลาง 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .596** ปานกลาง 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .588** ปานกลาง 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .494** ต่ า 
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ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .466** ต่ า 
** p < .01 

4.4.3 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของ
พนักงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตางรางที่ 4.8 ดังนี ้

 
ตารางท่ี 4.8  ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

พนักงานสมัพันธ์ 0.767** .000 สูง 
** p < .01 

จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง ซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่  .767 เมื่อวิเคราะห์ตาม
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 โดยเรียงล าดับตามระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์กับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน
ดังนี้ ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว (r= .682**) ความต้องการด้านความรู้ r= .647**) ความ
ต้องการความภาคภูมิใจ r= .624**) ความต้องการด้านเศรษฐกิจ r= .621**) ความต้องการบรรลุถึง
ศักยภาพ r= .618**) ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ r= .552**) ความต้องการด้านสุขภาพ
และความปลอดภัย r= .527**) ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 4.9 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตใน
การท างานแต่ละด้าน 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) พนักงานสัมพันธ ์
การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .682** ปานกลาง 
ความต้องการด้านความรู ้ .647** ปานกลาง 
ความต้องการความภาคภูมิใจ .624** ปานกลาง 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .621** ปานกลาง 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .618** ปานกลาง 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .552** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .527** ปานกลาง 

** p < .01 

 
4.4.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการ

บริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะหใ์นตางราง
ที่ 4.10 ดังนี้ 

ตารางท่ี 4.10  ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 0.740** .000 สูง 
** p < .01 

จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง ซึ่งเป็นลักษณะ
ความสัมพันธ์อันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์
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อยู่ที่ .740 เมื่อวิเคราะห์ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของการ
บริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้าน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 โดยเรียงล าดับตามระดับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการ
บริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์กับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้ ความต้องการ
ด้านเศรษฐกิจ (r= .778**) ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว (r= .626**) ความต้องการความ
ภาคภูมิใจ (r= .615**) ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ (r= .571**) ความต้องการด้านความรู้ (r= 
.543**) ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย  (r= .528**) ความต้องการเกี่ยวกับ
สุนทรียศาสตร์ (r= .460**) ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 4.11 

ตารางท่ี 4.11  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์กับคุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) 
การบริหารค่าตอบแทน

และผลประโยชน ์
การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .778** สูง 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .626** ปานกลาง 
ความต้องการความภาคภูมิใจ .615** ปานกลาง 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .571** ปานกลาง 
ความต้องการด้านความรู ้ .543** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .528** ปานกลาง 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .460** ต่ า 

** p < .01 

 
4.4.5 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนากับ

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการ

ฝึกอบรมและพัฒนากับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตางรางที่ 4.12 ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.12  ค่าความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนากับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

การฝกึอบรมและพฒันา 0.701** .000 สูง 
** p < .01 

จากตารางที่  4.12 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูงซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ .701 เมื่อวิเคราะห์
ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  .01 โดย
เรียงล าดับตามระดับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนากับองค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้ ความต้องการด้านความรู้ (r= .689**) ความต้องการด้านสังคมและ
ครอบครัว (r= .599**) ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ (r= .562**) ความต้องการความภาคภูมิใจ 
(r= .552**) ความต้องการด้านเศรษฐกิจ (r= .545**) ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์  (r= 
.484**) ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย (r= .468**) ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 
4.13 

ตารางท่ี 4.13  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนากับ
คุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) การฝึกอบรมและพัฒนา 
การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการด้านความรู ้ .689** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .599** ปานกลาง 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .562** ปานกลาง 
ความต้องการความภาคภูมิใจ .552** ปานกลาง 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .545** ปานกลาง 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .484** ต่ า 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .468** ต่ า 

** p < .01 
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4.4.6 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการ
บริหารผลการปฏิบัติงานกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตางรางที่ 4.14 
ดังนี ้

ตารางท่ี 4.14  ค่าความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการบริหารผลการปฏิบัติงานกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

การบริหารผลการปฏิบัตงิาน 0.734** .000 สูง 
** p < .01 

จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพของการบริหารผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง ซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ .734 เมื่อวิเคราะห์
ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของการบริหารผลการปฏิบัตงิานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ . 01 โดย
เรียงล าดับตามระดับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการบริหารผลการปฏิบัติงานกับ
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้ ความต้องการด้านความรู้ (r= .643**) ความต้องการ
ความภาคภูมิใจ (r= .634**) ความต้องการด้านเศรษฐกิจ (r= .624**) ความต้องการด้านสังคมและ
ครอบครัว (r= .609**) ความต้องการบรรลุ ถึงศักยภาพ (r= .589**) ความต้องการเกี่ยวกับ
สุนทรียศาสตร์ (r= .506**) ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย (r= .485**) ตามล าดับ ดัง
แสดงในตารางที่ 4.15 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการบริหารผลการปฏิบัตงิานกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) 
การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 
การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการด้านความรู ้ .643** ปานกลาง 
ความต้องการความภาคภูมิใจ .634** ปานกลาง 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .624** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .609** ปานกลาง 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .589** ปานกลาง 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .506** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .485** ต่ า 

** p < .01 

4.4.7 ผลการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างประสทิธิภาพของการพัฒนาองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการ
พัฒนาองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตางรางที่ 4.16 ดังนี ้

ตารางท่ี 4.16  ค่าความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

การพัฒนาองค์การ 0.766** .000 สูง 
** p < .01 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสทิธิภาพของการพัฒนาองค์การมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง ซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่  .766 เมื่อวิเคราะห์ตาม
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 โดยเรียงล าดับตามระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน



 179 

ดังนี้ ความต้องการด้านความรู้ (r= .689**) ความต้องการความภาคภูมิใจ (r= .659**) ความต้องการ
ด้านสังคมและครอบครัว (r= .657**) ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ (r= .622**) ความต้องการด้าน
เศรษฐกิจ (r= .610**) ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย (r= .525**) ความต้องการ
เกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ (r= .508**) ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 4.17 

ตารางท่ี 4.17  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

** p < .01 

4.4.8 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการ
พัฒนาสายอาชีพกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ในตางรางที่ 4.18 ดังนี ้

ตารางท่ี 4.18  ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

การพัฒนาสายอาชีพ 0.806** .000 สูง 
** p < .01 

 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) การพัฒนาองค์การ 
การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการด้านความรู ้ .689** ปานกลาง 
ความต้องการความภาคภูมิใจ .659** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .657** ปานกลาง 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .622** ปานกลาง 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .610** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .525** ปานกลาง 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .508** ปานกลาง 
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จากตารางที่  4.18 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง ซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ .806 เมื่อวิเคราะห์
ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ . 01 โดย
เรียงล าดับตามระดับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพกับองค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้ ความต้องการด้านความรู้ (r= .736) ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ 
(r= .678) ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว (r= .653) ความต้องการด้านเศรษฐกิจ (r= .650) 
ความต้องการความภาคภูมิใจ (r= .644) ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ (r= .620) ความ
ต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย (r= .505) ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 4.19 

ตารางท่ี 4.19  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการพัฒนสายอาชีพกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) 
การพัฒนาสายอาชีพ การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการด้านความรู ้ .736** มาก 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .678** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .653** ปานกลาง 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .650** ปานกลาง 
ความต้องการความภาคภูมิใจ .644** ปานกลาง 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .620** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .505** ปานกลาง 

** p < .01 

4.4.9 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

เพื่อตอบค าถามการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังแสดงผลการวิเคราะห์ใน
ตางรางที่ 4.20 ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.20  ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน (r) 

p-value การแปลผลระดบั
ความสัมพันธ ์

การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 0.839** .000 สูง 
** p < .01 

จากตารางที่  4.20 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง ซึ่งเป็นลักษณะ
ความสัมพันธ์อันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์
อยู่ที่ .839 เมื่อวิเคราะห์ตามองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้าน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 โดยเรียงล าดับตามระดับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการ
การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้ ความ
ต้องการด้านสังคมและครอบครัว (r= .750) ความต้องการด้านเศรษฐกิจ (r= .717) ความต้องการ
ความภาคภูมิใจ (r= .698) ความต้องการด้านความรู้ (r= .683) ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ (r= 
.646) ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย (r= .641) ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ 
(r= .536) ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 4.21 

ตารางท่ี 4.21  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมกับคุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

ค่าสัมประสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ (r) 
การด าเนนิงานดา้นความ

รับผิดชอบต่อสังคม 
การแปลผลระดบั

ความสัมพันธ ์
ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว .750** มาก 
ความต้องการด้านเศรษฐกิจ .717** มาก 
ความต้องการความภาคภูมิใจ .698** ปานกลาง 
ความต้องการด้านความรู ้ .683** ปานกลาง 
ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ .646** ปานกลาง 
ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย .641** ปานกลาง 
ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร ์ .536** ปานกลาง 

** p < .01 
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จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของ ระบบงาน
ทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม ผู้วิจัยสามารถสรุปได้
ว่า ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ลักษณะงาน ได้แก่ 1) ประสิทธิภาพของการ
สรรหาและคัดเลือก 2) ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ 3) ประสิทธิภาพของการบริหาร
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 4) ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนา 5) ประสิทธิภาพของการ
บริหารผลการปฏิบตัิงาน 6) ประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การ 7) ประสิทธิภาพของการพัฒนาสาย
อาชีพ และ 8) ประสิทธิภาพของการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ล้วนมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูง เว้นเพียงแต่ 9) ประสิทธิภาพของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ เท่าน้ันที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับปานกลาง แต่
ทั้งนีป้ระสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ลักษณะงาน ล้วนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ดังแสดงในตารางที่ 4.22 

 



ตารางท่ี 4.22  ค่าสัมประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษยก์ับคุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้าน 

** p < .01 

 
 

ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์
ความต้องการด้าน
สุขภาพและความ

ปลอดภัย 

ความต้องการ
ด้านเศรษฐกิจ 

ความต้องการ
ด้านสังคมและ

ครอบครัว 

ความต้องการ
ด้านความ
ภาคภูมิใจ 

ความต้องการ
บรรลุถึง
ศักยภาพ 

ความต้องการ
ด้านความรู ้

ความต้องการ
เกี่ยวกับ

สุนทรียศาสตร ์
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ .416** .552** .485** .516** .462** .460** .356** 
การสรรหาและคัดเลอืก .466** .596** .654** .659** .588** .643** .464** 
พนักงานสมัพันธ์ .527** .621** .682** .624** .618** .647** .552** 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ .528** .778** .626** .615** .571** .543** .460** 
การฝกึอบรมและพฒันา .468** .545** .599** .552** .562** .689** .484** 
การบริหารผลการปฏิบัตงิาน .485** .624** .609** .634** .589** .643** .506** 
การพัฒนาองค์การ .525** .610** .657** .659** .622** .689** .508** 
การพัฒนาสายอาชีพ .505** .650** .653** .644** .678** .736** .620** 
การด าเนินการด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม .641** .717** .750** .698** .646** .683** .536** 
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4.5 ผลการศึกษาและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างประสิทธิภาพของระบบงาน 
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศ
ไทย 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเพือ่หาค่าพยากรณ์หรอือ านาจในการท านาย โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบข้ัน (Stepwise) เพื่อหาเปอร์เซ็นต์ค่าท านายของตัวแปรท านายต่างๆ ทั้งนี้ในการ
วิเคราะห์ดังกล่าว ตัวแปรที่ใช้ในการท านาย คือ ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย 9 ระบบ ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) 
พนักงานสัมพันธ์ 4) การบริหารค่าตอบแทน 5) การฝึกอบบแรม 6) การบริหารผลการปฏิบัตงิาน 7) 
การพัฒนาองค์การ 8) การพัฒนาสายอาชีพ และ 9) การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ส่วนตัวแปรที่ถูกพยากรณ์ คือ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม โดยผลการวิเคราะห์พบว่า มีตัวแปร
ท านายเพียง 5 ตัวแปร เท่านั้นที่สามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรที่ถูกพยากรณ์ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ประกอบด้วย การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม การพัฒนาสาย
อาชีพ พนักงานสัมพันธ์ การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การสรรหาและคัดเลอืก ซึ่งแสดงตัว
แบบของสมการถดถอยพหุคูณแบบข้ัน จ านวน 5 แบบ  ดังแสดงในตารางที่ 4.23 

 
ตารางท่ี 4.23  ตัวแบบสมการถดถอยพหุคูณแบบข้ัน 
 

Model  R R² Adj. R² Std. Error of 
Estimate 

1 .839 .703 .702 .34696 
2 .867 .751 .750 .31808 
3 .872 .761 .759 .31246 
4 .875 .766 .763 .30942 
5 .877 .769 .766 .30781 
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จากข้อมูลในตาราง 4.23 พบว่า การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ัน (Stepwise) 
สามารถวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ ได้ทั้งหมด 5 ตัวแบบ ทั้งนี้ ตัวแบบสมการที่ 5 (Model 5) มี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation, R) ซึ่งเป็นค่าที่แสดงถึงระดับความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มของตัวแปรอิสระทั้ งหมดในสมการกับตัวแปรตาม อยู่ที่  .877 (R= .877) ส่วนค่า
สัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (Coefficient of Multiple Determination, R²) เป็นค่าที่แสดงถึง
อิทธิพลของตัวแปรอิสระทั้งหมดในสมการอันสามารถอธิบายหรือท านายการผันแปรของตัวแปรตาม
ได้ อยู่ที่ .769 (R²= .769) ซึ่งอยู่ในระดับสูงที่สุดเมื่อเทียบกับ ตัวแบบสมการที่ 4,3,2,1 ซึ่งมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณและค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณดังนี้ (ตัวแบบสมการที่ 4 
R=.875, R²=.766) (ตัวแบบสมการที่  3 R=.872, R².761) (ตัวแบบสมการที่  2 R=.867, R²=.751 
และ (ตัวแบบสมการที่  1 R=.839, R²=.703) ตามล าดับ  จึ งอาจสรุปได้ ว่า  ตัวแบบที่  5 ซึ่ ง
ประกอบด้วยตัวแปรต้น ได้แก่ ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรร
หาและคัดเลือก และ ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สามารถร่วมกัน
อธิบายหรือท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานได้ดีที่สุดซึ่งอยู่ในระดับร้อยละ 87.7  

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันของตัวแบบสมการทั้ง 5 แบบ ผู้วิจัยจะวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Standardized Coefficients) เนื่องจากวิธีดังกล่าวจะมี
ความเหมาะสมในการประเมินความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์แต่ละตัวส าหรับกลุ่มตัวอย่าง
เฉพาะกลุ่มที่ศึกษา (Pedhazur, 1997) 

4.5.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการท่ี 1 (Model 1) 
ตัวแบบสมการที่ 1 (Model 1) แสดงว่ามี ตัวแปรที่สามารถท านายการผันแปรของตัวแปร

ตามได้ 1 ตัวแปร ได้แก่ ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.24 

ตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการที่ 1 

Model 1  B Std. Error  ß t Sig. 

ค่าคงที่ 1.051 .098  10.769 .000 
การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .727 .027 .839 27.411 .000 

R= .839   R²=.703   F=751.368   p-value < .000  
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จากตารางที่ 4.24 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหแุบบข้ันของตัวแบบสมการที่ 1 
พบว่า ตัวแปรประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมสามารถท านายการผัน
แปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญที่ .01 
ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  

คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม = 1.051 + 0.839 (การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคม)   

ทั้งนี้ ข้อมูลจากตารางที่ 4.23 พบว่า ตัวแปรประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) เท่ากับ .703 ซึ่งหมายความว่า 
ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถท านาย
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย ได้ร้อยละ 70.3   

4.5.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการท่ี 2 (Model 2) 
ตัวแบบสมการที่ 2 (Model 2) แสดงว่ามีตัวแปรที่สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของตัว

แปรตามได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม และ 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ดังแสดงในตารางที่ 4.25 
 
ตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการที่ 2 

Model 2  B Std. Error  ß t Sig. 
ค่าคงที่ .946 .090  10.458 .000 
การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .468 .041 .539 11.372 .000 
การพัฒนาสายอาชีพ .291 .037 .371 7.822 .000 

R= .867   R²=.751   F=477.605   p-value < .000 

จากตารางที่ 4.25 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหแุบบข้ันของตัวแบบสมการที่ 2 
พบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม และ ประสิทธิภาพของการ
พัฒนาสายอาชีพ สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญที่ .01 ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้
ดังนี้  
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คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม = 0.946 + 0.539 (การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคม) + 0.371 (การพัฒนาสายอาชีพ)   

ทั้งนี้ ข้อมูลจากตารางที่ 4.23 พบว่า ตัวแปรทั้งสองมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) 
เท่ากับ .751 ซึ่งหมายความว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม และ 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย ได้ร้อยละ 75.1 

4.5.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการท่ี 3 (Model 3) 
ตัวแบบสมการที่ 3 (Model 3) แสดงว่ามีตัวแปรที่สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของตัว

แปรตามได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ และ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์  ดังแสดงในตารางที่ 
4.26 

 
ตารางท่ี 4.26  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการที่ 3 

Model 3  B Std. Error  ß t Sig. 
ค่าคงที่ .882 .091  9.725 .000 
การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .398 .045 .459 8.833 .000 
การพัฒนาสายอาชีพ .239 .039 .305 6.063 .000 
พนักงานสัมพันธ์ .132 .037 .170 3.531 .000 

R= .872   R²=.761   F=334.115   p-value < .000 

จากตารางที่ 4.26 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหแุบบข้ันของตัวแบบสมการที่ 3 
พบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ประสิทธิภาพของการพัฒนา
สายอาชีพ และ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญที่ .01 ซึ่งสามารถเขียน
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  

คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม = 0.882 + 0.459 (การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคม) + 0.305 (การพัฒนาสายอาชีพ) + 0.170 (พนักงานสัมพันธ์)   
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ทั้งนี้ ข้อมูลจากตารางที่ 4.23 พบว่า ตัวแปรทั้งสามมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) 
เท่ากับ .761 ซึ่งหมายความว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ และ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ เป็นตัวแปรพยากรณ์
ที่สามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศ
ไทย ได้ร้อยละ 76.1 

4.5.4 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการท่ี 4 (Model 4) 
ตัวแบบสมการที่ 4 (Model 4) แสดงว่ามีตัวแปรที่สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของตัว

แปรตามได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ และ ประสิทธิภาพของการ
สรรหาและคัดเลือก ดังแสดงในตารางที่ 4.27 

 
ตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการที่ 4 

Model 4  B Std. Error  ß t Sig. 
ค่าคงที่ .811 .094  8.675 .000 
การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .348 .048 .401 7.215 .000 
การพัฒนาสายอาชีพ .226 .039 .289 5.764 .000 
พนักงานสัมพันธ์ .109 .038 .140 2.853 .005 
การสรรหาและคัดเลือก .105 .039 .121 2.686 .008 

R= .875   R²=.766   F=257.333   p-value < .000 

จากตารางที่ 4.27 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหแุบบข้ันของตัวแบบสมการที่ 4 
พบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ประสิทธิภาพของการพัฒนา
สายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ และ ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือก 
สามารถท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้
อย่างมีนัยส าคัญที่ .01 ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  

คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม = 0.811 + 0.401 (การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคม) +0.289 (การพัฒนาสายอาชีพ) + 0.140 (พนักงานสัมพันธ์) + 0.121 (การสรรหาและ
คัดเลือก) 
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ทั้งนี้ ข้อมูลจากตารางที่ 4.23 พบว่า ตัวแปรทั้งสี่มีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) 
เท่ากับ .766 ซึ่งหมายความว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ และ ประสิทธิภาพของการ
สรรหาและคัดเลือก เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย ได้ร้อยละ 76.6 

4.5.5 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการท่ี 5 (Model 5) 
ตัวแบบสมการที่ 5 (Model 5) แสดงว่ามีตัวแปรที่สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของตัว

แปรตามได้ 5 ตัวแปร ได้แก่ ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรร
หาและคัดเลือก และ ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ดังแสดงในตารางที่ 
4.28 

 
ตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการที่ 5 

Model 5  B Std. Error  ß t Sig. 
ค่าคงที่ .811 .093  8.719 .000 
การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .313 .051 .360 6.133 .000 
การพัฒนาสายอาชีพ .219 .039 .280 5.588 .000 
พนักงานสัมพันธ์ .098 .038 .126 2.556 .011 
การสรรหาและคัดเลือก .085 .040 .099 2.144 .033 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ .077 .037 .097 2.075 .039 

R= .877   R²=.769   F=208.895   p-value < .000 

จากตารางที่ 4.28 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหแุบบข้ันของตัวแบบสมการที่ 5 
พบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ประสิทธิภาพของการพัฒนา
สายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือก และ 
ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของ
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญที่ . 05 ซึ่ง
สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  
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คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม = 0.811 + 0.360 (การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคม) +0.280 (การพัฒนาสายอาชีพ) + 0.126 (พนักงานสัมพันธ์) + 0.099 (การสรรหาและ
คัดเลือก) + 0.097 (การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์)   

ทั้งนี้ ข้อมูลจากตารางที่ 4.23 พบว่า ตัวแปรทั้งห้ามีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) 
เท่ากับ .769 ซึ่งหมายความว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรร
หาและคัดเลือก และ ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เป็นตัวแปรพยากรณ์
ที่สามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศ
ไทย ได้ร้อยละ 76.9 

เห็นได้ชัดว่าตัวแบบสมการที่ 5 (Model 5) เป็นตัวแบบสมการที่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
พหุ คูณ (Multiple Correlation, R) และ ค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (Coefficient of 
Multiple Determination, R²) สูงที่สุดเมื่อเทียบกับตัวแบบสมการที่ 4,3,2,1 ตามล าดับ นอกจากนี้
ตัวแบบสมการที่ 5 ผู้วิจัยได้พบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม มี
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta, ß) อยู่ที่ .360 ซึ่งสูงที่สุดเมื่อเทียบกับค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย
ของตัวแปรอื่นๆ ในสมการเดียวกัน 

 
4.6 รายงานผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา 

การรายงานผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาน้ี ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
และผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมตามที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ไว้ก่อนหน้านี้มาทดสอบกับสมมติฐานตามที่
ได้ต้ังไว้ เพื่อหาว่าผลการวิจัยที่ศึกษาอยู่นั้นเป็นไปตามที่คาดการณ์ไว้หรือไม่ รวมถึงการได้ข้อสรุปของ
ผลการวิจัย ซึ่งการทดสอบสมมติฐานในครั้งนี้จะประกอบด้วย 9 สมมติฐาน ดังนี้ 

4.6.1 สมมติฐานท่ี 1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่าง ประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กับ 
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม จากตารางที่ 4.4 พบว่า ประสิทธิภาพของวางแผนทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมประเทศไทยอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 
.582  
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ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไม่
สามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ทั้งในตัวแบบสมการที่ 1 จนถึง ตัว
แบบสมการที่ 5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถท านายการผัน
แปรของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้น้ันเอง 

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมประเทศไทยอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่ไม่สามารถท านายหรือมี
อิทธิพลต่อการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศ
ไทยได ้

ดังนั้นผู้วิจัยจึงปฎิเสธสมมติฐานที่ 1 ที่กล่าวว่า การรวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

 
 
 
4.6.2 สมมติฐานท่ี 2 การสรรหาและคัดเลือกมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่าง ประสิทธิภาพของการสรรหาและ

คัดเลือก กับ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม จากตารางที่ 4.6 พบว่า ประสิทธิภาพของการสรรหา
และคัดเลือกมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมประเทศไทยอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 
.736  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression) พบว่า ประสิทธิภาพของการสรรหาและ
คัดเลือกสามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ซึ่งปรากฎทั้งในตัวแบบ
สมการที่ 4 และ ตัวแบบสมการที่ 5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกสามารถ
ท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมี
นัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta, ß) ดังนี้ ตัวแบบสมการที่ 4 
(ß=.121) และ ตัวแบบสมการที่ 5 (ß= .099)  

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมาน้ัน สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมประเทศไทย และสามารถท านายหรือมีอิทธิพลต่อการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



 192 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่กล่าวว่า การสรรหาและคัดเลือกมีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

 
4.6.3 สมมติฐานท่ี 3 พนักงานสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่าง ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ 

กับ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม จากตารางที่ 4.8 พบว่า ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมประเทศไทยอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ .767  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression) พบว่า ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ 
สามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ซึ่งปรากฎทั้งในตัวแบบสมการที่ 3 
จนถึง ตัวแบบสมการที่ 5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์สามารถท านายการผันแปร
ของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta, ß) ดังนี้ ตัวแบบสมการที่ 3 (ß=.170) ตัวแบบ
สมการที่ 4 (ß=.140) และ ตัวแบบสมการที่ 5 (ß= .126)  

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมประเทศไทย และสามารถท านายหรือมีอิทธิพลต่อการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ที่กล่าวว่า พนักงานสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

 
4.6.4 สมมติฐานท่ี 4 การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต

ในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่าง ประสิทธิภาพของการบริหาร

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ กับ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม จากตารางที่ 4.10 พบว่า 
ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยอย่างมีนัยยะส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ .740  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression) พบว่า ประสิทธิภาพของการบริหาร
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์สามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ซึ่ง
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ปรากฎในตัวแบบสมการที่ 5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์
สามารถท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมี
นัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta, ß) อยู่ที่ .097 (ß= .097)  

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทน
และผลประโยชน์มีความสมัพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากร
ในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย และสามารถท านายหรือมีอิทธิพลต่อการผันแปรของคุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 ที่กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

 
 
4.6.5 สมมติฐานท่ี 5 การฝึกอบรมและพัฒนามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่าง ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและ

พัฒนา กับ คุณภาพชีวิตในการท างาน จากตารางที่ 4.12 พบว่า ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและ
พัฒนา มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมประเทศไทยอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 
.701  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression) พบว่า ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและ
พัฒนาไม่สามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ทั้งในตัวแบบสมการที่ 1 
จนถึง ตัวแบบสมการที่ 5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนาไม่สามารถท านาย
การผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้น้ันเอง 

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพัฒนามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม
ประเทศไทยได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ .01 แต่ไม่สามารถท านายหรือมีอิทธิพลต่อการผันแปร
ของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้ 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงปฎิเสธสมมติฐานที่ 5 ที่กล่าวว่า การฝึกอบรมและพัฒนามีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 
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4.6.6 สมมติฐานท่ี 6 ปัจจัยด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่าง ประสิทธิภาพของการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน กับ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม จากตารางที่ 4.14 พบว่า ประสิทธิภาพของการ
บริหารผลการปฏิบัตงิานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ์ .734  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression) พบว่า ประสิทธิภาพของการบริหารผล
การปฏิบัติงานไม่สามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ทั้งใน ตัวแบบ
สมการที่ 1 จนถึง ตัวแบบสมการที่ 5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของการบริหารผลการปฏิบัติงานไม่
สามารถท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้น้ันเอง 

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่ไม่สามารถท านายหรือมี
อิทธิพลต่อการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศ
ไทย 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงปฎิเสธสมมติฐานที่ 6 ที่กล่าวว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

 
4.6.7 สมมติฐานท่ี 7 การพัฒนาองค์การมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่าง ประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การ 

กับ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม จากตารางที่ 4.16 พบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การ
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมประเทศไทยอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ .766  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression) พบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนา
องค์การไม่สามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ทั้งในตัวแบบสมการที่ 1 
จนถึง ตัวแบบสมการที่ 5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การไม่สามารถท านายการผัน
แปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้น้ันเอง 

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรม
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เกมประเทศไทยได้อย่างมนีัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่ไม่สามารถท านายหรือมีอิทธิพลต่อการ
ผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงปฎิเสธสมมติฐานที่ 7 ที่กล่าวว่า การพัฒนาองค์การมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

 
4.6.8 สมมติฐานท่ี 8 การพัฒนาสายอาชีพมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่าง ประสิทธิภาพของการพัฒนาสาย

อาชีพ กับ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม จากตารางที่ 4.18 พบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนา
สายอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมประเทศอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 
.806  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression) พบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาสาย
อาชีพสามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ซึ่งปรากฎทั้งในตัวแบบ
สมการที่ 2 จนถึง ตัวแบบสมการที่  5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของการพัฒนาองค์การสามารถ
ท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมี
นัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta, ß) ดังนี้ ตัวแบบสมการที่ 2 
(ß=.371) ตัวแบบสมการที่ 3 (ß=.305) ตัวแบบสมการที่ 4 (ß=.289) และ ตัวแบบสมการที่ 5 (ß= 
.280) ตามล าดับ 

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมประเทศไทย และสามารถท านายหรือมีอิทธิพลต่อการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงยอมรับสมมติฐานที่ 8 ที่กล่าวว่า การพัฒนาสายอาชีพมีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

 
4.6.9 สมมติฐานท่ี 9 การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลต่อคุณภาพ

ชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่าง ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้าน

ความรับผิดชอบต่อสังคม กับ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม จากตารางที่  4.20 พบว่า 
ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับ
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คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศอย่างมีนัยยะส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ .839  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression) พบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงาน
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมสามารถอธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ซึ่ง
ปรากฎทั้งในตัวแบบสมการที่  1 จนถึง ตัวแบบสมการที่  5 ซึ่งหมายถึง ประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมสามารถท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta, ß) ดังนี้ ตัวแบบสมการที่ 1 (ß=.839) ตัวแบบสมการที่ 2 (ß=.539) 
ตัวแบบสมการที่  3 (ß=.459) ตัวแบบสมการที่  4 (ß=.401) และ ตัวแบบสมการที่  5 (ß= .360) 
ตามล าดับ  

จากผลการวิเคราะห์ดังที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมประเทศไทย และสามารถท านายหรือมีอิทธิพลต่อการผันแปรของคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงยอมรับสมมติฐานที่ 9 ที่กล่าวว่า การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย 

 
4.7 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างคณุภาพชวิีตในการท างาน 

ผลการศึกษาในส่วนน้ี ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาตามสายงานทรัพยากรมนุษย์ที่พบว่าสามารถ
ท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม ดังที่แสดง
ในหัวข้อที่ 4.5.5 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการที่ 5 (Model 5) 
โดยด าเนนิการสัมภาษณ์เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกม รวมถึงการให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้ให้ข้อมูล ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ได้ดังต่อไปนี้ 

4.7.1 การสรรหาและคัดเลือกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณที่พบว่า ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกสามารถ

ท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมี
นัยส าคัญนั้น น าไปสู่การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลจาก 5 บริษัท พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรม
เกมโดยส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัย 2 ประการที่ส าคัญต่อ การคัดเลือกคนเข้ามาท างานก็คือ 1) 
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ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานตามสายงานดังกล่าว และ 2) เรื่อง
ทัศนคติในการท างานของคนๆนั้น (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) โดยการพิจารณาความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานนั้น บริษัทจะดูจากแฟ้มสะสมผลงาน 
(Portfolio) รวมถึงให้ทดสอบการท างานจริง เช่น การเขียนโปรแกรม การวาดรูปภาพการ์ตูนที่
เคลื่อนไหวได้ (Animation) เพื่อดูฝีมือการท างานจริง (3 คน คิดเป็น ร้อยละ 60) ทั้งนี้การคัดเลือก
ผู้สมัครโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานตามสายงานก็
เพื่อให้ได้คนที่มีองค์ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานที่เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน
หน้าที่ในต าแหน่งงานนั้นๆ อันจะช่วยให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ทันท่วงที รวมถึงสนับสนุนการท างาน
ของเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ อันน าไปสู่การขับเคลื่อนองค์การให้สามารถด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่รวดเร็ว 

“ข้อแรกเลย เราก็จะให้เขาเอา port มาให้ดู เอาผลงานมาให้ดูก่อน คือ คน

จะท าเกมเนี่ย ยังไงมันก็ต้องเคยลองท าดูบ้างแหละ ถ้าสมมติว่าเป็น programmer 

หรือว่าเป็น game artist นะ มันก็ต้องลองท า ลองวาด ลองจับ ต้องมีลองบ้าง ถ้าไม่

เห็นเลยก็จะพิจารณายากนิดนึง อาจจะต้องพิจารณามุมอื่น เช่น มีพื้นฐานการเขียน

โปรแกรมที่ดีไม หรือว่าเคยวาดรูป รับโปรเจคอะไรที่มันใกล้เคียงกันไม (EX5,38-

41)” (EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

ส่วนเรื่องทัศนคติในการท างาน บริษัทใช้การสัมภาษณ์เพื่อดูเรื่องทัศนคติในการท างานของ
คนที่จะมาร่วมงานกับทีม เพื่อพิจารณาว่าผู้สมัครสามารถเข้ากับทีม ปรับตัวอยู่กับทีม และส่วน
ช่วยเหลือกับทีมมากน้อยแค่ไหน (4 คน คิดเป็น ร้อยละ 80) เนื่องจากสายงานดังกล่าวจะไม่เหมือน
สายงานทั่วไป เป็นงานที่ต้องอยู่ในสภาวะที่ค่อนข้างกดดันไม่ว่าจะมาจากลูกค้าหรือหัวหน้า รวมถึงมี
เรื่องการเปลี่ยนแปลงที่ค่อนข้างสูงซึ่งผลงานที่พนักงานคิดว่าดีแล้ว แต่ว่าหัวหน้าหรือลูกค้าอาจจะไม่
ถูกใจ ก็ต้องมีการปรับงาน แก้งานตามความคิดเห็นและค าวิจารณ์ที่ได้รับ เพราะฉะนั้นพนักงานใน
สายงานนี้จะต้องสามารถควบคุมอารมณ์และยืดหยุ่นได้ในระดับหนึ่ง รวมทั้งการยอมรับซึ่งกันและกัน 
การยอมรับฟังความคิดเห็นคนอื่น เพราะสายงานนี้จ าเป็นจะต้องท างานเป็นทีมและไม่สามารถท างาน
ให้เสร็จได้โดยคนๆเดียว (3 คน คิดเป็น ร้อยละ 60) นอกจากนี้บริษัทจะดูว่าเป็นคนที่มีน้ าใจหรือไม่ 
ถ้าผู้สมัครดังกล่าวไม่มีน้ าใจ เป็นคนเห็นแก่ตัว ถ้ามาอยู่ในทีมอาจจะท าให้คนที่มีอยู่เดิมล าบากใจใน
การท างาน เพราะว่าลักษณะสายงานดังกล่าวจะให้ความส าคัญกับการมีส่วนรวมซึ่งสะท้อนถึงการ
ท างานเป็นทีมนั้นเอง (1 คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 
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“…อันนึงที่เราพยายามดู ก็คือ เขาต้องมีทัศนคติที่ดีก่อนต่อการท างานใน

สายงาน เพราะว่าสายงานนี้มันไม่เหมือนสายงานทัว่ไป มันมีเรื่องการเปลี่ยนแปลงที่

ค่อนข้างสูง บางทีอาจจะท างานออกมาแล้ว เราคิดว่าดีแล้วแต่ว่าหัวหน้าหรือลูกค้า

อาจจะไม่ถูกใจ เขาบอกให้ปรับ เขาบอกให้เปลี่ยน เราก็ต้องเปลี่ยน คือเราต้องมีการ

ยอมรับซึ่งกันและกัน (EX3,43-46)” (EX3, 5 กุมภาพันธ์ 2561) 

ทั้งนี้มีประเด็นเพิ่มเติมในการสรรหาและคัดเลือก คือ มีการใช้วิธีปากต่อปากระหว่างรุ่นพี่
และรุ่นน้อง ซึ่งเชิญชวนบอกต่อๆกันมา รวมถึงการรับนักศึกษาที่เคยฝึกงานกับบริษัทหรือสหกิจ (2 
คน คิดเป็นร้อยละ 40) เนื่องจากการฝึกงานดังกล่าว บริษัทจะเห็นการท างานและผลงานจริงของ
นักศึกษาคนนั้นๆ โดยจะมีรุ่นพี่ในสถาบันเดียวกันและท างานอยู่ในบริษัทแห่งนั้นเป็นคนการันตี
เบื้องต้น (1 คน คิดเป็นร้อยละ 20) ในขณะที่บริษัทอีกแห่งจะให้นักศึกษาฝึกงานลงงานจริง ท างาน
จริง จะไม่ปล่อยให้นักศึกษานั่งท าโปรเจคตัวเองเพียงอย่างเดียว บางครั้งก็เปิดโอกาสให้ไปเจอลูกค้า
จริงๆ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 20) โดยทั้งสองวิธีการที่กล่าวมานั้นจะเป็นเสมือนเครื่องมือการสรรหา
บุคลากรชนิดหนึ่ง อันเกิดจากการที่สมาชิกในองค์การได้เคยเห็นลักษณะการท างาน องค์ความรู้และ
ทักษะเฉพาะในการท างาน รวมถึงทัศนคติในการท างานเบื้องต้น แล้วจึงพิจารณาว่า คนๆนี้จะสามารถ
เข้ามาขับเคลื่อนการท างานขององค์การได้  

“ส่วนใหญ่แล้วหนึ่งเลย พนักงานของเราจะเป็นเด็กที่เคยมาฝึกงานที่นี้นะ

ครับ เป็นสหกิจก่อน เราเห็นเราได้เรียนรู้นิสัยเขาแล้ว และเราก็รับเข้ามาท า สองคือ

เป็นรุ่นพี่ รุ่นน้องกันนะครับ บางคนเนี่ยก็รุ่นตามกันมาเลย (EX1,52-54) …คือ ส่วน

ใหญ่แล้วเหมือนกับว่า คนน้ีแนะน ารุ่นน้องมา แล้วรุ่นน้องเขาก็โอเคอยู่กับรุ่นพี่เขา 

อ่า อย่างเด็กมหิดลที่เขามา เขาก็เป็นเด็กฝึกงานที่นี้และเราก็โอเคกับเขา และก็เรียก

เขามาท างาน มาช่วยงาน อย่างพระจอมเกล้าธบุรีเราก็เรียกเขามาท างานต่อได้ 

เพราะเราเคยเห็นเคยท างานกับเขา เพราะว่าที่นี้ต้องบอกเลยว่า การท างานที่นี้ เด็ก

ฝึกงานจะให้ลงงานจริง เราไม่ได้แบบว่ามา ให้น้องเขานั่งท าโปรเจคตัวเอง คือให้ลง

งานจริงเลย บางทีก็ให้ไปเจอลูกค้าจริง (EX1,54-58)” (EX1, 1 กุมภาพันธ์ 2561) 

4.7.2 การบริหารค่าตอบและผลประโยชน์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกสามารถท านาย

การผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญ
นั้น จึงน าไปสู่การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลจาก 5 บริษัท พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรมเกมโดย
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ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า รูปแบบการให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์แก่พนักงานนั้น คือ การให้
เงินเดือนและสวัสดิการ (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ค่าตอบแทน คือ การให้ค่าตอบแทนแก่พนักงานจะมกีารใหเ้ป็นเงินเดือนประจ าทุกเดือน การ
พิจารณาเงินเดือนในเบื้องต้นน้ัน บริษัทจะดูจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์การ
ท างานของพนักงานคนนั้นๆ (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) โดยรูปแบบการให้ค่าตอบแทนที่เป็นใน
ลักษณะการให้เงินเดือนแต่ละเดือนตามปกติ (5 คน คิดเป็นร้อยละ 100) ส่วนการให้ค่าตอบแทนที่
เป็นในรูปแบบตัวเงินเพิ่มเติมนั้น จะเป็นในลักษณะการให้ค่าตอบแทนรายโปรเจคในแต่ละงาน ซึ่ง
เปรียบเสมือนรายได้พิ เศษกับพนักงานในสายงานอาร์คติส  (Artist) และโปรแกรมเมอร์ 
(Programmer) (2 คน คิดเป็น ร้อยละ 40) ส่วนพนักงานที่ท างานฝ่ายสนับสนุนหรือที่ เรียกว่า
พนักงานที่ท างานอยู่เบื้องหลังองค์การ (Back Office) อาทิ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายบัญชีและ
การเงิน ฝ่ายขายและการตลาด ฝ่ายบริการลูกค้า เป็นต้น จะได้รับเป็นโบนัสปลายปี ทั้งนี้เป็นไปเพื่อ
ส่งเสริมให้คนทีท่ างานในแต่ละสายงานมีก าลงัใจในการท างาน อันส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทและตั้งใจ
ท างานให้กับองค์การ อย่างสุดความสามารถนั้นเอง (1 คน คิดเป็นร้อยละ 20) อีกทั้งมีการมอบส่วน
แบ่งจากรายได้ของบริษัทซึ่งมองว่าสิ่งนี้จะช่วยสร้างความรู้สึกของพนักงาน อันให้เขารู้สึกว่า เขาเป็น
เจ้าของผลงาน (1 คน คิดเป็นร้อยละ 20) 

“…ในตัว artist เอง บางครั้งก็จะมีค่า job ให้นะค่ะเหมือนเป็นรายได้พิเศษ

ให้กับเขา หรือว่าคนที่ท างานด้าน back office ก็จะมีเป็นโบนัสแบบนี้ เป็นต้น มัน

จะไม่เหมือนกัน เพราะงานไม่เหมือนกัน (EX3,60-62) …เราก็พยายามดูให้เขาได้รับ

สิ่งที่เหมาะสมที่สุดกับความเหนื่อยยากที่ เขาท าให้เรา เพราะเราเองก็ต้อง keep 

ต้องรักษาคนแบบนี้ไว้ (EX3,64-65)” (EX3, 5 กุมภาพันธ์ 2561) 

นอกจากนี้บริษัทเกมไดม้ีการปรับข้ึนเงินเดือนของพนักงานแต่ละคนซึ่งจะปรับอยู่ประมาณ
ร้อยละ 3-5 ตามความเหมาะสม โดยอิงจากการประเมินผลการท างานของพนักงานแต่ละคน (5 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 100)  

“…เราก็ปรับเงินเดือนให้ทุกปี ได้ 5% แน่นอน คือเราพยายาม
รับประกัน เราก็บอกว่าไม่ต่ ากว่าเงินเฟ้อหรอก แต่จะก้าวกระโดดได้ไมเนี่ย 
ข้ึนอยู่กับเขา ว่าเขาสามารถที่จะฉายแววได้ไม ถ้าเขาฉายแววได้ เราก็
พร้อมที่จะให้เขาก้าวกระโดด แต่เขาจะไม่กระโดดแบบฉีก แบบ 100% 
(EX4, 82-84)” (EX4, 9 กุมภาพันธ์ 2561) 
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ผลประโยชน์ คือ การให้สวัสดิการแก่พนักงาน ได้แก่ ประกันสังคมซึ่งเป็นสิ่งที่ทุกบริษัทต้อง
จ าเป็นมี (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) กิจกรรมสังสรรค์เพื่อสง่เสรมิการสานสัมพันธ์ภายในบริษัท อาทิ 
จัดงานวันเกิดของพนักงาน งานเลี้ยงวันปีใหม่ การจัดทริปไปเที่ยวต่างจังหวัด (Outing) (5 คน คิด
เป็น ร้อยละ 100) วันหยุดชดเชย (2 คน คิดเป็น ร้อยละ 40) การท าประกันสุขภาพแก่พนักงานและ
การเบิกค่ารักษาพยาบาล (2 คน คิดเป็น ร้อยละ 40) การจัดต้ังกองทุนเลีย้งชีพเพื่อจะเปน็เงินบ านาญ
เวลาพนักงานลาออกหรือเกษียณ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 20) สวัสดิการซื้ออสังหาริมทรัพย์ เป็น
โครงการที่บริษัทจัดท าร่วมกับธนาคารอาคารสงเคราะห์ เพื่อให้สิทธ์ิกู้ยืมในการน าเงินกู้ไปซื้อ
อสังหาริมทรัพย์ในอัตราดอกเบี้ยที่ถูก (1 คน คิดเป็นร้อยละ 20) และสุดท้าย คือ สวัสดิการค่า
เดินทางหรือค่าน้ ามันรถซึ่งจะมอบให้ส าหรับการเดินทางมาท างานหรืออาจจะต้องท างานดึก (2 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 40) ซึ่งการที่องค์การให้ผลประโยชน์ที่นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าตอบแทนแก่
บุคลากรนั้นเป็นไปเพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู่ของบุคลากรให้ดีข้ึน 

“…จะมีสวัสดิการที่เป็นตัวโครงการที่เราดีลกับธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

คือด้วยความที่เรามีอยู่ เขายังเด็กแล้วก็หลายคนอาจจะอยู่ในช่วงที่ อยากจะซื้อ

สินทรัพย์ที่เป็นช้ินใหญ่ บ้าน ที่ดิน อะไรอย่างเนี่ยนะค่ะ เราก็เลย deal กับทาง

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ให้ เหมือนกับ ว่าเป็นสิท ธ์ิกู้  เงินกู้ ในการที่ จะซื้ อ

อสังหาริมทรัพย์ในอัตราดอกเบี้ยที่ถูก ก็คือหมายความว่า เป็นสิทธ์ิสวัสดิการ ซึ่งอัน

นี้ รัฐบาลไม่ได้บังคับ แบงค์ไม่ได้บังคับ แต่หมายความว่าเราพยายามหาลู่ทางท าให้

คนเนี่ย เขาอยู่ท างานกับเราแล้วก็ได้สิทธ์ินี้ในการที่จะกู้ซื้อคอนโด ห้องชุด บ้าน 

ที่ดิน ปรับปรุงตกแต่งบ้าน กับธนาคารอาคารสงเคราะห์  ผ่านบริษัทเราในอัตรา

ดอกเบี้ยที่ต่ า แล้วก็ท าให้เขาอยู่กับเราไปตลอด (EX3,77-83)” (EX3, 5 กุมภาพันธ์ 

2561) 

4.7.3 พนักงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์สามารถท านายการผัน

แปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญนั้น จึง
น าไปสู่การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลจาก 5 บริษัท พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรมเกมโดยส่วน
ใหญ่มีความเห็นที่หลากหลายต่อการสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนแก่พนักงานในองค์การ ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
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1) สร้างห้องท างานแบบนั่งร่วมกัน คือ สถานที่ท างานในบริษัทมีการออกแบบห้องท างานให้
เป็นไปในลักษณะการท างานร่วม โดยมุ่งหวังที่จะช่วยท าให้สมาชิกในทีมมีปฎิสัมพันธ์กันมากข้ึน 
เนื่องจากการท างานในลักษณะตามสายดังกล่าว จ าเป็นที่จะต้องมีการสื่อสารกันตลอดเวลา ดังนั้นทุก
คนที่อยู่ในห้องดังกล่าวสามารถพูดคุย ปรึกษา รวมถึงการให้ความช่วยเหลือในเรื่องต่างๆ ได้ทันท่วงที 
(1 คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 

“ข้อแรกเลยคือ เราไม่ได่ท าเป็นห้องๆแยกกัน เราท าห้องนั่งร่วมกัน จริงๆ

ห้องนั่งร่วมกันมันมีข้อดีข้อเสียก็คือ อาจจะเสียงดังกันนิดนึงเวลาท างาน ใครที่

ต้องการสมาธิก็อาจจะรู้สึกแบบ เห้ยมันส่วนร่วมมากเลย แต่ข้อดีก็คือว่า มันท าให้

คนมันปฎิสัมพันธ์กันมากข้ึน ไม่ใช่ว่าอยู่ใน office เดียวกันไม่รู้จักกันเลยนะครับ 

(EX5, 106-108)” (EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

2) เปิดกว้างส าหรับการแสดงความคิดอย่างมีอิสระ โดยผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมจะพยายาม
ท าให้สมาชิกในทีมทุกคนได้พูด ได้แสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ โดยอยู่บนเงื่อนไข
ของเหตุและผล ในขณะเดียวกัน เมื่อผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมมีไอเดียใหม่ๆในการสร้างสรรค์
ผลิตภัณฑ์ ก็จะน ามาเสนอ พูดคุยกับลูกทีมว่าแต่ละคนมีความเห็นอย่างไร ดีหรือไม่ดี และควรปรับ
อย่างไร ซึ่งเป็นสิ่งทีส่ะทอ้นถึงการสื่อสารแบบไปกลับสองทาง ทั้งนี้เพื่อจะท าให้พนักงานแต่ละคนได้มี
ความเข้าใจในวิธีคิด วิธีการท างาน และตัวตนของเพื่อนร่วมงานตลอดจนหัวหน้าของเขาเอง (2 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 40) 

“…จริงๆ เราจะปลูกฝั่งทุกคนว่าสามารถเป็นเจ้าของ product ของตัวเอง
ได้ นั้นหมายถึงว่า อยู่ดีๆน้องสดุ้งตื่นข้ึนมาแล้วน้องรู้สึกว่ามันมีเกมๆนึงที่มันสนุกว่ะ 
แต่ยังไม่รู้ว่าจะคุยกับเพื่อนยังไง มาคุยกับพี่ได้เลย ก็เดินเข้ามาคุยว่า เออ พี่ผมอยาก
ท าแบบนี้ ว่ะ แล้วพี่ดูแล้ว เอ้อ มันน่าสนใจว่ะ ก็มาท าด้วยกัน พี่ก็จะเป็นคน 
connect ทีมเข้ามาให้ ในขณะเดียวกัน พี่มี idea อะไร พี่ก็เดินเข้าไปถามเขา 
(EX4,119-123) …พวกเอ็งว่าโอเคไม ดีไม ถ้าดีก็จะได้วางแผนด้วยกัน ถ้าไม่ดี ก็รีบ
โยนออกมาบอก มันก็จะเกิดเป็น effect แบบไปกลับสองทาง (EX4,124-125)” 
(EX4, 9 กุมภาพันธ์ 2561) 

3) ลักษณะของงานที่เน้นการท างานเป็นทีม เนื่องจากการท างานในสายงานดังกล่าวเป็นการ

ท างานที่ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมอย่างยิ่ง ทั้งแง่ของการสื่อสาร การประสานงาน การส่ง

ต่องาน ซึ่งจะเป็นการผสานการท างานระหว่างส่วนงานด้านโปรแกรมเมอร์ ส่วนงานด้านอาร์ต และ
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ส่วนงานด้านการตรวจสอบคุณภาพ ดังนั้นลักษณะของงานดังกล่าวจะเป็นส่วนส าคัญอีกประการหนึ่ง

ที่ช่วยในการขัดเกลาให้พนักงานแต่ละคนปรับตัวเข้าหาซึ่งกันและกันมากขึ้น (2 คน คิดเป็น ร้อยละ 

40) 

“…การท างานแน่นอนทุกวัน เวลาที่ท าอ่ะ เขาอยู่ทีมไหนทีมนึง มันก็ต้อง

คุยกันมากอยู่แล้ว เขาก็จะปรับตัวของเขาเอง สัมพันธ์ของเขาก็จะปรับตัวไปเอง 

(EX4,104-105)” (EX4, 9 กุมภาพันธ์ 2561) 

4) การวางตัวของผู้บริหาร ซึ่งผู้บริหารจะสะท้อนให้พนักงานทุกคนมองว่า ตนเองไม่ใช่เป็น
ผู้บังคับบัญชา แต่จะวางต าแหน่งตนเองว่าเป็นเพื่อนร่วมงาน เป็นรุ่นพี่ของเหล่าน้องๆในทีม ทั้งนี้
เพื่อที่จะเข้าไปนั่งในใจของพนักงานและท าให้พวกเขารู้สึกเช่ือมั่นและไว้วางใจ ดังนั้นพนักงานทุกคน
สามารถที่จะเข้ามาพูดคุยทั้งในแง่ของปัญหาในการท างาน ปัญหาชีวิตส่วนตัวหรืออะไรก็ตามที่ท าให้
พนักงานไม่มีความสุข เพื่อที่ผู้บริหารจะได้รับทราบถึงปัญหาและเข้าไปช่วยเหลือ แก้ไขได้ทันต่อความ
ต้องการของพนักงาน (4 คน คิดเป็น ร้อยละ 80) 

“…พี่เป็นคนที่วางต าแหน่งตัวเอง บอกน้องๆว่า พี่ไม่ได้เป็นหัวหน้า พี่
อาจจะมีอ านาจการตัดสินใจมากกว่า มี authority แต่พี่เป็นเพื่อนร่วมงาน คุณ
สามารถที่จะเข้ามา คุณจะมีปัญหาในการท างาน ปัญหาชีวิตส่วนตัวหรืออะไร คุณก็
เปิดประตูเข้ามา คุณท างานกับคนนู้นได้ ท างานกับคนน้ีไม่ได้ก็บอกมา เพราะฉะนั้น
คือพูดง่ายๆ ทุกสายทุกระดับสามารถเดินเข้าหากันได้ตลอด (EX4,109-121)” 
(EX4, 9 กุมภาพันธ์ 2561) 

5) มีพื้นที่ในการท ากิจกรรม ซึ่งบริษัทได้จัดใหม้ีพื้นทีบ่างส่วนในสถานที่ท างานเพื่อเป็นพื้นที่
ในการท ากจิกรรมสานสัมพันธ์ อาทิ การเล่นเกมกระดาน (Board Game) ในช่วงตอนเย็นหลังเลิก
งาน การแข่งขันแบตมินตันระหว่างแผนก การเล่นฟิตเนส การดูหนังร่วมกัน การร้องเพลงจัดแสดง
ดนตรี การท ากบัข้าวในครัวของบริษัท (1 คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 

“…อย่างบางทีทุกวันศุกร์เนี่ย ข้างบนด่านฟ้า เขาก็ hangout กันประจ า 

เล่นดนตรี ร้องเพลงอะไรอย่างนี้อยู่ข้างบน แล้วเขาก็อยู่กันดึกไงค่ะ เขาก็สนุกสนาน

ของเขาอะไรอย่างเนี่ย บางทีเขาอยู่กันถึงตี 2 ตี 3 อะไรอย่างเนี่ย ไม่ได้อยู่ท างานก็

อยู่กันอย่างนี้แหละ อยู่เล่น อืม มันจะมีในออฟฟิศ ที่เขามีความสามารถของเขาเอง

อยู่แล้วอย่างเช่นเล่นกีต้าร์หรือแบบว่าร้องเพลงอะไรแบบนี้  พอ เขาแบบมา 
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hangout กัน เขาก็เหมือนรับผิดชอบหน้าที่เหล่านี้กันไป หรือใครท ากับข้าวอร่อย 

เรามีครัวอยู่แล้ว บางทีเขาก็ไปท า ผัดมาม่า กับขงกับข้าว ผัดหมี่อะไรอย่างเนี่ย มา

กินกันก็มี (EX3,102-107)” (EX3, 5 กุมภาพันธ์ 2561) 

6) การนัดประชุมแบบไม่เป็นทางการ (Manager Meeting) ซึ่งจะเชิญหัวหน้างาน ผู้จัดการ
ฝ่ายต่างๆ และเจ้าของบริษัทมารับประทานอาหารร่วมกัน ซึ่งในระหว่างนั้นจะมีการพูดคุยถึงปัญหา
ของแต่ละทีม ว่าเป็นอย่างไร ทั้งนี้คนที่เข้าร่วมจะได้รับค าปรึกษาหรือแนวทางการแก้ไขปัญหาจากคน
อื่นๆ ซึ่งเป็นการร่วมสร้างสรรค์แนวทางการแก้ปัญหาซึ่งกันและกัน (2 คน คิดเป็น ร้อยละ 40) 

“…อีกอย่างนึงก็จะมีเรื่องประชุมย่อย พวกที่เป็นระดับ manager เนี่ย จะมี

นัดมาทานข้าวกันกับ ceo มีเรื่องลึกๆ ที่อยากจะคุยกันอย่างเนี่ย มันก็ไม่ได้เป็นแบบ

ประชุมทางการอะไรนะ คือไปนั่งที่ sizzler อะไรอย่างนี้ ปัญหาของทีมนั้น ทีมนี้เป็น

ยังไงก็อาจจะต้องแบบได้รับค าปรึกษาจาก manager คนอื่นบ้าง (EX5,43-46)” 

(EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

7) มีคนช่างคุยในบริษัทซึ่งจะมีพนักงานที่เป็นคนช่างพูดช่างคุยซึ่งจะเป็นตัวกลางที่เช่ือมให้
พนักงานแต่ละคน รวมถึงพนักงานที่เข้ามาใหม่ให้สนิทสนมกันไดอ้ย่างรวดเร็ว (1 คน คิดเป็น ร้อยละ 
20) 

“…องค์ประกอบของบริษัทจริงๆถ้ามีคนที่ช่างคุยอยู่แล้ว เราไม่ต้องไปท า

อะไรหรอก เขาก็สนิทกันเอง มันจะมีตัวกลางที่ท าให้สนิทกันได้ (EX2,102-103) …

ส่วนใหญ่เขาก็ท ากันเองอยู่แล้ว ก็คือ นั่งคุยน่ังอะไรกันเองอยู่แล้ว มันสนิทกันเองก็ดี

แล้ว ก็คือถามว่าผมต้องท าอะไรไม ผมว่า ผมน่าจะต้องเป็นฝ่ายไปเตือนมากกว่าว่า

เพราๆหน่อย เกรงใจกันบ้าง ฮ่าๆๆ ท างานกันบ้าง จ้างมาท างานนะโว้ยไม่ได้จ้างมา

เล่นเกม ฮ่าๆๆ (EX2,100-102)” (EX2, 2 กุมภาพันธ์ 2561) 

4.7.4 การพัฒนาสายอาชีพกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพสามารถท านาย

การผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญ
นั้น จึงน าไปสู่การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลจาก 5 บริษัท พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรมเกมโดย
ส่วนใหญ่มีความเห็นที่หลากหลายต่อการพัฒนาสายอาชีพที่เกิดข้ึนแก่พนักงานในองค์การ ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
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1) การให้โอกาสในการท างานที่ท้าทายข้ึนโดยผู้จัดการตามสายงานจะประเมินว่าคนไหนที่มี
แววจะเป็นหัวหน้าได้ และมีแววที่จะพัฒนาต่อไปได้ ถ้าเพิ่มเติมประสบการณ์ท างานในโปรเจคใหม่ๆ
เข้าไปอีกน่าจะเสริมให้เขาเก่งข้ึน จึงมอบโอกาสในการที่พนักงานคนดังกล่าวได้ลองท างานที่มีความ
ท้าทายมากยิ่งข้ึน (2 คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 

“…ส่วนมากจะเป็นหัวหน้างานเขาทีค่อยโปรโมทเขาอีกทีนึง คือหมายความ

ว่า เขาก็จะดูแล้ว เอ้ยคนนี้มีแวว ถ้าเพิ่มเรื่องนี้เข้าไปอีกนิดนึงเนี่ย น่าจะรุ่ง ซึ่ง

โดยมากเนี่ย น้องๆหลายคนที่เขาขยับมาเป็น senior ก็เพราะแบบนี้ คือ ให้โอกาส

ในการที่เขาได้ลองงานที่มันท้าทายแล้วก็พอเขาท าได้และท าได้ดีบ่อยๆเนี่ย เราก็จะ

เริ่มโปรโมทเขา (EX3,122-125)” (EX3, 5 กุมภาพันธ์ 2561) 

2) ไปศึกษาเรียนรู้งานเพิ่มเติมจากผู้จัดการโครงการ (Project Manager) ซึ่งจะเป็นการให้
พนักงานคนดังกล่าวเข้าอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานที่จะต้องใกล้ชิดกับผู้จัดการตามสายงาน ซึ่ง
จะต้องเรียนรู้ถึงวิธีการท างาน ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการบริหารจัดการ ทักษะการดูแลสมาชิกใน
ทีม เพื่อช่วยให้เขามีความเข้าใจถึงลักษณะการท างานในระดับการจัดการ การวางแผนงาน การแก้ไข
ปัญหา ตลอดจนสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานระดับการจัดการอีกด้วย (2 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 20) 

“ถ้ามองว่าคนไหนที่แววจะเป็นหัวหน้าได้เนี่ย บริษัทจะเรียกเขาเข้ามาคุย

ว่า ถ้าท างานต่อไปแล้วอยู่กันได้ยาวๆ เนี่ย ลักษณะบุคลิกเขาพอที่จะข้ึนมาน าทีมได้ 

ก็จะให้ใกล้ชิดกับ manager สักนิดนึง เพื่อให้เขาได้ลองดูก่อนว่าลักษณะนี้เขาไหว

ไม (EX5,166-168)” (EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

3) การให้ค าแนะน าจากหัวหน้าซึ่งผู้จัดการหรือหัวหน้าทีมจะพิจารณาว่าสมาชิกในทีมคน
ไหนมีวัยวุฒิและคุณวุฒิที่เหมาะสมกับการเลื่อนต าแหน่ง แต่ยังขาดความรู้ความสามารถ และทักษะ
ในการท างานบางด้าน ดังนั้นผู้จัดการหรือหัวหน้าทีมจะเป็นคนที่ให้ค าแนะน าในประเด็นดังกล่าว
อย่างเต็มที่ เพื่อจะช่วยให้พนักงานได้รับการเลื่อนต าแหน่งใหม่และเติมเต็มในต าแหน่งที่ยังว่างอยู่ (1 
คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 

 

 



 205 

“ผมต้องการอะไรจากพนักงานคนไหนในอนาคต ผมก็จะเดินไปบอกแหละ

ว่า เออ ศึกษาเรื่องนี้สิ คือหนึ่ง ดูที่จุดสนใจเขาเป็นหลักก่อนนะครับ และก็ค่อยมาดู

ว่านอกจากจุดสนใจของเขาแล้วเขามีอะไรบ้างที่ เขาสนใจต่ออีก แล้วเขาเหมาะกับ

การท างานด้านไหน อาจจะไม่ใช่เรื่องที่ เขาสนใจก็ได้ แต่ว่าเรื่องที่เราขาดแล้วก็เรา

ก าลังหาคนมาช่วยอะไรอย่างเนี่ย (EX2,110-113)” (EX2, 2 กุมภาพันธ์ 2561) 

4) มอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยงนักศึกษาซึ่งทางบริษัทจะมอบหมายให้พนักงานที่จะก้าวข้ึนมา
เป็นหัวหน้าในอนาคตน้ันมารับผิดชอบในการเป็นพี่เลี้ยงให้กับนักศึกษาฝึกงาน เปรียบเสมือการฝึกให้
พนักงานคนดังกล่าวรู้จักการบริหารจัดการดูแลคน การสื่อสารถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์
ให้แก่คนอื่นๆ เนื่องจากว่าคนที่ท างานสายศิลป์ (Artist) จะมีความเช่ียวชาญในเขิงเทคนิค 
(Technical) แต่ในด้านการบริหารจัดการ (Management) จะท าได้ไม่มีประสิทธิภาพเท่าทีควร 
ดังนั้นต้องค่อยๆฝึกฝนทักษะการบริหารจัดการอย่างค่อยเป็นค่อยไป ทั้งนี้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทจะช่วยแนะแนวทางในการเป็นพี่เลี้ยงนักศึกษาฝึกงานในเบื้องต้น เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถ
บริหารจัดการและดูแลสมาชิกได้ (1 คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 

“…บางครั้งเนี่ย เราก็จะฝึกให้คนกลุ่มนี้เป็นพี่เลี้ยงน้องนักศึกษาที่เขามาอยู่

กับเรา เพื่อฝึกให้เขารู้จกัการถ่ายทอด เผื่ออนาคตเนี่ย เขาต้องขึ้นมาเป็นหัวหน้าเนี่ย 

เขาก็จะได้ดูแลลูกน้องเขาเป็นหรือว่าให้เขาสามารถจะ เรียกว่า บริหารจัดการเรื่อง

แบบนี้ได้ เพราะว่าบางครั้งเนี่ย artist ไม่ได้เก่ง management คือเขาเก่งในเชิง 

technical ก็ต้องค่อยๆฝึกกันไป เรามี guideline เพื่อ guide ให้เขาสะหน่อย ว่า 

เออ เขาควรจะท ายังไง หรือถ้าเขาเจอปัญหาแบบนี้ เขาควรจะท ายังไง อย่างสมมติ

หัวหน้างานเจอปัญหาลูกน้องแบบนี้ เขาควรจะท ายังไง เขาควรจะแก้ปัญหายังไง 

(EX3,125-130)” (EX3, 5 กุมภาพันธ์ 2561) 

5) ไปอบรมเพิ่มเติมและซื้อคู่มือการท างาน ในกรณีที่ตัวพนักงานเองมีความต้องการที่จะ
พัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะในการท างานของตนเอง จึงด าเนินการท าเรื่องขอไปเรียนรู้ 
ฝึกอบรม หรือสัมมนาเพิ่มเติม อาทิ การเข้าสัมมนาในสถาบันการศึกษาที่เปิดคอร์สด้านดิจิตอลมีเดีย
และเกม การเรียนคอร์สออนไลน์ด้านการใช้เครื่องมือพัฒนาเกม เป็นต้น นอกจากนี้พนักงานบางส่วน
จะมีการซื้อคู่มือการออกแบบและพัฒนาเกม ซึ่งบริษัทจะสนับสนุนในเรื่องเวลาการท างานโดยจะ
อนุญาตให้พนักงานไปพัฒนาตนเองได้ถึงแม้จะอยู่ช่วงเวลางาน รวมถึงการดูแลเรื่องค่าใช้จ่ายในการ
พัฒนาดังกล่าวทั้งหมด (4 คน คิดเป็น ร้อยละ 80) 
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“เรื่องการพัฒนา เขาอยากจะขอไปเรียนในสายอาชีพของเขา เราก็จัดส่งให้

เขาไปเรียน บางอย่างบริษัทออกให้ บางอย่างเขาก็ไปเรียนเองแล้วขอเวลาเรา เราก็

ให้เหมือนกัน สมมติว่าวันน้ีมีครอส AR ตัวใหม่ แล้วเขาขอไปเรียน เราก็ส่งให้เขาไป

เรียนเลยครับ อันนี้คือการพัฒนาในต าแหน่งของเขาเลยโดยตรง (EX1,121-124)” 

(EX1, 1 กุมภาพันธ์ 2561)  

4.7.5 การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพสามารถท านาย

การผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญ
นั้น จึงน าไปสู่การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลจาก 5 บริษัท พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรมเกมโดย
ส่วนใหญ่มีความเห็นในประเด็นการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมที่เกิดข้ึนในองค์การ 2 
ส่วน คือ หลักการปฏิบัตติ่อพนักงานและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

หลักการปฏิบัติต่อพนักงาน คือ บริษัทมีหลักการที่ใช้ในการปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนทุก
ระดับในองค์การซึ่งเปรียบเสมือนกิจกรรมเพื่อสังคมและสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
สิ่งแวดล้อมขององค์การ ในที่นี้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของบริษัทก็คือพนักงานนั้นเอง โดยหลักการปฏิบัติ
ต่อพนักงานที่บริษัทเกมได้ประพฤติปฏิบัติต่อพนักงานมี 4 ลักษณะ ได้แก่ เสรีภาพในการแสดงออก
ของพนักงาน โดยที่พนักงานทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นและแสดงออกได้อย่างอิสระเสรีซึ่ง
อยู่บนพื้นฐานของการสื่อสารอย่างสันติโดยไม่ต้องเกรงกลัวว่าจะถูกเลือกปฏิบัตจิากฝ่ายบริหารของ
องค์การ ทั้งในประเด็นเรื่องการท างานในแต่ละวัน การเสนอไอเดียในการท าโปรเจค การแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนระหว่างงาน การปรับปรุงห้องท างาน การจัดกิจกรรมประจ าปี เป็นต้น ในขณะเดียวกันนั้น 
บริษัทก็ได้แสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคซึ่งกันและกัน (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 
100) 

“…ถ้าเขาคิดอะไรออกเนี่ย ตอนที่ระหว่างท า สมมติว่าผมบอกไปว่า อันน้ี ๆ

ๆ แต่เขาคิดออกว่าอันนี้ไม่โอเค เขาสามารถกลับมาบอกได้ว่า อันนี้มันไม่โอเคนะ 

เปลี่ยนเป็นแบบนี้ดีไม ซึ่งตรงนี้เราก็พร้อมที่จะเปลี่ยนถ้าเขาโอเคกับตรงนั้นนะครับ 

(EX1,146-148)” (EX1, 1 กุมภาพันธ์ 2561) 

ในขณะเดียวกันนั้น บริษัทก็ได้แสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทยีมและเสมอภาคซึ่งกนัและ
กัน โดยผู้บริหารจะมองพนักงานเป็นเสมือนทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญขององค์การ เพราะมุนษย์เป็น
ทรัพยากรเพียงสิ่งเดียวเท่านั้นที่สามารถรังสรรค์ผลงานที่ทรงคุณค่าให้กับองค์การได้ ดังนั้นทุกๆการ
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กระท าและทุกๆการตัดสินใจจะต้องอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรมเพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานรู้สึกว่า
ตัวเองก าลังถูกเอารัดเอาเปรียบซึ่งอาจจะบานปลายไปกระทบกับการท างานของสมาชิกคนอื่นๆในทีม
นั้นเอง (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) 

 “สิ่งหนึ่งที่เห็นว่าท าให้องค์กรมันอยู่ได้แบบร่มเย็นเป็นสุขคือไม่เกิดเรื่อง

การเมืองภายในมากไปอะไรอย่างนี้ ก็คือ เรื่องความใส่ใจและความยุติธรรมของคนที่

ปกครององค์กร (EX5,130-131) …พี่จะใส่ใจกับปัญหาที่มันเล็กๆน้อยๆ เหมือนเป็น

รอยแตกเล็กๆน้อยๆ เริ่มเห็นพนักงานนอยด์กันหรือเขม่งกันเนี่ย เราจะไม่ปล่อยให้

ยาวไปจนถึงเขาท าอะไรที่ไม่ดีออกมาขนาดนั้น เราจะเรียกเข้ามาคุยก่อน ก่อนที่

ปัญหาจะเกิด (EX5,132-134)” (EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

นอกจากนี้ การเป็นอยู่ของพนักงานที่เกิดข้ึนในบริษัทอีกลักษณะหนึ่งก็คือ การอยู่กันแบบพี่
น้องและครอบครัว เนื่องด้วยธรรมชาติของบริษัทท าเกมในประเทศไทยเป็นองค์การที่มีขนาดเล็ก 
ดังนั้นการดูแลและช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทั้งในเรื่องการท างานและการด ารงชีวิตสามารถท าได้ง่าย
ข้ึน เวลาที่พนักงานมีปัญหาไม่สบายใจอะไร พนักงานสามารถเข้ามาพูดคุยขอค าปรึกษากับฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์และทีมผู้บริหารได้ตลอดเวลา ซึ่งเป็นผลมาจากกการที่โครงสร้างองค์การเป็นลักษะ
แนวราบ (flat) และ ผู้บริหารจะมีความสนิทสนมใกล้ชิดกับพนักงานทุกคน ดังนั้นการพูดคุย การ
แสดงความคิดเห็น ตลอดจนการขอค าปรึกษาจีงไม่ได้อยู่ในฐานะการสื่อสารระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง 
แต่เป็นการสื่อสารที่อยู่เป็นฐานะพี่น้องและเพื่อนร่วมงาน (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) 

“หลักๆ เราอยู่กันแบบพี่น้อง เพราะฉะนั้นเนี่ย เวลาเรามีปัญหาหรืออะไร

เนี่ย เขาสามารถเข้ามาคุยกับเราได้ตลอดเวลา ไม่ว่าจะคุยกับใครก็แล้วแต่ ที่ เขา

สามารถไว้วางใจหรือปรึกษาเขาได้ ซึ่งตรงนี้พี่มองว่ามันเป็นข้อดี ดีกว่าที่เขาไปท า

อะไรมาแล้วเรามารู้ทีหลัง (EX3,143-145) …บางครั้งด้วยความที่เราอยู่กันแบบพี่

น้องก็ง่ายกว่าในการที่จะสร้างความรู้สึกที่ดีให้กับเขา ถ้าเราให้เขารู้สึกเหมือนกับว่า

เราเป็นเจ้านายเขาตลอดเวลา เขาก็คงอาจจะรู้สึกกดดันหรือไม่กล้าเข้าหาเรา 

(EX3,149-151)” (EX3, 5 กุมภาพันธ์ 2561) 

อีกสิ่งหนึ่งที่ส าคัญ คือ บริษัทเกมจะมุ่งเน้นถึงการให้ความส าคัญต่อสภาพการจ้างงานที่
เหมาะสมถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย โดยครอบคลุมช่ัวโมงในการท างาน วันหยุดประจ า
สัปดาห์ อันก่อให้ความสมดุลระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิตปกติ (3 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) 
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“…จริงๆเราอยากให้พนักงานกลับบ้านให้ตรงเวลามากกว่า คือหนึ่งก็คือ 

พนักงานกลับดึก อันตรายถ้าเป็นผู้หญิง ท างานก็เหนื่อย พรุ่งนี้มาจะท างานไหวไม 

(EX5,184-185) …งั้นก็อยากให้พนักงานกลับบ้านให้ตรงเวลา อันนี้ก็พยายามที่จะ

ท า พยายามแบ่งเวลา เราไม่อยากให้พนักงานท างานเกินเวลาเลย (EX5,186-188)” 

(EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมซึ่งการด าเนินกิจกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมที่บริษัทได้มีการปฏิบัติ
นั้นจะเป็นการด าเนินกิจกรรมที่ไม่มีแบบแผนชัดเจน โดยสิ่งที่บรัษัทได้ด าเนินการประกอบด้วย การ
ประหยัดพลังงาน (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) และการจัดเก็บขยะที่ถูกต้อง ซึ่งผู้บริหารมองว่าเป็น
เรื่องที่ส าคัญในสถานที่ท างาน เพราะว่าอาจจะส่งผลกระทบเชิงลบต่อสุขอนามัยของพนักงานได้
นั้นเอง (5 คน คิดเป็น ร้อยละ 100) 

“ถ้ามองเรื่องใกล้ตัวก็คือเรื่อง ขยะ คือ ใน office เนี่ยจะมีขยะเยอะเพราะ

คนอยู่เยอะก็ย่อมเกิดขยะ การจัดเก็บขยะจริงๆแล้วเป็นเรื่องที่ส าคัญใน office 

เพราะว่ามันส่งผลถึงสุขอนามัยด้วยนะ เพราะขยะมันจะมีกลิ่นเหม็น แล้ว office 

มันเป็นห้องแอร์ เราก็ต้องมีฝาปิดให้สนิทเพื่อไม่ให้มีกลิ่น ก็ต้องมีถุงพลาสติกด าเพื่อ

รวมขยะเอาไว้แล้ว ปิดมันได้ เวลาไปทิ้งเนี่ยจะได้ไม่หยดย้อย เจ้าหน้าที่ก็จะได้เก็บ

ไดส้ะดวก (EX5,175-178) …อย่างอื่นก็จะเป็นการประหยัดไฟ เวลาพักเที่ยงเราก็จะ

ปิดไฟ เวลาเลิกงานแล้วเนี่ย ไฟดวงไหนที่ ไม่ใช้ เราก็พยายามปิดหน่อยจะได้

ประหยัดไฟฟ้าไปได้ (EX5,182-183)” (EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

4.7.6 ข้อเสนอแนะในการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผู้บริหารในอุตสาหกรรมเกมโดยส่วนใหญ่มีความเห็นที่หลากหลายต่อการให้ข้อเสนอแนะใน

การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสมกับบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย ซึ่ง
ประกอบ 5 ประเด็น ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ ห้องท างาน
ควรจะมีการจัดการพื้นทีใ่นการท างานที่เหมาะสม อากาศสามารถถ่ายเทได้ดี มีระบบแสงสว่างในห้อง
ท างานที่ให้อัตราความสว่างอย่างพอเหมาะ ไม่สว่างเกินไปและไม่มืดเกินไป การตกแต่งและ
ทัศนียภาพของห้องท างานที่มีสีสันสดใสซึ่งจะช่วยกระตุ้นความคิดเชิงสร้างสรรค์ได้อย่างดี อีกทั้งเรื่อง
โต๊ะและเก้าอี้ที่ใช้ในท างานก็ควรเลือกใช้ที่มีความเหมาะสมกับสรีระของพนักงานแต่ละคน เพื่อช่วย
ปอ้งกันหรือบรรเทาโรคออฟฟิศซินโดรม (Office Syndrome) นอกจากนี้ควรมีการสร้างบรรยากาศ
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ในการท างานที่เน้นให้อิสระทางความคิด การให้โอกาสในการคิดค้นผลิตภัณฑ์หรือการบริการใหม่ๆ 
ซึ่งบรรยากาศดังกล่าวจะมีส่วนช่วยให้ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเกิดข้ึนได้ (2 คน คิดเป็น ร้อย
ละ 80) 

 “…คุณต้องสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้พวก เขาสร้างสรรค์ 

(EX4,181) …เนื่องจากว่าบริษัทนี้เป็นบริษัทเกมพาร์ทหลักของงานผลิต มันคือ พาร์

ทของความคิดสร้างสรรค์ เพราะฉะนั้นความคิดสร้างสรรค์จะเกิดข้ึนได้ บางทีมันก็

ต้องอาศัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่ เขาชอบ ที่เขารู้สึกเขาสบาย พร้อมที่จะ

สร้างสรรค์ (EX4,18-20) ” (EX4, 9 กุมภาพันธ์ 2561) 

2) การเปิดโอกาสให้ลองเทคโนโลยีใหม่นั้นส าคัญ เนื่องจากพนักงานไม่ได้มีก าลังทรัพย์ที่จะ
ไปซื้อเครื่องมือหรอืเทคโนโลยีบ้างอย่างที่มรีาคาแพง ดังนั้นบริษัทควรจะมีการน างบประมาณบางส่วน
ไว้ใช้ส าหรับการซื้อเครื่องมือเหล่านี้เพื่อไว้ให้พนักงานได้ลองใช้ เพราะว่าเครื่องมือและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ จะมีส่วนช่วยท าให้พนักงานเกิดไอเดียความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ อันน าไปสู่การสร้างผลิตภัณฑ์
ใหม่ๆ (Product) หรือการบริการ (Service) ใหม่ๆ ได้ในอนาคต (1 คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 

“เรื่องของการเปิดโอกาสให้ลองเทคโนโลยีใหม่นั้นส าคัญ บางครั้งพนักงาน

เองเขาไม่ได้มี budget หรือมีงบที่จะแบบไปซือ้เครือ่งมอืนั้นหลักหมื่นมาน่ังลอง เขา

ไม่มีโอกาสหรอก นั้นในส่วนของบริษัทเองเนี่ย ถ้าเกิดผลประกอบการและมีก าไร 

ควรจะกันก าไรไว้ส่วนหนึ่ง ไว้ส าหรับท าเรื่องอะไรใหม่ๆแบบนี้ เพราะว่าช่วยท าให้

เกิดไอเดีย เกิดนวัตกรรม หรืออาจจะเกิด service อะไรใหม่ๆก็ได้ ไอประเภทที่ว่า 

ท าเล่นๆสนุกๆนี้แหละ อันนี้อาจจะท าให้เกิดโปรเจคดีๆในอนาคตได้  (EX5,202-

206)” (EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

3) สิ่งที่พนักงานอยากท าให้กับบริษัท ไม่ว่าจะเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ หรือการบริการใหม่ๆ ซึ่ง
ทั้งหมดล้วนเกิดจากความคิดของพนักงานที่มุง่หวังจะสรา้งคุณประโยชน์ให้กับบริษัท ดังนั้นบริษัทควร
ให้โอกาสกับคนกลุ่มนี้ได้หยิบยกความคิดของตนเองน าออกมาสร้างสรรค์เป็นผลงานเชิงรูปธรรมโดยที่
บริษัทควรให้การสนับสนุนทั้งในเรือ่งของทรัพยากร เวลา และสถานที่ ในทางกลับกันนั้น การที่บริษัท
ได้แสดงออกถึงการสนับสนุนอย่างเต็มเปี่ยมจะเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การนั้นเอง (1 คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 
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“เขาท าในบริษัทนี้ไม่ได้ท างานแต่เพื่อความที่บริษัทอยากจะท าน้ันท านี้ แต่

ส่วนหนึ่งก็คือ เขายังได้ท าให้สิ่งที่ เขาอยากกับบริษัทด้วย ก็ช่วยท าให้ เขาเกิด

ความรู้สึกภาคภูมิใจว่า เออ สิ่งที่เขาทดลองเนี่ย มันท าได้ โปรเจคหลายๆอย่างที่

เกิดข้ึนในบริษัทก็เกิดจากการที่เป็นไอเดียที่ปิ๊งๆ แว๊บๆ ข้ึนมา และลองท าดู ซึ่งมัน

จะท าให้การท างานมันตอบโจทย์ได้หลายด้าน เพราะโจทย์ในการท างานมันไม่ใช่แค่

เรื่องเงินเดือน หรือเรื่องต าแหน่ง บางทีมันเป็นความพึงพอใจส่วนบุคคล (EX5,207-

210)” (EX5, 10 กุมภาพันธ์ 2561) 

4) เปิดโอกาสในการพัฒนา เพื่อที่จะช่วยให้เหล่าพนักงานได้มีความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการท างานใหม่ๆ เมื่อพนักงานในบริษัทเก่งข้ึนทั้งในส่วนคนท าเกมที่สามารถออกแบบและ
พัฒนาเกมได้หลากหลาย ตลอดจนพนักงานสายงานอื่นๆในบริษัทที่สามารถท างานตามหน้าที่ของ
ตนเองได้อย่างมีประสิทธฺภาพมากยิ่งข้ึน ผลลัพธ์ที่จะสะท้อนไปสู่องค์การก็คือ การมีผลงานที่เปี่ยมไป
ด้วยคุณภาพน้ันเอง (1 คน คิดเป็น ร้อยละ 20) 

“…ตัวบริษัทเองในหลายๆบริษัท พี่เช่ือว่าเขาก็คงอยากจะพัฒนาให้คนใน

บริษัทเขาเก่งข้ึนเรื่อยๆแหละ เพราะว่าถ้าคนใน office เขาเก่ง ผลงานที่เขาผลิต

ออกมาก็ต้องดีข้ึนด้วยตาม (EX3,195-197)” (EX3, 5 กุมภาพันธ์ 2561) 

5) เรียนรู้ท าความเข้าใจกับสมาชิกในทีมแต่ละคน เนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีความ
แตกต่างทั้งในด้านบุคลิกและอุปนิสัย ดังนั้นหัวหน้าทีมจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง หูตาไว ใส่ใจและ
เรียนรู้ท าความเข้าใจกับสมาชิกในทีมแต่ละคนว่าพวกเขามีความรู้ ความถนัดในงานลักษณะใด ทั้งนี้
เพื่อช่วยให้พวกเขาสามรถท างานในสิ่งที่เขาถนัดและแสดงศักยภาพได้อย่างแท้จริง (1 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 20) 

“เราต้องเข้าใจเขาก่อนว่า หลักของแต่ละคนคืออะไร และเราก าลังท าเกม

ในรูปแบบไหน บางคนไม่ได้เหมาะสมส าหรับท าเกมผี บางคนไม่ได้เหมาะสมส าหรับ

ท าเกมหวาน เพราะฉะนั้นเราต้องดูจริงๆว่า ทีมเหมาะส าหรับท าเกมอะไร มันมีเรื่อง 

art ตัวโปรแกรม มันมีเรื่อง level design เกม มีเรื่อง sound ดังนั้น ตัวเราเองที่อยู่

ตรงกลางว่า เราจะเอาคนพวกนี้ manage ยังไงให้เขาสามารถท างานให้ได้น้ันคือสิ่ง

ที่ผมมอง (EX1,156-160)” (EX1, 1 กุมภาพันธ์ 2561) 
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r= .734, sig.= .01 

4.8 สรุปประเด็นข้อค้นพบจากผลการศึกษา   
หลังจากที่ผู้วิจัยได้รายงานผลการศึกษาและผลการวิเคราะห์เสร็จสิ้นเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึง

ได้สรุปข้อค้นพบจากผลการศึกษาโดยจ าแนกเป็น 2 ประเด็น ผ่านการท ารูปภาพจ าลอง (Model) 
ได้แก่ 1) รูปภาพจ าลองประเด็นความสัมพันธ์ และ 2) รูปภาพจ าลองประเด็นการถดถอยพหุคูณ ดัง
แสดงในภาพที่ 4.1 และ 4.2 ดังนี้ 

4.8.1 ผลสรุปการศึกษาความสัมพันธ์ในผลการศึกษา 
ในการรายงานตามแนวทางของงานวิจัย ผู้วิจัยได้วิเคราะห์โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ

เพียรสัน (Pearson) เพื่อหาค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ผลการ
วิเคราะห์ดังกล่าวได้บ่งช้ีว่า ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ลักษณะงาน ล้วนมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังแสดงในภาพที่ 4.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

... 

 

 
 ภาพท่ี 4.1  รูปภาพจ าลองประเด็นความสัมพันธ์ของผลการศึกษา 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์) 

การสรรหาและคัดเลือก 

พนักงานสัมพันธ์ 

การบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 

การฝึกอบรมและพัฒนา 

การพัฒนาองค์การ 

การพัฒนาสายอาชีพ 

การด าเนินงานด้านความ

รับผิดชอบต่อสังคม 

คุณภาพชีวิต 

ในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรม

เกมในประเทศไทย 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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ß= .126, sig.= .05 

4.8.2 ผลสรุปการศึกษาการถดถอยพหุคูณแบบขั้นในผลการศึกษา 
ในการรายงานตามแนวทางของงานวิจัย ผู้วิจัยได้วิเคราะห์โดยใช้วิธีการถดถอยพหุคูณแบบ

ข้ัน (Stepwise) เพื่อหาค่าสัมประสทิธ์ิการถดถอย (Beta, ß) ซึ่งจะแสดงถึงเปอร์เซ็นต์การท านายของ
ตัวแปรท านายทีละตัวแปร และผลการวิเคราะห์ดังกล่าวจะเรียงล าดับค่าการท านายจากมากไปน้อย 
อันบ่งบอกถึงความส าคัญของแต่ละตัวแปรแต่ละตัวตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าตัว
แบบสมการที่ 5 เข้ามาแสดงในประเด็นดังกล่าว เนื่องจากเป็นตัวแบบสมการที่มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation, R= .877) และ ค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ 
(Coefficient of Multiple Determination, R²= .769) ซึ่งเป็นค่าสมการที่สูงที่สุดจากการวิเคราะห์
ในงานวิจัยน้ี ทั้งนี้ สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  

คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม = 0.360 (การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม) 
+0.280 (การพัฒนาสายอาชีพ) + 0.126 (พนักงานสัมพันธ์) + 0.099 (การสรรหาและคัดเลื อก) + 
0.097 (การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

คุณภาพชีวิต 

ในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรม

เกมประเทศไทย 

การด าเนินงานด้านความ

รับผิดชอบต่อสังคม 

การสรรหาและคัดเลือก 

พนักงานสัมพันธ์ 

การบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 

การพัฒนาสายอาชีพ 

R= .877 R²= .769 

ภาพท่ี 4.2  รูปภาพจ าลองประเด็นการถดถอยพหุคูณของผลการศึกษา 
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4.8.3 ผลสรุปการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ในการรายงานตามแนวทางของงานวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลจากบริษัท

เกมทั้ง 5 ท่าน เพื่อศึกษาข้อมูลเชิงลึกในประเด็นงานทรัพยากรมนุษย์ที่พบว่าสามารถท านายการผัน
แปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม รวมถึงการให้
ข้อเสนอแนะในการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานเพิ่มเติม ซึ่งสามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดัง
แสดงในตารางที่ 4.29 และ 4.30 

1) การสรรหาและคัดเลือก พบว่า ปัจจัย 2 ประการที่ส าคัญต่อการคัดเลือกคนเข้ามาท างาน
ก็คือ 1) ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานตามสายงานดังกล่าว และ 2) 
เรื่องทัศนคติในการท างานของผู้สมัครงาน ตลอดจนการใช้วิธีการเชิญชวนระหว่างรุ่นพี่ในที่ท างานกับ
รุ่นน้องในสถาบันการศึกษา และการรับนักศึกษาที่เคยฝึกงานกับบริษัทหรือสหกิจ 

2) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า รูปแบบการให้ค่าตอบแทนที่บริษัทมอบ
ให้กับพนักงานเป็นในลักษณะการให้เงินเดือนแต่ละเดือน การให้ค่าตอบแทนรายโปรเจคใน การให้
โบนัสปลายปี การปรับข้ึนเงินเดือน การปรับเงินเดือนในกรณีที่พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงในชีวิต 
และการให้ส่วนแบ่งจากรายได้ของบริษัท ส่วนผลประโยชน์ที่บรษัิทมอบให้กับพนักงานเปน็ในลักษณะ
สวัสดิการของบริษัท ได้แก่ ประกันสังคม กิจกรรมสังสรรค์ วันหยุดชดเชย การท าประกันสุขภาพแก่
พนักงาน การเบิกค่ารักษาพยาบาล การจัดตั้งกองทุนเลี้ยงชีพ สวัสดิการซื้ออสังหาริมทรัพย์ และ
สวัสดิการค่าเดินทางหรือค่าน้ ามันรถ 

3) พนักงานสัมพันธ์ พบว่า บริษัทเกมมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนกับพนักงาน 
ได้แก่ การสร้างห้องท างานแบบนั่งร่วมกัน การเปิดกว้างส าหรับการแสดงความคิดอย่างมีอิสระ 
ลักษณะของงานที่เน้นการท างานเป็นทีม การวางตัวของผู้บริหาร การมีพื้นที่ในการท ากิจกรรม การ
นัดประชุมแบบไม่เป็นทางการ (Manager Meeting) และการมีคนช่างคุยในบริษัทซึ่งจะเป็นตัวกลาง
ที่เช่ือมให้พนักงานแต่ละคน  

4) การพัฒนาสายอาชีพ พบว่า บริษัทมีวิธีการพัฒนาสายอาชีพให้แก่พนักงานในบริษัท ได้แก่ 
การให้โอกาสในการท างานที่ท้าทายข้ึน การให้ศึกษาเรียนรู้งานเพิ่มเติมจากผู้จัดการโครงการ 
(Project Manager) การให้ค าแนะน าจากหัวหน้า การมอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยงนักศึกษา และการ
ส่งไปอบรมเพิ่มเติมและซื้อคู่มือการท างาน  
 5) การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม พบว่า บริษัทมีหลักการปฏิบัติต่อพนักงาน 
ได้แก่ การให้เสรีภาพในการแสดงออกของพนักงาน การแสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและ
เสมอภาคซึ่งกันและกัน การด ารงอยู่กันแบบพี่น้องและครอบครัว และการให้ความส าคัญต่อสภาพ
การจ้างงานที่เหมาะสมถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย ส่วนการด าเนินการด้านอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
ได้แก่ การประหยัดพลังงาน และการจัดเก็บขยะที่ถูกต้อง 
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 6) ข้อเสนอในการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรมเกมโดย
ส่วนใหญ่มีความเห็นต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ การเปิดโอกาสให้ลองเทคโนโลยีใหม่ๆ การให้โอกาสใน
สิ่งที่พนักงานอยากท าให้กับบริษัท การเปิดโอกาสในการพัฒนาบุคลากร และการเรียนรู้ท าความ
เข้าใจกับสมาชิกในทีมแต่ละคนเพื่อช่วยให้พวกเขาสามรถท างานในสิ่งที่เขาถนัดและแสดงศักยภาพได้
อย่างแท้จริง 
 
ตารางท่ี 4.29 สรุปผลการศึกษเชิงคุณภาพ 
 
ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์ การปฏิบัต ิ
การสรรหาและคัดเลือก การสรรหา การใช้วิธีบอกกล่าวปากต่อปากระหว่างรุ่นพี่และรุ่น

น้อง, นักศึกษาที่เคยฝึกงานกับบริษัทหรือสหกิจ 
 การคัดเลือก พิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ

ประสบการณ์ในการท างานตามสายงาน, ทัศนคติใน
การท างานของผู้สมัคร 

การบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ 

ค่าตอบแทน เงินเดือน, เงินพิเศษรายโปรเจค, โบนัสประจ าปี , 
ส่วนแบ่งรายได้ของบริษัท, ปรับข้ึนเงินเดือน 

 สวัสดิการ ประกันสังคม, กิจกรรมสังสรรค์, วันหยุดชดเชย, 
ประกันสุขภาพ, กองทุนเลี้ยงชีพ, สวัสดิการซื้องอ
สังหาริมทรัพย์, ค่าเดินทาง 

พนักงานสัมพันธ์  สร้างห้องท างานแบบนั่งร่วมกัน, เปิดกว้างส าหรับ
การแสดงความคิดอย่างมีอิสระ, ลักษณะของงานที่
เน้นการท างานเป็นทีม, การวางตัวของผู้บริหาร, มี
พื้นที่ ในการท ากิจกรรม, Manager Meeting, คน
ช่างคุยในบริษัท 

การพัฒนาสายอาชีพ  การให้โอกาสในการท างานที่ท้าทายข้ึน, ศึกษาเรียนรู้
งานเพิ่มเติมจากผู้จัดการโครงการ, การให้ค าแนะน า
จากหัวหน้า, เป็นพี่เลี้ยงนักศึกษา, ฝึกอบรมเพิ่มเติม
และซื้อคู่มือการท างาน 
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ตารางท่ี 4.30 สรุปผลการศึกษาเชิงคุณภาพ (ต่อ) 
 
ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์ การปฏิบัต ิ
การด า เนิ นการด้ านความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

 

เสรีภาพในการแสดงออกของพนักงาน , การ
แสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค
ซึ่งกันและกัน, การอยู่กันแบบพี่น้องและครอบครัว, 
การให้ความส าคัญต่อสภาพการจ้างงาน, การด าเนิน
กิจกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 

การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่สร้างสรรค์, 
การเปิดโอกาสให้ลองเทคโนโลยีใหม่นั้นส าคัญ, ให้
โอกาสในการสรรค์สร้างผลงานเชิงรูปธรรม, เปิด
โอกาสในการพัฒนา, เรียนรู้ท าความเข้าใจกับสมาชิก
ในทีมแต่ละคน 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 
3. เพื่อศึกษาองค์ประกอบของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่อาจมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 
4. เพื่อสร้างแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานที่ เหมาะสมกับบุคลากรใน

อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 
การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษากับบุคลากรที่ท างานในอุตสาหกรรมเกมใน

ประเทศไทย ซึ่งประกอบด้วย องค์การหรือบริษัทที่ด าเนินธุรกิจด้านเกม จ านวน 20 บริษัท ซึ่งมี
สถานที่ท างานอยู่ในประเทศไทย ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยได้ศึกษา ประกอบด้วย บุคลากร 3 
ประเภท ได้แก่ 1) บุคลากรที่ท างานด้านการบรหิาร 2) บุคลากรที่ท างานด้านออกแบบและพัฒนาเกม 
และ 3) บุคลากรที่ท างานด้านสนับสนุน อาทิ ฝ่ายบัญชี ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริการลูกค้า เป็น
ต้น รวมทั้งสิ้น 319 คน โดยการเก็บข้อมูลทั้งหมดนี้ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพื่อท าการเก็บข้อมูลเชิง
ปริมาณกับบุคลากรทั้ง 319 คน และท าการคัดเลือกบุคลากรระดับบริหารเพื่อสัมภาษณ์และเก็บ
ข้อมูลเชิงคุณภาพจากบุคลากรฝ่ายบริหารจ านวน 4 ท่าน และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ านวน 1 
ท่าน  

แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถาม
ด้านระบบงานทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 68 ข้อ ส่วนที่ 2 แบบสอบถามด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จ านวน 26 ข้อ และส่วนที่  3 ข้อมูลทั่วไป จ านวน 6 ข้อ รวมทั้งสิ้น 100 ข้อ โดยแบบสอบถาม
ดังกล่าวได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยเสนอแก่ให้คณะกรรมการวิทยานิพนธ์ ทั้ง 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความถูกต้องของภาษาและความครอบคลุมของเนื้อหาและ
ตัวแปรที่ต้องการ รวมทั้งความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา หลังจากนั้นจึงน าไปศึกษาน า
ร่องกับบุคลากรที่ท างานในอุตสาหกรรมเกม จ านวน 30 คน และน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบแอลฟ่าได้ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ . 97  ซึ่ง
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แบบสอบถามด้านระบบงานทรัพยากรมนุษย์มีค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ .96 และแบบสอบถามด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างานมีค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ .93 

แบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 วันสัมภาษณ์
และช่ือบริษัท ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล และส่วนที่ 3 ค าถามการสัมภาษณ์ จ านวน 12 ข้อ 
ซึ่งเป็นข้อค าถามที่อิงจากผลการศึกษาเชิงปริมาณในประเด็นการถดถอยพหุคูณ (Regression) ซึ่ง
แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงท านายของตัวแปรอิสะกับตัวแปรตาม จ านวน 11 ข้อ และสร้างข้อค าถามที่
อิงจากวัตถุประสงค์ที่ 4 ของงานวิจัย กล่าวคือ เพื่อสร้างแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่เหมาะสมกับบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย จ านวน 1 ข้อ 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

5.1.1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไป 
ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของแบบสอบถามดังกล่าว กลุ่มตัวอย่าวที่ใช้ในการศึกษา

เป็นบุคลากรที่ท างานบริษัทในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยรวมทั้งสิ้น 319 คน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 74.3 มีอายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี 
จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 70.2 มีสถานภาพโสดจ านวน 283 คน คิดเป็นร้อยละ 88.7 มีระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 84.3 มีประสบการณ์ท างาน
ระหว่าง 1-3 ปี จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9 และส่วนใหญ่จะท างานในด้านการออกแบบ
และพัฒนาเกม จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 58.6 

5.1.2 ผลการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ 
ผลการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมเกม

ประเทศไทยพบว่า องค์การในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยมีการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้ง
ในลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งอยู่ใน
ระดับดี โดยมี ค่าเฉลี่ยอยู่ที่  3.54 ซึ่ งการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่อยู่ภายใน
อุตสาหกรรมเกมส่วนใหญ่ เป็นการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์แบบไม่เป็นทางการ หรืออาจจะกล่าว
ได้ว่า องค์การโดยส่วนมากไม่มีหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน ซึ่งการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์
ในลักษณะดังกล่าว ผู้บริหารขององค์การจะเป็นคนที่ดูแลรับผิดชอบเองทั้งหมด ทั้งนี้ ลักษณะงาน
ทรัพยากรมนุษย์ที่กลุ่มตัวอย่างให้ความเห็นว่ามีการด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ 
ล าดับที่ 1 พนักงานสัมพันธ์ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.80 รองลงมาคือ ล าดับที่ 2 การสรรหาและคัดเลือก 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.65 ล าดับที่ 3 การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.60 
ล าดับที่ 4 การพัฒนาองค์การ มีค่าเฉลี่ยนอยู่ที่ 3.58 ล าดับที่ 5 การพัฒนาสายอาชีพ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
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3.57 ล าดับที่ 6 การบริหารผลการปฏิบัตงิาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.49 ล าดับที่ 7 การบริหารค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.47 และล าดับที่ 8 การฝึกอบรมและพัฒนา มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.39 
ตามล าดับ ทั้งนี้ ผลการศึกษายังพบว่า องค์การในอุตสาหกรรมเกมมีการด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์
ด้านการวางแผนก าลังคนได้อย่างมีประสทิธิภาพน้อยที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.30 เมื่อเปรียบเทียบกับ
ลักษณะงานอื่นๆ ทั้ง 9 ลักษณะงาน 

5.1.3 ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผลการศึกษาในประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศ

ไทยพบว่า บุคลากรที่ท างานในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.67 โดยสามารถอธิบายได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรที่
ท างานอยู่ในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยน้ันอยู่ในระดับดี ทั้งนี้องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยนั้น สามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ 
ล าดับที่ 1 ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 ล าดับที่ 2 ความต้องการด้าน
ความรู้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.79 ล าดับที่ 3 ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.69 ล าดับที่ 4 ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.66 ล าดับที่ 5 ความต้องการด้าน
สังคมและครอบครัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.62 ล าดับที่ 6 ความต้องการความภาคภูมิใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.60 นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบว่า บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านความต้องการด้านเศรษฐกิจในระดับน้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับองค์ประกอบด้านอื่นๆ ทั้ง 7 
ด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.43 

5.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยพบว่า ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 
9 ลักษณะงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ซึ่งอยู่ในระดับสูง โดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ล าดับที่ 1 การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าสัมประ
สิทธิสหสัมพันธ์ที่ .839 ล าดับที่ 2 การพัฒนาสายอาชีพ มีค่าสหสัมพันธ์ที่ .806 ล าดับที่ 3 พนักงาน
สัมพันธ์ มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ที่  .767 ล าดับที่  4 การพัฒนาองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ์ที่ .766 ล าดับที่ 5 การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ที่ 
.740 ล าดับที่ 6 การสรรหาและคัดเลือก มีค่าสัมประสทิธิสหสัมพันธ์ที่ .736 ล าดับที่ 7 การบริหารผล
การปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ที่ .734 และ ล าดับที่ 8 การฝึกอบรมและพัฒนา มีค่าสัม
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ประสิทธิสหสัมพันธ์ที่  .701 เว้นเพียงแต่ ล าดับที่  9 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เท่านั้นที่มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าสมัประสทิธิสหสมัพันธ์ที่ 
.582 แต่ทั้งนี้ ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ลักษณะงาน ล้วนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์อันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5.1.5 ผลการศึกษาการถดถอยพหุคูณระหว่างระบบงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ัน (Stepwise) เพื่อหาเปอร์เซ็นต์ค่า
พยากรณ์ของตัวแปรท านายต่างๆ พบว่า งานวิจัยดังกล่าวมีตัวแบบสมการที่สามารถพยากรณ์การผัน
แปรหรือการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามได้ ทั้งหมด 5 ตัวแบบสมการ โดยตัวแบบสมการที่ 1 มีค่า
สัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) เท่ากับ .703 ตัวแบบสมการที่ 2 มีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ
พหุคูณ (R²) เท่ากับ .751 สมการรูปแบบที่ 3 มีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) เท่ากับ .761 
สมการรูปแบบที่ 4 มีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) เท่ากับ .766 และสมการรูปแบบที่ 5 มี
ค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสนิใจพหคูุณ (R²) เท่ากับ .769 โดยตัวแบบสมการทั้ง 5 แบบ สามารถพยากรณ์
การผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญที่ .01 
ทั้งนี้ตัวแบบสมการที่ 5 เป็นตัวแบบสมการที่สามารถพยากรณ์การผันแปรของตัวแปรตามได้ดีที่สุด 
เนื่องจากมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ (R²) สูงที่สุดเมื่อเทียบกับสมการรูปแบบที่ 1 จนถึง 4 

รายละเอียดของตัวแบบสมการที่  5 พบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ 
ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือก และ ประสิทธิภาพของการบ ริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ สามารถร่วมกันท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากร
ในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมีนัยส าคัญที่ .05 ซึ่งตัวแปรทั้งสองมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจพหุคูณ 
(R²) เท่ากับ .769 ซึ่งหมายความว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรร
หาและคัดเลือก และ ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เป็นตัวแปรพยากรณ์
ที่สามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย ได้
ร้อยละ 76.9 

5.1.6 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลจากบริษัทเกมทั้ง 5 ท่าน เพื่อศึกษาข้อมูลเชิงลึกใน

ประเด็นงานทรัพยากรมนุษย์ที่พบว่าสามารถท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างาน
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โดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกม รวมถึงการให้ข้อเสนอแนะในการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานเพิ่มเติม ซึ่งสามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดังต่อไปนี้ 

1) การสรรหาและคัดเลือก พบว่า ปัจจัย 2 ประการที่ส าคัญต่อการคัดเลือกคนเข้ามาท างาน
ก็คือ 1) ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานตามสายงานดังกล่าว และ 2) 
เรื่องทัศนคติในการท างานของผู้สมัครงาน ตลอดจนการใช้วิธีการเชิญชวนระหว่างรุ่นพี่ในที่ท างานกับ
รุ่นน้องในสถาบันการศึกษา และการรับนักศึกษาที่เคยฝึกงานกับบริษัทหรือสหกิจ 

2) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า รูปแบบการให้ค่าตอบแทนที่บริษัทมอบ
ให้กับพนักงานเป็นในลักษณะการให้เงินเดือนแต่ละเดือน การให้ค่าตอบแทนรายโปรเจคใน การให้
โบนัสปลายปี การปรับข้ึนเงินเดือน การปรับเงินเดือนในกรณีที่พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงในชีวิต 
และการให้ส่วนแบ่งจากรายได้ของบริษัท ส่วนผลประโยชน์ที่บรษัิทมอบให้กับพนักงานเปน็ในลักษณะ
สวัสดิการของบริษัท ได้แก่ ประกันสังคม กิจกรรมสังสรรค์ วันหยุดชดเชย การท าประกันสุขภาพแก่
พนักงาน การเบิกค่ารักษาพยาบาล การจัดตั้งกองทุนเลี้ยงชีพ สวัสดิการซื้ออสังหาริมทรัพย์ และ
สวัสดิการค่าเดินทางหรือค่าน้ ามันรถ 

3) พนักงานสัมพันธ์ พบว่า บริษัทเกมมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนกับพนักงาน 
ได้แก่ การสร้างห้องท างานแบบนั่งร่วมกัน การเปิดกว้างส าหรับการแสดงความคิดอย่างมีอิสระ 
ลักษณะของงานที่เน้นการท างานเป็นทีม การวางตัวของผู้บริหาร การมีพื้นที่ในการท ากิจกรรม การ
นัดประชุมแบบไม่เป็นทางการ (Manager Meeting) และการมีคนช่างคุยในบริษัทซึ่งจะเป็นตัวกลาง
ที่เช่ือมให้พนักงานแต่ละคน  

4) การพัฒนาสายอาชีพ พบว่า บริษัทมีวิธีการพัฒนาสายอาชีพให้แก่พนักงานในบริษัท ได้แก่ 
การให้โอกาสในการท างานที่ท้าทายข้ึน การให้ศึกษาเรียนรู้งานเพิ่มเติมจากผู้ จัดการโครงการ 
(Project manager) การให้ค าแนะน าจากหัวหน้า การมอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยงนักศึกษา และการ
ส่งไปอบรมเพิ่มเติมและซื้อคู่มือการท างาน  

5) การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม พบว่า บริษัทมีหลักการปฏิบัติต่อพนักงาน 
ได้แก่ การให้เสรีภาพในการแสดงออกของพนักงาน การแสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและ
เสมอภาคซึ่งกันและกัน การด ารงอยู่กันแบบพี่น้องและครอบครัว และการให้ความส าคัญต่อสภาพ
การจ้างงานที่เหมาะสมถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย ส่วนการด าเนินการด้านอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
ได้แก่ การประหยัดพลังงาน และการจัดเก็บขยะที่ถูกต้อง 

6) ข้อเสนอในการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรมเกมโดย
ส่วนใหญ่มีความเห็นต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ การเปิดโอกาสให้ลองเทคโนโลยีใหม่ๆ การให้โอกาสใน
สิ่งที่พนักงานอยากท าให้กับบริษัท การเปิดโอกาสในการพัฒนาบุคลากร และการเรียนรู้ท าความ
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เข้าใจกับสมาชิกในทีมแต่ละคนเพื่อช่วยให้พวกเขาสามรถท างานในสิ่งที่เขาถนัดและแสดงศักยภาพได้
อย่างแท้จริง 

5.2 การอภิปรายผล 
จากข้อค้นพบของงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการอภิปรายผลการศึกษาโดยอิงตามผล

การศึกษาในประเด็นการถดถอยพหุคูณ (Regression) ตามที่ผู้วิจัยได้กล่าวไว้มาแล้วในหัวข้อที่ 5.1.6 
ผลการศึกษาการถดถอยพหุคูณระหว่างระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย รวมถึงผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการท างานจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลทั้ง 5 บริษัท ในหัวข้อที่ 5.1.7 ทั้งนี้ใน
ภาพรวมของผลการศึกษานั้น ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า งานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยประกอบด้วย 1) การ
สรรหาและคัดเลือก 2) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 3) พนักงานสัมพันธ์ 4) การพัฒนา
สายอาชีพ และ 5) การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 
ลักษณะงานล้วนแล้วแต่มีความสอดคล้องกับรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงนามธรรม (Soft 
HRM) ภายใต้ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค (Warwick Model) และตัวแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์ดวาร์ด (Hardvard Model) โดยองค์การจะให้ความส าคัญไปที่เรื่อง
คนหรือพนักงานและมนุษยสัมพันธ์ โดยมีทัศนคติที่ว่าพนักงานเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าอย่างยิ่งของ
องค์การ ดังนั้นองค์การจึงเน้นเรื่องของการสร้างความไว้เนื้อเช่ือใจ การสร้างความผูกผัน การท างาน
เป็นทีม การเปิดโอกาสให้แต่คนใช้ความสามารถของตนเอง รวมถึงการตอบสนองความต้องการของ
พนักงานในองค์การให้เหมาะสมกับแต่ละคน (Beer et al., 1984; Hendry & Pettigrew, 1990) ซึ่ง
เห็นได้จากการที่องค์การในอุตสาหกรรมเกมมุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธภาพให้เกิดกับสมาชิกอื่นๆ 
ในบริษัท การเปิดกว้างส าหรับการแสดงความคิดอย่างมอีิสระ การท างานเป็นทีม การมีพื้นที่ในการท า
กิจกรรมสัมพันธ์ เป็นต้น ในขณะเดียวกัน ผลการวิจัยดังกล่าวก็มีความสอดคล้องกับรูปแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงรูปธรรม (Hard HRM) ภายใต้ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์
วิค และตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model) ซึ่งองค์การจะให้
ความส าคัญไปที่เรื่องการบริหารจัดการเช่นเดียวกัน โดยมีทัศนคติที่ว่าการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์เป็นเสมือนกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ผลประกอบการที่เป็นเลิศ (Devanna et 
al., 1984; Hendry & Pettigrew, 1990) ซึ่งเห็นได้จากการที่องค์การด าเนินการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมและตรงกับงาน การให้รางวัลและผลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงิน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานจรงิ เป็นต้น นอกจากนี้
ผลการวิจัยดังกล่าวก็มีความสอดคล้องกับตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งแนวคิดของ Nadler 
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(1970) Gilley และคณะ (2002) และ Swanson และ Holton (2009) ในประเด็นการพัฒนาสาย
อาชีพ ซึ่งเห็นได้จากการที่องค์การให้ความส าคัญกับการพัฒนาของบุคลากรทุกคน ส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา รวมถึงการเตรียมความพร้อมของพนักงานให้มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม อันน าไปสู่การปฏิบัติงานในอนาคตที่ท้าทาย
มากยิ่งข้ึน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการอภิปรายเพิ่มเติมซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 5.2.1 การสรรหาและคัดเลือกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผลจากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน

ระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย อีกทั้ง
ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือกสามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้เช่นกัน ในทางทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานนั้น ข้อค้นพบดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ 
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความต้องการทางสังคม และความต้องการด้านภาคภูมิใจ 
ของ Sirgy และคณะ (2001) ซึ่งการที่บริษัทสามารถด าเนินการสรรหาและคัดเลือกได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อันท าให้ได้มาซึ่งพนักงานที่มีเหมาะสมกับองค์การนั้น ก็จะท าให้สมาชิกในองค์การรู้สึก
ตนมีเพื่อนในที่ท างานที่ดี และได้รับการยอมรับนับถือในความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน อีกทั้ง
สอดคล้องกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการบูรณาการทางสังคมแนวคิดของ 
Walton (1974) Huse และ Cummings (1985) และ Bruce และ Blackburn (1992) โดยการที่
บริษัทได้พนักงานที่เหมาะสมกบัทมีตลอดจนสามารถเข้ามาเติบเต็มคุณภาพให้กับทีมได้น้ัน ก็ย่อมเกิด
การยอมรับ การร่วมมือในการท างาน อันน าไปสู่การเอื้ออ านวยให้พนักงานงานได้มีโอกาสสร้าง
สัมพันธภาพกับสมาชิกคนอื่นๆ นั้นเอง ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานที่เข้ามาใหม่มีความรู้สึกว่าตนเองนั้น
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รวมถึงการปราศจากการมีอคติจากผูอ้ื่น อันเป็นการสะท้อนภาพของการบูร
ณาการทางสังคมอีกด้วย นอกจากนี้ข้อค้นพบยังสอดคล้องกับแนวคิด Lau และ May (1998) ในแง่
ผลลัพธ์ กล่าวคือ การด ารงอยู่ของสมาชิกในบริษัทที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น ส่วนส าคัญ
ประการหนึ่ง คือ จะต้องสะท้อนถึงบรรยากาศของความเป็นมิตรและมีสัมพันธไมตรีด้วยเช่นกัน  

การด าเนินการด้านการสรรหาและคัดเลือกของบริษัทเกมนั้นจะมีหลักการที่ใช้ส าหรับการ
สรรหาและคัดเลอืก 2 ประการที่ส าคัญ คือ 1) ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการ
ท างานตามสายงานดังกล่าว โดยบริษัทจะดูจากแฟ้มสะสมผลงาน (Portfolio) รวมถึงให้ทดสอบการ
ท างานจริง (EX, 52-54; EX4, 56-57; EX5,38-41) และ 2) เรื่องทัศนคติในการท างานของคนๆนั้น 
บริษัทจะพิจารณาในเรื่องความสามารถในการควบคุมอารมณ์ มีความยืดหยุ่นในการท างานได้ใน
ระดับหนึ่ง การเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นคนอื่น (EX3,43-46) รวมทั้งการมีน้ าใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
(EX5,53-56) เพราะว่าลักษณะสายงานดังกล่าวจะให้ความส าคัญกับการมีส่วนรวมซึ่งสะท้อนถึงการ
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ท างานเป็นทีมนั้นเอง นอกจากนี้บริษัทมีการใช้วิธีการสรรหา บุคลากรแบบปากต่อปากระหว่างรุ่นพี่
และรุ่นน้อง ซึ่งเชิญชวนบอกต่อๆกันมา (EX3,34-37) รวมถึงการรับนักศึกษาที่เคยฝึกงานกับบริษัท
หรือสหกิจ (EX1,52-54) ซึ่งการสรรหาและคัดเลือกในลักษณะตามที่กล่าวมานั้นมีความสอดคล้อง
หลักการของ Torrington และ Huat (1994) ที่พูดถึงการคัดเลือกวาเปนกระบวนการที่องคการ
ตัดสินใจวาคนๆไหนที่เหมาะกับความตองการขององคการ ทั้งนี้ไมมีวิธีการคัดเลือกที่ดีที่สุด ดังนั้น
บริษัทจะตองผสมผสานแตละวิธีใหมีความเหมาะสมลงตัวกันระหว่างต าแหน่งงานกับคุณสมบัติของ
พนักงาน อีกทั้ง Bohlander และคณะ (2000) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า โดยทั่วไปแล้วองค์การต่าง ๆ จะ
ให้ความส าคัญและประเมนิผู้สมัครจากความสามารถของผู้สมัครและตัวตนของผู้สมัคร โดยปัจจัยด้าน
ความสามารถของผู้สมัครจะประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ รวมถึงศักยภาพในการเรียนรู้สิ่งที่เป็น
ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ส่วนปัจจัยด้านตัวตนของผู้สมัคร จะประกอบด้วย ทัศนคติ แรงจูงใจ ความ
สนใจ และบุคลิกลักษณะด้านอื่นๆ ซึ่งทั้ง 2 ปัจจัยดังกล่าวมีความส าคัญอย่างยิ่งกับการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งงานนั้นๆ ให้ประสบผลส าเร็จ  

ในส่วนของผลการศึกษาจากผู้วิจัยได้ท่านอื่นนั้น ข้อค้นพบในงานวิจัยดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทศวรรณ เอี่ยมวิมังสา และเกียรติชัย เวษฎาพันธ์ (2558) ที่ศึกษาอิทธิพล
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
พบว่า การสรรหาและคัดเลือกมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบคุลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
โดยการคัดเลือกบุคลากรที่จะเข้ามาท างานใหม่ด้วยความยุติธรรม การใช้ระบบสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนข้อมูลของการสรรหาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการบรรจุบุคลากรเข้าท างานตรง
กับความสามารถของบุคลากร เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Koivunen และคณะ (2015) ที่ท าการศึกษา
ประเด็นความไม่เสมอภาคในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานในประเทศฟินแลนด์ โดยการ
ประมวลข้อมูลเกีย่วกับความไม่เสมอภาคในการสรรหาและคัดเลอืกบคุลากรตั้งแต่ป ี2013 พบว่า เพศ 
ชาติพันธ์ุ และการเลือกที่รักมักที่ชังโดยถืออายุเป็นเกณฑ์ เป็นองค์ประกอบสามอันดับแรกของ
รูปแบบการเลือกปฏิบัติในประเด็นการสรรหาและคัดเลือกที่เกิดข้ึนในการรับสมัครงาน อันส่งผล
กระทบต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในฟินแลนด์ 

5.2.2 การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผลจากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน

ระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย อีกทั้ง
ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของ
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้เช่นกัน ในทาง
ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น ข้อค้นพบดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ
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นักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ แนวคิดของ Walton (1974) Huse และ Cummings (1985) Bruce 
และ Blackburn (1992) และ Lau และ May (1998) ในประเด็นที่ว่าองค์ประกอบค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมนั้นสามารถน ามาซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานได้ และ แนวคิดของ Sirgy และ
คณะ (2001) ด้านความต้องการด้านเศรษฐกิจ กล่าวคือ บริษัทเกมมีการให้ค่าตอบแทนแก่พนักงาน
จะมีการให้เป็นเงินเดือนประจ าทุกเดือน โดยรูปแบบการให้ค่าตอบแทนที่เป็นในลักษณะการให้
เงินเดือนแต่ละเดือนตามปกติ ในขณะที่การให้ค่าตอบแทนที่เป็นในรูปแบบตัวเงินเพิ่มเติมนั้น จะเป็น
ในลักษณะการให้ค่าตอบแทนรายโปรเจคในแต่ละงาน ซึ่งเปรียบเสมือนรายได้พิเศษกับพนักงานใน
สายงานอาร์คติสศิลปิน (Artist) และนักเขียนโปรแกรมเมอร์ (Programmer) และในส่วนพนักงานที่
ท างานฝ่ายสนับสนุน จะได้รับเป็นโบนัสปลายปี (EX3,60-62) อีกทั้งมีการมอบส่วนแบ่งจากรายได้
ของบริษัทซึ่งมองว่าสิ่งนี้จะช่วยสร้างความรู้สึกของพนักงาน อันให้พวกเขารู้สึกว่าเขาเป็นเจ้ าของ
ผลงาน (EX4,88-89) นอกจากนี้บริษัทเกมได้มีการปรับข้ึนเงินเดือนของพนักงานแต่ละคนซึ่งจะปรับ
อยู่ประมาณร้อยละ 3-5 (EX4,82) ตามความเหมาะสม โดยอ้างอิงจากการประเมินผลการท างานของ
พนักงานแต่ละคน (EX3,59-60) รวมถึงการที่พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงในชีวิต อาทิ คนในครอบครัว
ไม่สบายหรือการแต่งงาน ผู้บริหารก็จะปรับข้ึนเงินเดือนให้เป็นกรณีพิเศษ เพื่อให้พนักงานคนดังกล่าว
มีก าลังทรัพย์ในการด ารงชีวิต การดูแลครอบครัวที่ก าลังจะมีสมาชิกเพิ่มเข้ามา และสามารถท างาน
ต่อไปอย่างมีความสุขนั้นเอง (EX4,27-29,84-88) 

ในส่วนการให้ผลประโยชน์นั้น บริษัทมีการให้สวัสดิการแก่พนักงาน ได้แก่ ประกันสังคม
(EX1,17; EX2,82;  EX4,91; EX5,17) กิจกรรมสังสรรค์เพื่อส่งเสริมการสานสัมพันธ์ภายในบริษัท 
(EX1,104-105; EX2,66; EX3,96-107; EX4,93-95; EX5,95-97) วั น ห ยุ ด ช ด เช ย  ( EX3,67-69; 
EX5,101) การท าประกันสุขภาพแก่พนักงานและการเบิกค่ารักษาพยาบาล (EX4,96-107) การจัดต้ัง
กองทุนเลี้ยงชีพเพื่อจะเป็นเงินบ านาญเวลาพนักงานลาออกหรือเกษียณ (EX3,71-73) สวัสดิการซื้อ
อสังหาริมทรัพย์ เพื่อให้สิทธ์ิกู้ยืมในการน าเงินกู้ไปซื้ออสงัหาริมทรพัย์ในอัตราดอกเบี้ยที่ถูก (EX3, 77-
83) และสวัสดิการค่าเดินทางหรือค่าน้ ามันรถซึ่งจะมอบให้ส าหรับการเดินทางมาท างาน (EX1, 44-
46) หรืออาจจะต้องท างานดึก (EX2, 86-88) ซึ่งการให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพน้ัน
จะต้องเพียงพอต่อการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  อันช่วย
ให้พนักงานมีความรู้สึกว่าค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ได้รับนั้นมีความเหมาะสมและเกิดความพึง
พอใจมากข้ึน ทั้งนี้การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในลักษณะตามที่กล่าวมานั้นมีความ
สอดคล้องหลักการของ Milkovich และ Newman (2005) ที่ ว่า การก าหนดอัตราการจ่าย
ค่าตอบแทนส าหรับต าแหน่งงานในองค์การเดียวกันนั้นควรให้ความส าคัญไปกับการจ่ายค่าตอบแทนที่
แตกต่างกัน เนื่องจากคุณค่าของงานในแต่ละต าแหน่งงานนั้นมีไม่เหมือนกันน้ันเอง อีกทั้งสอดคล้อง
กับ Bohlander และคณะ (2000) ที่ว่า ข้อควรค านึงในการจ่ายค่าตอบแทนและให้ผลประโยชน์ควร
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เป็นไปเพื่อจูงใจให้พนักงานมีความตั้งใจและใช้ความพยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
โดยระดับของค่าตอบแทนนั้นจะต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับสถานะการเงินขององค์การ อีกทั้ง
การจ่ายค่าตอบแทนและการให้ผลประโยชน์จะต้องอยู่บนพื้นฐานของระบบยุติธรรมเช่นกัน 

นอกจากนี้ข้อค้นพบดังกล่าวมีความสอดคล้องกับทฤษฎีด้านพฤติกรรมองค์การได้แก่ ทฤษฎี
ล าดับความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) ของ Maslow (1954) 
กล่าวคือ พนักงานทุกคนล้วนมีความต้องการด้านร่างกาย (Physical Needs) เนื่องจากเป็น
ปัจจัยพื้นฐานความต้องการของมนุษย์ในการด ารงชีวิตอยู่ได้ ซึ่งในบริบทของงานวิจัยดังกล่าว ความ
ต้องการด้านร่างกายจะครอบคลุมถึงเรือ่งเงินเดือนและผลประโยชน์ที่พนักงานจะได้รับจากการท างาน 
ดังนั้นบริษัทเกมจึงให้ความส าคัญกับการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เฉกเช่นเดียวกับการ
ด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ด้านอื่นๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างมีประสิทธิผล 
อันน าไปสู่สภาวะการมีแรงจูงใจและมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน 

ในส่วนของผลการศึกษาจากผู้วิจัยได้ท่านอื่นนั้น ข้อค้นพบในงานวิจัยดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทศวรรณ เอี่ยมวิมังสา และเกียรติชัย เวษฎาพันธ์ (2558) ที่ศึกษาอิทธิพล
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
พบว่า การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมเพื่อธ ารงรักษาบุคลากร การมีโครงสร้าง
ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมกับเศรษฐกิจ และการก าหนดวิธีการบริหารค่าตอบแทน เช่น ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนผลงาน ค่าตอบแทนความรู้ความสามารถ ค่าตอบแทนอื่นๆ ที่เป็นเงินและไม่ใช่เงินที่
เหมาะสมส าหรับองค์การเป็นปัจจัยที่พึงพิจารณา นอกจากนี้ ข้อค้นพบยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Saraji และ Dargahi (2006) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลที่สังกัด
มหาวิทยาลัยวิทยาศาสตร์การแพทย์รัฐเตหะราน และงานวิจัยของ Hosseini และคณะ (2010) ที่
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานประกันสังคม
ของจังหวัดมาซานดารัน ประเทศอิหร่าน เห็นสอดคล้องกันว่า การจ่ายค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร โดยให้ความส าคัญกับการจ่ายค่าตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม (Fair Pay) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะท าให้บุคลากรในองค์การรับรู้ว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดี 

5.2.3 พนักงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ผลจากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง
กับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย อีกทั้ ง
ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของคุณภาพชีวิตในการท างาน
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โดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้เช่นกัน ข้อค้นพบดังกล่าวสอดคล้องกับ
แนวคิดของนักวิชาการหลายท่านในเรื่ององค์ประกอบที่ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ได้แก่ 
แนวคิดของ Walton (1974) Huse และ Cummings (1985) Bruce และ Blackburn (1992) ใน
องค์ประกอบด้านการบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน และแนวคิดของ Lau และMay (1998) 
ความเป็นมิตรและมีสัมพันธไมตรี และ แนวคิดของ Sirgy และคณะ (2001) ด้านความต้องการ
ทางด้านสังคม (Social Needs) รวมถึงแนวคิดของ Rethinam และ Ismail (2008) ด้านความพึง
พอใจในงาน กล่าวคือ บริษัทเกมมุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธภาพให้เกิดกับสมาชิกอื่นๆ ในบริษัท 
ซึ่งเน้นการให้ความส าคัญกับการสร้างห้องท างานแบบนั่งร่วมกันเพื่อช่วยให้พนักงานทุกคนที่อยู่ใน
ห้องดังกล่าวสามารถพูดคุย ปรึกษา รวมถึงการให้ความช่วยเหลือในเรื่องต่างๆ (EX5, 106-108) การ
สร้างบรรยายกาศที่เปิดกว้างส าหรับการแสดงความคิดอย่างมีอิสระ ซึ่งผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมจะ
พยายามท าให้สมาชิกในทีมทุกคนได้พูด ได้แสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่โดยอยู่บน
เงื่อนไขของเหตุและผล (EX4,119-123; EX5, 109-111) การมีลักษณะของงานที่เน้นการท างานเป็น
ทีมซึ่งการท างานในสายงานดังกล่าวเป็นการท างานที่ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมอย่างยิ่ง 
ดังนั้นลักษณะของงานจะเป็นตัวช่วยในการขัดเกลาให้พนักงานแต่ละคนปรับตัวเข้าหาซึ่งกันและกัน
มากข้ึน (EX3,47-52; EX4,104-105) การวางตัวของผู้บริหารที่สะท้อนให้เห็นว่าตนเองไม่ใช่เป็น
ผู้บังคับบัญชา แต่เป็นเพื่อนร่วมงาน เป็นรุ่นพี่ของเหล่าน้องๆในทีม (EX3,143-151; EX4,109-121) 
การมีพื้นที่ในการท ากิจกรรม โดยบริษัทได้จัดให้มีพื้นที่บางส่วนในสถานที่ท างานเพื่อเป็นพื้นที่ในการ
ท ากิจกรรมสานสัมพันธ์ (EX3,102-107) การจัดประชุมฝ่ายบริหาร (Manager Meeting) ซึ่งจะการ
นัดประชุมแบบไม่เป็นทางการ ระหว่างหัวหน้างาน ผู้จัดการฝ่ายต่างๆ และเจ้าของบริษัทมา
รับประทานอาหารและพูดคุยร่วมกัน (EX3,100-102; EX5,43-46) และสุดท้ายคือการมีคนช่างพูด
ช่างคุยในบริษัท ซึ่งจะเป็นตัวกลางที่เช่ือมให้พนักงานแต่ละคน รวมถึงพนักงานที่เข้ามาใหม่ให้สนิท
สนมกันได้อย่างรวดเร็ว (EX1,82-86; EX2,102-103) ซึ่งวิธีการที่กล่าวมาจะมีส่วนช่วยท าให้พนักงาน
มีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มอีกทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก็มีผลต่อการสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างานภายในองค์การนั้นเอง ทั้งนี้การด าเนินกิจกรรมพนักงานสัมพันธ์ใน
ลักษณะตามที่กล่าวมานั้นมีความสอดคล้องหลักการของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) และ เกษม
สันต์ วิลาวรรณ (2553) ที่ให้ความเห็นต่อการด าเนินกิจกรรมพนักงานสัมพันธ์ที่มีความส าคัญในระดับ
จุลภาค โดยกล่าวว่าองค์การใดที่ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างต่างปฏิบัติต่อกันด้วยความรักใคร่กลม
เกลียว ร่วมด้วยช่วยกันสร้างประโยชน์แก่องค์การ รวมถึงสามารถระงับข้อขัดแย้ งให้ยุติลงได้ด้วย
ความเข้าใจร่วมกันนั้น องค์การดังกล่าวย่อมมีความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน บุคลากรทุก
ระดับจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการท างาน น าไปสู่ความตั้งใจในการสร้างผลผลิตหรือการ
บริการให้ดีย่ิงข้ึนทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ในขณะเดียวกันการด าเนินกิจกรรมด้านพนักงาน
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สัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพก็จะส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น น าไปสู่การบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างสัมฤทธ์ิผล รวมถึงสอดคล้องกับ de Silva (1998) ที่มอง
เช่นเดียวกันว่า ปัจจัยที่จะท าให้เกิดระบบพนักงานสัมพันธ์ที่ดีได้น้ัน นายจ้างจะต้องยอมรับและเปิด
โอกาสให้ลูกจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในการบรหิารงาน ตลอดจนการสื่อสารการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้างอย่างใกล้ชิด เพื่อสร้างความไว้เนื้อเช่ือใจและทัศนคติรวมที่ดีต่อกัน นอกจากนี้ข้อ
ค้นพบดังกล่าวก็สอดคล้องกับ แนวคิดขององค์การแรงงานประเทศ (ILO) ILO (2001 อ้างถึงใน ปิ่น
ปัทมา ครุฑพันธ์ุ, 2550) เช่นกัน กล่าวคือการเปิดโอกาสให้กับสมาชิกในองค์การได้เข้ามามีส่วนร่วม
ตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญ รวมทั้งการส่งเสรมิให้สมาชิกมกีารพูดคุยหารือซึง่และกันภายในองค์การ จะมี
ส่วนช่วยให้บรรยากาศพนักงานสัมพันธ์ในองค์การเป็นไปในทิศทางที่ดีข้ึน ซึ่งน าไปสู่การมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนเช่นกัน 
 ในส่วนของผลการศึกษาจากผู้วิจัยได้ท่านอื่นนั้น ข้อค้นพบในงานวิจัยดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทศวรรณ เอี่ยมวิมังสา และเกียรติชัย เวษฎาพันธ์ (2558) ที่ศึกษาอิทธิพล
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
พบว่า การด าเนินงานด้านพนักงานสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยการบริหารพนักงานสัมพันธ์เชิงกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ ตลอดจนผู้บริหาร
เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมร่วมกับบุคลากรเพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีซึ่งกันและกัน งานวิจัย
ของ ชะเอม มีเชาว์ (2557) ที่ท าการศึกษาการรับรู้ที่มีต่อการบริหารแรงงานสัมพันธ์และคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ประเด็น
การบริหารแรงงานสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานใน
สถานประกอบการซึ่งเป็นความสัมพันธ์ในระดับสูง โดยอาศัยการมีนโยบายพนักงานสัมพันธ์ที่ชัดเจน
และสนับสนุนการมีส่วนร่วมของพนักงานในสถานประกอบการ เช่นเดียวกับ งานวิจัยของ Sundaray 
และคณะ (2010) ที่ศึกษาเรื่อง การริเริ่มพนักงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน โดยศึกษา
พนักงานที่ท างานในบริษัทพลังงานในอินเดีย พบว่า การบริหารจัดการด้านพนักงานสัมพันธ์เป็นส่วน
ส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ตลอดจนการบรรลุผลส าเร็จของ
วัตถุประสงค์หลักขององค์การ ซึ่งความส าเร็จของการด าเนินงานด้านพนักงานสัมพันธ์ที่จะน าไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้ส าเร็จได้น้ัน ข้ึนอยู่กับความมุ่งมั่นและทัศนคติของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ได้แก่ ฝ่ายการจัดการ ฝ่ายสหภาพ และพนักงานขององค์การ 

5.2.4 การพัฒนาสายอาชีพกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผลจากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน

ระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย อีกทั้ง
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ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพสามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้เช่นกัน ในทางทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
นั้น ข้อค้นพบดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านเกี่ยวกับองค์ประกอบในการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ได้แก่ แนวคิดของ Walton (1974) Huse และ Cummings 
(1985) และ Bruce และ Blackburn (1992) ในองค์ประกอบด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ
ของตนเองได้อย่างเต็มที่  และแนวคิดของ Lau และMay (1998) ด้านโอกาสในการเติบโต และ
แนวคิดของ Sirgy และคณะ (2001) ด้านความต้องการด้านความรู้ รวมถึงแนวคิดของ Rethinam 
และ Ismail (2008) ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ กล่าวคือ บริษัทมีการให้โอกาสในการ
ท างานที่ท้าทายข้ึน โดยผู้จัดการตามสายงานจะประเมินว่าคนไหนที่มีแววที่จะพัฒนาไปเป็นหัวหน้า
หรือเลื่อนต าแหน่งได้ในอนาคต ก็จะมอบโอกาสให้ลองท างานที่มีความท้าทายมากยิ่งขึ้น (EX3,122-
125) การไปศึกษาเรียนรู้งานเพิ่มเติมจากผู้จัดการโครงการ (Project Manager) ซึ่งจะเป็นวิธีการที่
ผลักดันให้พนักงานคนดังกล่าวเข้าไปอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานที่จะต้องใกล้ชิดกับผู้จัดการตาม
สายงาน ซึ่งจะต้องเรียนรู้ถึงวิธีการท างาน ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการบริหารจัดการ ทักษะการ
ดูแลสมาชิกในทีม เพื่อช่วยให้เขามีความเข้าใจถึงลักษณะการท างานในระดับที่สูงข้ึน (EX5,166-168) 
การที่หัวหน้าให้ค าแนะน าแก่พนักงานในประเด็นการพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะในการ
ท างานบางด้าน เพื่อจะช่วยให้พนักงานเตรียมความพร้อมในการเลื่อนต าแหน่งใหม่หรือเติมเต็มใน
ต าแหน่งงานที่ยังว่างอยู่  (EX2,110-113) การมอบหมายให้ เป็นพี่ เลี้ยงนักศึกษาฝึกงานซึ่ ง
เปรียบเสมือนการฝึกให้พนักงานรู้จักการบริหารจัดการดูแลคน การสื่อสารถ่ายทอดองค์ความรู้และ
ประสบการณ์ให้แก่คนอื่นๆ (EX3,125-130) และสุดท้าย คือ การส่งไปอบรมเพิ่มเติมและซื้อคู่มือการ
ท างาน ในกรณีที่ตัวพนักงานเองมีความต้องการที่จะพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะในการ
ท างานของตนเอง จึงส่งตัวเพื่อไปเรียนรู้ ฝึกอบรม หรือสัมมนาเพิ่มเติม (EX1,121-124) นอกจากนี้
พนักงานบางส่วนจะมีการซื้อคู่มือการออกแบบและพัฒนาเกม (EX5,162-164) ซึ่งทางบริษัทจะ
สนับสนุนในเรื่องค่าใช้จ่ายในการพัฒนาดังกล่าวทั้งหมด  (EX5,162-164) ในขณะเดียวกันการ
สนับสนุนในลักษณะดังกล่าวส่งผลให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ในงานที่
ท าอยู่ อันเป็นเหตุให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความถนัดและมีความเช่ียวชาญในงานด้านอะไร  ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Sirgy และคณะ (2001) ในองค์ประกอบด้านความต้องการบรรลุศักยภาพ 
ทั้งนี้การด าเนินกิจกรรมการพัฒนาสายอาชีพในลักษณะตามที่กล่าวมาน้ันมีความสอดคล้องหลักการ
ข อ ง  Morrison แ ล ะ  Hock (1 9 8 6 )  แ ล ะ  Chartered Institute Of Personnel And 
Development (2003) ที่กล่าวว่า การพัฒนาสายอาชีพนั้นควรจะเป็นรูปแบบที่เปรียบเสมือน
สะพานเช่ือมระหว่างเปา้หมายขององค์การและสมรรถนะของบคุคล ซึ่งจะสอดประสานความต้องการ
และศักยภาพของบุคลากรเข้ากับความต้องการขององค์การจึงจะมีประโยชน์ต่อพนักงานและองค์การ 
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และ Cappelli (1999) เพิ่มเติมว่า การพัฒนาสายอาชีพที่มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าตนเองก าลังได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆและได้ท างานที่มีความท้าทายความสามารถ ซึ่งจะท าให้พนักงาน
รู้สึกถึงความตื่นเต้นในการท างานและไม่มีความรู้สึกว่าตนเองหยุดอยู่กับที่ นอกจากนี้ ผลการศึกษา
ดังกล่าวยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Royuela และคณะ (2008) ที่กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่จะสมบูรณ์แบบได้น้ัน องค์การจ าเป็นจะต้องสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาสายอาชีพ
ให้แก่พนักงานทุกคน อันเป็นส่วนหนึ่งในองค์ประกอบหลักที่ส าคัญของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานเช่นกัน 

ในส่วนของผลการศึกษาจากผู้วิจัยได้ท่านอื่นน้ัน ข้อค้นพบในงานวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Yeo และ Li (2011) ที่ได้ท าการศึกษาการรับรู้ของนักศึกษาบริหารธุรกิจภาคพิเศษ
จ านวน 140 คน ในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า การสนับสนุนการพัฒนา
อาชีพที่ให้ความส าคัญกับการวางแผนการพัฒนาอาชีพและการออกแบบงานที่มีความยืดหยุ่นต่อเวลา
การท างาน รวมถึงการพัฒนาทักษะที่หลากหลาย จะเป็นกลยุทธ์การพัฒนาสายอาชีพที่ดีอันส่งผล
กระทบเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพวกเขา และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Amin (2013) ที่ได้ท าการศึกษาการพัฒนาสายอาชีพเพื่อคาดการณ์ผลลพัธ์
ของคุณภาพชีวิตการท างาน โดยศึกษาพนักงานที่ท างานในองค์การบริการสาธารณะในประเทศอิน
โดนีเชีย พบว่า การด าเนินงานด้านการพัฒนาสายอาชีพสามารถช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนได้ ทั้งนี้จ าเป็นจะต้องด าเนินการ 3 สิ่ง คือ 1) ประสิทธิผลของการพัฒนาสาย
อาชีพจะเกิดข้ึนได้น้ัน จะต้องเป็นการด าเนินงานร่วมกันระหว่าง พนักงาน หัวหน้า และองค์การ โดย
พนักงานจะต้องมีความตระหนักอย่างแรงกล้าต่อการพัฒนาสายอาชีพ ในขณะเดียวกันหัวหน้าและ
องค์การจะต้องให้การสนับสนุนการพัฒนาสายอาชีพแก่พนักงานอย่างเต็มที่ 2) องค์การจะต้อง
ผสมผสานการท างานของพนักงานให้มีความสอดคล้องเป้าหมายการท างานในอนาคต รวมถึงการ
น าเอาการปฏิบัตงิานของพนักงานรวมกับเป้าหมายขององค์การเข้าด้วยกัน ซึ่งจะท าให้พนักงานเห็น
เส้นทางสายอาชีพของตนเองว่าจะเติบโตในองค์การได้อย่างไร และ 3) องค์การจะต้องด าเนินการด้าน
การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ อันเป็นการช่วยให้พนักงานและองค์การ
ได้บรรลุผลส าเร็จในอนาคตร่วมกัน 

5.2.5 การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผลจากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เกมประเทศไทย อีกทั้งประสิทธิภาพของการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมสามารถ
พยากรณ์คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้เช่นกัน 
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ข้อค้นพบดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ แนวคิดของ Walton 
(1974) Huse และ Cummings (1985) และ Bruce และ Blackburn (1992) ในองค์ประกอบด้าน
ประชาธิปไตยในองค์การ ในองค์ประกอบด้านประชาธิปไตยในองค์การ กล่าวคือ เสรีภาพในการ
แสดงออกของพนักงาน โดยที่พนักงานทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นและแสดงออกได้อย่าง
อิสระเสรีซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการสื่อสารอย่างสันติโดยไม่ต้องเกรงกลัวว่าจะถูกเลือกปฏิบัติจากฝ่าย
บริหารขององค์การ (EX1,146-148; EX4,172-175) และองค์ประกอบด้านสภาพการท างานที่
ค านึงถึงความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ซึ่งบริษัทเกมให้ความส าคัญกับสุขอนามัยของพนักงานทุก
คนเพื่อให้มีสุขภาพกายที่ดี รวมถึงความปลอดภัยในสถานที่ท างานซึ่งเห็นได้จากการจัดเก็บขยะที่
ถูกต้อง (EX5,175-178) รวมถึงองค์ประกอบด้านความสมดุลในชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัว กล่าวคือ 
บริษัทเกมมีการก าหนดหลักเกณฑ์สภาพการจ้างงานที่เหมาะสมถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย 
โดยครอบคลุมช่ัวโมงในการท างาน วันหยุดประจ าสัปดาห์ อันก่อให้ความสมดุลระหว่างการท างาน
และการด าเนินชีวิตปกติ (EX3,67-70; EX5,184-188)   

ในส่วนแนวคิดของ Rethinam และ Ismail (2008) ก็มีความสอดคล้องกับข้อค้นพบ
เช่นเดียวกัน ซึ่งมีสอดคล้องกับองค์ประกอบด้านการเปิดเผยและยุติธรรม ซึ่งบริษัทได้แสดงออกถึง
การปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคซึ่งกันและกัน ดังนั้นทุกๆการกระท าและทุกๆการตัดสินใจ
จะต้องอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรมเพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานรู้สึกว่าตัวเองก าลังถูกเอารัดเอา
เปรียบ (EX4,167; EX5,132-134) และองค์ประกอบด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว ซึ่งกล่าวถึงการมีสภาพการจ้างงานที่เหมาะสมถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย โดย
ครอบคลุมช่ัวโมงในการท างาน วันหยุดประจ าสัปดาห์ อันก่อให้ความสมดุลระหว่างการท างานและ
การด าเนินชีวิตปกติ (EX3,67-70; EX5,184-188) 

นอกจากนี้ ข้อค้นพบก็มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Lau และ May (1998) ใน
องค์ประกอบด้านความเป็นมิตรและมีสัมพันธไมตรีและ Sirgy และคณะ (2001) ในองค์ประกอบด้าน
ความต้องการทางด้านสังคม กล่าวคือ การเป็นอยู่ของพนักงานที่เกิดข้ึนในบริษัทเป็นไปในลักษณะพี่
น้องและครอบครัว ซึ่งผู้บริหารจะมีความสนิทสนมใกล้ชิดกับพนักงานทุกคน ดังนั้นการพูดคุย การ
แสดงความคิดเห็น ตลอดจนการขอค าปรึกษาจีงไม่ได้อยู่ในฐานะการสื่อสารระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง 
แต่เป็นการสื่อสารที่อยู่ในฐานะพี่น้องและเพื่อนร่วมงาน (EX1,98-101; EX3,149-151) ซึ่งผล
การศึกษาในประเด็นดังกล่าวตามที่ผู้วิจัยได้อภิปรายมานั้น ล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงาน ทั้งนี้การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมในลักษณะตามที่
กล่าวมาน้ันจะเป็นการกระท าที่แสดงถึงความรับผิดชอบต่อพนักงานอันมุ่งเน้นถึงการให้ความส าคัญ
ต่อการปฏิบัติและดูแลพนักงานเป็นหลัก หรืออาจเรียกได้ว่า เป็นความรับผิดชอบในกระบวนการ 
(CSR-in-process) ซึ่งข้อค้นพบดังกล่าวมีความสอดคล้องกับหลักการความรับผิดชอบต่อสังคมมิติ
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ภายใน (Internal Dimension) ของ Commission of The European Communities หรือ CE ( 
2001) ที่กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมทีเ่กี่ยวข้องกับการด าเนินงานภายในองค์การนั้นเป็นเสมอืน
การดูแลกิจกรรมต่างๆ ที่ธุรกิจได้ด าเนินการอยู่และสามารถบริหารจัดการได้โดยตรง ซึ่งจะครอบคลุม
การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมคีวามรับผิดชอบ การให้ข้อมูลที่โปร่งใสกับบุคลากรในทุกๆประเด็น 
การให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตครอบครวั การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเท่าเทียมกนั 
อีกประเด็นหนึ่งที่ถูกจัดอยู่ในความรับผิดชอบต่อสังคมมิติภายในก็คือ การให้ความส าคัญต่อการรักษา
สุขภาพและความปลอดภัยแก่พนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการดูแลสุขภาพของพนักงาน
ตลอดจนการพัฒนามาตรฐานความปลอดภัยเพื่อลดและป้องกันอันตรายที่อาจเกิดข้ึนกับบุคลากรให้
ได้มากที่สุด ในขณะเดียวกันก็มีนักวิชาการหลายท่านที่มีมุมมองเป็นไปในทิศทางเดียวกันว่า ความ
รับผิดชอบต่อพนักงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบที่ส าคัญของความรับผิดชอบต่อสังคม (Longo et al., 
2005; Lamberti & Lettieri, 2009) นอกจากนี้ข้อค้นพบดังกล่าวก็มีความสอดคล้องกับมาตรฐาน
ความรับผิดชอบต่อสังคมของ กรมโรงงานอุตสาหกรรม (2554) ในประเด็นความรับผิดชอบต่อสังคมที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติด้านแรงงาน (Labour Practices) ซึ่งจะเป็นการปฏิบัติความรับผิดชอบต่อ
พนักงานเป็นหลัก ได้แก่ การจ้างงานอย่างถูกต้องตามกฎหมายและปราศจากการปลดออก เลิกจ้าง 
หรือไล่ออกโดยไม่มีกฎเกณฑ์หรือเลือกปฏิบัติ การมีสภาพการจ้างงานที่เหมาะสมโดยครอบคลุม
ค่าจ้าง ช่ัวโมงในการท างาน วันหยุดประจ าสัปดาห์ อันก่อให้ความสมดุลระหว่างการท างานและการ
ด าเนินชีวิต การเสวนาทางสังคมที่ให้เสรีภาพในการแสดงออกของพนักงานและแสดงความคิดเห็นได้
อย่างอิสระเสรีซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการสื่อสารอย่างสันติ และการให้ความส าคัญกับสุขภาพของ
พนักงานและความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งจากที่กล่าวมาน้ันสะท้อนให้เห็นว่าความรับผิดชอบต่อ
พนักงานเป็นมิติที่ส าคัญมากของการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม 

ในส่วนของผลการศึกษาจากผู้วิจัยได้ท่านอื่นน้ัน ข้อค้นพบในงานวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ เพ็ญนี ภูมิธรานนท์ และคณะ (2554) ที่ท าการศึกษาพนักงานจากบริษัทที่ได้รับการรับรอง
มาตรฐานความรับผิดชอบของผู้ประกอบการอุตสาหกรรมต่อสังคมของกรมโรงงานอุตสาหกรรม 
จ านวน 892 คน พบว่า การด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมในประเด็นการปฏิบัติด้าน
แรงงานขององค์การ (Labour Practices) ได้แก่ การจ้างงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงาน สภาพ
การจ้างและการคุ้มครองทางสังคม การสานเสวนาทางสังคม อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการ
ท างาน และการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรมในสถานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
ในการท างานของของบุคลากร ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ในรูปแบบทิศทางเดียวกัน อันสะท้อนให้เห็นว่า
หากองค์การธุรกิจมีการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมในประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานที่
สูงหรือมาก คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในองค์การนั้นก็ย่อมมากข้ึนเช่นกัน นอกจากนี้ข้อ
ค้นพบก็สอดคล้องกับงานวิจัยอีกหลายท่าน ได้แก่ ทัศนา แสวงศักดิ์ (2549) ที่พบว่า การที่ผู้บริหาร
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รับฟังความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับและการเปิดโอกาสให้ได้แสดงความสามารถ รวมถึงริเริ่ม
สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ ก็จะส่งผลให้พนักงานดังกล่าวมีคุณภาพชีวิตในการท างานมากยิ่งข้ึน และ
งานวิจัยของ ขวัญจิรา ทองน า (2547) พบว่า การที่องค์การให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศใน
การท างานและบริหารจัดการสถานที่ท างานให้มีความสะอาดถูกสุขอนามัย ตลอดจนมีความปลอดภัย
ในการท างานนั้น ก็จะส่งผลให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน รวมทั้งงานวิจัยของ วรนา
รถ แสงมณี (2547) ก็พบว่า การที่องค์การมีข้อบังคับและข้อระเบียบต่างๆในการจ้างงานที่ถูกต้อง
และสอดคล้องกับกฎหมาย สิ่งนั้นจะช่วยสร้างความรู้สึกที่ดีให้แก่พนักงานรวมถึงการรับรู้ว่าตนเองมี
คุณภาพชีวิตในการงานที่ดีเช่นเดียวกัน 

5.2.6 งานทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม 

5.2.6.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ข้อค้นพบจากการศึกษาในประเด็นความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล พบว่าประสิทธิภาพของการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้ เมื่อพิจารณาจากแบบสอบถามในงานวิจัยดังกล่าว 
ท าให้ทราบว่าบุคลากรในบริษัทเกมให้ความเห็นต่อการด าเนินงานด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่
เกิดข้ึนในอุตสาหกรรมเกมว่ามีประสิทธิภาพอยู่ในระดับน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับประสิทธิภาพ
ของการด าเนินงานด้านอื่นๆ ในขณะเดียวกัน ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมก็อยู่ในระดับน้อยที่สุดเช่นเดียวกันเมื่อ
เปรียบเทียบกับความสัมพันธ์ระหว่างงานทรัพยากรมนุษย์อื่นๆ กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จะให้ความส าคัญกับการคาดการณ์ความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในอนาคตทั้งในด้านจ านวนและประเภทของก าลังคน เมื่อพิจารณาจาก
แบบสอบถามในประเด็นดังกล่าวท าให้ทราบว่าบุคลากรในบริษัทเกมให้ความเห็นต่อการจัดสรร
ก าลังคนได้เพียงพอกับปริมาณงานอยู่ในระดับน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับประเด็นอื่นๆ ในการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ อันสะท้อนให้เห็นว่าองค์การมีจ านวนบุลคากรไม่เพียงพอต่อภาระงานที่มอียู่ 
ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยของ Vroom (1964) พบว่า การมีช่ัวโมงการท างานที่มากจนเกินไปจะส่งผล
กระทบต่อการใช้เวลาว่างของพนักงานทั้งในการพักผ่อนจากการท างาน งานอดิเรกส่วนตัว การใช้
เวลาเพื่อนฝูงและครอบครัว ส่วน Brown และ Moberg (1980) ก็เห็นเช่นเดียวกันว่า จ านวนปริมาณ
งานที่มีมากจนเกินไป จะเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน อีกทั้งเป็นสิ่งที่ขัดแย้งต่อ
หลักการความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอีกด้วย 
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5.2.6.2 การฝึกอบรมและพัฒนากับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ข้อค้นพบจากการศึกษาในประเด็นความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล พบว่าประสิทธิภาพของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาไม่สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้ เมื่อพิจารณาจากแบบสอบถามในงานวิจัยดังกล่าว ท าให้
ทราบว่าบุคลากรในบริษัทเกมให้ความเห็นต่อการด าเนินงานด้านการฝึกอบรมและพัฒนาที่เกิดข้ึนใน
อุตสาหกรรมเกมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับปานกลางเมื่อเปรียบเทียบกับประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานด้านอื่นๆ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบริษัทมีการส ารวจความต้องการการฝึกอบรมโดยค านึงถึง
พนักงานได้ไม่เท่าที่ควร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Szilagyi (1984) ที่มองว่ากระบวนการพัฒนา
บุคลากรจะบรรลุประสิทธิผลได้น้ัน จะต้องมีพื้นฐานที่ส าคัญซึ่งเริ่มมาจากการวิเคราะห์ความต้องการ
และความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร อีกทั้งงานวิจัยของ ทศวรรณ เอี่ยมวิมังสา และเกียรติชัย 
เวษฎาพันธ์ (2558) ที่ศึกษาอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล ก็ได้สรุปว่า การฝึกอบรมและพัฒนาที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรได้นั้น จะต้องให้ความส าคัญกับการส ารวจความต้องการการฝึกอบรมของ
พนักงานทุกระดับ การด าเนินกิจกรรมการฝึกอบรมและการเรียนรู้ให้บรรลุเป้าหมาย และการพัฒนา
หลักสูตรการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ  

5.2.6.3 การบริหารผลการปฏิบัตงิานกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ข้อค้นพบจากการศึกษาในประเด็นความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล พบว่าประสิทธิภาพของการ

บริหารผลการปฏิบัติงานไม่สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้ เมื่อพิจารณาจากแบบสอบถามในงานวิจัยดังกล่าว 
ท าให้ทราบว่าบุคลากรในบริษัทเกมให้ความเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบัติงานในประเด็นการ
สนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างหัวหน้า
งานและพนักงานนั้นมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับประเด็นอื่นๆในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนีอ้าจจะเป็นเพราะบริษัทไม่ได้มีการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานร่วมกันระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานเท่าที่ควร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ ส่วนงานพัฒนาและบริหารจัดการความรู้  ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่กล่าวว่า การ
บริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้ความส าคัญต่อกระบวนการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงข้อตกลงร่วมกันระหว่างการปฏิบัติงานของบุคลากรและความคาดหวังขององค์การ 
อันจะน าไปสู่วิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดที่สุด (Best Practices) (สถาบันด ารงราชานุภาพ, 2553) อีก
ทั้งงานวิจัยของ ทศวรรณ เอี่ยมวิมังสา และเกียรติชัย เวษฎาพันธ์ (2558) ที่ศึกษาอิทธิพลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลตอ่คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล ก็ได้สรุปว่า 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรนั้น จะต้องให้
ความส าคัญกับการประเมินผลงานแบบ 360 องศา และการก าหนดตัวช้ีวัดร่วมกันเพื่อน ามาใช้การ
ประเมินผลงาน  

5.2.6.4 การพัฒนาองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ข้อค้นพบจากการศึกษาในประเด็นความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล พบว่าประสิทธิภาพของการ

พัฒนาองค์การไม่สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้ เมื่อพิจารณาจากการศึกษาของ Gupta (2013) ที่กล่าว
ว่า กิจกรรมด้านการพัฒนาองค์การ (OD Intervention) ใดก็ตามที่มีส่วนช่วยให้พนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตทั้งในแง่ของความเป็นอยู่และการปฏิบัติในองค์การที่ดีข้ึน มีการปรับปรุงความสามารถในการ
แก้ปัญหา และส่งเสริมการเจริญเติบโตของบุคคลนั้น ล้วนส่งผลให้บุคลากรเหล่าน้ันมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ดีข้ึน ซึ่งงานวิจัยดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าวัตถุประสงค์ที่ส าคัญประการหนึ่งของการ
พัฒนาองค์การ คือ การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งนี้การปรับปรุงดังกล่าวจะต้องอาศัย
การใช้กิจกรรมด้านการพัฒนาองค์การเข้ามาเป็นเครื่องมือในการ ช่วยบริหารจัดการนั้นเอง เมื่อ
เปรียบเทียบกับผลการศึกษาในงานวิจัยน้ีผนวกกับพิจารณาจากแบบสอบถามในประเด็นดังกล่าว จึง
ท าให้ทราบว่าบุคลากรในบริษัทเกมให้ความเห็นว่าบริษัทมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานที่ดีข้ึน
อันน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององค์การซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับประเด็นอื่นๆใน
การพัฒนาองค์การ ดังนั้นจึงอาจเป็นเหตุให้มองว่า องค์การไม่ได้มี การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา
องค์การที่เด่นชัดเท่าที่ควร เพราะองค์การไม่ได้มีการน าเครื่องมือหรือด าเนินกิจกรรมแทรกแซงในการ
พัฒนาองค์การ (OD Intervention) ควบคู่ไปกับการขับเคลื่อนบริษัทนั้นเอง 

5.2.7 งานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างานขององค์การประเภทอ่ืนๆ 
การศึกษาวิจัยในประเด็นงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรที่

ปฏิบัติงานในองค์การประเภทอื่นๆนั้น พบว่ามีความสอดคล้องรวมถึงมีความแตกต่างกับผลการศึกษา
ในบริบทอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย อาทิ งานวิจัยของ ทศวรรณ เอี่ยมวิมังสา และเกียรติชัย 
เวษฎาพันธ์ (2558) ที่ศึกษาอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล โดยผลการศึกษาที่มีความสอดคลอ้ง คือ ประเด็นการด าเนินงานด้าน
การสรรหาและคัดเลือก การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การดูแลสภาพในการท างานที่ความ
ปลอดภัย และพนักงานสัมพันธ์ มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส่วนผล
การศึกษาที่มีความแตกต่างนั้น ได้แก่ การด าเนินงานด้านการวางแผนก าลังคน การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน กลับมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
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เช่นเดียวกัน ส่วนงานวิจัยของ อนนต์ เอมถนอม (2554) ที่ท าการศึกษาการก าหนดกลยุทธ์การเพิ่ม
คุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกจัดซื้อ บริษัทเอสโซ่ จ ากัด 
(มหาชน) และกลุ่มบริษัทในเครือ โดยผลการศึกษาที่มีความสอดคล้อง คือ ปัจจัยด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในประเด็นพนักงานสัมพันธ์ โดยให้การสรุปว่า องค์การควรมีการจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ทั้งนี้หัวหน้าควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้
แสดงความคิดเห็นต่างๆในการท างาน ส่วนผลการศึกษาที่มีความแตกต่างนั้น คือ ประเด็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยสรุปว่าองค์การควรก าหนดแนวทางและเกณฑ์การพิจารณาที่มีความ
เที่ยงตรงและยุติธรรม และประเด็นการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งองค์การควรมีการพัฒนาพนักงานที่มี
ความสามารถเพื่อเลื่อนต าแหน่งที่ระดับที่สูงข้ึนต่อไปในอนาคต ทั้งนี้ความสอดคล้องและความ
แตกต่างที่พบในผลการศึกษาวิจัยต่างๆนั้น จึงสามารถสะท้อนให้เห็นว่าองค์การที่มีบริบทแตกต่างกัน 
มีบุคลากรที่ท างานในลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกัน ย่อมมีแนวทางในการปฏิบัติเชิงการบริหารคนที่
เฉพาะเจาะจง ซึ่งเพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย และเป้าหมายขององค์การนั้นๆได้
อย่างเหมาะสม (ปิยาพร ห้องแซง, 2555) นอกจากนี้ นักวิชาการทางการบริหารมีความเช่ือว่า ความ
แตกต่างของวัฒนธรรมองค์การเป็นเสมือนปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งอันมีอิทธิพลต่อผลการ
ป ฏิบั ติ งานขององค์การ และคุณ ภาพ ชี วิต ในการท างานของ บุ คลากรในองค์การนั้ น ๆ 
(Schermerhorn, 2005) 

5.3 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
5.3.1 งานวิจัยดังกล่าวเป็นการศึกษาพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทเกมซึ่งอยู่ภายใต้บริบท

อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย ทั้งนี้บริษัทโดยส่วนใหญ่ที่ได้เข้าร่วมการตอบแบบสอบถาม รวมถึง
ผู้ให้สัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึกนั้นล้วนมาจากบริษัทขนาดเล็กจนถึงบริษัทขนาดกลาง ดังนั้นผลการศึกษา
ดังกล่าวจึงสามารถอธิบายข้อเท็จจริงได้เพียงเฉพาะบริษัทขนาดเล็กจนถึงขนาดกลางเท่าน้ัน ในทาง
กลับกัน ผลการวิจัยดังกล่าวจึงไม่สามารถอธิบายข้อค้นพบในบริษัทเกมขนาดใหญ่ได้ 

5.3.2 การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณมีข้อจ ากัดในงานวิจัยด้านจ านวนองค์การ โดยผู้วิจัยได้ติดต่อ
องค์การจ านวน 30 องค์การ เพื่อขอเข้าเก็บแบบสอบถาม แต่ได้รับตอบกลับเพียง 20 องค์การ ดังนั้น
การเก็บแบบสอบถามในงานวิจัยดังกล่าวจะได้รับข้อมูลจากผู้ที่สมัครใจ (Voluntary) เท่านั้น 

5.3.3 บุคลากรที่ท างานอยู่ในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยสามารถแบ่งเป็น 2 ลักษณะ 
ได้แก่  กลุ่มพนักงานประจ าของบริษัท (Permanent Employee) และ กลุ่มคนท างานอิสระ 
(Freelance) โดยกลุ่มประชากรทีผู่้วิจัยได้ท าการศึกษาน้ันเปน็กลุม่ประชากรที่ท างานอยู่ในบริษัทเกม
และเป็นพนักงานประจ าเท่านั้น ดังนั้นผลการศึกษาในงานวิจัยดังกลา่วจึงสามารถอธิบายข้อเทจ็จริงได้
เพียงเฉพาะกลุ่มพนักงานประจ าเท่านั้น แต่ไม่สามารถอธิบายข้อเท็จจริงของกลุ่มคนที่ท างานอิสระได้ 
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5.3.4 การด าเนินการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพในครั้งนี้อาศัยวิธีการสัมภาษณเชิงลึกกับผู้ให้
ข้อมูลซึ่งเป็นการสัมภาษณ์ผู้บริหารของแต่ละบริษัทเพียงเท่านั้น ทั้งนี้เพื่อค้นหาข้อมูลเชิงลึกใน
ประเด็นระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ขอมูลที่ได้รับ
จากการสัมภาษณ์จึงเปนเพียงความคิดเห็นของฝ่ายบริหารเพียงกลุมหนึ่งอันสะท้อนถึงการด าเนินงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารและองค์การที่ประพฤติปฏิบัติต่อพนักงานเท่านั้น ดังนั้นความ
คิดเห็นที่ได้รับมาอาจจะสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานที่เกิดข้ึนจริงใน
ปัจจุบันหรือไม่ก็ได้ 

5.4 ประโยชน์และข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
ผลจากการศึกษาครั้งนี้ แบ่งข้อเสนอแนะออกเป็น 3 ส่วนคือ ประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมเกม 

ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปปฏิบัติ และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
5.4.1 ประโยชน์ต่ออุตสาหกรรม 
การศึกษาประเด็นประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยนี้ เป็นเพียงจุดเริ่มต้นในความพยายามที่ต้องการ
แสวงหาองค์ความรู้ และสร้างข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมอันน าไปสู่
การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีประสิทธิภาพแก่บุคลากรในอุตสาหกรรมเกม ทั้งในแง่ของ
การเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตในการท างานตลอดจนการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร ผู้ซึ่ง
ต้องใช้พลังกาย พลังใจ และพลังความคิดสร้างสรรค์ในการสรรค์สร้างผลิตภัณฑ์เกมออกสู่ตลาดใน
ภาคเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ของประเทศไทย ในขณะเดียวกันแนวทางของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อันก่อให้เกิดการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้นน้ันถือเป็น
องค์ความรู้แขนงหนึ่ งของกลยุท ธ์การจัดการ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมเกมในปัจจุบัน โดยการบริหารจัดการนี้จะประกอบด้วย การสรรหาคัดเลือกบุคลาที่
เหมาะสมตามแนวทางการด าเนินงานขององค์การในอุตสาหกรรมเกม การบริหารค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่สามารถตอบสนองต่อการด ารงชีวิตได้อย่างพอเพียง รวมถึงจูงใจบุคลากรให้ทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจในการปฏิบัติงาน การด าเนินการด้านพนักงานสัมพันธ์ที่ส่งเสริมความสัมพันธ์และทัศนคติที่ดีใน
องค์การ การพัฒนาบุคลากรให้มีองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ท างานต่างๆ 
เพื่อช่วยให้พวกเขามีการพัฒนาคุณลักษณะของตนเองอย่างต่อเนื่อง และการปลดปล่อยขีด
ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ อันน าไปสู่การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเและพร้อมต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งงานในอนาคต ตลอดจนการด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคมภายใต้
ทัศนคติที่ ว่า องค์การพึงประพฤติปฏิบัติอันดีแก่พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
นอกจากนีก้ารศึกษาวิจัยดังกล่าวก็เปรียบเสมือนการริเริ่มจุดประกายส าหรับการศึกษาวิจัยที่ก้าวหน้า
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และเจาะลึกถึงวิทยาการทางความรู้ภายในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ซึ่งมี รายละเอียดที่ เป็น
ประโยชน์ต่อการขับเคลื่อนภาคเศรษฐกิจเชิงสรา้งสรรค์ของประเทศไทยต่อไป โดยองค์ความรู้ดังกล่าว
สามารถถูกพัฒนาเพื่ อ เป็นกลยุท ธ์การจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของประเทศไทยในอนาคตโดยผ่านการศึกษาวิจัยอย่างลึกซึ้ง ภายใต้
การศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เรียกว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ผู้ซึ่งเป็นเสมือนกลไกฟันเฟืองที่ส าคัญในการ
ขับเคลื่อนภาคเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ในประเทศไทย ทั้งนี้เพื่อยกระดับองค์ความรู้และแนวทางการ
บริหารจัดการในรปูแบบใหม่ๆ  อันน าไปสู่การจัดการทรพัยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
องค์การอย่างสร้างสรรค์ต่อไปในอนาคต 

5.4.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปปฏิบัติ 
จากการศึกษาระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดข้ึนในอุตสาหกรรมเกม ท าให้ทราบว่าบริษัทที่

ด าเนินธุรกิจด้านการออกแบบและพัฒนาตัวเกมโดยส่วนมากจะไม่มีฝ่ายหรือหน่วยงานด้านทรัพยากร
มนุษย์โดยตรงเข้ามาบริหารคนอย่างจริงจัง โดยส่วนใหญ่งานทรัพยากรมนุษย์ เกือบทั้งหมดจะ
รับผิดชอบโดยผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมเท่านั้น ทั้งนี้ เนื่องด้วยเหตุผลด้านขนาดขององค์การซึ่ง
โดยทั่วไปบริษัทเกมจะมีขนาดเล็ก ประมาณ 5 – 30 คน ข้ึนอยู่กับการวางเป้าหมายและภาระงาน
ของแต่ละบริษัท ตลอดจนการมีเงินทุนและงบประมาณของแต่ละบริษัทอีกเช่นเดียวกัน ใน
ขณะเดียวกัน บริษัทเกมขนาดกลางซึ่งมีเพียงไม่ถึง 10 บริษัท ที่มีพนักงานจ านวน 100 คนข้ึนไป จะมี
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่ช่วยสนับสนุนและบรหิารคนในองค์การเหมือนกับอุตสาหกรรมอื่นๆ ทั้งนี้
การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังคงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับอุตสาหกรรมทุกแขนง เนื่องจาก
พนักงานเป็นเสมือนฟันเฟืองจักรกลที่ร่วมด้วยช่วยกันในการขับเคลื่อนให้องค์การก้าวไปสู่เป้าหมาย 
ดังนั้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรเกมจึงควรได้รับการด าเนินการอย่างเหมาะสม 
เพื่อจะเป็นส่วนส าคัญในการสรรค์สร้างระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานให้ดีย่ิงข้ึนต่อไป
ในอนาคต ทั้งนี้จากผลการวิจัยที่พบว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรร
หาและคัดเลือก และ ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอแนะถึงการน างาน
ทรัพยากรมนุษย์ดังที่กล่าวมาข้างต้นเข้ามาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์การ โดยผู้วิจัยจะ
หยิบยกข้อค้นพบที่ได้จากการศึกษาเข้ามาประยุกต์ใช้ในบริษัท ซึ่งประกอบด้วย 2 ประเด็น ดังนี้ 

5.4.2.1 การจัดล าดับความส าคัญในการประยุกต์ใช้ 
การด าเนินงานทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละลักษณะงานล้วนมีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนการ

ด าเนินงานขององค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ แต่ในปัจจุบันนั้น องค์การบางแห่งมีข้อจ ากัดในด้านการ
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จัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างออกไป อาทิ ข้อจ ากัดด้านเวลา ข้อจ ากัดด้าน
งบประมาณ เป็นต้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงเสนอแนะการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในแง่การจัดล าดับ
ความส าคัญงานทรัพยากรมนุษย์ที่จะมีส่วนช่วยในการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ให้ดีข้ึน โดยอิงจากผลการศึกษาประเด็นการวิเคราะหค่์าสัมประสทิธิถดถอยพหุคูณของตัวแบบสมการ
ที่  5 (Model 5) ที่พบ ว่า ประสิท ธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรร
หาและคัดเลือก และ ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สามารถร่วมกัน
ท านายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมี
นัยส าคัญ โดยผลการศึกษาจะแสดงให้เห็นว่าประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมจะมีอิทธิพลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานมากที่สุด รองลงมาคือ ประสิทธิภาพของ
การพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรรหาและคัดเลือก 
และ ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์  ตามล าดับ ดังนั้นผลการศึกษาจึง
สะท้อนให้เห็นว่าการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมซึ่งเป็นการให้ความส าคัญกับการ
ประพฤติปฏิบัติอันดีต่อบุคลากรนั้นมีความส าคัญต่อการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมสูงที่สุด นอกจากนี้ถ้าองค์การมีความสามารถในการจัดการและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสทิธิภาพ รวมถึงไร้ข้อจ ากัดที่จะเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินธุรกิจ
ใดๆ องค์การก็สามารถน างานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 ลักษณะ ไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินการเพื่อ
จัดการคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้ผู้วิจัยได้สรุปข้อเสนอแนะอย่างเจาะลึกซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) การสรรหาและคัดเลือก 
ผู้บริหารควรเน้นย้ าถึงความส าคัญในการมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน

ทั้งในเชิงปริมาณก็คือการมีปริมาณของพนักงานที่เพียงพอต่อจ านวนภาระงานที่บริษัทมีอยู่จริง และ
เชิงคุณภาพก็คือการมีพนักงานที่เปี่ยมไปด้วยความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์
ที่พร้อมในการปฏิบัติงานจริง โดยใช้หลักการสรรหาและคัดเลอืก 2 ประการที่ส าคัญ คือ การพิจารณา
จากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานตามสายงานดังกล่าว และ การ
พิจารณาจากทัศนคติในการท างานของคนๆนั้น ไม่ว่าจะเป็นทัศนคติในการท างาน ความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ มีความยืดหยุ่นในการท างานได้ในระดับหนึ่ง การมีน้ าใจต่อเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ง
การเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นคนอื่น เพราะว่าลักษณะสายงานดังกล่าวจะให้ความส าคัญกับการมี
ส่วนรวมของพนักงานและการท างานเป็นทีม นอกจากนี้บริษัทสามารถใช้วิธีการชักชวนมาท างาน ซึ่ง
เป็นการพูดคุยในลักษณะการเชิญชวนระหว่างรุ่นพี่และรุ่นน้องในสถาบันการศึกษาที่เรียนจบมา 
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รวมถึงการรับนักศึกษาที่เคยฝึกงานกับบริษัทหรือสหกิจ ซึ่งการสรรหาและคัดเลือกในลักษณะตามที่
กล่าวมาจะท าให้ทีมงานที่มีอยู่ก่อนหน้านี้ได้รับสมาชิกใหม่ที่สามารถเข้ามาสนับสนุนการท างานให้
ด าเนินการได้อย่างเต็มประสิทธิภาพต่อไปได้ ทั้งนี้สิ่งส าคัญในการสรรหาและคัดเลือกนั้น บริษัท
จ าเป็นที่จะต้องสร้างกลยุทธ์ต่างๆ เพื่อใช้ในการดึงดูดผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถและมีทัศนคติที่
ดีตรงตามความต้องการให้เข้ามาร่วมปฏิบัติงานกับบริษัท (ธงชัย สันติวงษ์, 2540) รวมถึงการให้
ความส าคัญกับการพิจารณาองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างาน
ตลอดจนทัศนคติในการท างานอย่างรอบด้าน เนื่องจากองค์ประกอบดังกล่าวมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
การน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จในอนาคต (Bohlander et al., 2000) ซึ่งในปัจจุบันก็ไมมีวิธีการ
คัดเลือกวิธีไหนที่ดีที่สุด ดังนั้นบริษัทจึงจ าเปน็ที่จะตองผสมผสานแตละวิธีใหมีความเหมาะสมลงตัวกนั
ระหว่างต าแหน่งงานกับคุณสมบัติของพนักงาน (Torrington & Huat, 1994)  

2) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ผู้บริหารควรเน้นย้ าถึงความส าคัญในการให้ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์

อื่นๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ของพนักงานตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป ซึ่งจะท าให้
พนักงานมีความรู้สึกว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมและเป็นธรรม อาทิ การให้เป็นเงินเดือน
ประจ าทุกเดือน การให้ค่าตอบแทนรายโปรเจคในแต่ละงาน การให้โบนัสปลายปี อีกทั้งมีการมอบ
ส่วนแบ่งจากรายได้ของบริษัทซึ่งมองว่าสิ่งนี้จะช่วยสร้างความรู้สึกของพนักงาน อันให้พวกเขารู้สึกว่า
เขาเป็นเจ้าของผลงาน ในส่วนการให้ผลประโยชน์นั้น บริษัทควรมีการจัดสรรสวัสดิการที่ดีให้แก่
พนักงานทุกคนอันส่งเสริมให้พวกเขามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน ทั้งนี้การให้ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการแก่พนักงานนั้นจะต้องเพียงพอต่อการด ารงชีวิตได้อย่างเหมาะสมทั้งในแง่ของความเป็นอยู่
ในสังคมและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน อันจะมีส่วนช่วยในการตอบสนองต่อการมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานรวมถึงการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการท างานได้นั้นเอง (Walton, 1974; Huse & 
Cummings, 1985; Bruce & Blackburn, 1992) นอกจากนี้ข้อควรค านึงที่ส าคัญอีกประการหนึ่งใน
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่มีประสิทธิภาพนั้น จะต้องอยู่บนพื้นฐานของหลักความ
ยุติธรรม (Bohlander et al., 2000; Hall, 2002) รวมถึงการให้ความส าคัญไปกับการจ่าย
ค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน เนื่องจากลักษณะและคุณค่าของงานในแต่ละต าแหน่งงานนั้นมีไม่
เหมือนกันน้ันเอง (Milkovich & Newman, 2005) 

3) พนักงานสัมพันธ์ 
ผู้บริหารควรเน้นย้ าถึงความส าคัญในการสร้างทัศนคติและความสัมพันธ์ที่ ดีต่อกันระหว่าง

ผู้บริหารกับพนักงาน รวมถึงพนักงานกับพนักงานด้วยกัน โดยอาศัยการประพฤติปฏิบัติซึ่งกันและกัน
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ด้วยความรักใคร่กลมเกลียว ทั้งนี้เพื่อให้ทั้งบุคลากรและองค์การสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
ตลอดจนการลดทัศนคติเชิงลบต่อองค์การและรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การไว้ให้นานที่สุด อาทิ 
การสร้างห้องท างานแบบนั่งร่วมกันเพื่อช่วยให้พนักงานสามารถพูดคุย ปรึกษา รวมถึงการให้ความ
ช่วยเหลือในเรื่องต่างๆ การสร้างบรรยายกาศที่เปิดกว้างส าหรับการแสดงความคิดอย่างมีอิสระ ซึ่ง
พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่โดยอยู่บนเงื่อนไขของเหตุและ
ผล การมีลักษณะการท างานที่เน้นการท างานเป็นทีมซึ่งจะเป็นตัวช่วยในการขัดเกลาให้พนักงานแต่ละ
คนปรับตัวเข้าหาซึ่งกันและกันมากข้ึน การวางตัวของผู้บริหารที่สะท้อนให้เห็นว่าตนเองไม่ใช่เป็น
ผู้บังคับบัญชา แต่เป็นเพื่อนร่วมงาน เป็นรุ่นพี่ของเหล่าน้องๆในทีม การมีพื้นที่ในการท ากิจกรรมสาน
สัมพันธ์ การจัดประชุมฝ่ายบริหาร (Manager Meeting) และการมีคนช่างพูดช่างคุยในบริษัท ซึ่งจะ
เป็นตัวกลางที่เช่ือมให้พนักงานแต่ละคน รวมทั้งพนักงานที่เข้ามาใหม่ให้มีความสนิทสนมกันได้อย่าง
รวดเร็ว ซึ่งวิธีการที่กล่าวมานั้นจะมีส่วนช่วยท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่ม อันจะสะท้อนให้เห็นถึงความพยายามของบริษัทที่จะมุ่งให้สมาชิกทุกคนในบริษัทมีความสัมพันธ์
และทัศนคติที่ดีต่อกันนั้นเอง ทั้งนี้ปัจจัยที่จะท าให้การด าเนินงานด้านพนักงานสัมพันธ์ประสบ
ความส าเร็จได้นั้น ผู้บริหารจะต้องยอมรับและเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ
บริหารงานตามความเหมาะสม รวมถึงเปิดโอกาสในการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้บริหารกับพนักงานอย่างใกล้ชิด เพื่อสร้างความไว้เนื้อเช่ือใจและทัศนคติรวมที่ดีต่อกัน ซึ่งการเปิด
โอกาสให้พนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญขององค์การ รวมทั้งการส่งเสริมการ
สร้างสัมพันธภาพดีระหว่างพนักงานภายในองค์การนั้น จะมีส่วนช่วยให้บรรยากาศพนักงานสัมพันธ์ใน
องค์การเป็นไปในทิศทางที่ดีข้ึน อันน าไปสู่การมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนอีกเช่นกัน (de 
Silva, 1998; ILO, 2001 อ้างถึงใน ปิ่นปัทมา ครุฑพันธ์ุ, 2550) 

4) การพัฒนาสายอาชีพ 
ผู้บริหารควรเน้นย้ าถึงความส าคัญในการสร้างความมั่นคงให้กับอาชีพของพนักงานซึ่ง

ก่อให้เกิดความก้าวหน้าทั้งในส่วนของผลงานและประสบการณ์ของพนักงานทุกคน อาทิ การให้
โอกาสในการท างานที่ท้าทายข้ึน การไปศึกษาเรียนรู้งานเพิ่มเติมจากผู้จัดการโครงการ ( Project 
Manager) ซึ่งจะเป็นวิธีการที่ผลักดันให้พนักงานคนดังกล่าวเข้าไปอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานที่
จะต้องใกล้ชิดกับผู้จัดการตามสายงาน ซึ่งจะได้เรียนรู้ถึงวิธีการท างาน ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการ
บริหารจัดการ ทักษะการดูแลสมาชิกในทีม เพื่อช่วยให้เขามีความเข้าใจถึงลักษณะการท างานในระดบั
ที่สูงข้ึน การที่หัวหน้าให้ค าแนะน าแก่พนักงานในประเด็นการพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะ
ในการท างานบางด้าน เพื่อจะช่วยให้พนักงานเตรียมความพร้อมในการเลื่อนต าแหน่งใหม่หรือเติมเต็ม
ในต าแหน่งงานที่ยังว่างอยู่ การมอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยงนักศึกษาฝึกงานซึ่งเปรียบเสมือนการฝึกให้
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พนักงานรู้จักการบริหารจัดการดูแลคน การสื่อสารถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ให้แก่คน
อื่นๆ และการส่งไปอบรมเพิ่มเติมและซื้อคู่มือการท างาน ซึ่งการด าเนินการพัฒนาสายอาชีพใน
ลักษณะดังกล่าวก็เปรียบเสมือนการที่พนักงานได้มีการเติบโตก้าวหน้าทางอาชีพไปพร้ อมกับการ
ด าเนินธุรกิจซึ่งในขณะเดียวกันก็จะมสี่วนช่วยให้พนักงานเหล่าน้ันรู้สึกว่าบริษัทแห่งนี้เป็นสถานที่ที่ตน
อยากจะเติบโตไปพร้อมๆกัน นอกจากนี้การพัฒนาอาชีพก็เปน็เรือ่งส าคัญอีกประการหนึ่งในการรักษา
บุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์การ ซึ่งน าไปสู่การ
แก้ปัญหาการลาออกของบุคลากรในองค์การได้ (โกศล สนิทวงศ์, 2556) อีกทั้งการพัฒนาสายอาชีพ
นั้นควรจะเป็นเสมือนสะพานเช่ือมระหว่างเป้าหมายขององค์การและสมรรถนะของบุคคล โดยจะต้อง
ผสมผสานความต้องการและศักยภาพของบุคลากรเข้ากับความต้องการขององค์การให้ลงตัว จึง จะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ในด้านการพัฒนาทั้งต่อตัวพนักงานและองค์การนั้นเอง (Morrison & Hock, 
1986; CIPD, 2003) 

5) การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  
ผู้บริหารควรเน้นย้ าถึงความส าคัญในการปฏิบัติอันดีต่อพนักงาน อาทิ การจ้างงานอย่าง

ถูกต้องตามกฎหมายและเหมาะสมกับความเป็นอยู่ของพนักงาน โดยครอบคลุมค่าจ้าง ช่ัวโมงในการ
ท างาน วันหยุดประจ าสัปดาห์ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี อันก่อให้ความสมดุลระหว่างการท างานและ
การด าเนินชีวิต การให้เสรีภาพในการแสดงออกของพนักงาน โดยที่พนักงานทุกคนมีสิทธิในการแสดง
ความคิดเห็นและแสดงออกได้อย่างอิสระเสรีซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการสื่อสารอย่างสนัติโดยไม่ต้องเกรง
กลัวว่าจะถูกเลือกปฏิบัติจากฝ่ายบริหารขององค์การ ในขณะเดียวกันนั้น บริษัทก็ต้องแสดงออกถึง
การปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคซึ่งกนัและกัน การกระท าและการตัดสนิใจของผู้บริหารจะต้อง
อยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรมเพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานรู้สึกว่าตัวเองก าลังถูกเอารัดเอาเปรียบ การ
จัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ตลอดจนการสร้างหลัก
ปฏิบัตติ่อพนักงานในลักษณะการเป็นอยู่แบบพี่น้องและครอบครัว โดยที่ผู้บริหารจะต้องเข้าไปนั่งใน
ใจของพนักงานทุกคน การพูดคุย การแสดงความคิดเห็น ตลอดจนการขอค าปรึกษาจะไม่ได้อยู่ใน
ฐานะการสื่อสารระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง แต่เป็นการสื่อสารที่อยู่ในฐานะพี่น้อง ซึ่งจะสะท้อนถึง
รูปแบบการปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนภายใต้ทัศนคติที่มองว่า พนักงานเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วย
ขับเคลื่อนธุรกิจขององค์การให้ประสบความส าเร็จดั่งที่หมายไว้ การด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในลักษณะตามที่กล่าวมานั้นจะเป็นการกระท าที่แสดงถึงความรับผิดชอบต่อพนักงานอัน
มุ่งเน้นถึงการให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติและดูแลพนักงานเป็นหลัก โดยจะครอบคลุมทั้งในด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีความรับผิดชอบ การให้ข้อมูลที่โปร่งใสกับบุคลากรในทุกๆประเด็น 
การให้ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตครอบครวั การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเท่าเทียมกนั 



 242 

รวมถึงการให้ความส าคัญต่อการรักษาสุขภาพและความปลอดภัยแก่พนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า ความรับผิดชอบต่อพนักงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบที่ส าคัญของความ
รับผิดชอบต่อสังคม (CE, 2001; Longo et al., 2005; Lamberti & Lettieri, 2009)  

5.4.2.2 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผู้ให้ข้อมูล 
การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ช่วยให้พนักงานมคีวามคิดสร้างสรรค์ ห้องท างานควร

จะมีการจัดการพื้นที่ในการท างานที่เหมาะสม อากาศสามารถถ่ายเทได้ดี มีระบบแสงสว่างในห้อง
ท างานที่ให้อัตราความสว่างอย่างพอเหมาะ ไม่สว่างเกินไปและไม่มืดเกินไป การตกแต่งและ
ทัศนียภาพของห้องท างานที่มีสีสันสดใสซึ่งจะช่วยกระตุ้นความคิดเชิงสร้างสรรค์ได้อย่างดี อีกทั้งเรื่อง
โตะ๊และเก้าอี้ที่ใช้ในท างานก็ควรเลือกใช้ที่มีความเหมาะสมกับสรีระของพนักงานแต่ละคน เพื่อช่วย
ป้องกันหรือบรรเทาโรคออฟฟิศซินโดรม (Office Syndrome) นอกจากนี้ควรมีการสร้างบรรยากาศ
ในการท างานที่เน้นให้อิสระทางความคิด การให้โอกาสในการคิดค้นผลิตภัณฑ์หรือการบริการใหม่ๆ 
ซึ่งบรรยากาศดังกล่าวจะมีส่วนช่วยให้ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเกิดข้ึนได้ ( EX4,18-20; 
EX5,191-194) 

การเปิดโอกาสให้ลองเทคโนโลยีใหม่นั้นส าคัญ บริษัทควรจะมีการน างบประมาณบางส่วนไว้
ใช้ส าหรับการซื้อเครื่องมือเหล่านี้เพื่อไว้ให้พนักงานได้ลองใช้ เพราะว่าเครื่องมือและเทคโนโลยีใหม่ๆ 
จะมีส่วนช่วยท าให้พนักงานเกิดไอเดียความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ อันน าไปสู่การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ 
(Product) หรือการบริการ (Service) ใหม่ๆ ได้ในอนาคต (EX5,202-206) 

สิ่งที่พนักงานอยากท าให้กับบริษัทไม่ว่าจะเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ๆหรือการบริการใหม่ๆ ซึ่ง
ทั้งหมดล้วนเกิดจากความคิดของพนักงานที่มุง่หวังจะสรา้งคุณประโยชน์ให้กับบริษัท ดังนั้นบริษัทควร
ให้โอกาสกับคนกลุ่มนี้ได้หยิบยกความคิดของตนเองน าออกมาสร้างสรรค์เป็นผลงานเชิงรูปธรรมโดยที่
บริษัทควรให้การสนับสนุนทั้งในเรือ่งของทรัพยากร เวลา และสถานที่ ในทางกลับกันนั้น การที่บริษัท
ได้แสดงออกถึงการสนับสนุนอย่างเต็มเปี่ยมจะเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การนั้นเอง (EX5,207-210) 

การเปิดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ อันจะช่วยให้เหล่าพนักงานได้มีความรู้ความสามารถ
และทักษะในการท างานใหม่ๆ เมื่อพนักงานในบริษัทเก่งข้ึนก็จะส่งผลลัพธ์ให้องค์การมีผลิตภัณฑ์หรือ
การบริการที่มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน (EX3,195-197) 

การเรียนรู้ท าความเข้าใจกับสมาชิกในทีมแต่ละคน เนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีความ
แตกต่างทั้งในด้านบุคลิกและอุปนิสยั ดังนั้นผู้บริหารและหวัหน้าทีมจ าเปน็อย่างยิ่งที่จะต้อง หูตาไว ใส่
ใจและเรียนรู้ท าความเข้าใจกับสมาชิกในทีมแต่ละคนว่าพวกเขามีความรู้ ความถนัดในงานลักษณะใด 
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ทั้งนี้เพื่อช่วยให้พวกเขาสามรถท างานในสิ่งที่เขาถนัดและแสดงศักยภาพได้อย่างแท้จริง (EX1,156-
160) 

5.4.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1) การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษากลุม่ตัวอย่างด้านบุคลากรที่ท างานในบริษัทเกมโดยภาพรวม

เท่านั้น ซึ่งโดยทั่วไป บริษัทเกมที่ด าเนินธุรกิจในประเทศไทยสามารถจ าแนกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ 
บริษัทที่ด าเนินธุรกิจการออกแบบและพัฒนาเกมส์โดยตรง กับ บริษัทที่ด าเนินธุรกิจด้านการให้บริการ
เกม ซึ่งทั้ง 2 กลุ่มจะมีความแตกต่างในด้านขนาดขององค์การและการด าเนินงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ดังนั้น การวิจัยครั้งต่อไปจึงควรจ าแนกทั้ง 2 กลุ่ม เพื่อใช้ในการศึกษาเพิ่มเติมและค้นพบ
รายละเอียดต่อไปในอนาคต 

2) การศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่อยู่บนพื้นฐานของความต้องการของมนุษย์มาเป็นกรอบในศึกษา ซึ่งในวิจัยครั้งต่อไปนั้น 
อาจน าแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของนักวิชาการท่านอื่นๆ เข้ามาศึกษาเพิ่มเติมได้เช่นกัน อาทิ 
แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Lau และ 
May หรือ แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Rethinam และ Ismail เป็นต้น 

3) การศึกษาในอนาคต ควรมีการสร้างแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
บริบทอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ทั้งนี้เพื่อที่จะใช้ในการศึกษาข้อมูลด้านการจัดการและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ได้อย่างตรงประเด็น อันน าไปสู่การได้รับผล
การศึกษาเชิงลึกในประเด็นดังกล่าวมากยิ่งข้ึน 

4) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน
นั้น ได้ออกแบบกรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษากลุ่มตัวอย่างด้านบุคลากรที่ท างานในบริษัทเกมโดย
ภาพรวม ทั้งนี้ การวิจัยครั้งต่อไปอาจน ากรอบแนวคิดดังกล่าวเข้าไปใช้ในการศึกษากับอุตสาหกรรม
อื่นๆ อาทิ อุตสาหกรรมต่างๆที่อยู่ภายใต้กรอบแนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ในประเทศไทย 
เนื่องจากอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งที่ถูกบรรจุอยู่ในกลุ่มอุตสาหรรมเชิงสร้างสรรค์
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แบบสอบถาม บุคลากรที่ท างานในบรษิัทเกม 

เรื่อง ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทีมี่อิทธิพลตอ่คณุภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากร กรณศีกึษา อตุสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

 

ค าชี้แจง  

แบบสอบถามชุดนี้จัดท าข้ึนเพื่อใช้เก็บข้อมูลการวิจัยในเรื่อง ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย ข้อมูล

ที่ได้จากแบบสอบถามจะถูกเก็บเปน็ความลับ ซึ่งจะน าไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาและการวิจัยเท่านั้น 

โดยจะไม่ส่งผลกระทบต่อสภาพการจ้างงานของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ทั้งนี้ผู้วิจัยใคร่ขอ

ความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อค าถามตามความเป็นจริง โดยใช้เวลา

ในการท าแบบสอบถามประมาณ 30 นาที กระผมขอขอบพระคุณที่ท่านกรุณาสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

แบบสอบถามชุดน้ีมี 3 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับระบบงานทรัพยากรมนุษย ์

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลทั่วไป 

 

 

 

 

            นายพนสณฑ์ ภาวกังวาลวงษ์ 

    นักศึกษาปรญิญาโท คณะพฒันาทรพัยากรมนุษย์และองค์การ 

         สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ์
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับระบบงานทรัพยากรมนุษย์  
 

โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องทางขวามือท้ายของข้อความที่ตรงกับระดับความคิดเห็น
ของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว ซึ่งในแต่ละช่องมีความหมายดังนี้  

ระดับความคิดเห็น  5  หมายถึง  ท่านเห็นด้วยอย่างยิ่ง  
ระดับความคิดเห็น  4  หมายถึง  ท่านเห็นด้วย  
ระดับความคิดเห็น  3  หมายถึง  ท่านรู้สึกเฉยๆ 
ระดับความคิดเห็น  2  หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วย  
ระดับความคิดเห็น  1  หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

1. บริษัทของท่านมีนโยบายการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน 
     

2. บริษัทของท่านมีการวางแผนอัตราก าลังคนอย่างต่อเนื่อง 
     

3. บริษัทของท่านมีการใช้สารสนเทศในการจดัฐานข้อมูลประวัติพนักงานเพื่อการ
วางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

     

4. บริษัทของท่านมีการประชาสัมพันธ์อย่างชัดเจนในเรื่องการ 
วางแผนอัตราก าลังคน 

     

5. บริษัทของท่านมีการจัดสรรก าลังคนได้เพียงพอกับปริมาณงาน 
     

6. ปัจจุบันบริษัทของท่านมีจ านวนบุลคากรที่เพียงพอต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

     

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

7. บริษัทของท่านมีการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก เพื่อเข้ามาท างาน
ในต าแหน่งที่ว่าง 

     

8. วิธีการสรรหาของบริษัทสามารถดึงดูดผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาสมัคร
งานกับบริษัทได้เป็นอย่างดี 
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ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

9. ท่านคิดว่าวิธีการสรรหาบุคลากร โดยใช้การประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่างๆ มี
ความเหมาะสมแล้ว 

     

10. บริษัทมีการก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่ชัดเจน อาทิ คุณสมบัติ ลักษณะงาน 
ภาระหน้าที่ในต าแหน่งงานนั้น 

     

11. ท่านคิดว่าบริษัทมีระบบการสรรหาที่เป็นธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น 

     

12. บริษัทมีเกณฑ์มาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรง
ตามต าแหน่งที่ก าหนดไว้ 

     

13. บริษัทมีการกลั่นกรองผู้สมัครด้วยการทดสอบและการสัมภาษณ์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

14. ผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกมีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่ระบุไว้อย่างชัดเจน 
     

พนักงานสัมพันธ์ 

15. บริษัทมีการด าเนินการว่าจ้างบุคลากรซึ่งเป็นไปตามข้อก าหนดของกฎหมาย
แรงงานอย่างครบถ้วน 

     

16. บริษัทได้มีเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนรวมในการออกแบบกิจกรรมพนักงาน
สัมพันธ์ 

     

17. บริษัทมีการจัดกิจกรรมเพื่อผ่อนคลายให้กับพนักงาน      

18. บริษัทมีการจัดกิจกรรมด้านสุขภาพให้กับพนักงาน      

19. บริษัทส่งเสริมให้มีการปรึกษาหารือกันระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน 
     

20. บริ ษัทของท่ านมีความพยายามต่างๆ ที่ จะท าให้สมาชิกในบริษัทมี
ความสัมพันธ์และทัศนคติที่ดีต่อกัน 

     

21. บริษัทมีการดูแลบุคลากรทั้งระหว่างการด าเนินงานไปจนถึงการเลิกจ้าง ซึ่ง
เน้นการสร้างความสัมพันธ์อันดีซึ่งกันและกัน 

     

การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

22. บริษัทมีวิธีการให้ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน 
ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการ การจ่ายค่าล่วงเวลา   
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ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

23. บริษัทของท่านมีมาตรฐานที่เหมาะสมในการก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนใน
แต่ละต าแหน่งงาน 

     

24. บริษัทของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนให้อย่างเหมาะสมโดยค านวณจาก
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท างาน 

     

25. ท่านคิดว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

26. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ได้รับสามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงในการ
ท างานได ้

     

27. บริษัทมีการจัดสวัสดิการที่ดี อันส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตและการปฎิบัติงาน 
     

28. ท่านได้รับค่าตอบแทนและผลประโยชน์อย่างเป็นธรรม 
     

การฝึกอบรมและพัฒนา 

29. บริษัทมีการส ารวจความต้องการการฝกึอบรมอย่างรอบด้านโดยค านึงถึง
องค์การและพนักงาน 

     

30. ท่านได้รับการฝึกอบรมและการพฒันาทีเ่ป็นการเพิม่ความรู้ ทัศนคติ ทักษะ 
และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับงานอย่างต่อเนื่อง 

     

31. บริษัทมีการฝึกอบรมและพัฒนาให้พนักงานมีทักษะทั่วไปและทักษะเฉพาะ
ด้าน อาทิ การท างานเป็นทีม การเขียนโปรแกรมพัฒนาเกมส์ เป็นต้น 

     

32. การฝึกอบรมและพัฒนาทีบ่ริษัทจัดใหม้ีส่วนช่วยให้ท่านมีความรู้และทักษะใน
การปฏิบัตงิานเพิม่มากข้ึน  

     

33. การฝึกอบรมและพฒันาที่บริษัทจัดให้มีส่วนช่วยให้ท่านลดข้อบกพร่องในการ
ปฏิบัติงานได ้

     

34. บริษัทของท่านมีการระดมสมองในการคิดงานร่วมกับทมีงาน เพื่อพฒันา
ความรู้ ความสามารถในการท างานของพนักงาน 
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ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

35. ผู้บริหารและพนักงานมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างาน
ร่วมกัน 

     

36. บริษัทของท่านสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดการประเมินผล
การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน 

     

37. บริษัทของท่านมีการก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้เป็นมาตรฐาน 

     

38. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้      

39. ท่านมีความเข้าใจหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 
ก่อนที่จะท าการประเมินในแต่ละครั้ง 

     

40. การประเมินผลการปฏิบัติงานท าให้ท่านทราบถึงผลการปฏิบัติงานของท่านเอง
ว่ามีจุดเด่นและข้อบกพร่อง อันน าไปใช้ในการปรับปรุงการด าเนินงานต่อไปได้ 

     

41. บริษัทมีการใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาหารือกันเพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนางาน 

     

42. บริษัทของท่านใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นข้อมูลในการเพิ่มค่าตอบแทนหรือการ
เลื่อนต าแหน่ง 

     

การพัฒนาองค์การ 

43. เมื่อบริษัทเผชิญหน้ากบัปญัหา ผู้บริหารและพนักงานจะค้นหาสาเหตุและสร้าง
แนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

     

44. ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายขององค์การที่ท้าทายข้ึนเพื่อผลักดันให้สมาชิกใน
องค์การมีการพัฒนาตนเองไปอีกระดับ 

     

45. บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการ
ปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ เพื่อการพัฒนาองค์การให้ดีข้ึน 

     

46. บริษัทมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานที่ดี ข้ึนอันน าไปสู่การเพิ่ ม
ประสิทธิผลขององค์การตลอดจนองค์การมีสุขภาวะที่ดีกว่าเดิม 

     

47. บริษัทมีการสร้างสภาพแวดล้อมในที่ท างานอันช่วยกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
ใหม่ๆ ในการท างาน อาทิ ปริมาณพ้ืนที่ในการท างาน สภาพอากาศ ความสว่าง สีสันการ
ตกแต่งภายในที่ท างาน 
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ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

48. องค์การของท่านสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดจนด ารงอยู่ได้
อย่างเหมาะสมภายใต้สภาพแวดล้อมทางธุรกิจเกมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

     

การพัฒนาสายอาชีพ 

49. บริษัทของท่านตระหนักถึงการเติบโตในอาชีพของพนักงาน      

50. บริษัทของท่านมีการเตรียมความพร้อมในเรื่องการพัฒนาความสามารถของ
พนักงานส าหรับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงข้ึน 

     

51. ภายในบริษัทของท่าน พนักงานที่สามารถท างานได้อย่างดีเยี่ยมมักจะได้รับ
โอกาสการเติบโตทางอาชีพอย่างเหมาะสม 

     

52. ท่านสามารถท างานได้อย่างสบายใจโดยไม่ต้องกังวลถึงการถูกปลดจากงาน
อย่างไม่ยุติธรรม 

     

53. บริษัทของท่านมีส่วนช่วยให้ท่านมีการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างาน
ในต าแหน่งอนาคต 

     

54. บริษัทของท่านมีส่วนช่วยให้ท่านมีการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุ
เป้าหมายในอาชีพ 

     

55. ท่านรู้สึกว่า หัวหน้าให้ค าแนะน าในด้านการเติบโตทางอาชีพแก่ท่านอย่างเต็มที่ 
     

56. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีการเติบโตในอาชีพไปพร้อมกับการเติบโตขององค์การ 
     

57. บริษัทของท่านเป็นสถานที่ที่ท่านจะอยากจะเติบโตไปพร้อมๆกัน      

การด าเนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

58. บริษัทมีการจ้างงานอย่างเป็นธรรมและไม่เอารัดเอาเปรียบต่อพนักงานทุกคน      

59. บริษัทมีการปกป้องข้อมูลส่วนบุคคลและความเป็นส่วนตัวของลูกจ้าง 
     

60. บริษัทไม่มีการปลดพนักงานออกหรือเลิกจ้าง โดยที่ไม่มีกฎเกณฑ์ยุติธรรม 
     

61. บริษัทไม่มีการเลือกปฎิบัติต่อพนักงานแต่ละคนซึ่งแสดงออกถึงความเท่าเทียม
กัน 
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ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

62. บริษัทมีสภาพการจ้างงานที่เหมาะสม โดยครอบคลุมค่าจ้าง ช่ัวโมงในการ
ท างาน วันหยุดประจ าสัปดาห์ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี อันก่อให้ความสมดุล
ระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิต 

     

63. บริษัทสนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานรวมทั้งข้อมูล
ที่ถูกต้อง อาทิ สถานะการด าเนินธุรกิจ ผลประกอบการ ของบริษัทให้แก่พนักงาน
ทุกคนได้ทราบ 

     

64. บริษัทมีการส่งเสริมนโยบายด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในสถานที่
ท างานเพื่อให้พนักงานมีสุขภาพที่ดี 

     

65. บริษัทแสดงความมุ่งมั่นที่จะลดผลกระทบต่อสภาวะจิตใจในสถานที่ท างาน 
อาทิ ความเครียดในการท างาน เป็นต้น 

     

66. บริษัทให้โอกาสแก่พนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ ตลอดจนโอกาสก้าวหน้าทางอาชีพบนพื้นฐานความเท่าเทียมและไม่เลือก
ปฏิบัติ 

     

67. บริษัทมีการจัดการให้พนักงานใช้ทรัพยากรในการท างานอย่างคุ้มค่า อาทิ การ
ประหยัดพลังงาน  

     

68. บริษัทมีการส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมและปลูกจิตส านึกต่อสิ่งแวดล้อม 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องทางขวามือท้ายของข้อความที่ตรงกบัระดับความคิดเห็น

ของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว ซึ่งในแต่ละช่องมีความหมายดังนี ้ 
 ระดับความคิดเห็นช่องที่  5  หมายถึง  ท่านเห็นด้วยอย่างยิง่  

ระดับความคิดเห็นช่องที่  4  หมายถึง  ท่านเห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็นช่องที่  3  หมายถึง  ท่านรู้สึกเฉยๆ 
ระดับความคิดเห็นช่องที่  2  หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วย  
ระดับความคิดเห็นช่องที่  1  หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

1. ท่านรู้สึกว่าท่านมีความปลอดภัยในการท างาน อาทิ ห้องท างานของท่านมีการ
เดินสายไฟลงใต้ดินเพือ่ป้องกันการเกิดไฟฟ้าลัดวงจร 

     

2. ท่านรู้สึกว่าบริษัทได้จัดให้สถานทีท่ างานมสีุขอนามัยที่ดี อาทิ พื้นที่ท างาน, ห้อง
น้า, ห้องนั่งเล่น เป็นต้น 

     

3. ท่านรู้สึกว่าบริษัทได้จัดให้มสีวัสดิการในเรือ่งทีเ่กี่ยวกบัสขุภาพอย่างเพียงพอ      

ความต้องการด้านเศรษฐกิจ 

4. ท่านมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้จากการท างาน      

5. ท่านมีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่ได้รบัจากบริษัท      

6. ท่านคิดตนเองมีความมั่นคงในชีวิตและครอบครัว เมื่อท่านท างานที่นี่      

ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว 

7. ท่านมีเวลาว่างจากงานมากพอส าหรับครอบครัว      

8. ท่านมีเพื่อนที่ดีในสถานที่ท างาน      

9. ท่านมีเวลาว่างจากงานมากพอทีจ่ะท าสิ่งอื่นๆ ที่ตนเองชอบได้      

10. เพื่อนๆร่วมงานทุกคน มีความสามัคคีท างานร่วมกันเป็นทีม       
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องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

11. ท่านรู้สึกว่าบริษัทมีความจรงิใจ และเปิดเผยเรื่องต่างๆที่พนักงานควรต้อง
ทราบต่อพนักงาน 

     

ความต้องการความภาคภูมิใจ 

12. เพื่อนร่วมงานยอมรบันับถือในความสามารถ และความช านาญในงานของท่าน      

13. ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานยอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน รวมถึงช่ืนชม
ในผลงานที่ท่านท า 

     

14. ท่านรู้สึกว่าบริษัทมีความเป็นธรรม พนักงานได้รับรางวัล และการชมเชยตาม
ผลงานที่สามารถท าได ้

     

15. พนักงานที่ท าดีมกัได้รับการยกย่องชมเชยอย่างเปิดเผยจากบริษัทและหัวหน้า
งาน 

     

ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ 

16. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ในงานที่ท าอยู่      

17. งานที่ท่านท าอยู่เตม็ไปด้วยเรื่องท้าทาย ที่ตนเองต้องน าความรู้ ความสามารถที่
ตนเองมอียู่มาตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

     

18. ท่านรู้สึกว่าตนเองกเ็ป็นผู้เช่ียวชาญคนหนึ่งในงานที่ท่านท าอยู่      

19. บริษัทช่วยท าให้ท่านรู้ว่าตนเองเช่ียวชาญในเรื่องอะไร      

ความต้องการด้านความรู้ 

20. ท่านรู้สึกว่าในขณะที่ตนเองท างานอยู่ที่นี่ ตนเองได้เรียนรู้สิง่ใหม่ๆ ต่างๆ เพื่อท า
ให้งานที่ท่านท าอยู่ดีข้ึนตลอดเวลา 

     

21. งานที่ท่านท าอยู่ในปจัจบุัน ช่วยท าให้ท่านมีความช านาญ เช่ียวชาญ และรอบรู้
ในสายอาชีพของท่านมากยิ่งข้ึน 

     

22. บริษัทสง่เสรมิให้พนกังานได้เรียนรูส้ิ่งใหม่ๆต่างๆตลอดเวลา      

23. ท่านรู้สึกว่าตนเองได้เรียนรู้และพฒันาความสามารถใหม่ๆ ที่ช่วยให้ท่าน
สามารถท างาน และด าเนินชีวิตได้ดีข้ึนตลอดเวลา 
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องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์ 

24. งานที่ท่านท าอยู่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัตงิาน      

25. งานที่ท่านท าอยู่ช่วยท าให้ท่านเกิดความคิดสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ       

26. บริษัทสง่เสรมิให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์ และมีช่องทางในการให้
พนักงานน าความคิดสร้างสรรค์นั้นมาแสดงออก 

     

ภาพรวมของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

27. โดยรวมๆแล้ว ท่านรูส้ึกว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ด ี      

 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อมูลท่ัวไป 

โปรดตอบค าถามต่อไปนี้ โดยการท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริง
ตามรายละเอียดของท่านเพียงข้อเดียว 

1. เพศ:   ชาย   หญิง   

2. อายุ:   อายุ 21- 30 ปี      อายุ 31-40 ป ี     อายุ 41-50 ป ี      อายุ 50 ปี ข้ึนไป 

3. สถานภาพ:   โสด       สมรส   หย่าร้าง 

4. ระดับการศึกษา:   ต่ ากว่าปริญญาตร ี   ระดับปริญญาตร ี  

  ปริญญาโท   ปรญิญาเอก 

5. ประสบการณ์ท างาน:   ต่ ากว่า 1 ปี     1 ปี - 3 ปี  

  3 ปี - 5 ปี     มากกว่า 5 ปี ข้ึนไป  

6. ลักษณะของงาน:   ฝ่ายบรหิาร     ฝ่ายออกแบบและพัฒนาเกม      ฝ่ายสนับสนุน 
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แบบฟอร์มการยินยอมเข้าร่วมการวิจัย 

แบบฟอร์มนี้เป็นเอกสารยินยอมการเข้าร่วมให้การสัมภาษณ์ข้อมูลประกอบการวิจัยเรื่อง 

ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษา 

อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย งานวิจัยดังกล่าวมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

  1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย  

2) เพื่อศึกษาองค์ประกอบของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่อาจมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

4) เพื่อสร้างแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างานที่ เหมาะสมกับบุคลากรใน

อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

รายละเอียดการสัมภาษณ์ 

การสัมภาษณ์ดังกล่าวใช้รูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์กับผู้ให้

การสัมภาษณ์ในประเด็นงานทรัพยากรมนุษย์ และ คุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งนี้การสัมภาษณ์

ดังกล่าวจะใช้เวลาประมาณธ 45-60 นาที ต่อ 1 ท่าน 

ความสมัครใจในการร่วมให้ข้อมูล 

การให้ข้อมูลของท่านในการวิจัยดังกล่าวเป็นไปโดยความสมัครใจ ท่านมีสิทธิถอนตัวจากการ

วิจัย และท่านสามารถปฎิเสธการให้ข้อมูลที่ท าให้ท่านไม่สะดวกใจ ทั้งนี้ผู้วิจัยขอรับรองว่าค าตอบของ

ท่านจะไม่มีผลใดๆ ต่อการปฎิบัติงานของท่าน ตลอดจนการประเมินผลการท างานของท่าน 

ความลับส่วนบุคคล 

การสัมภาษณ์ในวันนี้ ผู้วิจัยขออนุญาตบันทึกเทปการสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคลเพื่อความ

สะดวกในการถอดความและการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงการน าข้อมูลดิบจากการสัมภาษณ์มาสรุปใน

ภาพรวม อันน าไปสู่การเขียนรายงานการวิจัยโดยมีการอ้างอิง (Quote) ค าพูดบางส่วนของผู้ให้การ

สัมภาษณ์ มาประกอบการเขียนรายงาน โดยไม่มีการอ้างอิงช่ือของผู้ให้การสัมภาษณ์แต่อย่างใด 
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หมายเหต:ุ  แบบฟอร์มการยินยอมเข้าร่วมการวิจัยจัดท าเปน็เอกสารอย่างมลีายลักษณ์อักษรเพือ่ความถูกต้องและความเข้าใจที่
ตรงกันระหว่างผู้วิจัยและผู้ให้ข้อมลู ทั้งนีเ้ป็นไปตามหลักการของการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 

ดังนั้นข้อมูลทั้งหมดเกีย่วกับงานวิจัยดังกล่าวจะถูกเก็บเป็นความลับและยึดตามหลักจรรยาบรรณและ

จริยธรรมทางการวิจัย ทั้งนี้ข้อมูลส่วนบุคคลของผูใ้ห้การสมัภาษณ์และข้อมูลที่ได้รับจากการสมัภาษณ์

ในวันน้ีจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับเช่นเดียวกัน เมื่อการวิจัยเสร็จสิ้นแล้ว ข้อมูลทั้งหมดจะถูกท าลาย

เพื่อป้องกันไม่ให้มีการใช้ในทางที่ไม่พึงประสงค์ 

หากท่านมีข้อสงสัยหรือค าถามประการใดเกี่ยวกับการเข้าร่วมในโครงการวิจัยดังกล่าว 

สามารถสอบถามผู้วิจัยได้ทันที ซึ่งยินดีที่จะอธิบายแก่ท่านจนเป็นที่พอใจ  

การให้ความยินยอมของผู้ให้การสัมภาษณ์ 

ข้าพเจ้าได้อ่านเอกสารขอความยินยอมนี้และได้มีโอกาสถามข้อสงสัยจนเป็นที่พอใจแล้ว 
ข้าพเจ้าได้รับทราบและเข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัยน้ีโดยละเอียดแล้ว ทั้งนี้ข้าพเจ้าเข้าใจดีว่า 
ข้าพเจ้ามีสิทธ์ิที่จะไม่ตอบค าถามข้อใดข้อหนึ่งก็ได้ หรือจะงดการให้ความร่วมมือได้ทุกเมื่อถ้าต้องการ 
โดยที่จะไม่ท าให้เกิดผลกระทบต่อตัวข้าพเจ้า ดังนั้นข้าพเจ้าจึงยินดีที่จะให้ความร่วมมือในฐานะผู้ให้
ข้อมูล 

 
 

 
 
 
 
ลงช่ือ                ลงช่ือ            
           ผู้ให้ความร่วมมือการวิจัย           ผู้วิจัย   
 
   วันที่           /     /               วันที่     /        /          
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แบบสัมภาษณ์การวิจัย 
เร่ือง ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต

ในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 
 
ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปขององค์การ 

 
องค์การที่สัมภาษณ์:          

วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์:          

 
ส่วนท่ี 2  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้การสัมภาษณ์ 
 
  

เพศ:   อายุ:          ป ี

สถานภาพ:     

ระดับการศึกษา:     

ประสบการณ์ท างาน:    ป ี

ต าแหน่งงานปัจจุบัน:          
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หัวข้อ ค าถามการสัมภาษณ ์
การด าเนินกจิกรรมของ
องค์การโดยภาพร่วม 

1. บริษัทมีวิธีการใดบ้างที่ช่วยสร้างให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน 
2. ช่วยเล่าตัวอย่างสิ่งที่บริษัทได้จัดข้ึน 2-3 เรื่องที่ช่วยให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ดีข้ึน 

การสรรหาและคัดเลอืก 3. ในปัจจุบัน บริษัทของท่านมีวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานอย่างไรบ้างเพื่อช่วยให้พนักงานที่มีอยู่เดิมมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ดีข้ึน 

การบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

4. รูปแบบการให้ค่าตอบแทนที่ท่านรู้สึกว่ามีความเหมาะสมกับพนักงานและช่วยให้
พวกเขามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนน้ันเป็นอย่างไร 
5. บริษัทมีการมอบสวัสดิการอะไรบ้าง ที่ช่วยให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีข้ึน 

พนักงานสมัพันธ์ 6. บริษัทมีวิธีการใดบ้างที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนแก่พนักงานอันช่วย
ให้พวกเขามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน 
7. ช่วยเล่าตัวอย่างกิจกรรมพนักงานสัมพันธ์ที่บริษัทได้จัดข้ึนเพื่อช่วยให้พวกเขามี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนว่ามีอะไรบ้าง 

การพัฒนาสายอาชีพ 8. บริษัทของท่านมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมที่จะท างานในอนาคต
อย่างไรบ้าง อันเป็นการช่วยให้พนักงานคนน้ันมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน 
9. ช่วยเล่าตัวอย่างการพัฒนาสายอาชีพที่ เกิดข้ึนในบริษัทของท่านอันช่วยให้
พนักงานคนน้ันมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนว่ามีอะไรบ้าง 

การด าเนินการด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

10. บริษัทมีหลักการปฏิบัติต่อพนักงานและดูแลพนักงานอย่างไรบา้ง อันช่วยให้พวก
เขามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึนน้ัน พร้อมยกตัวอย่างเหตุการณ์ประกอบ 
11. บริษัทมีการด าเนินการด้านการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมอย่างไรบ้างซึ่งช่วยให้
พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน พร้อมยกตัวอย่างเหตุการณ์ประกอบ 

แนวทางการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่

เหมาะสมกับบุคลากร 

12. ท่านมีข้อเสนอแนะในการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ เหมาะสมกับ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทยอย่างไรบ้าง 
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ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 

ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าอยู่ที่ .974  ซึ่งค่าความเที่ยงตรงแต่ละปัจจัย

มีรายละเอียด ดังนี้ 

ระบบงานทรัพยากมนุษย์    ค่าความเท่ียงตรง .964 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์    ค่าความเที่ยงตรง .769 

การสรรหาและคัดเลือก     ค่าความเที่ยงตรง .891 

พนักงานสัมพันธ์      ค่าความเที่ยงตรง .774 

การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์   ค่าความเที่ยงตรง .876 

การฝึกอบรมและพัฒนา     ค่าความเที่ยงตรง .866 

การบริหารผลการปฎิบัติงาน    ค่าความเที่ยงตรง .846 

การพัฒนาองค์การ     ค่าความเที่ยงตรง .584 

การพัฒนาสายอาชีพ     ค่าความเที่ยงตรง .877 

การด าเนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม  ค่าความเที่ยงตรง .822 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน    ค่าความเท่ียงตรง .937 

ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย  ค่าความเที่ยงตรง .749 

ความต้องการด้านเศรษฐกิจ    ค่าความเที่ยงตรง .788 

ความต้องการด้านสังคมและครอบครัว   ค่าความเที่ยงตรง .781 

ความต้องการความภาคภูมิใจ    ค่าความเที่ยงตรง .877 

ความต้องการบรรลุถึงศักยภาพ    ค่าความเที่ยงตรง .681 

ความต้องการด้านความรู้     ค่าความเที่ยงตรง .915 

ความต้องการเกี่ยวกับสุนทรียศาสตร์   ค่าความเที่ยงตรง .812 

 

 

 



ประวัต ิผ ู้เข ีย น 

 

ประวัติผู้เขียน 
  

ชื่อ-นามสกลุ นายพนสณฑ ์ภาวกังวาลวงษ์ 
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (การจัดการทรัพยากรมนุษย)์ เกียรตินิยมอันดับสอง  

มหาวิทยาลัยทักษิณ  
ปีที่ส าเรจ็การศึกษา พ.ศ.2557 
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