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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี  (2) 
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พัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี จ านวน 268  คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
เครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง
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คนในพ้ืนที่จังหวัดราชบุรี เมื่อแต่งงานก็แยกครอบครัวออกมาและซื้อบ้านเป็นของตนเอง จึงท าให้การ
เป็นหนี้ในด้านอสังหาริมทรัพย์ และมีระยะเวลาในการช าระหนี้ยาวนาน 10 – 20 ปี  2) พนักงาน
โรงพยาบาลราชบุรี ส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เพียงพอต่อการช าระหนี้ในแต่ละเดือน จึงเป็นสาเหตุให้ มี
ความต้องการประกอบอาชีพเสริมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  3.61) โดยอาชีพเสริมที่ต้องการท ามาก
ที่สุด คือ ค้าขาย และ 3) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี ได้แก่ การ
ให้ความรู้ อาทิเช่น การวางแผน การจัดการ การตลาด และการผลิตสินค้า รวมถึงการสนับสนุนเงิน
ลงทุนจากภาครัฐและเพ่ือประกอบอาชีพเสริม 
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ABSTRACT 
 

The research aimed at studying and analyzing the guidelines on improving 
the quality of life with supplementary occupation of the health personnel of Ratchaburi 
hospital. The study covered (1) the state of being debtors of health staff of Ratchaburi 
hospital (2) the need for supplementary occupation to relieve the debt and (3) the 
approaches of developing the quality of their lives. 

The quantitative research methodology was adopted. The researcher collected 
the questionnaires answered by 268 health personnel and analyzed the data with 
computer by using the statistical program. The descriptive statistics were based on 
frequency, percentage, mean, and standard deviation. 
 The results showed that 1) 61.2 percent staff in Ratchaburi hospital had been in 
debt. 2) The needs of supplementary occupation of staff in Ratchaburi hospital were at 
a high level and the occupation selected most were trading, and 3) the guidelines for 
quality of life development through supplementary occupation of the staff were also to 
be arranged in group of intention to have an appropriate supplementary occupation. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
         เนื่องด้วยในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันมีการผันผวนเป็นอย่างมาก ซึ่งส่งผลกระทบต่อการด ารงชีพ
ของมนุษย์เงินเดือน ด้วยราคาสินค้าอุปโภคบริโภคที่มีราคาสูงขึ้นจึงเป็นสาเหตุให้รายได้ไม่พอกับรายจ่าย 
ในกระแสสังคมที่เต็มไปด้วยวัตถุนิยมก็มีส่วนท าให้ความต้องการของมนุษย์เพ่ิมขึ้น และส่งผลกระทบต่อ
ความเป็นอยู่อย่างมาก ด้วยอัตราเงินเดือนที่คงที่หรือขยับขึ้นแต่ละปีก็น้อยมากจึงไม่เพียงพอกับความ
ต้องการในการจับจ่ายใช้สอย เมื่อสภาพคล่องทางการเงินฝืดเคือง ก็เป็นสาเหตุให้ต้องหาช่องทางให้ได้เงิน
เพ่ิมเพ่ือให้เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือนอาชีพเสริม จึงเป็นอีกทางเลือกหนึ่งที่สามารถช่วยให้มี
รายได้เพ่ิมข้ึน 
         ปัจจุบันการประกอบอาชีพเสริมเป็นอีกทางเลือกหนึ่ง ในการแก้ปัญหาของภาวะเศรษฐกิจที่มีค่า
ครองชีพสูง และมีภาวะเศรษฐกิจตกต่ า บุคคลในสังคมย่อมมีความต้องการมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นและ
ได้รับการยกย่องจากผู้คนในสังคม ซึ่งท าให้บุคคลมีความภูมิใจในตนเอง การมีอาชีพหรือหน้าที่การงานที่
สามารถเลี้ยงชีพ รายได้ที่พอเพียง จะตอบสนองต่อความต้องการตนเองได้และมีอาชีพที่เหมาะสมกับ
ตนเอง จะท าให้เกิดความพอใจในการด ารงชีวิต ทั้งยังเป็นการใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ มีรายได้
เพ่ิมเติมจากรายได้หลัก หรือบางกรณีการประกอบอาชีพเสริมเป็นการค้นพบความสามารถของตนเองใน
อีกด้านหนึ่งท าให้สามารถประกอบอาชีพเสริมจนมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นจนกลายเป็นอาชีพหลักแทน
อาชีพเสริม 
 พนักงานกระทรวงสาธารณสุขประจ าโรงพยาบาลราชบุรีก็ประสบปัญหาเช่นเดียวกัน  เพราะ
พนักงานสาธารณสุขที่เข้ามาท างาน จะไม่ได้รับค่าจ้างที่ตรงกับวุฒิการศึกษาที่น ามาสมัครจริง ซึ่งผู้ที่มา
สมัครสอบส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และเมื่อสอบคัดเลือกผ่านก็สมัครใจที่จะท างาน  
เพราะในจังหวัดราชบุรีหางานค่อนข้างยากเนื่องจากไม่ใช่เมืองอุตสาหกรรมถึงเงินเดือนน้อย แต่เพ่ือแลก
กับสวัสดิการและความมั่นคงที่ทางโรงพยาบาลมีให้ก็ถือว่าดีกว่าบริษัทต่างๆเป็นอย่างมาก ซึ่งสวัสดิการ
ที่ทางโรงพยาบาลมีให้ก็คือค่ารักษาพยาบาลและค่าห้องพิเศษจะไม่เก็บส่วนต่างใดๆทั้งสิ้นและสิทธิใน
การรักษานี้จะได้กับตัวพนักงานสาธารณสุข บิดา มารดา สามีภรรยาที่จดทะเบียนสมรสและบุตร 
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ภำพที ่ 1.1  กราฟแสดงสถิติบุคลากรโรงพยาบาลราชบุรี 
ที่มา : งานเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลราชบุรี. (7 เมษายน 2559) . 
         
 จากกราฟแสดงสถิติบุคลากร โรงพยาบาลราชบุรีจะเห็นได้ว่า มีพนักงานกระทรวงสาธารณสุข
มากเป็นอันดับสองของพนักงานทั้งหมดในโรงพยาบาลราชบุรี ซึ่งก่อนจะมีการปรับเปลี่ยนต าแหน่งมา
เป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ก็ด ารงต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราวมาก่อนเช่นกัน ถึงจะมีการปรับเปลี่ยน
ต าแหน่งเป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ก็ไม่มีการข้ึนเงินเดือนให้หรือข้ึนให้เฉพาะบางต าแหน่งเท่านั้น 
เช่น เภสัชกร พยาบาล ทันตแพทย์ ส่วนต าแหน่งปฏิบัติการกลับไม่ได้รับเงินเพ่ิมจากเดิมซึ่งค่าครองชีพก็
สูงขึ้นทุกวัน ซึ่งมีข้อถกเถียงกันมากมายในโลกออนไลน์บางท่านก็ถูกลดต าแหน่งปรับลดเงินเดือนลง แต่
เพ่ือแลกกับการจ้างงานที่มั่นคงก็ยอมเพราะไม่ต้องมีการต่อสัญญาปีต่อปีเหมือนลูกจ้างชั่วคราว 
 แต่เมื่อเวลาผ่านไป ก็จะประสบปัญหารายได้ไม่พอกับรายจ่าย ปัญหาที่ตามมาคือปัญหาหนี้สิน
เมื่อรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายในปัจจุบัน จึงต้องหาแหล่งเงินกู้เพ่ือให้เพียงพอต่อค่าใช้จ่าย   ในแต่ละ
เดือนแหล่งเงินกู้ส่วนใหญ่ของพนักงานสาธารณสุข จะเป็นสหกรณ์สาธารณสุขประจ าจังหวัดราชบุรีเพราะ 
เป็ นเงินกู้ ในระบบและอัตราดอกเบี้ ยเพียงร้อยละเจ็ดต่อปี  สหกรณ์ สาธารณสุขจั งหวัดราชบุ รี
(http://www.ratchaburi.freeservers.com, 7 เมษายน 2559) ซึ่ งเวลาช าระหนี้ ในแต่ละเดือนก็จะไม่
กระทบต่อเงินเดือนมากนักและอีกทางเลือกหนึ่งที่พนักงานสาธารณสุขท าก็คืออาชีพเสริมเพ่ิมรายได้ ซึ่ง
ตอบโจทย์ได้ดีที่สุดเพราะเวลาท างานของพนักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี จะเข้าปฏิบัติงานในเวลา 
08.00 น. ถึง 16.30 น.และหยุดในวันเสาร์อาทิตย์ จึงสามารถน าเวลาหลังจากเลิกงานและวันหยุดไป
ประกอบอาชีพเสริมได้มากกว่าพนักงานบริษัททั่วไป 
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 อาชีพเสริมในปัจจุบันก็มีผู้ให้ความสนใจเป็นอย่างมาก และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข        
ก็เช่นกันเพราะสามารถเพ่ิมรายได้ให้กับครอบครัวได้มาก และบางท่านรายได้ที่มาจากอาชีพเสริมมากกว่า
งานประจ าที่ท าในแต่ละเดือน จึงมีพนักงานกระทรวงสาธารณสุขจ านวนมากที่หันมาให้ความส าคัญ     
กับอาชีพเสริม แต่แนวทางในการประกอบอาชีพเสริมของแต่ละบุคคลก็จะแตกต่างกันไปแล้วแต่ความ
สนใจและความถนัดของแต่ละบุคคล  สภาพแวดล้อมและเงินทุนในการประกอบอาชีพเสริมก็เป็นตัวชี้วัด      
ว่าควรจะท าอาชีพเสริมแบบใด เพ่ือไม่ให้กระทบต่อเงินเก็บที่มี หรือจ าเป็นต้อง กู้เงินทุนจากแหล่งเงินกู้
ต่างๆเพ่ือน ามาลงทุน 
 จากความส าคัญที่มาของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางการ
ประกอบอาชีพเสริมของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี เพ่ือทราบถึงแนวทางในการประกอบอาชีพเสริม
รายได้และศึกษาภาระหนี้สิน เพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาให้พนักงานกระทรวงสาธารณสุข        
มีสภาพคล่องทางการเงินที่ดีข้ึน  
          
1.2  ค ำถำมกำรวิจัย 
 2.1  ภาระหนี้สินของพนักงานกระทรวงสาธารณสุขเป็นอย่างไร 
 2.2  ความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานกระทรวงสาธารณสุขเป็นอย่างไร 
 2.3  แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานกระทรวงสาธารณสุขเป็นอย่างไร 
 
1.3  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 3.1  เพ่ือศึกษาภาระหนี้สินของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
 3.2  เพ่ือศึกษาความต้องการประกอบอาชีพเสริมของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
 3.3  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
   
1.4  ขอบเขตกำรวิจัย 
 4.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  4.1.1  ภาระหนี้สินและแนวทางการแก้ปัญหาในปัจจุบันของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข
  ภาระหนี้สิน ประกอบด้วย สาเหตุการเป็นหนี้ ผู้ก่อให้เกิดหนี้สิน ผู้รับภาระหนี้สิน 
ระยะเวลาและการวางแผนในการช าระหนี้ วิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับหนี้สิน 
  แนวทางในการแก้ปัญหาในปัจจุบัน ประกอบด้วย การหาอาชพีเสริม สภาพครอบครัว พฤติกรรม
การใช้จ่าย การแสวงหารายได้เพ่ิม วิธีการช าระหนี้ 
  4.1.2  ความต้องการอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานกระทรวงสาธารณสุขประกอบด้วย
ประเภทธุรกิจ เงินลงทุน ความรู้ในการประกอบอาชีพเสริมรายได้ การตลาด การวางแผนในการประกอบ
อาชีพเสริม ความต้องการ การสนับสนุนส่งเสริมจากภาครัฐและภาคเอกชน 
  4.1.3  การจัดท าแผนส่งเสริมการประกอบอาชีพเสริมรายได้ ส าหรับพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข 
         4.2  ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ศึกษาในโรงพยาบาลราชบุรี อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี 
        4.3  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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 ขอบเขตของประชากรในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุขประจ าโรงพยาบาล
ราชบุรีสังกัดกระทรวงสาธารณสุข อ าเภอเมือง  จังหวัดราชบุรี จ านวน 815 คน 
 
1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 พนักงาน  หมายถึง พนักงานกระทรวงสาธารณสุขประจ าโรงพยาบาลราชบุร ี
 อาชีพเสริม หมายถึง งานหรือกิจกรรมต่างๆที่ท าเพ่ิมนอกเหนือจากงานประจ าและต้องไม่
รบกวนเวลาของงานประจ า เพ่ือให้มีรายได้เพ่ิมนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับจากงานประจ า ส่วนมาก
จะเป็นการท ากิจกรรมที่ชอบและเปลี่ยนกิจกรรมที่ชอบให้มีรายได้จนบางทีเงินที่ได้จากการท าอาชีพเสริม
มากกว่างานประจ า  
 ภาระหนี้สิน หมายถึง สภาพการเป็นหนี้ที่เกิดจากการกู้ยืมเงิน จากการเช่าซื้อสินค้า จากตั๋ว
สัญญาใช้เงิน จากบัตรเครดิต ซึ่งในครั้งนี้ ผู้ศึกษาเน้นภาระหนี้สินที่เกิดจากการกู้ยืมเงินจากสถาบัน
การเงินและแหล่งลงทุนต่างๆ เป็นหลัก 
 ความต้องการประกอบอาชีพเสริม หมายถึง สิ่งที่พนักงานกระทรวงสาธารณสุขต้องการ         
ท าอาชีพเสริมเพ่ือให้ได้มาซึ่งเงินที่นอกเหนือจากงานปกติ เพ่ือน ามาช าระหนี้และใช้จ่ายในครอบครัวโดย
มาจากหนี้สินที่เกิดข้ึนและวิธีการแก้ไขปัญหาในปัจจุบันพร้อมกับความต้องการประกอบอาชีพในอนาคต 
 แนวทางในการแก้ปัญหาภาระหนี้สินในปัจจุบัน หมายถึง วิธีการแก้ไขปัญหาหนี้สินที่เกิ ดขึ้น     
ในปัจจุบัน โดยได้จากก าลังใจจากครอบครัว พฤติกรมการใช้จ่าย พฤติกรรม ความเป็นอยู่ การหาอาชีพเสริม 
การแสวงหารายได้เพ่ิม การช าระหนี้ และการพัฒนาทักษะอาชีพ 
 ความคาดหวังและแนวทางในการแก้ไขปัญหาในอนาคต หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย         
ในอนาคตเมื่อได้ประกอบอาชีพเสริม เพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาภาระหนี้สินที่ เกิดขึ้น           
ของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ในขณะเดียวกันก็มีความหวังว่าจะเกิดความมั่งคง การเพ่ิมขึ้น ของรายได้
ในครอบครัวและการได้รับการสนับสนุนของแหล่งเงินทุนตลอดจนการได้พัฒนาขยายธุรกิจในอนาคต 
 
1.6  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 6.1.1 สร้างสภาพคล่องในการช าระหนี้ให้แก่พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
 6.1.2 อาชีพเสริมท าให้มีช่องทางในการสร้างรายได้เพ่ิมขึ้นอีกหนึ่งช่องทาง นอกเหนือจาก      
งานประจ า  
 6.1.3 อาชีพเสริมช่วยท าให้พนักงานกระทรวงสาธารณสุขมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
 6.1.4 หน่วยงานของรัฐ ที่มีลูกจ้างชั่วคราว หรือพนักงานจ้างรายเหมา สามารถน าผลการวิจัยนี้   
ไปใช้ประโยชน์ได ้

 



บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องของการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลจากทฤษฎี
ทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์ นโยบายของรัฐบาล ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กับอาชีพเสริม 
ดังนี้   
 2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้อง 
  2.1.1  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  2.1.2  แนวคิดเก่ียวกับอาชีพเสริม 
  2.1.3  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทางอาชีพ 
  2.1.4  แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการเข้าสู่อาชีพเสริม   
  2.1.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  2.1.6  ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ 
 2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้อง 
         2.1.1  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ความหมายของแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
  เมอร์ตัน (Merton, 1977, P.55, อ้างถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541, หน้า 13) คุณภาพชีวิต  
ในการท างานเป็นค าที่มีความหมายครอบคลุมทุกๆ เรื่องที่เกี่ยวกับจริยธรรมในการท างาน  และ       
สภาพการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์ก็เพ่ือประเมินสภาพการท างาน ความพอใจและความไม่พอใจ    
ของคนงาน การจัดการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต และการได้รับการยอมรับว่ามีส่วนต่อ     
ความมั่นคงและเสถียรภาพของสังคม 
  บลูสโตน (Bluestone, 1977, p.43, อ้างถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 หน้า 11) มีความเห็น
ว่าการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น เป็นมิติใหม่ของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับพนักงาน
และสหภาพแรงงานกับฝ่ายบริหาร ความหมายของการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานจึงหมายถึง 
การยอมรับความจริงของฝ่ายบริหารในข้อเท็จจริงที่ว่า คนงานหรือพนักงานนั้นอยู่ในวัยผู้ใหญ่ที่ท างาน 
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ท าให้พวกเขาอยู่ในสังคมที่เป็นสังคมขนาดใหญ่ ดังนั้น ค่านิยมในเรื่องประชาธิปไตยจึงเป็นเรื่องที่       
ต้องยึดถือไว้ เหมือนกับในระดับประเทศที่พลเมืองมีอิสรเสรีทั้งในขณะอยู่ที่บ้าน รวมทั้งการสื่อสารต่างๆ
ด้วย ซึ่งในที่ท างานก็ควรจะเหมือนกัน ค่านิยมในเรื่องประชาธิปไตยนี้มาจากปัจเจกบุคคลโดยตรง  
รวมทั้ง ในเรื่องของการให้โอกาสแก่พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 
  รูบินไตน์ (Rubinstein, 1983, อ้างถึงใน สิทธิชัย อุยตระกูล 2539, หน้า 35) ความหมาย
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง กระบวนการที่องค์การน ามาใช้ เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานได้เพ่ิม
ศักยภาพขึ้นในการท างาน โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในเรื่องที่จะมีผลกระทบต่อชีวิตการ
ท างานของพวกเขาเองโดยค าจ ากัดความนี้ รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงคุณภาพ กระบวนการ
ท างาน การออกแบบสินค้า การใช้ทรัพยากร ไปจนกระทั่งสภาพการณ์และความสัมพันธ์อ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง
กับงาน 
  โบวี่ และคณะ (Bovee et al, 1933, อ้างถึงใน สรวงสวรรค์ ต๊ะปินตา, 2541, หน้า 33) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นปรัชญาในการปรับปรุงผลิตภาพในการท างาน โดยการตระเตรียมและ
ก าหนดให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่ปรับปรุงตนเอง รวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งที่องค์การ
ต้องการ ซึ่งการด าเนินการในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น กระท าได้โดยการท าการออกแบบงาน
ขึ้นใหม่ อันเป็นช่วงของการพยายามที่จะวัด และก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน หน้าที่และความรับผิดชอบใน
งาน โดยถ้าเราออกแบบงานให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานแล้ว ผลลัพธ์ที่จะได้ตามมาก็คือ การแบ่งมอบ
อ านาจให้กับพนักงานในแต่ละต าแหน่ง ที่จะตัดสินใจในเรื่องต่างๆได้ตามขอบเขตอ านาจ  
  ซัลเติล (Suttle, 1977, อ้างถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ , 2542, หน้า 18 ) คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง ระดับซึ่งสมาชิกที่ท างานในองค์การพึงพอใจและเป็นความต้องการที่ส าคัญของบุคคล 
โดยผ่านประสบการณ์ต่างๆ ของเขาเองจากการท างานในองค์การ ดังนั้น การประเมินคุณภาพชิวิตในการ
ท างานสามารถประเมินได้โดยการวัดทั้งความต้องการที่ส าคัญและจ าเป็นและความต้องการที่สนองตอบ
ความพึงพอใจ 
  เกสต์ (Guest, 1979, อ้างถึงใน ภูวนัย น้อยวงศ์, 2541, หน้า 9) คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลที่มีต่อการท างาน หรือผลที่เกิดขึ้นกับบุคคลอันเนื่องมาจากประสบการณ์ใน
การท างาน ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการท างาน อาจจะหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุก
มิติของการท างาน เช่น ความรู้สึกเกี่ยวกับผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและความมั่งคง 
สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างคนกับองค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รวมทั้ง
คุณค่าท่ีแฝงอยู่ในงานของบุคคล 
  ดูบริน (Dubrin, 1988, อ้างถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541, หน้า 11) คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง ระดับของความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การที่มีต่อสิ่งที่ส าคัญท่ีบุคคลต้องการโดยผ่าน
ประสบการณ์ในการท างานของพวกเขาในองค์การนั้น 
  คาร์เรล และคณะ (Carell, M.R., Kuzmits, 1992) คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงการ
พยายามที่จะให้ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานได้รับการตอบสนองในการท างานของพวกเขา และ
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานนั้น องค์การท าได้ทั้งในด้านสังคมและด้านความ
รับผิดชอบในเชิงจริยธรรม โดยโปรแกรมคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นจะเน้นไปที่การสร้างความสบายใจ 
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย และโดยเฉพาะพยายามสร้างให้คนงานมีความสนุกกับการท างาน
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เหมือนก าลังเล่นสนุกอยู่กับเพ่ือน อันจะได้ท าให้พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้ งร่างกายและจิตใจ 
กระปรี้กระเปร่า และมีความคิดสร้างสรรค์ที่ดีขึ้น ซึ่งจะส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 
และช่วยเพิ่มผลผลิตได้มากขึ้นด้วย 
  ฮิวส์ และคัมมิ่ง (Huse and Cummings, 1985, อ้างถึงใน พรสุข อัศวนิเวศน์, 2541, หน้า 
18) คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา หรือความพึงพอใจในงาน
ของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานคือประสิทธิผลของ
องค์การอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์
ในการท างานซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อองค์การ
สามประการ ประการแรก ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง ช่วยเพ่ิมพูนขวัญและก าลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างาน และประการสุดท้ายจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
  เวสลีย์  (Westley, 1975, อ้างถึงใน ฐิต์ณั ฐ สมบัติศิริ , 2546, หน้า 19-20 ) ได้จ าแนก
องค์ประกอบขอคุณภาพชีวิต ในการท างานเป็น 4 มิติ ซึ่งเป็นตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ 
   1. มิติความไม่เสมอภาค (Inequity) ซึ่งตามมุมของนักเศรษฐศาสตร์แล้วเสนอให้ใช้
ความพึงพอใจในการท างาน การนัดหยุดงาน และการก่อวินาศกรรมเป็นตัวชี้วัด 
   2. มิติความไม่มั่นคง (Insecurity) ซึ่งเป็นมุมมองในเชิงรัฐศาสตร์ โดยใช้ตัวชี้วัดอัน
เดียวกับมิติความไม่เสมอภาค 
   3. มิติด้านความแปลกแยก (Alienation) ซึ่งตามทรรศนะทางสังคมวิทยาได้เสนอให้
ใช้ความรู้สึกถึงว่าตนเองไร้ความหมายต่องาน การขาดงาน และการลาออกจากงานเป็นตัวชี้วัด 
   4. มิติเกี่ยวกับการปลีกตัว (Anomie) ซึ่งตามทรรศนะทางสังคมวิทยาได้เสนอให้ใช้
ความรู้สึกถึงว่าตนเองไร้ความหมายต่องานและขาดงานการลาออกจากงานเป็นตัวชี้วัด 
  แมคคอบี (Maccoby, 1975ม อ้างถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541, หน้า 11) ศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยใช้ตัวชี้วัดเหล่านี้ 
   1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ซึ่งประกอบไปด้วย ความมั่นคงปลอดภัยในงาน 
สุขภาพอนามัยของพนักงาน 
   2. ความเสมอภาค (Equity) ประกอบด้วย ความมีกฎระเบียบที่ยุติธรรมเหมาะสม
ตามสมควร และความเสมอภาคเป็นธรรมในเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน 
   3. ความเป็นประชาธิปไตย (Democracy) ประกอบด้วย การมีโอกาสมากขึ้นที่จะมี
ส่วนร่วมต่างๆ เช่น การตัดสินใจในงาน การปรับปรุงงาน เป็นต้น ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual) 
หมายถึงการมีเป้าหมายที่จะพัฒนาบุคคลอย่างเต็มที่ที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ตามลักษณะของแต่ละปัจเจก
บุคคล 
  ริชาร์ด อี. วอตัน (Walton, 1976, อ้างถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2540, หน้า 24) ได้เสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชิวิตการท างานในหนังสือ Criteria for Quality 
of working life โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 
   1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน อย่าง เพียงพอกับ
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การมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ
องค์การอื่นๆด้วย 
   2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment ) 
หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไปมีลักษณะที่ต้อง
เสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 
   3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบั ติ งานได้ พัฒนาความรู้ความสามารถได้ เป็นอย่างดี 
(Development of  human capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้ใช้และ
พัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 
   4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติมโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
(Growth and security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน 
   5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบรูณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social 
integration) ซึ่งหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี โอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ
รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 
   6 . ลั กษณ ะงานที่ ตั้ งอยู่ บน ฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุ ติ ธ รรม 
(Constitutionalism) ซึ่งหมายถึง วิธีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิ ทธิ
ส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 
   7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (The total life space) เป็น
เรื่องของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล 
นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมง
การท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาผักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิต
ส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
   8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social relevance) ซึ่ง
นับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น 
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ ทั้งในด้านการผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงานและเทคนิคด้านการตลาด 
  ฮิวส์ และคัมมิงส์ (Huse and Cummings, 1985, อ้างถึงใน พรสุข อัศวนิเวศน์, 2541, หน้า 
18) เสนอว่าคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยลักษณะต่างๆ ดังนี้ 
   1. รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรม และเพียงพอ (Adequate and fair 
compensation) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐานที่
สังคมก าหนดไว้ และมาตรฐานของผู้รับ มีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืนๆ 
   2. สภาพที่ท างานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safety and healthy environment) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ
และไม่เสี่ยอันตราย 
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   3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of human capacities) 
หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจาก
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหมาย งานที่มีความท้าทาย งาน
ที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 
   4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าใน
อาชีพและต าแหน่ง มีความม่ันคงในอาชีพ 
   5. ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Social integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืน 
   6. การบริหารงานที่เป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism)  หมายถึง การมี
ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความ
ยุติธรรม 
   7. ความสมดุลของช่วงเวลาที่ใช้ในการท างาน และช่วงเวลาที่ได้พักผ่อนมีความเป็น
ส่วนตัว (The total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการทานกับช่วงเวลา
การด าเนินชีวิตโดยส่วนรวม มีความสมดุลของการท างานกับการใช้เวลาว่าง และเวลาที่ให้กับครอบครัว มี
ช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาวะหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
   8. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน
ที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคม 
  เรวิน (Lewin, 1981, อ้างถึงใน สุวดี ตนุวงษ์วิวัฒน์, 2544, หน้า 21) ได้เสนอองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 ประการ ได้แก่ 
   1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่จะได้รับ (Pay and benefits) 
   2. เงือนไขของการท างาน (Conditions of employment) 
   3. เสถียรภาพของการท างาน (Employment stability) 
   4. การควบคุมการท างาน (Control of work) 
   5. การปกครองตนเอง(Autonomy) 
   6. การยอมรับ (Recognition) 
   7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา(Relations with supervisor) 
   8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals procedure) 
   9. ความพร้อมของทรัพยากรที่มีอยู่(Adequacy of resources to get work done) 
   10. ความอาวุโส (Seniority in employment) 
  เดสเลอร์(Dessler,1989, อ้างถึงใน อนงค์ สระบัว, 2546, หน้า 40) กล่าวว่า องค์ประกอบ
ที่จะท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยลักษณะต่างๆ ดังนี้ คือ 
   1. คุณค่าของงานที่ท า 
   2. สภาพการท างานมีความปลอดภัยและมั่นคง 
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   3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เพียงพอ 
   4. ความมั่นคง มีหลักประกันในการท างาน 
   5. มีการควบคุมดูแลอย่างเหมาะสม 
   6. ได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
   7. มีโอกาสในการเรียนรู้และได้รับความดีความชอบ 
   8. มีสภาพสังคมท่ีดี 
   9. มีความเป็นธรรมและยุติธรรม 
 Gordon (1991 : 4) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน จะเป็นการส่งเสริม   
ให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจกับฝ่ายบริหาร และสร้างโอกาสในการท างาน   
มากขึ้น คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวข้องกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคน จะท าให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องค์การ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง พ้ืนฐานของงานและระบบการท างาน ระบบการให้รางวัล
ให้สอดคล้องกับกระบวนการในการท างานและผลผลิต รวมทัง้การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 
          คอนเซ่น (Kossen,1991, อ้างถึงใน อนงค์ สระบัว, 2546, หน้า 40) ได้กล่าวว่า สิ่งที่จะท า
ให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานได้แก่ 
   1. การเพ่ิมคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน (Job enrichment) เป็นการเปิดโอกาส
ให้พนักงานได้รับการยอมรับประสบผลส าเร็จและเจริญก้าวหน้า 
   2. เพ่ิมปริมาณงานทั้งในเรื่องการขยายงาน และเพ่ิมความรับผิดชอบ (Getting 
loaded vertically and horizontally) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการเรียนรู้เพ่ิมมากข้ึน 
   3. สร้างสรรค์งาน (Creating whole job) การสร้างสรรค์งานให้หลากหลายมากขึ้น
จะท าให้สนองความต้องการได้ และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใช้ความคิดและทักษะที่มีอยู่จะท าให้เกิด
ความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 
   4. มีการหมุนเวียนงาน ฝึกอบรมข้ามสายงาน และใช้ทักษะหลากหลาย (Rotating 
job, cross-training and multiskilling) จะช่วยท าให้พนักงานได้เรียนรู้มากขึ้นสามารถโอนย้ายข้ามสาย
งานได้ และมีโอกาสที่จะได้ใช้ทักษะมากข้ึน 
   5. เปลี่ยนงานที่น่าเบื่อไปสู่งานงานที่ถูกใจ ( Do two “dull” equal job enrichment) 
จะท าให้เกิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากขึ้น โดยอาศัยวิธีการเพ่ิมคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน 
   6. ให้การชมเชยและการยอมรับ (A liberal lacing of praise and recognition) 
ซึ่งเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์อยู่แล้ว และสามารถท าได้หลายวิธีทั้งใช้ค าพูด การสัมผัส การ
มองแล้วยิ้มเป็นต้น 
   7. การให้ค่าตอบแทนที่ดี (Providing well pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลส าหรับผู้
ที่ประพฤติตนดี จะเป็นแรงสนับสนุนให้ผู้ที่ขาดงาน และมาท าสายปฏิบัติตนใหม่ 
   8. สร้างความรับผิดชอบในงาน (Building responsibility into job) เปิดโอกาสให้
พนักงานได้ตัดสินใจได้อย่างอิสระในงานที่มีความส าคัญ 
   9. มีสถานที่เลี้ยงเด็กส าหรับลูกพนักงาน (Providing child care for employee 
children) จะเป็นการช่วยเพ่ิมขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน และยังช่วยให้ลดการขาดงาน หรือการมา
ท างานสายของพนักงานได้ 
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   10. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน (Modifying work environment)เช่น 
สร้างบรรยากาศของการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีสัมพันธภาพที่ดีในการท างานโดยการเปิดเพลง มีเวลา
พัก มีการออกก าลังกายเพ่ือสุขภาพ 
   11. มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (Providing wellness program) เพ่ือให้ร่างกาย
แข็งแรงสมบูรณ์แล้วจะท าให้เกิดผลดี ต่อตัวพนักงานเองและต่องานที่ท า ช่วยลดความเครียด ลดภาวะ
ของการเป็นโรคหัวใจ ท าให้เกิดความสุขในการท างาน 
  นักวิชาการไทย(กองสวัสดิการแรงงาน, 2547, หน้า 18-19) ได้อธิบายถึงคุณภาพชีวิตการ
ท างานว่าควรค านึงถึง 4 เรื่องดังนี้ 
   1. สุขภาพทางกาย พนักงานต้องมีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง ปราศจากโรคภัย
ไข้เจ็บซึ่งเป็นผลจากการ ได้รับการสนองตอบทางด้านปัจจัยความ าเป็นขึ้นพ้ืนฐานที่เหมาะสม 
   2. สุขภาพทางอารมณ์ มีอารมณ์แจ่มใส มั่นคง ไม่หงุดหงิดโมโหง่าย ไม่วิตกกังวลนั่น
หมายความว่า หน่วยงานมีการให้เวลาพักผ่อน มีสันทนาการ ให้ความสนใจกับสภาวะทางเศรษฐกิจและ
ครอบครัวพนักงาน 
   3. สุขภาพทางจิตวิญญาณ รู้สึกเป็นสุขและพึงพอใจชีวิตของตน ครอบครัว สังคม
ตามท่ีเป็นอยู่ เข้าใจธรรมชาติและความเป็นจริงของชีวิต รวมทั้งยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต 
   4. สุขภาพทางสัมคม เป็นการได้รับการยอมรับจากคนทั่วไปอันเนื่องมาจากการมี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความส าคัญของผู้อื่น ตลอดจนสิ่งอ่ืนๆ
ที่อยู่รอบตัว 
  บุญแสง ชีระภากร (2553,หน้า 19-23) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการก าหนด
คุณภาพชีวิตการท างานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 
   1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ(Adequate and fair pay ) 
   2. ผลประโยชน์เกื้อกูล (Fringe benefits) 
   3.สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and healthy environment) 
   4. ความมั่นคงในงาน (Job security) 
   5. เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง (Free collective bargaining) 
   6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and development) 
   7. บูรณาการสังคม (Social integration) หรือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ
ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ (Formal) และไม่เป็นทางการ (Informal) 
   8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) 
   9. ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at work) 
   10. เวลาว่างของชีวิต (Total life space) 
  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของนักวิชาการทั้งต่างประเทศและ
ในประเทศที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่ามีปัจจัยที่คล้ายคลึงกัน ที่เป็นตัวก าหนดคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งทีจ าเป็น และมีความส าคัญมากเพราะส่งผลต่อการท างาน 
น าไปสู่ประสิทธิภาพของงาน ซึ่งก็คือการบรรลุเป้าหมายขององค์กร หากองค์กรทุกองค์กรค านึงถึงการ
สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแล้ว ย่อมส่งผลดีต่อระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย 
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 1.2.  แนวคิดเก่ียวกับอาชีพเสริม    
 ความหมายของอาชีพเสริมได้มีนักวิชาการให้ค าจ ากัดความไว้ดังนี้ กรมวิชาการ ( อ้างถึงใน อิสราพันธ์ 
ซูซูก,ิ 2548, หน้า 5) กล่าวว่า อาชีพเสริม หมายถึง อาชีพที่ประกอบกันเป็นธุรกิจภายในครอบครัวที่ต้อง
ใช้ความรู้หรือทักษะฝึกอบรมพอสมควรเช่นอาชีพท าของที่ระลึกด้วยวัสดุท้องถิ่น การปลูกผัก การเลี้ยง
ปลา เป็นต้น ทบวงมหาวิทยาลัย (อิสราพันธ์ ซูซูกิ, 2548, หน้า 5) กล่าวว่าอาชีพสริมมีลักษณะดังนี้ 
  1. เป็นเจ้าของกิจการไม่เป็นลูกจ้างหรือรับเงินเดือนจากนายจ้างแต่ได้รับค่าตอบแทนจากลูกค้า  

 2. เจ้าของกิจการเป็นผู้ลงมือกระท าเองในฐานะผู้ปฏิบัติงาน  
 3. มีผู้ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานโดยอาจได้เงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นรายชิ้นก็ได้ และใช้ทุน

ด าเนินการไม่เกิน500,000บาท  
  วารี ถาวรรุ่งกิจ (2548, หน้า 114) กล่าวว่าการประกอบอาชีพเสริม คือการประกอบกิจการ
งาน ที่ท านอกเหนือจากอาชีพหลักโดยให้มาซึ่งรายได้ที่นอกเหนือจากเงินรายได้ประจ า 

 อิสราพันธ์ ซูซูกิ (2548, หน้า 4) กล่าวว่า อาชีพเสริม เป็นอาชีพที่สามารถด าเนินการเองได้
โดยลงทุนน้อย ใช้ความคิด ก าลังกายค่อยข้างมาก เน้นการพ่ึงตนเอง หรืออาจกล่าวได้ว่า อาชีพอิสระมี
ความหมายคล้ายกับ อาชีพส่วนตัวธุรกิจขนาดย่อม 
  เกียรติศักดิ์ แก้วมหาชัย (2550, หน้า 7) กล่าวว่าอาชีพเสริมหมายถึงอาชีพที่ชาวนาเลือกท า
เพ่ือให้มีรายได้นอกเหนือจากการท าอาชีพหลัก 

 บริษัท บลูเมาเทน(http://www.coffeemade.com/, 10 มกราคม 2559)ให้ความหมาย
ของอาชีพเสริม คืออาชีพ หรือช่องทางส ารองอาชีพ ช่องทางท ารายได้เสริมกับอาชีพหลัก อาชีพเสริมมี
มากมายหลายอาชีพที่สามารถท าได้ มีทั้งง่ายและ ยากตามแต่ละชนิดของอาชีพเสริมรายได้นั้นๆ แต่
จุดประสงค์จริง ๆ ทั้งอาชีพหลัก และอาชีพเสริมรายได้ก็คือ เงินเพียงตัวเดียว ล าพังอาชีพหลักบางอาชีพ
อาจเลี้ยงตัวเองและครอบครัวไม่พอกับภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันหลายชีวิต จึงดิ้นรนหาช่องทางสร้างรายได้
ใหม่เพ่ิมเติมรายได้ประจ าที่ได้รับในแต่ละเดือนซึ่งไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่าย หรือค่าครองชีพในแต่ละเดือน
จึงต้องการหาอาชีพเสริมกับอาชีพหลักเพ่ือเพ่ิมเงินในกระเป๋าในแต่ละเดือนให้มากขึ้น เพียงพอกับ
ค่าใช้จ่าย และอาจมีเงินเหลือเก็บได้ในบางกรณีอาชีพเสริมอาจท าเงินได้มากกว่าอาชีพหลัก ๆ ที่ท าอยู่
หลายเท่าตัวจนบางรายท าเป็นอาชีพหลักไปก็มี 

จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของอาชีพเสริมรายได้ อาชีพเสริม เป็นอาชีพที่ 
ประกอบกันเป็นธุรกิจในครอบครัว และเป็นอาชีพที่เพ่ิมจากอาชีพที่ท าเป็นประจ าอยู่แล้ว เพื่อเพ่ิมรายได้ 
ให้มากยิ่งขึ้น เป็นอาชีพที่สามารถด าเนินการได้โดยลงทุนน้อย  ใช้ก าลังกายค่อนข้างมาก  เน้นการ
พ่ึงตนเอง เป็นอาชีพที่เน้นความเป็นอิสระ และเป็นเจ้าของธุรกิจ เป็นอาชีพที่ประกอบขึ้นเป็น อาชีพที่ 2 
รองจากอาชีพหลัก และเป็นการหารายได้เพ่ิมให้พียงพอต่อการด ารงชีวิต และเป็นแหล่งรายได้เสริม
เพ่ิมเติมจากงานหลัก และไม่กระทบกับงานประจ า         

 
  
 
 
 

http://www.coffeemade.com/
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 1.3  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาการทางอาชีพ 
  ฮอพพอค (Hoppock composite theory) ส่วนโทลเบรท(Tolbert, 1980, (อ้างถึงใน 

ประดินันท์ อุปชมัย, 2534, หน้า 12) ระบุว่า พัฒนาการทางอาชีพ หมายถึง กระบวนการที่ต่อเนื่องของ
ชีวิตบุคคล ซึ่งเกี่ยวกับ การพัฒนาค่านิยมทางอาชีพ การประมวลความคิดเกี่ยวกับเอกลักษณ์ทางอาชีพ 
การเรียนรู้ เกี่ยวกับโอกาสทางอาชีพ การได้ทดลองสถานการณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการประกอบอาชีพ 
เช่น การท างานครึ่งเวลาหรือเต็มเวลา และการพักผ่อนจากการท างานเป็นต้น 
  โทลเบรก (Tolbert, 1982, อ้างถึงใน ณัฐอรียา สุขสุวรรณพร, 2553 หน้า 31) ระบุว่าการ
พัฒนาการทางอาชีพ หมายถึง กระบวนการที่ต่อเนื่องของชีวิตบุคคล ซึ่งเกี่ยวกับการพัฒนาค่านิยม ทาง
อาชีพ การประมวลความคิดเกี่ยวกับเอกลักษณ์ทางอาชีพ การเรียนรู้เกี่ยวกับโอกาสทางอาชีพ และการ
ได้ทดลองสถานการณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการประกอบอาชีพ การเรียนรู้เกี่ยวกับโอกาส ทางอาชีพ และ
การได้ทดลองสถานการณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการประกอบอาชีพ เช่นการท างานครึ่งเวลาหรือเต็มเวลา 
และการพักผ่อนจากการท างานเป็นต้น  
  ซุปเปอร์ (Super, 1957, pp. 99-108) ได้ศึกษาทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพว่า การเลือก
อาชีพและสรุปรวบรวมตั้งเป็นทฤษฎีการเลือกอาชีพนี้โดยใช้ชื่อทฤษฎีว่า ทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ 
(Theory of vocational development) ซุปเปอร์ใช้ค าว่า “การพัฒนา” กินความหมายกว้าง ซึ่ง
รวมถึงความชอบ การเลือก การพิจารณาตัดสินใจ และการเข้าประกอบอาชีพ และเกี่ยวข้อง กับประเด็น
ต่างๆ ดังนี้ ความรู้รากฐานเบื้องต้นของทฤษฎีมีอยู่ 12 ประการ คือ  
   1. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual differences) ทฤษฎีของความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เป็นหลักส าคัญทั้งด้านที่เกี่ยวกับการศึกษา และจิตวิทยาทางอาชีพ เพราะบุคคลย่อม
แตกต่างกันทั้งในด้านความสามารถ ความสนใจและบุคลิกภาพ ดังนั้นการเลือกอาชีพของบุคคลก็ควรต้อง
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล   
   2. ความสามารถหลายๆอย่างในตัวบุคคล (Multipotentiality) บุคคลแต่ละคนมีขีด
ความสามารถประจ าตัวของแต่ละบุคคล ที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ ในงานอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือ
พอใจในงานอย่างใดอย่างหนึ่ง การที่จะน าเอาคนหนึ่งไปเปรียบกับอีกคนหนึ่ ง ไม่ได้ทุกคนจะมี
ความสามารถเฉพาะตัว แต่มีคนละอย่าง   
   3. กระสวนของความสามารถในอาชีพ (Occupational ability patterns) อาชีพแต่
ละอาชีพ มีกระสวนของความสามารถเฉพาะ ของแต่ละอาชีพ เช่น ความสามารถความสนใจ และ
บุคลิกภาพนั่นคือ อาชีพหนึ่งๆก็ต้องการบุคคล ที่มีความสามารถความสนใจ และบุคลิกภาพต่างไปจากอีก
อาชีพหนึ่ง 

  4. การเลียนแบบบทบาทของรูปแบบ ( Identification and role of models) 
บุคคล ส่วนมาก จะเลียนแบบบิดามารดาหรือบคุคลอ่ืน ในด้านการประกอบอาชีพ วัยรุ่นจะสนใจโดยการ
เลียนแบบอาชีพ จากผู้ใหญ่ดังนั้นผู้ใหญ่ก็ควรจะเป็นรูปแบบที่ดีให้แก่เด็ก 

  5. ความต่อเนื่องของการตัดสินใจเลือกจะต้องจัดให้เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง 
(Continuous process) ทั้งนี้ เนื่องจากสถานการณ์สิ่งแวดล้อมที่บุคคลอาศัยอยู่ หรือท างานอยู่ย่อม
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา และประสบการณ์ดังนั้นการเลือก และการตัดสินใจก็ต้องเป็นกระบวนการที่
ต่อเนื่องกันไป  
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  6. ช่วงของชีวิต (Life stage) กระบวนการเลือกอาชีพ เป็นกระบวนการต่อเนื่องตาม
ช่วงชีวิตของบุคคลซึ่งแบ่งออกเป็นขั้น ๆดังต่อไปนี้     
    6.1 ขั้นของการเจริญเติบโต (Growth stage) เริ่มตั้งแต่เกิดจนถึงอายุ 14 
เป็น ระยะที่เด็กก าลังเจริญเติบโต 
    6.2 ขั้นของการส ารวจ (Exploration stage) ระหว่างอายุ 14-25 ปี เป็น
ช่วงที่บุคคลพยายามท าความเข้าใจตนเอง ทดลองสวมบทบาทของผู้ใหญ่ เช่น การหาคู่ การหา อาชีพ 
และ การหาต าแหน่งในสังคม 
    6.3 ขั้นของการสร้างหลักฐาน (Establishment stage) ระหว่างอายุ 25-45 
ปี เป็น ช่วงที่บุคคล คิดมีครอบครัว มีบทบาทในสังคม มีอาชีพแน่นอน มีงานท ามั่นคง และมีบ้านอยู่
อาศัย 
    6.4 ขั้นของชีวิตมั่นคง (Maintenance stage) ระหว่างอายุ 45-65 ปี เป็น
ช่วง ที่เห็นความส าคัญของครอบครัว พยายามที่จะมีหน้าตา หาความก้าวหน้าในการท างาน 
    6.5 ขั้นของความเสื่อม (Decline sage) ตั้งแต่อายุ 65 ปี ถึงตาย เป็นช่วงที่
ท างานน้อย และมีความรับผิดชอบน้อย และมีบทบาทในสังคมน้อย    

  7. กระสวนของอาชีพ (Career patterns) กระสวนของอาชีพขึ้นอยู่กับระดับสังคม 
เศรษฐกิจ และโอกาสซึ่งกระสวนของอาชีพนี้ได้แก่ ระดับสูงต่ าของอาชีพ ความถี่ในการเปลี่ยนงานอาชีพ
บางอย่าง ท าให้เปลี่ยนงานบ่อยแต่อาชีพบางอย่างก็ไม่ต้องเปลี่ยนงานบ่อย ๆ  

  8. การพัฒนาอาชีพควรได้รับการแนะน าแนวทางที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาอาชีพ
อย่างเหมาะสม โดยการให้ทดลองฝึกงานบ้างตามโอกาสอันควร     
   9. การพัฒนาอาชีพเป็นผลของการมีปฏิสัมพันธ์กัน ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม 
(Development of the result of interaction) สิ่งแวดล้อมได้แก่ การอบรมเลี้ยงดูจากบ้านการได้รับ
การศึกษาจากโรงเรียน และจากสังคมซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยประเมิน แปลความหมายข้อมูลเกี่ยวกับอาชีพ
และทดลองวางแผนเกี่ยวกับอาชีพ เพ่ือท าให้เกิดความเข้าใจตนเอง ซึ่งนับว่าเป็นการสร้างความคิด
เกี่ยวกับตนเอง เช่นรู้จักความสนใจ รู้จักความถนัด และความสามารถของตนเองที่จะเป็นไปได้จริง   
   10. การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการประกอบอาชีพ (The dynamics of career 
patterns) กระบวนการประกอบอาชีพนั้นขึ้นอยู่กับระดับสังคม เศรษฐกิจของบิดามารดา สติปัญญา 
ความสามารถ และความสนใจของบุคคล ซึ่งไม่คงที่เช่นเดียวกับ การพัฒนา ของบุคคลตามช่วงของ การ
เจริญเติบโต (The growth stage) และระยะต้นของช่วงการส ารวจ (The early exploration stage) 
บุคคลจะมีความเข้าใจเพียงเล็กน้อย ต่อกระบวนการพัฒนาอาชีพ แต่ความเข้าใจอันเล็กน้อยนี้จะมี
ประโยชน์ส าหรับกระบวนการประกอบอาชีพ ในช่วงของการเจริญเติบโตระยะสุดท้ายของการส ารวจ 
(Late exploratory stage) การสร้างหลักฐาน (Establishment stage) และขั้นของชีวิตที่ มั่ นคง 
(Maintenance stage)   

  11. ความพอใจในงานขึ้นอยู่กับความแตกต่าง ระหว่างบุคคลต าแหน่ง และบทบาท
ของ บุคคล (Job satisfaction: individual differences, status and role) บุคคลจะพึงพอใจในงาน 
ถ้างานนั้นไปกับวิถีชีวิตความสามารถ และการได้สวมบทบาทตามบุคคลนั้นต้องการ ระดับของความพอใจ
ขึ้นอยู่กับระดบัของการพัฒนาความคิดเก่ียวกับตนเองของบุคคล  
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  12. งานคือวิถีทางของชีวิต (Work is a way of life) งานเป็นวิถีทางแห่งชีวิตของ
บุคคล ได้ค้นพบทางออกที่ใช่ แสดงความสามารถความสนใจบุคลิกภาพค่านิยมของบุคคลนั้นๆ และ
ความสามารถกระท าได้ ตามบทบาทที่บุคคลนั้นเลือกสรร แล้วนอกจากนั้นซุปเปอร์ (Super, 1957,  
หน้า 185-190)  
  ณัฐอรียา สุขสุวรรณพร (2553,หน้า185-190) ยังได้เสนอหลักเกี่ยวกับการพัฒนาทางอาชีพ
ไว้ ดังนี้   
        1. การพัฒนาทางอาชีพ เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง ตั้งแต่เริ่มสนใจเลือกอาชีพ ไป
จนถึงประกอบอาชีพได้อย่างมั่นคงเป็นระยะเวลานาน    
       2. การพัฒนาทางอาชีพ เป็นขั้นตอน และมีระเบียบแบบแผน    
          3. บุคคลจะมองเห็นความจริงเกี่ยวกับการเลือกอาชีพมากขึ้น เมื่อมีอายุเพ่ิมขึ้น
นับตั้งแต่วัยรุ่นจนถึงวัยผู้ใหญ่  
          4. ความคิดรวบยอดเกี่ยวกับตนเอง เริ่มตั้งแต่ก่อนวัยรุ่นและเข้าใจชัดแจ้งเมื่อเข้าสู่
วัยรุ่น   
                  5. วิถีและอัตราการเคลื่อนไหวของแต่ละบุคคล จากระดับหนึ่งไปยังอีกระดับหนึ่ง มี
ความสัมพันธ์กับสติปัญญา สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจของบิดามารดา ความต้องการค่านิยม 
ความสนใจ ทักษะ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    
   6. ความพอใจในงานและชีวิตขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของความสามารถความสนใจ
ค่านิยม และบุคลิกภาพในงานอาชีพ 
   7. บุคคลจะเลียนแบบจากบิดามารดาโดยทางอ้อม ซึ่งมีบทบาทต่อการเลือกอาชีพด้วย 
     8. การพัฒนาทางอาชีพด าเนินไปตลอดเวลา 
   9. คุณสมบัติของบคุคลหนึ่งอาจจะเหมาะสมกับอาชีพหนึ่ง  
  ศยามล ลัคณาสถิต(2540, หน้า 25) กระบวนการเลือกอาชีพ หมายถึง กระบวนการเลือก
อาชีพที่มีองค์ประกอบ จะท าให้บุคคลสามารถเลือกอาชีพได้ แต่ถ้าเลือกอาชีพไม่เหมาะสม ไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของตนได้อย่างเต็มที่ จะท าให้บุคคลนั้นมีแนวโน้มที่จะประสบความล้มเหลว 
ส่วนความหมายของพัฒนาการทางอาชีพในด้านที่มีความสัมพันธ์กับช่วงชีวิตของบุคคลนั้น หมายถึง การ
ตัดสินใจในการเลือกทั้งหลาย ซึ่งเกี่ยวข้องกับอาชีพ ดังนั้นจึงไม่ใช่เป็นการตัดสินใจเลือกเพียงอย่างเดียว 
ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องเรื่อยๆมาในช่วงชีวตบุคคล พัฒนาการทางอาชีพมีความหมายครอบคลุมประเด็น
ส าคัญ 3 ประเด็น เชริร์ทเซอร์Shertzer 1985(อ้างถึงใน ประดินันท์ อุปชมัย และคณะ, 2534 หน้า 12 ) 
   1. เป็นพัฒนาการที่ส าคัญส่วนหนึ่งของมนุษย์ 
   2. เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในช่วงชีวิตของแต่ละบุคคล 
   3. เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับ การตัดสินใจเลือกในสิ่งซึ่งเกี่ยวกับอาชีพความ
เข้าใจแต่ละบุคคลมากข้ึนในสิ่งต่างๆ ซึ่งสัมพันธ์กับวิถีการด าเนินชีวิตในช่วงวัยของเขา 
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    1.4  แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการเข้าสู่อาชีพเสริม   
  กินซ์เบอร์ก (Ginzberg, 1974, pp. 37-40) แบ่งช่วงการเลือกอาชีพของบุคคลออกเป็น 3 ระยะ 
คือ       
   1. ระยะเพ้อฝัน (Fantasy period) คือระยะที่ เด็กมีอายุ 0-10 ปีเป็นช่วงวัยเด็ก
ตอนต้นถึง10 ปี เป็นระยะที่เด็กคิดฝันเอาเองว่าโตขึ้นจะประกอบอาชีพอะไร โดยความคิดนี้อาจได้รับ
อิทธิพลมาจากโทรทัศน์  ผู้ปกครองและสื่อต่างๆ เช่นเด็กอาจเพ้อฝันจะเป็นทหาร ต ารวจ แพทย์ 
พยาบาล วิศวกร โดยที่มิได้ค านึงถึงข้อเท็จจริงว่าจะเป็นไปได้หรือไม่ แต่เป็นสิ่งที่ฝันเนื่องจากได้ รับ
อิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมรอบตัวเด็กเอง  
   2. ระยะการเปลี่ยนแปลง (Tentative period) คือระยะที่เด็กมีอายุระหว่าง 11-17 
ปีเป็นระยะเวลาการเลือกอาชีพ แต่ก็ยังไม่ตกลงใจแน่นอน เริ่มจากการที่เด็กสังเกตพบว่ามีกิจกรรมบาง
ชนิดที่เขาสนใจ และชอบมากกว่ากิจกรรมอ่ืนต่อมาก็เริ่มรู้สึกว่าเขาท ากิจกรรมที่สนใจได้ดีกว่า กิจกรรม
ชนิดอ่ืน การเลือกอาชีพในระยะนี้การตัดสินใจเกี่ยวกับการเลือกที่ยึดองค์ประกอบเกี่ยวกับตนเอง เช่น
ค านึงถึงความสนใจ ความสามารถ ความถนัด ค่านิยมของตนเอง ช่วงนี้แบ่งระยะ การเปลี่ยนแปลง
ออกเป็น 4 ขั้นย่อยคือ   
      2.1 ขั้นความสนใจ (Interest stage) เป็นช่วงของเด็กวัยระหว่างอายุ 11-12 
ปี เด็กจะเลือกอาชีพตามความสนใจ ซึ่งส่วนมากจะสัมพันธ์กับความปรารถนาในระยะเพ้อฝันอาจตั้ง
ค าถาม ว่า สนใจอาชีพอะไร หรืออยากท างานอะไร 
    2.2 ขั้นค านึ งถึ งความสามารถ (Capacity stage) เป็นช่วงของเด็กอายุ 
ระหว่าง 13-14 ปี จะเลือกอาชีพโดยค านึงถึงความสามารถ โดยการประเมินความสามารถตนเองว่าสามารถ
ท าอะไรได้ดีกว่าผู้อื่นบ้าง เพราะเริ่มเรียนรู้ว่าการเลือกที่อาศัยความสนใจอย่างเดียวอาจผิดพลาดได้ 
    2.3 ขั้นค านึงถึงค่านิยม (Value stage) เป็นช่วงของเด็กอายุระหว่าง 15-16 
ปีซึ่งจะเริ่มรู้ถึงค่านิยม และสังเกตว่าอะไรเป็นสิ่งส าคัญส าหรับเขา สิ่งที่เขาต้องการคือ เงิน เกียรติยศ 
โอกาสในการแสดงความคิดสร้างสรรค์ ค่านิยมเหล่านี้จะมีความสัมพันธ์กับการเลือกอาชีพของเขา 
    2.4 ขั้นหัวเลี้ ยวหัวต่อ (Transition stage) เด็กอายุ  17 ปี  จะเริ่มรู้จัก 
พิจารณาจาก ข้อเท็จจริง มีการน าเอาความสนใจ ความสามารถ และค่านิยมของตนเองมาพิจารณาเลือก
อาชีพมีการวางแผนบ้างแต่ยังไม่เป็นการตัดสินใจที่แน่นอน   
   3. ระยะพิจารณาตามสภาพความเป็นจริง (Realistic period) เป็นระยะของเด็กที่มี
อายุระหว่าง 17-20 ปี ซึ่งเป็นระยะที่เด็กพิจารณาตนเอง และอาชีพประกอบกันเพ่ือใช้ในการตัดสินใจ
เลือกอาชีพ จะเป็นการพิจารณาตามสภาพความเป็นจริง ระยะนี้เป็นระยะแสวงหาข้อเท็จจริงจากอาชีพ
ต่าง ๆ อันเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเลือกอาชีพ ให้เป็นไปอย่างถูกต้องโดยค านึงถึง โอกาสข้อจ ากัด
และข้อเท็จจริงต่าง ๆ ระยะนี้แบ่งออกเป็น 3 ขั้นย่อย คือ 
    3.1 ขั้นส ารวจอาชีพ (Exploration) เป็นขั้นที่บุคคลจะส ารวจว่าอาชีพใดจะ 
เหมาะกับ เขาบ้าง เด็กจะมีการประเมินตนเองในพฤติกรรมทางอาชีพของเขาอย่างใกล้เคียงกับความเป็น
จริงมากข้ึน 
    3.2 ขั้นรวมตัวของความคิดที่จะเลือกอาชีพ (Specification stage) เด็กจะ
ตัดสินใจเลือกอาชีพที่เฉพาะเจาะจงยิ่งขึ้นไม่ใช่เป็นการคิดกว้าง ๆ ลอย ๆ เท่านั้นว่าจะประกอบอาชีพใด
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เช่นไม่ใช่บอกเพียงแค่จะเรียนวิชาทางการศึกษา แต่จะเน้นชัดไปว่าเป็นสาขาอะไรเช่นสาขา เกษตรกรรม 
เป็นต้น 
    3.3 ขั้นตัดสินใจเลือกอาชีพ (Specification stage) เป็นขั้นสุดท้ายของ
กระบวนการ เลือกอาชีพในขั้นนี้ บุคคลจะตัดสินใจเลือกอาชีพที่เฉพาะเจาะจงอาชีพเดียวเช่น วิศวกร 
หรือ ทันต์แพทย์  
  กิ นซ์ เบิ ร์ก (Ginzberg, 1974 (อ้ างถึ ง ใน  วารี  ถาวรรุ่ งกิ จ , 2548, หน้ า  16) ได้ ส รุป
กระบวนการเลือกอาชีพของบุคคลไว้ดังนี้   
   1. การเลือกอาชีพเป็นกระบวนการ (Process) มากกว่าการตัดสินใจเพียงครั้งเดียว 
ค่านิยม สภาพแวดล้อมที่เป็นจริงคุณลักษณะทางจิตวิทยา มีผลต่อกระบวนการนี้   
   2. กระบวนการเลือกอาชีพจะเป็นไปตามข้ันตอนและจะไม่ย้อนกลับ   
   3. การเลือกอาชีพเป็นการประนีประนอมระหว่างความต้องการและความเป็นจริงใน
การเลือกโดยค านึงถึง ความสามารถและเป้าหมายที่ต้องการต่อมากินซ์เบอร์ก ได้ปรับปรุงหลักบาง
ประการในทฤษฏี ในระดับอายุแรกหรือระดับอายุ 20 กว่าปี ดังนี้    
   3.1) กระบวนการเลือกอาชีพและการพัฒนาการด้านอาชีพ (The process of 
vocational choice and development) เกิดขั้นตลอดชีวิตเปิดกว้าง การวิจัยเกี่ยวกับชีวิตการงานของ
บุคคลทั้งชาย หญิง กินซ์เบอร์กสรุปได้ว่าบุคคลเปลี่ยนงานเพราะงานใหม่ให้ความพึงพอใจ ได้อิสรภาพ 
เนื่องจากเปลี่ยนความรับผิดชอบ ความกดดัน หรือให้ทางเลือกในการท างานของบุคคล  
   3.2) กระบวนการเลือกอาชีพจะไม่ย้อนกลับ (Imerversible) ในข้อนี้เขาพบว่าใน
ปัจจุบัน กระบวนการเตรียมตัวเลือกอาชีพใช้ระยะเวลานานขึ้น นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย
ประมาณ 80% ศึกษาต่อถึงระดับปริญญาตรี หรือฝึกอบรมเพ่ิมเติมสิ่งเหล่านี้ไม่ได้ เกี่ยวข้องกันการ
ตัดสินใจดังที่เคยเข้าใจแต่เดิมกินซ์เบอร์ก กล่าวว่าสิ่งที่คนหนุ่มสาวเผชิญในช่วงอายุวัยรุ่นคือการวาง
แผนการเพ่ือให้มีโอกาสเลือกได้มากอย่างน้อยที่สุด เพ่ือให้แน่ใจว่าเขามีสิทธิในการเข้ามหาวิทยาลัยหรือ
ได้งานที่ดี โดยที่ถ้าบุคคลได้รับการศึกษาสูงโอกาสที่เขาจะเลือกอาชีพจะกว้างขวางขั้น 
   3.3) การมองงานในทัศนคติที่ดี (Optimization) บุคคลมีความพยายามที่จะท างาน
เพ่ือ สนองความพึงพอใจหรือความต้องการของตน โดยให้ตนเองเป็นประโยชน์ในงานที่เขามีโอกาสท า 
และตระหนักถึงสิ่งที่เขาต้องปฏิบัติในงาน  
   3.4) ข้อจ ากัดบางอย่าง เช่น รายได้ สถานภาพทางครอบครัว ทัศนคคติ ค่านิยมของ
บิดา มารดา ระดับการศึกษาต่อชนกลุ่มน้อย สถานภาพของผู้หญิง สถาบัน ชุมชน ความไม่กลมกลืนกัน 
ระหว่างการศึกษากับอาชีพ เป็นสิ่งจ าเป็นต้องพิจารณาบุคคลที่ไม่มีโอกาส ที่จะศึกษาเล่าเรียนก็ย่อมมี
โอกาสที่จะประกอบอาชีพที่รายได้มีเกียติในสังคมได้น้อย แต่ถ้าได้รับการศึกษามากก็จะย่อมจะมีช่องทาง
ในการเลือกประกอบอาชีพ 
   3.5) โอกาสในโลกของงานที่ต้องพิจารณา หมายถึง ความส าคัญของการรับรู้ โอกาส
ของ บุคคลว่าเขามองเห็นโอกาสหรือไม่  
   3.6) แนวโน้มในเรื่องค่านิยมมีความส าคัญมากขึ้นในปัจจุบันและมีบทบาทส าคัญใน
การค้นหาความพึงพอใจของบุคคล วิถีชีวิตของบุคคลมีผลกระทบต่อการตัดสินใจด้านอาชีพ โดยเป็น
ความพยายามที่จะให้ประสบความส าเร็จในการสร้างดุลยภาพระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืน   
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  จากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดกระบวนการเข้าสู่อาชีพเสริมผู้วิจัยสามารถสรุปกระบวนการเข้า
สู่อาชีพเสริม แบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้   
   1. การมีทัศนคติที่ดีส่วนบุคคลกร ได้รับแรงจูงใจในการประกอบอาชีพเป็นแรงเสริม 
ทางบวก ซึ่งอาจมาจากครอบครัวเครือญาติเพ่ือนบ้าน คนรู้จัก จากมีผลมาจากสภาพเศรษฐกิจและสังคม
ท าให้รายรับ ไม่เพียงพอกับรายจ่ายที่เกิดขึ้น ท าให้เข้าสู่กระบวนการประกอบอาชีพเสริมเพ่ือเป็นการเพิ่ม
รายได้     
   2. การเริ่มต้นเข้าสู่การประกอบอาชีพอาชีพเสริม ได้รับการชักชวนให้เข้ากลุ่มสมาชิก 
หรือการเป็นสมาชิกเครือข่ายหรืออาจเป็นการเลียนแบบการประกอบอาชีพเสริม   
   3. การเรียนรู้การศึกษาอาชีพเสริมการปรับตัวในการประกอบอาชีพเสริม    
   4. การพัฒนาการประกอบอาชีพเสริม โดยใช้วิธีการอบรม การจัดกลุ่มสมาชิก การ
แลกเปลี่ยนทัศนคติ เพ่ือให้มีทักษะในการประกอบอาชีพมากขั้นเข้าสู่อาชีพเสริม อาจมาจากฐานะทาง
เศรษฐกจิ การเป็นหนี้ รายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายจึงต้องเข้าสู่การประกอบอาชีพเสริม เช่นกัน 
        
 1.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
  แซนฟอร์ดและสแมน(Sanford & Sman, 1980, p. 189 ) ระบุว่าแรงจูงใจเป็นความรู้สึกซึ่ง
ไม่อาจหยุดนิ่งได้ เป็นพลังอะไรก็ตามท่ีท าให้มนุษย์อยู่ภายใต้การชักจูงของบางสิ่ง และท าให้มนุษย์อยู่
ภายใต้การชัดจูงของบางสิ่ง และท าให้มนุษย์กระท ากิจกรมใดกิจกรรมหนึ่งลงไป เพ่ือลบล้างสภาพการ
ขาดหรือ เพ่ือทดแทนพลังบางสิ่งบางอย่าง 
  บีช (Beach, 1976, pp. 14) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลังเพ่ือให้
ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย หรือรางวัล การจูงใจเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการกระท าของมนุษย์ และสิ่งที่
ยั่วยุให้คนไปถึงซึ่งวัตถุประสงค์ที่มีสัญญา เกี่ยวกับรางวัลที่ได้รับ 
  กิติ ตยัคคานนท (2532, หน้า 78) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นพลังที่มีอยูในตัวบุคคลแต่ละคน  
ซึ่งท าหน้าที่เร้า และกระตุ้นให้มีการเคลื่อนไหวเพ่ือให้บุคคลนั้นด าเนินการใดๆ ไปในทิศทางทิศทางที่จะ
น าไปสู่เป้าหมาย 
  กิติมา ปรีดิลก (2529, หน้า 156) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึงความเต็มใจที่จะใช้พลัง เพ่ือ
ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย หรือรางวัลเป็นสิ่งส าคัญของการกระท าของมนุษย์ และเป็นสิ่ง ที่ยุให้คน
ไปถึงซึ่งวัตถุประสงค์ที่มีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลทที่จะได้รับ ฉะนั้น แรงจูงใจจึงเป็นพลัง ผลักดันให้คนใช้
ความสามารถมากขึ้น 
  เอนกกูล กรีแสง (2520, หน้า 168) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึงการกระตุ้นให้แสดง พฤติกรรม
และการควบคุมพฤติกรรมให้มนนุษย์เราแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง ต่อสิ่งเร้า อย่างเดียวกัน ไม่เหมือนกัน 
หรือท าให้มีพฤติกรรมไม่เหมือนเดิม 
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  ธงชัย สันติวงษ์ (2530, หน้า 23) กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่มีอยู่ภายใน ที่มีแรงผลักดัน และ
มีทิศทางท่ีใช้ ก ากับพฤติกรรมของมนุษย์ เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการ 
  มัลลิกา  ต้นสอน (2544, หน้า 194) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความเต็มใจ
ของบุคคลที่จะทุ่มเทความพยายาม เพ่ือให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายบุคคลที่มีแรงจูงใจ จะแสดงออกมา
ในรูปพฤติกรรมที่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
  เสนาะ ติเยาว์ (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือแรงผลักดัน แรงกระตุ้น ที่ เกิดจากความ
ต้องการที่ได้รับการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นที่องค์การจัดให้ ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งสิ่ง
สนองเหล่านี้ประกอบไปด้วยปัจจัยแห่งความต้องการพ้ืนฐาน ได้แก่ความส าเร็จในการท างาน ความ
เจริญเติบโตในการท างาน ปัจจัยสุขอนามัย นโยบาย และการบริหารงาน องค์การ ค่าจ้างเงินเดือนที่ได้รับ 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชาและความมั่นคงในการ
ท างาน 
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ท าให้เกิด 
ที่จะเลือก 

น าไปสู่ 

เกิดเป็น อันจะท าให ้

 โมเดลหรือตัวแบบของการจูงใจ 
 โดยทั่วไปกระบวนการของการจูงใจ จะเริ่มจากการที่คนเรามีความต้องการ(Needs) บางสิ่ง
บางอย่างเกิดขึ้น อันเนื่องมาจากแรงขับที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของเรา เช่น ความหิว ความกระหาย หรือ
ความอยากได้ในบางสิ่งบางอย่างหรืออาจเกิดจากสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจ  (Incentives) จากภายนอกมา
กระตุ้นให้เราเกิดแรงจูงใจบางสิ่งบางอย่างขึ้นมา เช่น การประกาศยกย่องพนักงานบริการยอดเยี่ยม การ
มอบรางวัลให้แก่พนักงานที่มียอดขายสูงสุดจึงท าให้คนเราเกิดแรงจูงใจที่อยากจะได้บ้าง จึงเลือกแสดง
พฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย หรือเพ่ือให้ได้รางวัลหรือผลลัพธ์ที่จะตอบสนองความต้องการดังกล่าวตาม
รูปแสดงกระบวนการของการจูงใจ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ 2.1  แสดงกระบวนการของแรงจูงใจ 
ที่มา : รองศาสตราจารย์สุพานี สฤษฏ์วานิช. (2552). หน้า 155. 
 
 1.6  ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ 
 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow  
  Maslow เป็นนักจิตวิทยาอยู่ที่มหาวิทยาลัยแบรนดีส์ ได้พัฒนาทฤษฎีการจงใจที่รู้จักกัน 
มากที่สุดทฤษฎีหนึ่งขึ้นมา Maslow ระบุว่าบุคคลจะมีความต้องการที่เรียงล าดับจากระดับพ้ืนฐาน มาก
ที่สุดไปยังระดับสูงสุด (อนิวัช แก้วจ านงค์, 2552, หน้า 66-68) คนทุกคนมีความต้องการ ซึ่งความ
ต้องการนั้นมีอยู่มากมายหลายอย่าง และความต้องการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทั้งตาย ความต้องการ
เหล่านั้น อาจจัดเป็นล าดับขั้นได้ 5 กลุ่ม จากล าดับความต้องการขั้นพ้ืนฐานไปสู่ความต้องการขั้นสูงสุด 
ดังนี้ 
   1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) จะได้แก่ความต้องการ
พ้ืนฐานในปัจจัยสี่ทั้งหลาย เพื่อให้ชีวิตอยู่รอด เช่น ความต้องการอาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม และยา
รักษาโรค เป็นต้น 

สิ่งเร้า 
(Stimulus) 

แรงขับ 
(Drive) 

ความต้องการ แรงจูงใจ 

แสดงพฤติกรรม
อย่างมีเป้าหมาย
หรือเพ่ือผลลัพธ์ที่

จะตอบสนอง
ความต้องการ 

ความต้องการ
เดิมลดลง 

รางวัล
หรือ

ผลลัพธ์ที่
ต้องการ 

(จากภายนอก) 

(จากภายใน) 
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   2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย(Security and safety needs) คนเราเมื่อ
ได้รับปัจจัย 4 แล้ว เราก็อยากจะมีความมั่งคงในสิ่งที่เราได้รับ เช่น ต้องการได้ท างานที่มั่นคง และมีความ
มัน่คงในชีวิตและทรัพย์สิน เป็นต้น 
   3. ความต้องการด้านสังคม (Social needs) เป็นความต้องการที่จะมีเพ่ือน มีกลุ่ม
คนที่เรารัก ไว้วางใจ และรักเรา จะได้พูดคุยปรึกษาหรือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพราะโดยธรรมชาติ
คนเราจะเป็นสัตว์สังคม ไม่ชอบอยู่โดดเดี่ยว ชอบอยู่เป็นกลุ่มเป็นสังคม ซึ่งองค์การอาจจัดตั้งกิจกรรม
หรือชมรมต่างๆ ให้เกิดข้ึนภายในหน่วยงานได้ เช่น ชมรมดนตรีไทย ชมรมฟุตบอลเป็นต้น 
   4. ความต้องการได้รับการยอมรับนับถือ(Esteem needs) คือต้องการให้คนอ่ืนเห็น
คุณค่า เห็นความส าคัญ ยอมรับในความรู้ความสามารถที่เรามีอยู่ ซึ่งองค์กรอาจตอบสนองด้วยการเลื่อน
ขั้น เลื่อนต าแหน่ง ได้รับการยกย่อง 
   5. ความต้องการที่จะสมหวังในชีวิต บรรลุถึงสิ่งที่สุดยอดปรารถนา (Self –realization 
หรือ Self – actualization) ได้ใช้ความสามารถสูงสุดที่เรามีออกมา เพื่อให้ประสบความส าเร็จในสิ่งที่เรา
มุ่งหวังในชีวิต ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะช่วยตอบสนองความต้องการส่วนนี้ได้โดยการมอบหมายงานที่ยากและ
ท้าทายได ้
  ความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไปความต้องการจะ
เคลื่อนต่อไปสู่ความต้องการในระดับที่สูงขึ้น (Satisfaction – Progression process) ดังนั้นผู้บริหาร
ควรจะต้องศึกษาและท าความเข้าใจว่าพนักงานมีความต้องการอยู่ในระดับใดแล้วจัดการตอบสนอง 
เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจอย่างเหมาะสมทฤษฏีนี้ได้รับการกล่าวขวัญถึงมากเพราะเป็นที่เข้าใจง่ายและอธิบาย
แรงจูงใจและพฤติกรรมต่างๆของคนได้ง่าย 
  จากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฏีแรงจูงใจ สามารถสรุปได้ คือแรงจูงใจเปรียบเสมือนพลัง
ภายในของแต่ละบุคคล และเป็นตัวกระตุ้น และผลักดันให้บุคคลอยากประสบความส าเร็จ 
 
2.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง    
 พรทิพย์ ทับทิมทองค า (2540) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยระดับความผูกพันและคุณภาพชีวิตการท างาน 8 
ด้านของข้าราชการ สาย ข และ ค มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้แก่ ด้านรายได้ และประโยชน์ตอบแทน 
ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านความภูมิใจในองค์การ และด้านการประจักษ์ตน โดยท าการศึกษา
เปรียบเทียบระหว่างข้าราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน และหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในองค์การกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน ของข้าราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
โอกาสพัฒนาศักยภาพด้านความก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหาร ด้านภาวะอิสระ
จากงาน ด้านความภูมิใจในองค์การ และด้านการประจักษ์ตน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05(r = 0.197, 0.224 ,0.468 ,0.246,0.377,0.552 และ0.310 
ตามล าดับ) ส่วนคุณภาพชีวิต การท างานด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในองค์การ (r = 0.102) 
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 อรุณี  สุมโนมหาอุดม (2542) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน: ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
ข้าราชการที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 
และความผูกพันกับงานมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 นารีรัตน์  สร้อยสกุล (2544) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจใน
ส านักงานจเรต ารวจ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการต ารวจในด้าน อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
ระดับชั้นยศ รายได้ต่อเดือน มีผลต่อมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน และระบบอุปถัมภ์
ภายในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ทวีศักดิ์  อุตมะมุณีย์ (2546) ศึกษาเรื่อง ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศบาล 
กรณีศึกษา: เทศบาลต าบลปาดังเบซาร์ พบว่าเจ้าหน้าที่เทศบาลมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับสูง และปัจจัยที่บั่นทอนขวัญและก าลังใจการปฏิบัติงาน คือ ปัญหาความขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชา 
 สุขชัย  สิทธิปาน (2546) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่งานปฏิบัติการศูนย์
ควบคุมจราจรทางอากาศของ บริษัทวิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด พบว่า เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานศูนย์
ควบคุมจราจรทางอากาศ มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางทุกๆ ด้าน และเมื่อเปรียบเทียบคุณภาพ
ชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่งานปฏิบัติการศูนย์ควบคุมจราจรทางอากาศ จ าแนกตามลักษณะส่วน
บุคคลเกี่ยวกับสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งแตกต่างกันไม่ท าให้คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านต่างๆ ต่างกัน ยกเว้นระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.5 และเมื่อพิจารณารายละเอียดแล้วพบว่า มีความแตกต่างกันในด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยในการท างานและด้านหลักประชาธิปไตยในการท างาน 
 อารี  สังข์ศิลป์ชัย (2547) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูผู้ สอน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐมสูงมากเกือบทุกด้าน มีเพียงด้านเดียวคือ การได้รับค่าตอบแทนหรือ
ค่าชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม ที่อยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของครู โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียนที่สังกัดอยู่ พบว่า มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันยกเว้นด้านความเกี่ยวเนื่องของชีวิต การท างานกับสังคม
เมื่อวิเคราะห์แบบจ าแนกเป็นรายคู่ พบว่าครู่ที่สังกัดโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่
ต่างกัน ยกเว้นกลุ่มครูโรงเรียนขนาดกลางมีคุณภาพชีวิตการท างานต่างกัน 
 ภัทรพล  เจิมเกาะ (2547) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของอาจารย์วิทยาลัยพณิชการ
ธนบุรี พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของอาจารย์วิทยาลัยพณิชการธนบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อาจารย์วิทยาลัยพาณิชยการธนบุรีมีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับมาก 
5 ด้าน คือ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านเวลาท างานกับชีวิตส่วนตัว ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ
ที่ดีของการท างาน ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านสิทธิของอาจารย์และ
ประชาธิปไตยในองค์การตามล าดับ มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับปานกลาง 3 ด้าน คือ ด้าน
โอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของอาจารย์ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอละยุติธรรมตามล าดับ 
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 บุญยาณี  จันทร์เจริญสุข (2537) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้คุณภาพชีวิตงานกับความผูกพันต่อ
องค์การ ของข้าราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ พบว่า ข้าราชการสถาบันฯ มี
ระดับความผูกพันต่อองค์การและการรับรู้คุณภาพชีวิตโดยรวมสูง ในประเด็นของลักษณะส่วนบุคคลนั้น 
สายงาน ระดับการศึกษาและระดับต าแหน่ง ไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ แต่พบว่าผู้ที่มี
อายุมากกว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อยกว่าและผู้ชายมีระดับความผูกพันธ์
องค์การสูงกว่าผู้หญิง และพบว่าการรับรู้คุณภาพชีวิตของข้าราชการสถานบันฯ ทุกด้านมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและกลุ่มตัวแปรที่มีอ านาจ อธิบายความผูกพันต่อองค์การของกลุ่ม
ตัวอย่าง อย่างข้าราชการทั้งสถาบันฯ คือประจักษ์ตน ความภูมิใจในองค์การ รายได้ อายุ และโอกาส
พัฒนาศักยภาพตามล าดับ กลุ่มต าแปรหลักที่สามารถอธิบายความผูกพันองค์การของทุกสายงาน คือ 
ประจักษ์ตนความภูมิใจในองค์การ 
 จารุวรรณ  โหรา (2541) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน ต่อองค์การของ
อาจารย์สถานบันเทคโยโลยีราชงคล ศึกษากรณีเฉพาะวิทยาเขตนนทบุรี และวิทยาเขตเพาะช่าง จ านวน 
182 คน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและรายได้อยู่ในระดับปานกลางและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน มีสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการพัฒนาความสามารถเป็นตัวพยากรณ์ความผูกพันได้ดีที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.001 
 ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542) ได้ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพย์สถาบันการเงิน พบว่าในภาพรวมพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพย์ 
มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ประเด็น
ของลักษณะส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันท าให้มีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
และยังพบว่าความเกี่ยวข้องเป็นประโยชน์ต่อสังคมการบูรณาการทางสังคม (การท างานร่วมกัน) 
ความก้าวหน้า และมั่นคงในการท างาน อายุ มีอ านาจร่วมกันพยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพย์สถาบันการเงิน 
 ดวงใจ  นิลพันธุ์ (2543) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารความพึงพอใจ
ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทในกลุ่มธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม โดย
ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานในบริษัท ยูไนเต็ด คอมมูนิเคชั่น อินดีสตรี จ ากัด(มหาชน) พบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่ออง์การอยู่ใน
ระดับสูง พนักงานมีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันธ์ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและอายุ 
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ร้อยละ 12.3 
 อรพินท์  สุขสถาพร (2542)ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กร : ศึกษากรณีกรมส่งเสริมการเกษตร 
ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง และ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันไปตามปัจจัย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการ
ท างาน ต าแหน่งหน้าที่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
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ผลป้อนกลับของงาน งานที่เปิดโอกาสให้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความเข้าใจในกระบวนการท างาน ความรู้สึก
ว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพิงได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง
จากองค์กร และทัศนะคติต่อเพ่ือนร่วมงานขององค์กร 
 ทัศนา แสวงศักดิ์ (2539) ศึกษาเรื่องคุณลักษณะที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ปทุมธานี พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านความสัมพันธ์ ด้านสิ่งแวดล้อมที่สะดวก ปลอดภัย ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวอยู่
ในระดับมีมากเช่นกัน ยกเว้นลักษณะการบริหารงานที่อยู่ในระดับมีมากที่สุด ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อส่วนมากอยู่
ในระดับดีมากเช่นเดียวกัน ยกเว้นในข้อได้รับเงินที่เหมาะสมกับระบบเศรษฐกิจและค่าครองชีพอยู่ใน
ระดับมีปานกลาง 
  ด้านสิ่งแวดล้อมที่สะดวกและปลอดภัย โดยรวมอยู่ในระดับมีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อส่วนมากอยู่ ในระดับมีมากเช่นเดียวกัน ยกเว้นในข้อระบบแสงสว่างใน
สถานศึกษามีเพียงพอในการท างาน ในสถานศึกษามีการจัดตั้งผู้รับผิดชอบดูแลความปลอดภัยอย่าง
ชัดเจน สภาพแวดล้อมในสถานศึกษามีความปลอดภัยในชีวิต และจัดบริเวณภายในสถานศึกษาเรียบร้อย
และสะอาดอยู่ในระดับมีมากท่ีสุด 
  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมีมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อส่วนมากอยู่ในระดับมีมากเช่นเดียวกัน ยกเว้นในข้อการเลื่อนต าแหน่งในเขตพ้ืนที่ ขึ้นอยู่กับความ
ใกล้ชิดสนับสนุนกับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมีปานกลาง 
  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว โดยรวมอยู่ในระดับมีมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อส่วนมากอยู่ในระดับมีมากเช่นเดียวกัน ยกเว้นในข้อแม้ในช่วงเวลาส่วนตัวหรืออยู่กับครอบครัว
ยังรู้สึกวิตกกังวลเกี่ยวกับงาน และความรู้สึกว่าวันท างานดูยาวนานกว่าวันหยุดอยู่ในระดับมีปานกลาง 
  ด้านลักษณะการบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดับมีมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ส่วนมากอยู่ในระดับมีมากที่สุดเช่นเดียวกัน ยกเว้นในข้อมอบหมายงานในทุกคนท าใกล้เคียงกัน และ
ได้รับมอบหมายงานในปริมาณเหมาะสมและยุติธรรมอยู่ในระดับมีมาก 
 สุภาสินี   วิ เชียร (2543) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงาน
หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
  1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักหอสมุดกลางรวมทุกองค์ประกอบอยู่ใน
ระดับสูง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแต่ละองค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบที่ 3 ความจงรักภักดีต่อองค์กร
อยู่ในระดับสูง และสูงกว่าทุกองค์ประกอบ รองลงมาคือองค์ประกอบที่ 2 การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่
ของตนไม่แตกต่างกัน ตามล าดับ ส่วนองค์ประกอบที่ 1 บุคลากร มีการยอมรับแนวทางการบริหารงานอยู่
ในระดับปานกลาง 
  2. บุคลากรส านักงานหอสมุดกลางที่มี เพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรรวมทุก
องค์ประกอบไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแต่ละองค์ประกอบพบว่าไม่แตกต่างกันทั้ง  3 
องค์ประกอบ 
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  3. บุคลากรส านักหอสมุดกลางที่มีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรรวมทุกองค์ประกอบ
ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแต่ละองค์ประกอบ ที่ 1 การยอมรับแนวทางการบริหารงาน 
และองค์ประกอบที่ 2 การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของตนไม่แตกต่างกันตามล าดับ ส่วนองค์ประกอบที่ 
3 ความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 อรอุมา  ศรีสว่าง (2544) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกผันของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เอกชน ผลการวิจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างานไม่พบว่ามีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจ พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 มีตัวแปร 8 ตัวที่สามารถพยากรณ์ ความผูกพันต่อองค์กรได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือปัจจัยค้ าจุน 4 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
สภาพการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยใจ 3 ด้าน ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
 กนกอร เวทการ (2556) พบว่า ประกอบด้วยคุณสมบัติที่จ าเป็น 12 ประการ คือ 1) มีแรงจูงใจ 
2) มีความคิดริเริ่ม 3) รู้จักถอยเพ่ือที่จะสู้  4) มีความสามารถที่จะทาอะไรให้ได้ดี 5) มีความอดทน 6) มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง7) มีความมั่นคงทางอารมณ์ 8) มีความสามารถในการเข้ากับผู้อ่ืน 9) มีความไวใน
ความเข้าใจและวินิจฉัยสิ่งต่าง ๆ 10) มีความละเอียด 11) มีความสามารถในการเขียนและพูด 12) มี
แรงกายและแรงใจ และผู้ประกอบอาชีพเสริมจ าเป็นต้องมีความชอบ ความถนัด มีความรู้ทักษะ และมี
ประสบการณ์ ทั้งในด้านความรู้พื้นฐานในด้านเทคนิควิธีการของการประกอบอาชีพเสริม 
 พิบูลย์สิทธิ์  โชคชัย (2541) ศึกษาเรื่องการส่งเสริมอาชีพเสริมเกษตรชุมชนแบบพ่ึงตนเอง ของ
ข้าราชการชั้นประทวน กองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 4 โดยเน้นลดรายจ่ายในครอบครัว และ
ใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์โดยมีวัตถุประสงค์คือ 
  1. ศึกษาสภาพเศรษฐกิจและสังคมของข้าราชการต ารวจชั้นประทวนกองบังคับการ
อ านวยการต ารวจภูธรภาค 4 
  2. ศึกษาปัญหาและความต้องการของข้าราชการต ารวจชั้นประทวนกองบังคับการ
อ านวยการต ารวจภูธรภาค 4  เกี่ยวกับเศรษฐกิจครอบครัว 
  3. ศึกษารูปแบบที่เหมาะสม ในการส่งเสริมอาชีพเสริมเกษตรชุมชนแบบพ่ึงตนเองของ
ข้าราชการต ารวจชั้นประทวน กองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 4 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ประเด็นค าถามในการอภิปรายเป็นรายบุคคลเป็นกลุ่มและแบบ
สัมภาษณ์กับการวิเคราะห์ข้อมูลใช้คอมพิวเตอร์ โปรแกรม SPSS/PC+ สถิติที่ใช้คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย t-
test และ Wilcox on Signed Ranks Test  กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการต ารวจชั้นประทวน กองบังคับ
การอ านวยการต ารวจภูธรภาค 4 ผล การศึกษาสรุปได้ว่าสภาพเศรษฐกิจและสังคมของกลุ่มตัวอย่าง หลัง
กิจกรรมแทรกแซงมีการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น มีความรู้ในการประกอบอาชีพเสริมเกษตรชุมชนแบบ
พ่ึงตนเองมากขึ้นสามารถลดรายจ่ายในครอบครัวได้ และได้มีการจัดตั้งกลุ่ม สภาพปัญหาเกี่ยวกับ
เศรษฐกิจครอบครัวของกลุ่มตัวอย่างได้ลดลง แต่ยังมีความต้องการจะได้รับความรู้ด้านอาชีพเสริมเกษตร
ชุมชนแบบพ่ึงตนเองอีกและได้รูปแบบที่เหมาะสมในการส่งเสริมอาชีพเสริมเกษตรชุมชนแบบพ่ึงตนเอง
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โดยการให้ความรู้ ความคิด และประสบการณ์ การจัดตั้งกลุ่ม การจัดตั้งกองทุน ส่งเสริมอาชีพฯ สร้าง
เครือข่ายด้านวิชาการและการตลาดและการนิเทศติดตามประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ 
 ปราโมทย์ พรหมขันธ์ (2546) ศึกษาเรื่อง อาชีพเสริมของข้าราชการครูจังหวัดล าปาง โดยมี
วัตถุประสงค์คือ 
  1. เพ่ือศึกษากระบวนการเข้าสู่อาชีพเสริมของข้าราชการครู 
  2. ศึกษาเงื่อนไขที่ท าให้ ข้าราชการครูเข้าสู่อาชีพเสริมเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์
อย่างไม่เป็นทางการ การสังเกตแบบมีส่วนร่วม การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม และการสนทนากลุ่มจากนั้น
น าข้อมูลมาจัดเป็นหมวดหมู่ ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล และน าเสนอโดยการบรรยายและสรุป
เชิงวิเคราะห์กับข้าราชการครูจังหวัดล าปางที่ประกอบอาชีพเสริม จ านวน 10 คน ผลการวิจัย สรุปได้ว่า
กระบวนการเข้าสู่อาชีพเสริมของข้าราชการครูในจังหวัดล าปาง เริ่มต้นจากการที่ครูได้รับข่าวสารหรือ
ข้อมูลจากบุคคล ในการประกอบอาชีพเสริมที่ตนเองสนใจ ได้แก่เพ่ือนครูและเครือญาติท าให้ได้รับข้อมูล
ส าหรับการตัดสินใจเข้าสู่อาชีพเสริม หากไม่มีทักษะและประสบการณ์ด้าน อาชีพ มาก่อนจะเข้ารับการ
ฝึกอบรมด้านอาชีพจนเกิดความมั่นใจ ที่จะทดลองประกอบอาชีพเสริมเมื่อทดลองท าระยะหนึ่งแล้ว ครู
ส่วนใหญ่มักประสบกับปัญหาไม่สามารถแข่งขันกับนักธุรกิจ ในอาชีพนั้นได้ไม่มีเวลาในการประกอบอาชีพ
เสริม และประเมินว่ามีรายได้น้อยหรือไม่คุ้มค่ากับเวลาที่เสียไป จึงมีการปรับเปลี่ยนอาชีพเสริมไปจนกว่า 
จะเข้าสู่อาชีพเสริมที่มีความเหมาะสมกับตนเองและมีความพอใจในรายได้ที่ได้รับ ข้าราชการครูเข้าสู่
อาชีพเสริมโดยแบ่งเป็น 2 รูปแบบคือเข้าสู่อาชีพเสริมโดยมีทักษะและประสบการณ์และเข้าสู่อาชีพเสริม
โดยไม่มีความพร้อม ซึ่งต้องแสวงหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีทักษะ และความสามารถในอาชีพเสริม
นั้นเงื่อนไขที่ท าให้ข้าราชการครูเข้าสู่อาชีพเสริม ได้แก่รายจ่ายในครอบครัวไม่พอเพียงการมีหนี้สิน
ความสามารถในการ บริหารเวลาประกอบอาชีพเสริม และการได้รับการสนับสนุนจากสมาชิกใน
ครอบครัวเพ่ือนครูที่โรงเรียนและนักธุรกิจในอาชีพ 
 วารี   ถาวรรุ่งกิจ (2548) ศึกษาเรื่องเครือข่ายการเรียนรู้ของเกษตรกรในการประกอบอาชีพ
เสริมในชุมชนชนบทโดยมีวัตถุประสงค์ คือ 
  1. เพ่ือศึกษาเครือข่ายและลักษณะเครือข่ายการ เรียนรู้ของเกษตรกรในการประกอบอาชีพเสริม 
  2. ศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดเครือข่าย การเรียนรู้ของเกษตรกร ในการประกอบอาชีพเสริมใน
ชุมชนชนบทเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสังเกตแบบมีส่วนร่วมและไม่มีส่วนร่วม และการสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึกกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักที่เป็นเกษตรกรที่ประกอบอาชีพเสริมอยู่ในหมู่บ้านจ านวน 10 ราย ผล
การศึกษาสรุปได้ว่า 
   2.1 เครือข่ายการเรียนรู้ของเกษตรกร ในการประกอบอาชีพเสริมในชุมชนชนบท 
เป็นเครือข่ายการเรียนรู้ที่ผ่านเครือข่าย ทางสังคมภายในชุมชน และภายนอกชุมชนเป็นการเรียนรู้ที่มี
เป้าหมาย เพ่ือการแลกเปลี่ยนความรู้ ข้อมูลข่าวสาร ทักษะอาชีพและประสบการณ์การประกอบอาชีพ
เสริมที่เกษตรกรสนใจ และเลือกท าเครือข่ายการเรียนรู้ของเกษตรกร ที่เกิดขึ้นภายในชุมชนได้แก่  เครือ
ญาติ เพ่ือนบ้าน เพ่ือนร่วมอาชีพ และผู้น าชุมชนซึ่งเป็นเครือข่ายการเรียนรู้ ในแนวนอนที่มีให้เห็นอยู่
เสมอในสังคมชนบทและ เครือข่ายการเรียนรู้กับภายนอกชุมชนได้แก่ กลุ่มบุคคล องค์กร สถาบันหรือ
หน่วยงานภาครัฐและ เอกชน เป็นเครือข่ายการเรียนรู้ในแนวดิ่ง ที่มีบทบาทการถ่ายทอดความรู้ทักษะ
การประกอบอาชีพรวมทั้งการสนับสนุนด้านเงินทุนและด้านการตลาด 
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   2.2 ลักษณะเครือข่ายการเรียนรู้ของเกษตรกรที่ประกอบอาชีพเสริมในชุมชนชนบท
เป็นความสัมพันธ์ระหว่างเกษตรกร ที่มีประสบการณ์ความรู้ที่แลกเปลี่ยนเป็นความรู้ติดตัวคนเรียนรู้จาก
ของจริงกับเจ้าของประสบการณ์จริงๆ ในลักษณะธรรมดาวิสัยในภาษา และบรรยากาศแบบชาวบ้าน
ด้วยกันซึ่งท าให้เกิดความมั่นใจซึ่งกันและกันได้ การติดต่อกันจะมีลักษณะแนวนอน อย่างไรก็ตาม 
เกษตรกรก็ไม่ปฏิเสธการเรียนรู้จากภายนอก หรือแนวตั้งเช่นการเรียนรู้จากหน่วยงานหรือองค์กร
ภายนอกชุมชนเพียงแต่ว่าเนื้อหาหรือประสบการณ์นั้น จะต้องได้รับการยืนยันจากเกษตรกรรายอ่ืนใน
ชุมชนด้วยส าหรับในกลุ่มของ เกษตรกรที่ก้าวหน้าจะมีลักษณะการเรียนรู้ที่ผสมกลมกลืนความรู้ใหม่ที่
ได้รับเพิ่มมาเข้ากับความรู้ เดิมที่มีอยู่ด้วย 
   2.3 เครือข่ายการเรียนรู้ของเกษตรกรในการประกอบอาชีพเสริม เกิดขั้นได้ด้วย
ปัจจัยหลาย ๆ ด้านประกอบกันซึ่งปัจจัยที่พบส่วนใหญ่ จะมีความเกี่ยวข้องกับตัวของเกษตรกรทั้งสิ้นไม่
ว่าจะเป็นปัจจัยทางสังคมและสิ่งแวดล้อมอันได้แก่ ครอบครัว เครือญาติ  และเพ่ือน สภาวะความพร้อม
ทางเศรษฐกิจ และปัจจัยเฉพาะบุคคลของเกษตรกรซึ่งได้แก่ อุปนิสัยส่วนตัวที่เอ้ืออ านวยต่อการเกิด
เครือข่ายการเรียนรู้ความต้องการความรู้ข้อมูลข่าวสาร ทักษะอาชีพและประสบการณ์ ความต้องการด้าน
การตลาด และการขาย รวมทั้งระยะเวลา และความบ่อยครั้งที่เกษตรกรพบปะกันด้วยนอกจากนี้
สื่อมวลชน เช่น วิทยุ โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์และสิ่งพิมพ์ต่าง ๆและกระบวนการส่งเสริมสนับสนุน   จาก
องค์กรหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ก็เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ช่วยส่งเสริมสนับสนุน กระตุ้นและผลักดันให้
เกษตรกรที่ประกอบอาชีพเสริมในชุมชนชนบท เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้หรือขวนขวายหาความรู้ในการ
ประกอบอาชีพเสริมของตนเอง 
 เกียรติศักดิ์ แก้วมหาชัย (2550) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการเลือกประกอบอาชีพเสริมของ ชาวนา 
ในเขตต าบลเชียงหวาง อ าเภอเพ็ญ จังหวัดอุดรธานี โดยมีวัตถุประสงค์คือ 
  1. เพ่ือศึกษาข้อมูลพื้นฐานของชาวนา ในเขตต าบลเชียงหวาง อ าเภอเพ็ญ จังหวัดอุดรธานี  
  2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจ ในการเลือกประกอบอาชีพของชาวนาในเขตต าบลเชียงหวาง อ าเภอ
เพ็ญ จังหวัดอุดรธานี 
  3. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในเขตต าบลเชียงหวาง อ าเภอเพ็ญ จังหวัดอุดรธานี  เก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างง่าย เครื่องมือในการวิจัย คือ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
สถิติการแจกแจงความถี่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตารางไขว้การเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการประกอบอาชีพเสริมโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว กับกลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบด้วยตัวแทนในครัวเรือนที่ประกอบอาชีพท านาในเขตเทศบาลเชียงหวาง อ าเภอเพ็ญ จังหวัด
อุดรธานี จ านวน 348 คน ผลการศึกษาสรุปได้ว่า 
   3.1 ชาวนาส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเสริม รับจ้าง (ร้อยละ 38.20) เป็นเพศชาย (ร้อย
ละ 59.50)  มีช่วงอายุระหว่าง 41-60 ปี (ร้อยละ 53.20) มี สถานภาพสมรส (ร้อยละ 81.90)  จบ
การศึกษาระดับประถมศึกษา (ร้อยละ 87.40) มีสมาชิกใน ครัวเรือน 4-6 คน (ร้อยละ 69.80)  มีรายได้
ต่อปีน้อยกว่า 50,000 บาท (ร้อยละ 66.70) มีรายจ่าย ค่าอาหารต่อปีไม่เกิน 20,000 บาท (ร้อยละ 
72.10) มีรายจ่ายค่าเสื้อผ้าต่อปีไม่เกินปีละ 3,000 บาท (ร้อยละ 72.70)  มีรายจ่ายค่ายาต่อปีไม่เกิน 
3,000 บาท (ร้อยละ 92.40) มีรายจ่ายค่าเล่าเรียนบุตรต่อปี น้อยกว่า 10,000 บาท (ร้อยละ 70.40) มี
รายจ่ายค่าอุปกรณ์ที่เก่ียวข้องกับการเกษตรต่อปี น้อยกว่า 10,000 บาท (ร้อยละ 85.30) มี รายจ่ายอ่ืนๆ 
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ต่อปีน้อยกว่า 10,000 บาท (ร้อยละ 68.20) ส่วนใหญ่มีภาวะหนี้สิน (ร้อยละ 63.80) ในขณะที่มีภาวะเงิน
ออม (ร้อยละ 59.20) เข้าร่วมเป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคม (ร้อยละ 100) ไม่มีต าแหน่งในชุมชน (ร้อยละ 
84.20) 
   3.2 แรงจูงใจในการเลือกประกอบอาชีพ เสริมของชาวนาในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน อยู่
ในระดับปานกลาง ( = 3.40, SD = 0.77) โดยมีแรงจูงใจในการเลือกประกอบอาชีพเสริมสามล าดับแรก
คือด้านสังคมด้านครอบครัวด้านความพึง พอใจส่วนตัวและมีแรงจูงใจด้ านข้อมูลข่าวสารเป็นล าดับ
สุดท้าย 
   3.3 การเปรียบเทียบแจงจูงใจใน การประกอบอาชีพเสริมของชาวนาจ าแนกตาม
ประเภทของอาชีพเสริมโดนรวมพบว่าแต่ละอาชีพมี แรงจูงใจแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบ
แรงจูงใจเป็นรายด้านพบว่าด้านเศรษฐกิจ  ด้านสังคม ด้านครอบครัว ด้านความรู้ความสามารถ และด้าน
ความพึงพอใจส่วนตัวมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ภานุกา แจ่มดอน (2551) ศึกษาเรื่องกระบวนการเข้าสู่อาชีพและสภาพการท างานของผู้รับงาน
ไปท า ที่บ้าน: กรณีศึกษาผู้รับงานไปท าที่บ้านในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้าชุมชนจิตภาวรรณ  เขตสายไหม 
กรงุเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์คือ 
  1. เพ่ือศึกษากระบวนการเข้าสู่อาชีพของผู้รับงานไปท าที่บ้านในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้า 
  2. ศึกษาสภาพการท างาน และรูปแบบของงานที่รับไปท าที่บ้านในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้า 
  3. ศึกษาสวัสดิ์การ และการดูแลตนเองของผู้รับงานไปท าที่บ้าน ในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้าเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ และการสังเกตแบบมีส่วนร่วมเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ กับผู้ให้ข้อมูลคือ
ผู้รับงานไปท าที่บ้านในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้าจ านวน 15 คนระยะเวลา 12 เดือน (มีนาคม 2550-มีนาคม 
251) ผลการศึกษาสรุปได้ว่ากระบวนการเข้าสู่อาชีพในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้า แบ่งออกเป็น 4 ลักษณะคือ  
   - เกิดจากฐานะที่ยากจน และเป็นผู้ที่มีการศึกษาน้อย 
   - โดยการแนะน าของญาติพ่ีน้องเพ่ือนและคนรู้จัก 
   - สมาชิกในครอบครัวประกอบอาชีพ เย็บผ้าอยู่ก่อน 
   - ก าลังว่างงานสาเหตุของการตัดสินใจเข้าสู่อาชีพในกิจการเย็บผ้า พบว่าผู้รับงานเย็บ
ผ้าส่วนใหญ่เห็นว่าอาชีพนี้เหมาะกับผู้ที่มีความรู้น้อยราย ได้ดี และเป็นอาชีพที่อิสระไม่มีผู้บังคับบัญชา  
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดอาชีพรับงานไปท าที่บ้านในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้าพบว่ ามีปัจจัยต่างๆดังนี้  คือการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคมท าให้คนในชุมชนต้องละทิ้ งถิ่นฐานเข้ามาท างานใน
กรุงเทพมหานครและเมืองใหญ่ซึ่งเป็นศูนย์รวมการกระจุกตัวของอุตสาหกรรมหลัก และเป็นที่นิยมของ
คนต่างจังหวัดที่มุ่งหน้ามาหางานท า เพ่ือความอยู่รอดของชีวิตผู้รับงานไปท าที่บ้านในกิจการตัดเย็บ
เสื้อผ้าในบ้านของตนเอง และบ้านเช่าเป็นสถานที่ประกอบการตัดเย็บเสื้อผ้าโดยใช้ชั้นล่างเป็นสถานที่
ท างานเย็บผ้า และชั้นบนเป็นที่อยู่อาศัย รับผ้าจากนายจ้างโดยตรงโดยส่วนใหญ่เย็บผ้าเป็นเสื้อยืดมี
เครื่องจักรเป็นอุปกรณ์เป็นของตนเองท างานวันละ 18 ชั่วโมงโดยไม่มีวันหยุดมีรายได้ไม่แน่นอน มี
รายจ่ายครอบครัวละประมาณ 10,000 บาท รับเงินครั้งเดียวเมื่อวันส่งงานผู้รับงานไปท าที่บ้าน ไม่ได้รับ
สวัสดิการใดๆ จากผู้ว่าจ้างแต่มีการรักษาตนเองจากการเจ็บป่วย และช่วยเหลือกันเองในทางสังคมมี
ความสัมพันธ์ทางวัฒนธรรมแบบเครือญาติ และประเพณีนิยมท้องถิ่นของกลุ่มเย็บผ้าด้วยกันข้อเสนอแนะ
จากการวิจัย คือผู้รับงานไปท าที่บ้านใน  กิจการตัดเย็บเสื้อผ้าส่วนใหญ่ยังขาดความใส่ใจในการดูแล
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ป้องกันปัญหาสุขภาพของตนเอง เช่นมีเพียงส่วนน้อยที่ใช้ผ้าปิดจมูกในขณะท างานเย็บผ้าหน่วยงานของ
ภาครัฐที่เกี่ยวข้องควรให้มี การรณรงค์ให้ผู้รับงานไปท าที่บ้านในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้าเกิดความตื่นตัวใน
การดูแล ป้องกันสุขภาพ ของตนเองเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีของผู้รับงานไปท าที่บ้านในกิจการตัดเย็บเสื้อผ้า 
 ส านักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2551) การพัฒนาอาชีพ หมายถึงการประกอบอาชีพ ที่มีการ
พัฒนาสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ให้ตรงกับความต้องการของลูกค้าอยู่ตลอดเวลาโดยมีส่วนครอง ตลาดได้ตาม
ความต้องการของผู้ผลิต แสดงถึงความมั่นคงในอาชีพ ซึ่งต้องขึ้นอยู่กับศักยภาพของผู้ผลิต ดังนั้นการพัฒนา
ศักยภาพเป็นความจ าเป็นและส าคัญมากในการพัฒนาอาชีพ หรือพัฒนาธุรกิจโดยการน าเอา
ความสามารถออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์เพื่อการประสบผลส าเร็จอย่างงดงาม 
 ธิชวดี  ยัติสาร (2551) ได้กล่าวถึงการพัฒนาอาชีพว่า หมายถึง กระบวนการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงพัฒนาอาชีพของบุคคลเพ่ือตอบสนองความต้องการและพัฒนาตนเองจนประสบความส าเร็จ
ในงานอาชีพให้เจริญก้าวหน้าขึ้นเป็นแนวทางการบริหารงานบุคคลในการเลื่อน ต าแหน่งแต่งตั้งรวมทั้ง
การที่บุคคลรู้จักตนเองว่ามีความถนัดความสามารถด้านใด สามารถเลือก ท างานในสิ่งที่ตนมีทักษะมี
ความรู้ความสามารถ ตรงตามความถนัดความต้องการของตนเองเพ่ือ ความมั่นคงก้าวหน้าในอาชีพและมี
ผลตอบแทนที่เหมาะสมความความพึงพอใจของตน มีความอดทน ซื่อสัตย์ มีคุณธรรมในอาชีพ ที่ปฏิบัติ
อยู่ รับผิดชอบในงานที่ท าทั้งยังรู้จักแสวงหา ความรู้ และทักษะ มีการพัฒนาฝีมือแรงงานโดยการฝึกฝน
อบรมเทคนิคในการท างานให้ทันโลก เหตุการณ์อย่างสม่ าเสมอก็จะช่วยให้องค์กร นั้นอยู่ได้โดย มีอ่อนจุด
แข็งขององค์กรมาปรับใช้ ให้เกิดประโยชน์ทั้งในปัจจุบันและอนาคต จึงจะช่วยให้การท างานในอาชีพนั้น
ประสบความส าเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์ท าให้การท างานในองค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
อย่างเป็น รูปธรรม   
 ณรงค์  คงบ ารุง (2552) ศึกษาเรื่องกระบวนการพัฒนาอาชีพตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงโดย
ประชาชนบ้านหนองบัว หมู่ที่ 6 ต าบลโนนสูง อ าเภอขุนหาญ  จังหวัดศรีสะเกษ วัตถุประสงค์คือ เพ่ือ
ศึกษากระบวนการพัฒนาอาชีพตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงโดยประชาชนศึกษาปัจจัยภายใน และ
ปัจจัยภายนอกชุมชนที่มีผลต่อกระบวนการพัฒนาอาชีพ ตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงของประชาชนใน
ชุมชน เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ เก็บรวมรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงจ านวน 25 คน 
ประกอบด้วย ผู้น าชุมชน 2 คน คณะกรรมการหมู่บ้าน 1 คน แกนน้ ากลุ่มอาชีพจ านวน 12 คน เจ้าหน้าที่
องค์การบริหารส่วนท้องถิ่น 2 คน เจ้าหน้าที่ เกษตรต าบล 1 คน หน้าหน้าที่สหกรณ์อ าเภอ 1 คน 
เจ้าหน้าที่พัฒนากรอ าเภอ 1 คน เจ้าหน้าที่วิทยาลัยการเกษตรและเทคโนโลยีศรีสะเกษ 1 คน เจ้าหน้าที่
วิทยาลัยการอาชีพขุนหาญ 1 คน ประชาชน 3 คน รวบรวมข้อมูลโดย การสังเกตการสัมภาษณ์การ
บันทึกเสียงใช้เวลา 50-60 นาทีแล้วน าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้องในเชิงเหตุผลโดยอาศัยแนวคิด
ทฤษฎีสนับสนุนข้อมูลประกอบการบอกเล่า จากค าพูดของผู้น าและประชาชนเพ่ือย้ายความถูกต้อง
ชัดเจน ผลการศึกษาสรุปได้ว่ากระบวนการพัฒนาอาชีพตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง โดยประชาชน
บ้านหนองบัว เริ่มต้นจากกลุ่มประชาชนจ านวน 10 คน ด้วยประสบการณ์และแนวคิดของตนเองซึ่งได้
เคยเผชิญกับปัญหาต่างๆ มีการลองผิดลองถูกพร้อมกับได้ศึกษาหาความรู้จากภูมิปัญญาท้องถิ่น และได้
น้อมน าแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ มาเป็นหลักในการด าเนินชีวิตอย่าง
ต่อเนื่อง จนเกิดผลดีอย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนาสู่กระบวนการกลุ่มอาชีพภายในหมู่บ้าน 12 กลุ่มคือกลุ่ม
ปุ๋ยอินทรีย์ (EM) กลุ่มเลี้ยงปลา กลุ่มพัฒนาพันธ์ข้าว กลุ่มท าน้ ายาเอนกประสงค์  กลุ่มเลี้ยงสุกร กลุ่มทอ
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ผ้า กลุ่มดอกไม้ประดิษฐ์ กลุ่มท าขนมอบขนมไทย กลุ่มเลี้ยงโค กลุ่มซ่อม เครื่องยนต์ขนาดเล็ก กลุ่ มออม
ทรัพย์เพ่ือการผลิต กลุ่มกองทุนเงินล้าน ปัจจัยภายใน ที่มีผลต่อกระบวนการพัฒนาอาชีพตามแนวทาง
เศรษฐกิจพอเพียง โดยประชาชนพบว่าการรู้จักใช้เวลาหลังจากการประกอบอาชีพประจ าวัน ต าแหน่ง
ทางสังคมท าให้เป็นที่ยอมรับความเป็นนักเกษตรกรก้าวหน้า มีเจตคติตรงกันการประกอบอาชีพ
เหมือนกัน มีความอาวุโสและเป็นผู้น าศึกษาข้อมูล อย่างต่อเนื่องมีความเสียสละมีที่ท ากินเป็นของตนเอ 
งสมาชิกในครอบครัวให้การสนับสนุนปัจจัยภายนอก 
 ณัฐอรียา สุขสุวรรณพร (2553) ศึกษาเรื่องการสร้างอาชีพเสริมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน โดยมีวัตถุประสงค์คือ 
  1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิต ของประชาชนในเขตเทศบาล ต าบลอ่างศิลา จังหวัดชลบุรี 
  2. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิต ของประชาชน ในเขตเทศบาล ต าบลอ่างศิลา  จังหวัดชลบุรี 
  3. เพ่ือศึกษาระดับความต้องการอาชีพเสริมที่มีต่อระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในเขต
เทศบาลต าบลอ่างศิลา จังหวัดชลบุรี เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับประชาชนที่อาศัยอยู่ในเขต
เทศบาลต าบลอ่างศิลา จ านวน 400 คน ผลการศึกษาสรุปได้ว่าอาชีพเสริมที่ประชาชนมีความต้องการ
มากที่สุด คืออาชีพเสริมด้านการบริหาร รองลงมาอาชีพเสริมด้านเกษตรกรรมอาชีพเสริมด้าน
ศิลปหัตถกรรม และอาชีพเสริมด้านรับจ้าง โดยประเภทอาชีพ เสริมต้องการมากที่สุดคืออาชีพค้าขายใน
ด้านคุณภาพชีวิตของประชาชนพบว่า ประชาชนมีระดับคุณภาพชีวิตโดยรวมอยู่ในระดับสูงเช่นเดียวกับ
ความต้องการอาชีพเสริมของประชาชน ซึ่งใน ด้านผลกระทบต่ออาชีพเดิมประชาชนมีความต้องการอยู่
ระดับที่สูงที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ประชาชนยังคงมีแนวคิดที่จะประกอบอาชีพที่ตนเองถนัดโดยอาชีพ
เสริม นั้นต้องไม่มีผลกระทบต่ออาชีพเดิมไม่ต้องเดินทางไปท างานในต่างพ้ืนที่และยังต้องการที่จะมีอาชีพ
เสริมเป็นลักษณะแบบอุตสาหกรรมในครัวเรือน ที่สมาชิกในครอบครัวมาช่วยกันท าและเมื่อศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตของประชาชน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าประชาชนที่มีอายุ  สถานภาพ ระดับ 
การศึกษา อาชีพ รายได้ ที่แตกต่างกัน ต่างมีระดับคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกันไปด้วย 
 ชวลิต  คชหิรัญ (2541)ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการกู้ยืมเงินของข้าราชการ
ต ารวจชั้นประทวน ของสถานีต ารวจภูธรในเขตอ าเภอเมือง เชียงใหม่ พบว่าปัญหาที่ท าให้ข้าราชการ
ต ารวจชั้นประทวนมีภาระหนี้สินมาก เกินความจ าเป็นเกิดจากพ้ืนฐานของขั้นเงินเดือน และผลตอบแทน
อ่ืน ของกรมต ารวจมีน้อยมากเกินไป ประกอบกับข้าราชการต ารวจต้องรับผิดชอบต่อครอบครัว ทั้ง
ภรรยา บุตร ธิดา บิดา มารดา ของตนเองและคู่สมรสล้วนแต่ เป็นภาระที่ต้องใช้เงินจ านวนมาก และการ
ได้รับความช่วยเหลือด้านสวัสดิการอื่นๆจากทางราชการของข้าราชการต ารวจยังขาดความเหมาะสม 
 นิกร สิมะสถิตชัย (2540) พบว่าธนาคารจะปล่อยสินเชื่ออุปโภคแก่ผู้ประกอบอาชีพราชการ 
พนักงานรัฐวิสาหกิจมากกว่า ผู้เป็นเจ้าของกิจการและรับจ้าง นอกจากนี้ธนาคารพาณิชย์ยังให้สินเชื่อ
เพ่ือที่อยู่อาศัยมากที่สุด  รองลงมาคือ สินเชื่อเพ่ือการเดินทางไปต่างประเทศ นอกจากนี้ธนาคารยัง
ประสบปัญหาด้านการช าระหนี้คืน กลุ่มของข้าราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจจะมีปัญหาการช าระมาก
ที่สุด โดยเฉพาะสินเชื่อเพ่ือที่อยู่อาศัยเพราะส่วนหนึ่งนิยมซื้อไว้เพ่ือเก็งก าไร  อย่างไรก็ตาม การประเมิน
สินเชื่อแก่ลูกค้า ธนาคารให้ความส าคัญกับรายได้ หลักประกันและวัตถุประสงค์ของการขายกู้ หลักเกณฑ์
ที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ อายุ อาชีพ วงเงิน จ านวนเงินที่ผ่อนช าระ 
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 นรชัย  ตรียสรศัย (2540)ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่ผลกระทบต่อความสามารถช าระคืนเงินกู้พบว่า การ
กู้ที่มีวัตถุประสงค์ เพ่ือธุรกิจทั่วไปนั้น ขึ้นอยู่กับรายได้ ปริมาณสินเชื่อเดิม ระยะเวลาการผ่อนช าระคืน 
และร้อยละของภาระหน้สินคงเหลือต่อวงเงินที่ได้รับการอนุมัติ ส่วนกลุ่มกู้ที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือซื้อ
อสังหาริมทรัพย์นั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยอาชีพโดยเฉพาะ อาชีพข้าราชการ สถานภาพสมรส อลังหาริมทรัพย์เดิม  
และร้อยละของภาระหนี้สินคงเหลือต่อวงเงินที่ได้รับอนุมัติ 
 พงษ์ศักดิ์ เชื้อสมบูรณ์ (2536)ได้ศึกษาถึง เงินเดือนกับค่าครองชีพของข้าราชการต ารวจขั้น
ประทวนกรณีศึกษาจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ปัญหาเงินเดือนกับค่าครองชีพของข้าราชการต ารวจมี
ความสัมพันธ์กับรายได้น้อย รายจ่ายมาก ได้แก่ รายจ่ายเพ่ือการอุปโภค หรือ การพักผ่อนหย่อนใจ และ
เพ่ือการบริโภคมีผลต่อขวัญและก าลัง ในการท างานคุณภาพการท างาน และแนวโน้มการประพฤติมิชอบ 
 ชไมพร สืบสุโท, รัตนา สีดี และ ฐิฎิกานต์ สุริยะสาร (2554) ศึกษาเรื่องกลยุทธ์การพัฒนากลุ่ม
อาชีพเพ่ือเพ่ิมศักยภาพด้านการแข่งขันกรณีศึกษากลุ่มอาชีพทอผ้าลายสายฝน ต าบล บ้านกิ่ว อ าเภอแม่
ทะ จังหวัดล าปาง โดยมีวัตถุประสงค์คือ 
  1. เพ่ือศึกษาบริบทและศักยภาพของ กลุ่มอาชีพเพ่ือเพ่ิมศักยภาพด้านการแข่งขัน 
  2. วิเคราะห์ปัญหาของกลุ่มอาชีพ 
  3. แสวงหากลยุทธ์การพัฒนากลุ่มอาชีพทอผ้าลายสายฝน ต าบลล้านกิ่ว อ าเภอแม่ทะ 
จังหวัดล าปางโดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย เครื่องมือวิจัย 
คือ แบบสัมภาษณ์ การเสวนากลุ่ม และการจัดเวทีชุมชน และน าข้อมูลที่ได้จากเวทีมาวิเคราะห์ และสรุป
ผลการวิจัยประชากรคือประธานคณะกรรมการ สมาชิก ปราชญ์ชาวบ้านและลูกค้า จ านวน 170 คน 
ส่วนใหญ่เป็นผู้สูงอายุมากกว่าร้อยละ 78 ขึ้นไป มีอาชีพท าไร่ท าสวนเป็นส่วนใหญ่เป็น สมาชิกกลุ่มอาชีพ 
และมีด าเนินงานมากกว่า 5 ปีผลการศึกษาสรุปได้ว่าชุมชนต าบลบ้านกิ่ว มีฐานทรัพยากรที่หลากหลาย
เช่นการมีส่วนร่วมและความสามัคคีของสมาชิกในชุมชนมีทรัพยากรธรรมชาติ ที่หลากหลายและมีภูมิ
ปัญญาชุมชน และเป็นพ้ืนที่เศรษฐกิจ 1 ใน 10 ต าบล ของอ าเภอแม่ทะโดยมีนโยบายรัฐบาลเอ้ืออ านวย
ให้กลุ่มอาชีพมีโอกาสในการเจริญเติบโตอาทิ งบประมาณสนับสนุนอุปกรณ์เครื่ องมือในการทอผ้าการ
ฝึกอบรม และสนับสนุนวิทยากรมาถ่ายทอดความรู้ผ่านกระบวนการท ากิจกรรมในการพัฒนากลุ่มอาชีพ
ส่งผลให้กลุ่ม มีศักยภาพมากขึ้นแต่พอนานไปงบประมาณเหล่านั้นได้หมดลงเมื่อวิเคราะห์ปัญหาพบว่า 
กลุ่มมีการรวมตัวแบบหลวม ๆสมาชิกไม่ค่อยมีส่วนร่วมมีเพียงผู้น า และการด าเนินการเป็นหลักผลิตภัณฑ์
ขาดความหลากหลาย การบริหารจัดการอ่อนด้อยการแสวงหากลยุทธ์การพัฒนาคือการจัดท าแผน ธุรกิจ
ซึ่งประกอบไปด้วยบทสรุปผู้บริหารการวิเคราะห์สถานการณ์ธุรกิจวิสัยทัศน์ ผู้ประกอบการพันธ์กิจองค์กร 
แผนการตลาดแผนการผลิต แผนการเงิน แผนการด าเนินงานและแผนบริหารความเสี่ยง   
 สถาบันการศึกษานอกโรงเรียนภาคกลาง (2555) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาแนวทางการจัด
การศึกษาเพ่ือพัฒนาอาชีพของศูนย์ฝึกอาชีพชุมชนในภาคกลาง โดยมีวัตถุประสงค์คือ 
  1. ศึกษา ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้เรียน สภาพการด าเนินงาน ความคาดหวังปัญหาและอุปสรรค
ของการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาอาชีพของศูนย์ฝึกอาชีพชุมชนในภาคกลาง 
  2. เพ่ือเสนอแนวทางการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาอาชีพของศูนย์ฝึกอาชีพชุมชนในภาคกลาง
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเครื่องมือแบบสอบถาม กับกลุ่ม ผู้บริหาร กศน. จังหวัด ผู้บริหาร กศน. อ าเภอ 
เจ้าหน้าที่ส านักงาน กศน. จังหวัด เจ้าหน้าที่ส านักงาน กศน. อ าเภอและผู้เรียนวิชาอาชีพในศูนย์ฝึก
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อาชีพชุมชนผลการศึกษาสรุปได้ว่าสภาพการด าเนินงานความคาดหวัง ปัญหาและอุปสรรคของการจัด
การศึกษา เพ่ือพัฒนาอาชีพของศูนย์ฝึกอาชีพชุมชนในภาคกลาง เมื่อพิจารณารายละเอียดจากกลุ่ม
ตัวอย่างแต่ละกลุ่มพบว่า กลุ่มผู้บริหารมีความคิดเห็นว่าสภาพการด าเนินงาน และความคาดหวังด้านการ
บริหารจัดการ ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้และด้านการน าไปใช้โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก และผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อสภาพการด าเนินงาน และความคาดหวังด้านการ
บริหารจัดการ ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้ และด้านการน าไปใช้พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p < .05) กลุ่มเจ้าหน้าที่มีความคิดเห็นว่าสภาพการด าเนินงานและความ
คาดหวังด้านการบริหารจัดการ ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้และด้านการน าไปใช้โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อสภาพการด าเนินงานและ
ความคาดหวังด้านการบริหารจัดการด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้ และด้านการน าไปใช้โดยภาพรวม
พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (p < .05) กลุ่มผู้เรียนมีความคิดเห็นว่า
สภาพการด าเนินงานและความคาดหวังโดยภาพรวมมี  ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยสภาพการด าเนินงาน และความคาดหวังตามโดยภาพรวมพบว่าไม่มีความแตกต่างกัน หรือ
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p >.05) 
 จากการศึกษาและทบทวนงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับกลุ่มอาชีพอาชีพเสริมข้างต้นพบว่า
กระบวนการเข้าสู่กลุ่มอาชีพเสริมแบ่งออกเป็นการศึกษาใน 9 ประเด็นได้แก่ 
  1. เงื่อนไขการเข้าสู่ อาชีพเสริมอาทิเช่นสภาพเศรษฐกิจ สังคม และแรงจูงใจในการประกอบ
อาชีพเสริม (พิบูลย์สิทธิ์ โชคชัย, 2541,) 
  2. ปัญหาและความต้องการ (พิบูลย์สิทธิ์ โชคชัย, 2541, เสาวลักษณ์ แต่งตั้ง, 2549) 
  3. รูปแบบที่เหมาะสมในการส่งเสริมอาชีพ (พิบูลย์สิทธิ์ โชคชัย, 2541) 
  4. กระบวนการเข้าสู่อาชีพเสริม (ปราโมทย์ พรหมขันธ์, 2546; เสาวลักษณ์ แต่งตั้ง, 2549) 
  5. ปัจจัยที่ส่งผลให้ประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพเสริม (อิสราภรณ์ ซูซูกิ, 2550)  
  6. ลักษณะเครือข่ายการเรียนรู้และปัจจัยที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ของการประกอบอาชีพเสริม 
(วารี ถาวรรุ่งกิจ, 2548; สถาบันการศึกษานอกโรงเรียน ภาคกลาง, 2555) 
  7. ความต้องการแรงจูงใจการตัดสินใจในการประกอบอาชีพเสริม (เกียรติศักดิ์ แก้วมหาชัย, 2550) 
  8. การพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ์ (อนงค์พรรณ หัตถมาศ, 2549) 
  9. กลยุทธ์การพัฒนาอาชีพเสริม (ชไมพร สืบสุโท และคณะ, 2554) 
  10. กระบวนการพัฒนาอาชีพตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง(ณรงค์ คงบ ารุง, 2552) ซึ่ง
ในประเด็นกระบวนการเข้าสู่อาชีพเสริมนั้น เป็นเรื่องที่น่าสนใจเนื่องจากสภาวะสังคม เศรษฐกิจ ใน
ปัจจุบัน ข้าวของราคาแพงขึ้นประชาชนมีการใช้จ่ายในการบริโภคสิ่งของใช้จ าเป็นมากขึ้น และพ้ืนที่
ดังกล่าวประชาชนส่วนมากประกอบอาชีพเกษตรกรรม และการท าประมงและยังมีสภาพทางภูมิศาสตร์
เป็นทีร่าบลุ่มแม่น้ า ท าให้ประชาชนส่วนมากท่ีประกอบอาชีพในท้องถิ่นมีฐานะพอกินพอใช้บางครอบครัว
ก็มีฐานะยากจน ส่วนมากประชาชนที่มาฐานะปานกลางพอกินพอใช้ จะประกอบอาชีพในหน่วยงานของ
รัฐเช่นการท างานที่สถานีอนามัยต าบล, เทศบาลส่วนต าบล, รับราชการ ข้าราชการต ารวจ,และข้าราชการ
ครูแต่พอศึกษาลึกไปส่วนมากอาชีพหลักของประชาชนในท้องถิ่นจะประกอบอาชีพท านาและท าประมง 
แทบทุกหลังคาเรือนท าให้ประชาชนมีรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายหรืออาชีพหลักให้ผลตอบแทนน้อย
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และประชาชนบางคนยังเป็นหนี้จากการประกอบอาชีพหรือมีปัญหาในการประกอบอาชีพประสบกับ
อุทกภัยน้ า ท่วมประชาชนปัจจุบัน จึงนิยมประกอบอาชีพเสริมที่สามารถหาทรัพยากรได้จากพ้ืนที่ใน
ชุมชน และสามารถประกอบอาชีพเสริมที่บ้านได้ โดยไม่เสียค่าเช่าที่และเป็นการลดรายจ่าย และเป็นการ
เพ่ิมรายได้ให้กับครัวเรือน รวมไปถึงประชาชนในชุมชนสามารถเลือกประกอบอาชีพเสริม ตามความถนัด
และทักษะของตนเอง จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องในการสนับสนุนโครงการโดยในการศึกษาครั้งนี้
ผู้วิจัยเลือกพ้ืนที่ศึกษาคือโรงพยาบาลราชบุรี ต าบลหน้าเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี 

 



 
 

บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่องแนวทางในการส่งเสริมการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข: กรณีศึกษาโรงพยาบาลราชบุรี โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัยต่อไปนี้ 
 1.  แนวทางการวิจัย 
 2.  พ้ืนที่และประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4.  การทดสอบเครื่องมือ 
 5.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 6.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1  แนวทำงกำรวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้ วิจัยท าการศึกษาในลักษณะของการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางในการประกอบเสริมรายได้ตามความคิดเห็นของพนักงาน
โรงพยาบาลราชบุรี จังวัดราชบุรีซึ่งมีวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1.1 การศึกษาข้อมูลจากเอกสารที่เก่ียวข้อง โดยศึกษา ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
และน าเสนอข้อมูลมาใช้เป็นกรอบแนวคิดและใช้การอ้างอิงในการวิจัยเพื่อวิเคราะห์ผล 
 3.1.2  การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการจัดเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี เพ่ือมาท าการวิเคราะห์ผล 
 
3.2  พื้นที่และประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.2.1  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ พนักงานกระทรวงสาธารณสุขที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
โรงพยาบาลราชบุรี จังหวัดราชบุรีจ านวน 815  คน 
 3.2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้การศึกษา ได้แก่ พนักงานกระทรวงสาธารณสุขที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
โรงพยาบาลราชบุรี จังหวัดราชบุรี จ านวน 268 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยโดย
วิธีการใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ Taro Yamane (อ้างอิงใน ชัยฤทธิ์ ศิลาเดช, 2554หน้า,2-3) ดังสูตรต่อไปนี้ 
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 n    =           N 
           1+ N (e)2 

  โดยที่  n = ขนาดหรือจ านวน กลุ่มตัวอย่าง 
  N = จ านวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด 
  e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง (ร้อยละ 5 หรือ 0.5) 
 ในการศึกษาครั้งนี้ก าหนดให้ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ร้อยละ 5 หรือเท่ากับ 0.05 
เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 แทนค่า N = 815, e = 0.05 
  แทนค่าในสูตร  n =      815                           
        1+815 (0.05)2 

   n = 268 

 ดังนั้น จึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาครั้งนี้เท่ากับ  268  คน 
 จ านวนตัวอย่าง = จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่ม 

 
 

 จากการค านวณกลุ่มตัวอย่างตัวอย่างตามสัดส่วนประชากรของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
ต าบลหน้าเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี ดังรายละเอียดตามตารางดังนี้ 
 
ตำรำงท่ี  3.1  จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง และสัดส่วนพนักงานกระทรวงสาธารณสุขโรงพยาบาล
       ราชบุร ี

ที ่ หน่วยงาน ประชากร(คน) กลุ่มตัวอย่าง(คน) 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 

กลุ่มภารกิจด้านกลุ่มอ านวยการ 
กลุ่มภารกิจด้านพยาบาล 
กลุ่มภารกิจด้านปฐมภูมิ 
กลุ่มภารกิจด้านทุติยภูมิ 
กลุ่มภารกิจด้านพัฒนาระบบบริการและสนับสนุน
กลุ่มภารกิจด้านผลิตบุคคลากร 
ทางการแพทย์ 

123 
442 
23 
171 
44 
12 

41 
146 
7 
56 
14 
4 

 รวม 815 268 

 
 วิธีการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างผู้วิจัยท าการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มอย่างมีระบบ 
(Systematic Selection)  (พิชิต  พิทักษ์เทพสมบัติ , 2554, หน้า 245) จากรายชื่อเจ้าหน้าที่ในบัญชี
เงินเดือนของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีทุกๆ 3 คน 
  
 

จ านวนประชากรทั้งหมด 
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3.3  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดทฤษฎี ที่ เกี่ยวข้องกับการสร้างอาชีพเสริมและแนวทางในการ
ประกอบอาชีพเสริมมาเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาและรายได้
ต่อเดือนแหล่งที่มาของรายได้ ค่าใช้จ่ายด้านต่างๆ  
 2. ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย 
          1. ภาระหนี้สินในปัจจุบัน 
  2. การแก้ไขปัญหาในปัจจุบัน  
  3. ความคาดหวังและแนวทางในการแก้ไขปัญหาในอนาคต  
 3. ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี มี
ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
 โดยในแต่ละด้านแต่ละค าถามมีค าตอบให้เลือกเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5  ระดับโดยมี
หลักเกณฑ์ดังนี้ (ชัยฤทธิ์ ศิลาเดช, 2554,หน้า 23-24) 
  ก าหนดค่าคะแนน  5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  ก าหนดค่าคะแนน  4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  ก าหนดค่าคะแนน  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  ก าหนดค่าคะแนน  2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  ก าหนดค่าคะแนน  1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
3.4  กำรทดสอบเครื่องมือ 
 4.1  น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาอิสระเพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องตลอดจนให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือน าไปปรับปรุงในส่วนที่ยังไม่สมบูรณ์   
 4.2  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้  (Try out) จ านวน 30 คน กับกลุ่มพนักงานใน
โรงพยาบาลเมืองราชในจังหวัดราชบุรีที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย และน าแบบสอบถามไปทดสอบ
หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient Alpha) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ซึ่งได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Alpha) เท่ากับ.851 และ
น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป  
 
3.5  กำรเก็บรวมรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง ดังนี้ 
 5.1 ติดต่อประสานงานกับโรงพยาบาลราชบุรี จังหวัดราชบุรี เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 
 5.2 ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม หลักการด าเนินการเก็บ
รวมรวมข้อมูลที่ได้รับมา 
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 5.3 ท าการประมวลผลของข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพ่ือหาค่าสถิติและ
วิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.6  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ลงรหัสข้อมูลแล้ว มาท าการวิเคราะห์ประมวลผลโดยใช้เครื่อง
คอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์มีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
 6.1  ตรวจสอบแบบสอบถาม คัดแบบสอบถามที่สมบูรณ์ ลงรหัสข้อมูล เพ่ือด าเนินการวิจัย 
 6.2  ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับวิเคราะห์ปัจจัยพ้ืนฐาน
ส่วนบุคคล ได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ค่าใช้จ่ายต่อเดือน  
                 จากสูตร ค่าร้อยละ = ค่าจ านวนที่ค านวณ    x   100 
        ค่าจ านวนทั้งหมด 
 6.3  ค่าเฉลี่ย (x̄ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใช้ในการวัดความต้องการสร้างอาชีพเสริม
ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีรวบรวมข้อมูลและน ามาแจกแจงความถี่  จะได้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง ซึ่งมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 
  Range   =  (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด)/จ านวนระดับที่ต้องการ 
    =  (5-1)/5 
    =   0.80  
  คะแนนเฉลี่ย  4.21 - 5.00 เห็นด้วยมากที่สุด  
  คะแนนเฉลี่ย  3.41 - 4.20 เห็นด้วยมาก  
  คะแนนเฉลี่ย  2.61 - 3.40 เห็นด้วยปานกลาง  
  คะแนนเฉลี่ย  1.81 - 2.60 เห็นด้วยน้อย  
  คะแนนเฉลี่ย  1.00 - 1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด  
 6.4  เมื่อได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วน ามาจัดเรียงแยก
หมวดหมู่และออกรหัสก ากับเอกสาร เพ่ือให้ง่ายต่อการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของ
ข้อมูล จากนั้นจึงท าการบันทึกข้อมูลเข้าคอมพิวเตอร์และท าการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปหา
ค่าสถิติต่างๆ ต่อไป 

 



 
 

บทที่ 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

  
 ในการศึกษาเรื่อง แนวทางการส่งเสริมการประกอบอาชีพเสริมรายได้ ของพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี จังหวัดราชบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 268 ชุด และผ่านการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของข้อมูล แล้วมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรม SPSS มีการวิเคราะห์ข้อมูล
เชิงปริมาณโดยใช้สถิติค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
  2.1 ภาระหนี้สินในปัจจุบัน 
  2.2 การแก้ไขปัญหาในปัจจุบัน 
  2.3 ความคาดหวังและแนวทางในการแก้ไขปัญหาในอนาคต 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงาน 
โรงพยาบาลราชบุรี 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี 

5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิดเพ่ือให้ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการน าเสนอผลการศึกษาและวิเคราะห์
ข้อมูลผู้วิจัยจึงก าหนดความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้เพื่อน าเสนอผลการวิจัยดังนี้ 
 n   แทน จ านวนตัวอย่าง 

 x̄  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

 SD  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ  สถานภาพ ระดับศึกษา รายได้
ประจ าต่อเดือน รายได้อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือน รายได้ประจ าคู่สมรสต่อเดือน แหล่งที่มาของรายได้
ภายในครอบครัว สาเหตุค่าใช้จ่าย และท่ีอยู่อาศัย ปรากฏดังตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี  4.1  จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 

 
 
 
 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ( n = 268) ร้อยละ 

เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
138 
130 

 
51.5 
48.5 

รวม 268 100 
อายุ 

น้อยกว่า 25 ปี 
26-30 ปี 

 31-35 ปี 
36-40 ปี 
41-45 ปี 
มากกว่า 45 ปี 

 
22 
82 
33 
36 
35 
60 

 
8.2 
30.6 
12.3 
13.4 
13.1 
22.4 

รวม 268 100 
สถานภาพ 
 โสด 
 สมรส 
 หย่า/หมา้ย 
 แยกกันอยู่ 

 
98 
101 
60 
9 

 
36.6 
37.7 
22.4 
3.3 

รวม 268 100 
ระดับการศึกษา 
 มัธยมต้น 
 มัธยมปลาย 
 ปวช. 
 ปวส. 
 ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรี 

 
31 
25 
17 
61 
120 
14 

 
11.6 
9.3 
6.3 
22.8 
44.8 
5.2 

รวม 268 100 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ)  

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ( n = 268) ร้อยละ 

รายได้ประจ าต่อเดือน 
 น้อยกว่า 5,000 บาท 
 5,001 – 10,000 บาท 
 10,001 – 15,000 บาท 
 15,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 25,000 บาท 
 มากกว่า 25,001 บาท 

 
21 
66 
74 
36 
15 
56 

 
7.8 
24.6 
27.6 
13.4 
5.7 
20.9 

รวม 268 100 
รายได้อื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 
 น้อยกว่า 5,000 บาท 
 5,001 – 10,000 บาท 
 10,001 – 15,000 บาท 
 15,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 25,000 บาท 
           มากกว่า 25,001 บาท 

 
218 
22 
7 
2 
3 
16 

 
81.3 
8.2 
2.6 
0.4 
1.1 
6.4 

รวม 268 100 
การมีรายได้ประจ าของคู่สมรส 
           มี 
           ไม่มี 

 
95 
173 

 
35.4 
64.6 

รวม 268 100 
รายได้ประจ ารายได้ของคู่สมรสต่อเดือน 
 น้อยกว่า 5,000 บาท 
 5,001 – 10,000 บาท 
 10,001 – 15,000 บาท 
 15,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 25,000 บาท 

มากกว่า 25,001 บาท 
 ไม่มีคู่สมรส 

 
1 
26 
7 
10 
3 
50 
171 

 
0.4 
9.7 
2.6 
3.7 
1.1 
18.7 
63.8 

รวม 268 100 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน ( n = 268) ร้อยละ 

แหล่งที่มาของรายได้ภายในครอบครัว 
 รายได้จากงานประจ า(เงินเดือน)       
 รายได้จากการประกอบอาชีพเสริม 
 รายได้อ่ืนๆ ที่ได้เป็นครั้งคราว 

 
181 
63 
24 

 
67.5 
23.5 
9.0 

รวม 268 100 

สาเหตุการใช้จ่าย 
 การใช้จ่ายภายในครอบครัว 
 การศึกษา  
 การพักผ่อนหย่อนใจ 

 
161 
8 
99 

 
60.1 
3.0 
36.9 

รวม 268 100 

ที่อยู่อาศัย 
 บ้านพักของตนเอง 
 บ้านเช่า 
 บ้านพักของทางราชการ 
 เช่าซื้อ 
 อาศัยญาติ 

 
198 
11 
8 
36 
15 

 
73.9 
4.1 
3.0 
13.4 
5.6 

รวม 268 100 

  
 จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 

ข้อมูลส่ วนบุ คคลจ าแนกตามเพศ  พบว่ าพนั กงานโรงพยาบาลราชบุ รี เป็ น เพศชาย             
จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 และเพศหญิงจ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 จากกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 268 คน  

ข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี มีช่วงอายุระหว่าง 26 – 30 ปี 
จ านวนสูงสุดเท่ากับ 82 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 ถัดมาคืออายุมากกว่า 45 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 22.4 อายุระหว่าง 36 – 40 ปี จ านวน 36 คน  คิดเป็นร้อยละ 13.4 อายุระหว่าง 41 – 45 ปี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 อายุระหว่าง 31- 35 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3      
และอายุน้อยกว่า 25 ปี  จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 ตามล าดับ จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด     
จ านวน 268 คน ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก มีช่วงอายุ 26-30 ปี และมากกว่า 45 ปี 
ตามล าดับ 
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ข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามสถานภาพ พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี มีสถานภาพสมรส 
จ านวนสูงสุดเท่ ากับ 101 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 ถัดมาคือ สถานภาพโสดจ านวน 98 คน               
คิดเป็นร้อยละ 36.6 สถานภาพหย่า/หม้ายจ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 และสถานภาพแยกกันอยู่
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามล าดับ ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก มีสถานภาพสมรส 
และสถานภาพโสด ตามล าดับ 

ข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี  มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวนสูงสุดเท่ากับ 120 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 ถัดมาคือ ระดับการศึกษาปวส. 
จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 ระดับการศึกษามัธยมต้นจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6          
ระดับการศึกษามัธยมปลายจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 ระดับการศึกษาปวช.จ านวน 17 คน           
คิดเป็นร้อยละ 6.3 และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 ตามล าดับ 
ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษาปวส. 
ตามล าดับ 

ข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดับรายได้ประจ าต่อเดือน พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี   
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 -15,000 บาท จ านวนสูงสุดเท่ากับ 74 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 ถัดมาคือ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 5,001 – 10,000 บาท จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 24.6 รายได้เฉลี่ย       
ต่อเดือนมากกว่า 25,001 บาท จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 20.9 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 5,000 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.8 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 ตามล าดับ 
ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก มีรายได้ เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 15,000 บาท และ           
5,001 - 10,000 บาท ตามล าดับ 

ข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามรายได้อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือน พบว่าพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี มีรายได้นอกเหนือจากเงินเดือนต่อเดือนน้อยกว่า 5,000 บาท จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 81.3 
ถัดมาคือ รายได้นอกเหนือจากเงินเดือนต่อเดือน 5,001 – 10,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 
รายได้นอกเหนือจากเงินเดือนต่อเดือนมากกว่า 25,001 บาท จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 รายได้
นอกเหนือจากเงินเดือน 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 รายได้นอกเหนือจาก
เงินเดือน 20,001  - 25,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 และรายได้นอกเหนือจากเงินเดือนต่อ
เดือน 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4 ตามล าดับ ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
มีรายได้นอกเหนือจากเงินเดือนต่อเดือนน้อยกว่า 5,000 บาท และ 5,001-10,000 บาท ตามล าดับ 

ข้อมูลส่วนตัวจ าแนกตามการมีรายได้ประจ าของคู่สมรส พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี     
มีคู่สมรสที่ไม่มีรายได้ประจ าจ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 64.6 และมีคู่สมรสที่มีรายได้ประจ า      
จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4  

ข้อมูลส่วนตัวจ าแนกตามรายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือน พบว่า พนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี มีรายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือนมากกว่า 25,001  บาท จ านวนสูงสุดเท่ากับ 50 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.7  ถัดมาคือ รายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือน 5,001 – 10,000 บาท จ านวน 26 คน      
คิดเป ็นร้อยละ 9.7 รายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 10 คน           
คิดเป็นร้อยละ 3.7 รายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
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2.6 รายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 รายได้
ประจ าของคู่สมรสต่อเดือนน้อยกว่า 5,000 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4 และพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรีที่ไม่มีคู่สมรส จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 63.8 ตามล าดับ ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก 
มีรายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือนมากกว่า 25,001 บาท และรายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือน 5,001       
– 10,000 บาท ตามล าดับ 

ข้อมูลส่วนตัวจ าแนกตามแหล่งที่มาของรายได้ภายในครอบครัว พบว่าพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี มีรายได้ภายในครอบครัวจากรายได้ประจ า (เงินเดือน) จ านวนสูงสุดเท่ากับ 181 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 67.5 ถัดมาคือรายได้ภายในครอบครัวจากการประกอบอาชีพเสริมจ านวน 63 คน คิดเป็น      
ร้อยละ 23.5 และรายได้อ่ืนๆ ที่ได้เป็นครั้งคราวจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 ตามล าดับ ดังนั้น 
พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก มีรายได้ภายในครอบครัวจากรายได้ประจ า และรายได้จาก            
การประกอบอาชีพเสริม ตามล าดับ 

ข้อมูลส่วนตัวจ าแนกตามสาเหตุการใช้จ่าย พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี มีการใช้จ่าย
ภายในครอบครัว จ านวนสูงสุดเท่ากับ 161 คน คิดเป็นร้อยละ 60.1 ถัดมาคือ การใช้จ่ายเพ่ือ       
พักผ่อนหย่อนใจ จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 และการใช้จ่ายเกี่ยวกับการศึกษา จ านวน 8 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.0 ตามล าดับ ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก มีสาเหตุ การใช้จ่ายภายใน
ครอบครัว และการใช้จ่ายเพื่อพักผ่อนหย่อนใจ ตามล าดับ 

ข้อมูลส่วนตัวจ าแนกตามที่อยู่อาศัย พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี อาศัยอยู่บ้านพักตนเอง 
จ านวนสูงสุดเท่ากับ 198 คน คิดเป็นร้อยละ 73.9 ถัดมาคืออาศัยอยู่บ้านเช่าซื้อ จ านวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.4 อาศัยอยู่บ้านพักญาติ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 อาศัยอยู่บ้านเช่า จ านวน 11 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.1  และอาศัยอยู่บ้านพักของทางราชการจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 ตามล าดับ 
ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก อาศัยอยู่บ้านพักตนเองและอาศัยอยู่บ้านเช่าซื้อ ตามล าดับ 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 2.1  ผลการส ารวจภาระหนี้สินในปัจจุบันของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินในปัจจุบันของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี ได้แก่ ภาระหนี้สิน 
ระยะเวลาในการช าระหนี้สิน การวางแผนในการช าระหนี้สิน และสาเหตุของการเป็นหนี้ ผลการวิเคราะห์
ปรากฏดังตารางที่ 4.2-4.3 
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ตารางท่ี  4.2  ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินในปัจจุบัน ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
ภาระหนี้สิน จ านวน ร้อยละ 

ภาระหนี้สิน 
 มี 
 ไม่มี 

 
166 
102 

 
61.9 
38.1 

รวม 268 100 
ระยะเวลาในการช าระหนี้ 
 ต่ ากว่า 5 ปี 
 5 – 10 ปี 
 11 - 15 ปี 
 15 ปีขึ้นไป 

 
18 
45 
21 
82 

 
10.8 
27.1 
12.7 
49.4 

รวม 166 100 
การวางแผนในการช าระหนี้ 
 ผ่อนช าระรายเดือน 
 จ่ายช าระรายงวด 
 จ่ายช าระเม่ือมี 
 ไม่มีการผ่อนช าระ 
 ขอผ่อนผันการช าระ 

 
148 
11 
4 
2 
1 

 
89.2 
6.6 
2.4 
1.2 
0.6 

รวม 166 100 
  
 จากตารางที่ 4.2 แสดงข้อมูลพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีดังต่อไปนี้  

ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินจ าแนกตามภาระหนี้สิน พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีมีหนี้สิน
จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 และไม่มีหนี้สินจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 จากกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 268 คน 

ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินจ าแนกตามระยะเวลาในการช าระหนี้ พบว่าพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี มีระยะเวลาในการช าระหนี้ 15 ปีขึ้นไป จ านวนสูงสุดเท่ากับ 82 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 ถัดมา
คือ ระยะเวลา 5 – 10 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 ระยะเวลา 11 – 15 ปี จ านวน 21 คน  
คิดเป็นร้อยละ 12.7 และระยะเวลาต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 ตามล าดับ จากกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีหนี้สินทั้งหมดจ านวน 166 คน ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีหลัก มีระยะเวลาในการ
ช าระหนี้ 15 ปีขึ้นไป และระยะเวลา 5-10 ปี ตามล าดับ 

ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินจ าแนกตามการวางแผนในการช าระหนี้ พบว่าพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี มีการผ่อนช าระแบบรายเดือน จ านวนสูงสุดเท่ากับ 148 คน คิดเป็นร้อยละ 89.2 ถัดมาคือ มีการ
จ่ายช าระรายงวด จ านวน 11 คนคิดเป็นร้อยละ 6.6 มีการจ่ายช าระเมื่อมี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.4 ไม่มีการผ่อนช าระ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 และขอผ่อนผันการช าระ จ านวน 1 คน คิดเป็น



45 
 

 
 

ร้อยละ 0.6 ตามล าดับ จากกลุ่มตัวอย่างที่มีหนี้สินทั้งหมดจ านวน 166 คน ดังนั้นพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรีหลัก มีการผ่อนช าระรายเดือน 
ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการสาเหตุของการเกิดหนี้ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 

สาเหตุของการเป็นหนี้ 
ระดับความคิดเห็น  

ค่าระดับ x̄ S.D 

1.การใช้จ่ายเพื่อที่อยู่อาศัย 4.47 1.93 มากที่สุด 
2.การใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค เช่น 
ค่าน้ ามันรถ เครื่องใช้ไฟฟ้า  เครื่องส าอาง เครื่อง
แต่งกาย ฯลฯ 

 
3.87 

 
1.61 มาก 

3.การใช้จ่ายเกี่ยวกับการบริโภค 3.68 1.68 มาก 
4.การใช้จ่ายเพื่อการพักผ่อนหย่อนใจ 3.53 1.74 มาก 
5. อ่ืนๆ 1.76 2.33 น้อยที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่าผลวิเคราะห์ในเรื่องสาเหตุการเป็นหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี มีสาเหตุการเป็นหนี้คือการใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัย โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.47 ถัดมาคือ 
ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค เช่น ค่าน้ ามันรถ เครื่องใช้ไฟฟ้า  เครื่องส าอาง เครื่องแต่งกาย 
ฯลฯ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 มีค่าระดับการประพฤติปฏิบัติมาก ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการบริโภคมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.68 และการใช้จ่ายเพื่อการพักผ่อนหย่อนใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ตามล าดับ 
 

 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี  
 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี จากตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 เพศ กับ ภาระหนี้สิน พบว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานเพศชายมีสัดส่วนในการเป็นหนี้มากกว่า
พนักงานเพศหญิง จากผลการส ารวจพบว่า พนักงานเพศชายมีสัดส่วนการเป็นหนี้จ านวน 89 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.5 ในขณะที่พนักงานเพศหญิงมีสัดส่วนการเป็นหนี้น้อยกว่าจ านวน 77 คน คิดเป็น          
ร้อยละ 59.2 
 เพศ กับ ระยะเวลาการช าระหนี้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ใช้ระยะเวลาการช าระหนี้ 15 ปีขึ้นไป 
แบ่งออกเป็นเพศชายจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 50.6 ของพนักงานเพศชายที่เป็นหนี้ และเพศหญิง 
37 คน คิดเป็นร้อยละ 48.0 ถัดมาคือ ระยะเวลาช าระหนี้ 5-10 ปี 
 เพศ กับ สาเหตุการเกิดหนี้สิน โดยคัดเลือกจากระดับการประพฤติปฏิบัติมากที่สุดพบว่า 
สาเหตุการเป็นหนี้ของกลุ่มตัวอย่างพนักงานเพศชายเป็นหนี้ค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัย จ านวน 24 คน     
ถัดมาคือ ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค จ านวน 17 คน และพนักงานหญิงเป็นหนี้ค่าใช้จ่ าย
เพ่ือที่อยู่อาศัย จ านวน 27 คน ถัดมาคือ ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการพักผ่อนหย่อนใจ จ านวน 17 คน 
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 สถานภาพสมรส กับภาระหนี้สิน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสจ านวน 101 คน พบว่า 
มีหนี้สิน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 69.31 คิดเป็น ไม่มีหนี้สิน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 30.69 ถั ดมาคือ 
สถานภาพโสดจ านวน 98 คนพบว่า มีหนี้สิน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 63.27 ไม่มีหนี้สิน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.74 
 สถานภาพสมรส กับ ระยะเวลาการช าระหนี้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาช าระหนี้สิน     
15 ปีขึ้นไป มีสถานภาพสมรสมีหนี้สิน จ านวน 36 คน จาก 70 คน คิดเป็นร้อยละ 51.4 ถัดมาคือ 
สถานภาพโสดที่มีหนี้สินจ านวน 25 คน จาก 62 คน คิดเป็นร้อยละ 40.32 
 สถานภาพสมรส กับ สาเหตุการเกิดหนี้ โดยคัดเลือกจากระดับการประพฤติปฏิบัติมากที่สุด
พบว่า สาเหตุการเป็นหนี้ของกลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรส เป็นหนี้ค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัย จ านวน 
26 คน ถัดมาคือ ค่าใช้จ่ายเพ่ือพักผ่อนหย่อนใจ จ านวน 12 คน  และสถานภาพโสดเป็นหนี้เพ่ือที่อยู่
อาศัยจ านวน 20 คน ถัดมาคือ ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค จ านวน 10 คน 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน กับ ภาระหนี้สิน ของกลุ่มตัวอย่างพบว่าจากกลุ่มตัวอย่างที่มีภาระหนี้สิน
จ านวน 166 คนพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือน 5,001-10,000 บาท มีหนี้สินจ านวน 43 คน     
คิดเป็นร้อยละ 25.9 ถัดมาคือ รายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,001 บาทขึ้นไป มีหนี้สินจ านวน 40 คน      
คิดเป็นร้อยละ 24.1 และรายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 บาท มีหนี้สินจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.5 ตามล าดับ  
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน กับ ระยะเวลาการช าระหนี้ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาการช าระหนี้  
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป จาก 82 คนพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 บาท มีจ านวน
สูงสุดเท่ากับ 27 คน คิดเป็นร้อยละ 32.9 ถัดมาคือ ผู้มีรายได้ต่อเดือน 5,001-10,000 บาท มีจ านวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 และ รายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,001 บาทข้ึนไป จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.9 ตามล าดับ 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน กับ สาเหตุการเกิดหนี้ โดยคัดเลือกจากระดับการประพฤติปฏิบัติมากที่สุด
พบว่า สาเหตุของการเป็นหนี้กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 5,000 บาท คือค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับ
การอุปโภคบริโภคจ านวน 4 คนคิดเป็นร้อยละ 44.4 และ ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการบริโภค จ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 44.4 จากผู้มีภาระหนี้สินทั้งหมด 9 คน รายได้ต่อเดือน 5,001-10,000 บาท มีค่าใช้จ่ายใน
การพักผ่อนหย่อนใจ 10 คนคิดเป็นร้อยละ 23.3 และมีค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการอุปโภค บริโภค จ านวน 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.3 จากผู้มีภาระหนี้สินทั้ งหมด 43 คน รายได้ต่อเดือน 10,001 -15,000 บาท            
มีค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัยจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 46.2 และค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการอุปโภคบริโภค 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 จากผู้มีภาระหนี้สินทั้งหมด 39 คน รายได้ 15,001 -20,000 บาท      
มีค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัยจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 และค่าใช้จ่ายพักผ่อนหย่อนใจจ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.5 จากผู้มีภาระหนี้สินทั้ งหมด 24 คน รายได้ต่อเดือน 20,001 -25,000 บาท             
มีค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัย 7 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6 และค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการอุปโภคบริโภคจ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.1 จากผู้มีภาระหนี้สินทั้งหมด 11 คน และรายได้ต่อเดือน 25,001 บาท มีค่าใช้จ่าย
เพ่ือที่อยู่อาศัยจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 และ ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค 6 คน   
คิดเป็นร้อยละ 15.0 จากผู้มีภาระหนี้สิน จ านวน 40 คน ตามล าดับ  
  



47 
 

 
 

 2.2 การแก้ไขปัญหาในปัจจุบัน 
 
ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการแก้ปัญหาหนี้สินในปัจจุบัน ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 

การแก้ไขปัญหาในปัจจุบัน 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าระดับ 
x̄ S.D 

1.เลือกวิธีช าระหนี้ให้เหมาะสม 4.01 1.99 มาก 
2.รอเงินเดือนประจ าเพ่ือน ามาช าระหนี้ 3.85 2.01 มาก 
3.ประกอบอาชีพเสริมรายได้ 3.61 2.16 มาก 
4.หาแหล่งเงินกู้ยืมใหม่ 3.57 2.05 มาก 
5.ลดรายจ่ายภายในครอบครัว 2.61 1.88 ปานกลาง 
สรุปภาพรวม 3.53 2.02 มาก   
 
 จากตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการแก้ปัญหาหนี้สินในปัจจุบัน พบว่ามีการแก้ไขปัญหา
ด้วยการเลือกวิธีช าระหนี้ให้เหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.01 ถัดมาคือ รอเงินเดือนประจ า               
เพ่ือน ามาช าระหนี้สิน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ประกอบอาชีพเสริมรายได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 การหา
แหล่งเงินกู้ยืมใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และลดรายจ่ายภายในครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.61  
ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีมีสาเหตุการเป็นหนี้เพ่ือที่อยู่อาศัยเป็นส่วนมาก
และมีการแก้ไขปัญหาหนี้สินในปัจจุบันด้วยการเลือกวิธีที่ช าระหนี้ ให้ เหมาะสมโดยการโดยการ           
รอเงินเดือนประจ าเพื่อมาช าระหนี้สิน 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงาน      

โรงพยาบาลราชบุรี 
 ข้อมูลความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ และรูปแบบของอาชีพเสริมรายได้ที่พนักงาน
โรงพยาบาลราชบุรีต้องการท า ผลการวิเคราะหป์รากฏดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที ่ 4.5  จ านวนและร้อยละความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
ความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ จ านวน (n=268) ร้อยละ 
การประกอบอาชีพเสริม 
 ต้องการประกอบอาชีพเสริม 
 ไมต่้องการประกอบอาชีพเสริม 

 
188 
80 

 
70.15 
29.85 

รวม 268 100 
รูปแบบของการประกอบอาชีพเสริม 
 ค้าขาย 
 ขึ้นเวร 
 งานด้านการให้บริการ 
 งานฝีมือ 
 งานช่าง 
 การท าเกษตรกรรม 
 ธุรกิจออนไลน์ 

 
128 
3 
22 
11 
9 
14 
1 

 
68.09 
1.6 

11.17 
5.85 
4.78 
7.45 
0.53 

รวม 188 100 
 

 จากตารางที่  4.5 จ านวนและร้อยละความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงาน
โรงพยาบาลราชบุรี พบว่า พนักงานโรงพยาบาลราชบุรี มีความต้องการประกอบอาชีพเสริมจ านวน 188 
คน คิดเป็นร้อยละ 70.15 ไม่ต้องการประกอบอาชีพเสริมจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 29.85 ส าหรับ
รูปแบบของอาชีพเสริมรายได้ที่พนักงานต้องการท ามากที่สุด ได้แก่ อาชีพค้าขายคิดเป็นร้อยละ จ านวน 
128 คน คิดเป็นร้อยละ 68.09 ถัดมา3 อันดับคือ งานด้านการให้บริการจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ
11.17 ท าเกษตรกรรม จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.45 งานฝีมือจ านวน 11 คน คิดเป็น ร้อยละ 
5.85  และอันดับสุดท้ายคือ ธุรกิจออนไลน์จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.53  
 
4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี ผลการวิเคราะห์
ปรากฏดังตารางที่ 4.6 
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ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉลี่ยข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 

แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าระดับ 
x̄ S.D 

เงินลงทุน 4.96 1.35 มากที่สุด 

วิธีการกู้ยืม 4.92 1.49 มากที่สุด 

การสนับสนุนเงินลงทุนจากภาครัฐและเอกชน 4.88 1.43 มากที่สุด 

การขยายกิจการที่มีอยู่ในปัจจุบัน 4.78 1.60 มากที่สุด 

สถานที่ผลิต 4.72 1.50 มากที่สุด 

การวางแผนในการประกอบอาชีพ 4.72 1.29 มากที่สุด 

วิธีจัดการ 4.71 1.50 มากที่สุด 

ความช านาญและประสบการณ์ในการประกอบอาชีพเสริม 4.64 1.40 มากที่สุด 

ความต้องการของลูกค้า 4.59 1.32 มากที่สุด 

การตลาด 4.57 1.35 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
โรงพยาบาลราชบุรี พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี มีความต้องการพัฒนาเงินลงทุน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
เท่ากับ 4.96 ถัดมาคือ มีความต้องการพัฒนาวิธีการกู้ยืม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.92 ความต้องการการ
สนับสนุนเงินลงทุนจากภาครัฐและเอกชน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.88 มีความต้องการในการขยายกิจการที่มี
อยู่ในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 มีความต้องการพัฒนาสถานที่ผลิต มีค่าเฉลี่ย 4.72 ต้องการ
พัฒนาการวางแผนในการประกอบอาชีพเสริม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72 ต้องการพัฒนาวิธีจัดการ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.71 ต้องการพัฒนาความช านาญในการประกอบอาชีพเสริมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับร้อยละ 4.64 
ต้องการพัฒนาความต้องการของลูกค้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 และต้องการพัฒนาด้านการตลาด         
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 ตามล าดับ  
 
4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี  พบว่า 
พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีส่วนใหญ่มีความต้องการประกอบอาชีพเสริม เพ่ือหารายได้เพ่ิมให้กับ
ครอบครัวเพ่ือช าระหนี้สิน หรือค่าใช้จ่ายต่างๆ ภายในครอบครัว ดังนั้นถ้าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีที่
ต้องการประกอบอาชีพเสริมได้รับการพัฒนาในด้านเงินลงทุน รวมถึงการกู้ยืมหรือการสนับสนุนเงินลงทุน
จากภาครัฐหรือเอกชน และได้รับการพัฒนาด้านองค์ความรู้ต่างๆ ได้แก่ วิธีการขยายกิจการ การพัฒนา
สถานที่ผลิต การวางแผนที่เหมาะสมในการประกอบอาชีพ วิธีการจัดการที่ถูกต้อง องค์ความรู้ที่จะเพ่ิม
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ความช านาญและประสบการณ์ในอาชีพ หลักการที่ท าความเข้าใจความต้องการของลูกค้าได้มากขึ้น    
และแนวทางในการพัฒนาการตลาดให้กว้างขึ้น จะสามารถท าให้การประกอบอาชีพเสริมมีความมั่นคง
ทางด้านรายได้มากยิ่งขึ้น ส่งผลให้คุณภาพชีวิตพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  โดยเมื่อพิจารณาแนว
ทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี สรุปได้ดังนี้ 
 1. โรงพยาบาลราชบุรี ควรมีการสนับสนุนด้านองค์ความรู้ เรื่องการประกอบอาชีพเสริมที่ถูกต้อง 
โดยอยากให้มีการจัดอบรมหรือสัมมนาเนื้อหาเกี่ยวกับอาชีพเสริม เช่น การเลือกอาชีพเสริมที่มีโอกาส
ประสบความส าเร็จสูง การปฏิบัติตนในการประกอบอาชีพเสริม การจัดการเงินลงทุนเริ่มต้นและแหล่ง
สนับสนุนเงินลงทุน เป็นต้น  
 2. โรงพยาบาลราชบุรี ควรมีการสร้างกลุ่มหรือรวมกลุ่มพนักงานที่มีความประสงค์ประกอบ
อาชีพเสริมเดียวกันรวมกลุ่มกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านเงินลงทุน แรงงานและลดระยะเวลาในการ
ผลิตสินค้าจัดจ าหน่าย  
 3. โรงพยาบาลราชบุรี ควรช่วยสนับสนุนสินค้าจากพนักงาน โดยการวางจ าหน่ายในร้านค้า
สวัสดิการหรือท าการโฆษณาให้กับกลุ่มพนักงานที่รวมกลุ่มกันผลิตสินค้าเป็นอาชีพเสริมต่างๆ 
 
  

 



 
 

บทที่ 5 
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

        การศึกษาอิสระ ภาระหนี้สินและความต้องการประกอบอาชีพเสริมของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ 
 5.1 เพ่ือศึกษาภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 5.2 เพ่ือศึกษาความต้องการประกอบอาชีพเสริมของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 5.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
        จากการศึกษาภาระหนี้สิน ความต้องการประกอบอาชีพเสริมและแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
5.1.1 ผลการศึกษาภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง ส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 26-30 ปี เป็นส่วน
ใหญ่ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพสมรสพบว่า มีสถานภาพสมรสเป็นหลัก มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี
เป็นส่วนใหญ่ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-15,000 เป็นส่วนใหญ่ มีรายได้นอกเหนือจากเงินเดือนน้อยกว่า 
5,000 บาท และเมื่อพิจารณาปัจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องได้แก่ การมีรายได้ประจ าของ คู่สมรสพบว่า พนักงาน
โรงพยาบาลราชบุรีมีคู่สมรสไม่มีรายได้ประจ า รายได้ประจ าของคู่สมรสต่อเดือนมากกว่า 25,001 บาท 
ส าหรับที่มาของรายได้ภายในครอบครัว ส่วนใหญ่มีรายได้ภายในครอบครัว จากรายได้ประจ า ถัดมาคือรายได้
จากการประกอบอาชีพเสริม สาเหตุของการใช้จ่ายอันดับแรกคือ การใช้จ่ายภายในครอบครัวเป็นหลัก และ 
การใช้จ่ายเพ่ือพักผ่อนหย่อนใจ และสุดท้ายผลการส ารวจข้อมูลที่พักอาศัยพบว่า อาศัยบ้านพักตนเอง
เป็นส่วนใหญ่ 

ส าหรับข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินจ าแนกตามภาระหนี้สิน พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี
ส่วนใหญ่มีหนี้สิน ภาระหนี้สินจ าแนกตามระยะเวลาในการช าระหนี้ พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี   
ที่มีหนี้สิน มีระยะเวลาในการช าระหนี้ 15 ปีขึ้นไป จ านวนสูงสุด ภาระหนี้สินจ าแนกตามการวางแผน   
ในการช าระหนี้ พบว่าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี มีการผ่อนช าระแบบรายเดือน 

ส าหรับผลของปัจจัยเรื่องเพศต่อภาระหนี้สินพบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงานเพศชายมีภาระหนี้สิน
มากกว่าเพศหญิง โดยเมื่อพิจารณาระยะเวลาการช าระหนี้สิน 15 ปีขึ้นไปพบว่า เพศชายมีจ านวน ผู้เป็น
หนี้สินในระยะเวลาช าระหนี้สินในช่วงนี้มากกว่าเพศหญิง และสาเหตุการเกิดหนี้สิน 
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ส าหรับเพศชายคือ ค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัยและค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค ส าหรับเพศหญิง
พบว่ามีค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัยและค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการพักผ่อนหย่อนใจ ตามล าดับ 
 ส าหรับปัจจัยด้านสถานภาพสมรสต่อภาระหนี้สินพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสมีหนี้สิน
มากกว่าสถานภาพโสด เมื่อพิจารณาระยะเวลาการช าระหนี้ 15 ปีขึ้นไปพบว่า สถานภาพสมรสมีจ านวน 
ผู้เป็นนี้สินในระยะเวลาช าระหนี้สินในช่วงนี้มากกว่าสถานภาพโสด และสาเหตุการเกิดหนี้สินส าหรับ      
ผู้มีสถานภาพสมรสคือ ค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัย และค่าใช้จ่ายเพ่ือพักผ่อนหย่อนใจ และสถานภาพโสด   
มีค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัย และค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค ตามล าดับ เนื่องจากผู้มีสถานภาพ
สมรสมีการแต่งงานแยกครอบครัวจากครอบครัวเดิม เพ่ือสร้างครอบครัวใหม่จึงจ าเป็นต้องมีภาระหนี้
ค่าใช้จ่ายเพื่อที่อยู่อาศัย ท าให้มีระยะเวลาการช าระหนี้ยาวนานกว่าสถานภาพอ่ืนๆ 
 ส าหรับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่อภาระหนี้สินพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีภาระหนี้สินสูงสุดคือ ผู้มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 5,001-10,000 บาท เมื่อพิจารณาระยะเวลาการช าระหนี้ 15 ปีขึ้นไป พบว่าสาเหตุการเกิด
หนี้คือ ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการพักผ่อนหย่อนใจและค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค  ถัดมาคือ ผู้มีรายได้
ต่อเดือน 25,001 บาทขึ้นไป สาเหตุการเกิดหนี้คือ ค่าใช้จ่ายเพ่ือที่อยู่อาศัย และค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่อง
อุปโภคบริโภค ตามล าดับ ซึ่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุขส่วนใหญ่มีรายได้  ไม่เพียงพอต่อการช าระ
หนี้สินแต่ละเดือน จึงเป็นสาเหตุให้เกิดการประกอบอาชีพเสริมเพ่ือน ามาช าระหนี้สินหรือค่าใช้จ่ายภายใน
ครอบครัว 
 
5.1.2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
 ความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี พบว่าพนักงาน
โรงพยาบาลราชบุรี มีความต้องการประกอบอาชีพเสริมจ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 70.15 ไม่ต้องการ
ประกอบอาชีพเสริมจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 29.85 ส าหรับรูปแบบของอาชีพเสริมรายได้ที่
พนักงานต้องการท ามากที่สุด ได้แก่ อาชีพค้าขายคิดเป็นร้อยละ จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 68.09 
ถัดมา 3 อันดับคือ งานด้านการให้บริการจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ11.17 ท าเกษตรกรรม จ านวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.45 งานฝีมือจ านวน 11 คน คิดเป็น ร้อยละ 5.85 และอันดับสุดท้ายคือ ธุรกิจออนไลน์
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.53 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานจ านวนมากต้องการประกอบอาชีพเสริม โดยส่วนใหญ่ต้องการ
ประกอบอาชีพเสริมด้านการค้าขาย และอาชีพอ่ืนๆ ได้แก่ งานด้านการให้บริการ ท าเกษตรกรรม ท างานฝีมือ 
งานช่าง ขึ้นเวร และธุรกิจออนไลน์ ตามล าดับ  
 
5.1.3 แนวทางในการพัฒนาอาชีพของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี พบว่า 
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พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีส่วนใหญ่มีความต้องการประกอบอาชีพเสริม เพ่ือหารายได้เพ่ิมให้กับ
ครอบครัวเพ่ือช าระหนี้สิน หรือค่าใช้จ่ายต่างๆ ภายในครอบครัว ดังนั้นถ้าพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีที่
ต้องการประกอบอาชีพเสริมได้รับการพัฒนาในด้านเงินลงทุน รวมถึงการกู้ยืมหรือการสนับสนุนเงินลงทุน
จากภาครัฐหรือเอกชน และได้รับการพัฒนาด้านองค์ความรู้ต่างๆ ได้แก่ วิธีการขยายกิจการ การพัฒนา
สถานที่ผลิต การวางแผนที่เหมาะสมในการประกอบอาชีพ วิธีการจัดการที่ถูกต้อง องค์ความรู้ที่จะเพ่ิม
ความช านาญและประสบการณ์ในอาชีพ หลักการที่ท าความเข้าใจความต้องการของลูกค้าได้มากขึ้น    
และแนวทางในการพัฒนาการตลาดให้กว้างขึ้น จะสามารถท าให้การประกอบอาชีพเสริมมีความมั่นคง
ทางด้านรายได้มากยิ่งข้ึน ส่งผลให้คุณภาพชีวิตพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
5.2 อภิปรายผล 
 แนวทางการประกอบอาชีพเสริมของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
5.2.1 ภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 จากการศึกษาภาระหนี้สินของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ยังคงมีภาระ
หนี้สินเพิ่มข้ึน สะท้อนจากระยะเวลาการผ่อนช าระหนี้สินเฉลี่ยต่อเดือน จากผลการวิจัยบ่งชี้สาเหตุส าคัญ
ในการกอ่หนี้คือหนี้สินเพ่ือที่อยู่อาศัย 
 การเป็นหนี้สินเพ่ือที่อยู่อาศัย โดยเป็นการเป็นหนี้สินส าหรับการซื้อหรือซ่อมแซมที่อยู่อาศัยอัน
เนื่องมาจากการแต่งงานและแยกครอบครัวออกจากที่อยู่อาศัยเดิม ซึ่งเป็นหนี้สินที่คู่สมรสต้องการสร้างเพ่ือ
ความมั่นคงในอนาคตสอดคล้องกับ พสิษฐ์ โชติวัฒนะกุล  (2557) กล่าวว่า การกู้เงินเพ่ือที่อยู่อาศัยเป็นหนี้ดี
หรือหนี้ที่สร้างรายได้ หนี้เพ่ือความม่ันคงระยะยาว เมื่อผ่อนช าระหมดก็จะเป็นทรัพย์สินที่สามารถขายต่อ
หรือให้เช่าเพ่ือสร้างรายได้กลับคืน และจากครัวเรือนทั่วประเทศประมาณ 20 ล้านครัวเรือนพบว่า ส่วนใหญ่
การก่อหนี้ของครัวเรือนเป็นหนี้เพ่ือซื้อบ้านและที่ดิน เป็นอันดับแรกสอดคล้องกับ ส านักงานสถิติแห่งชาติ 
(2556) ส าหรับพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีการเป็นหนี้เพ่ือที่อยู่อาศัยสอดคล้องกับระยะเวลาหนี้สิน 15 ปี
ขึ้นไป บ่งบอกว่า พนักงานส่วนใหญ่ยังคงมีภาระหนี้สินที่ต้องรับผิดชอบในปัจจุบันและในอนาคต ดังนั้น
พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีที่เป็นหนี้กลุ่มนี้ จึงมีความต้องการคาดหวังที่จะมีความมั่นคงของรายได้ใน
อนาคตรวมถึงความต้องการให้การประกอบอาชีพเสริมเพ่ือสร้างรายได้ในการผ่อนช าระระยะยาวได้อย่าง
ครบถ้วน 
 การเป็นหนี้เพ่ือการอุปโภคบริโภค โดยเป็นการก่อหนี้ เพ่ือใช้จ่ายในการอุปโภคบริโภคใน
ชีวิตประจ าวัน ซึ่งเป็นสิ่งมีความจ าเป็นในการด าเนินชีวิต หากพนักงานมีรายได้เพ่ิม พนักงานจะมี
ศักยภาพในการผ่อนช าระหนี้ได้มากข้ึนด้วย สอดคล้องกับรัชนีกร วงศ์จันทร์ (2554) ที่กล่าวถึงการก่อหนี้
เพ่ือการบริโภคว่า จะช่วยให้บุคคลสามารถซื้อสินค้าหรือบริการที่มีราคาสูงเพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์
ได้ทันที ดังนั้น ทางเลือกการผ่อนช าระหนี้สินช่วยท าให้สามารถซื้อสิ่งจ าเป็นดังกล่าวได้เร็วขึ้น เป็นการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคคลให้ดีขึ้นได้ จึงท าให้พนักงานมีความต้องการประกอบอาชีพเสริมเพ่ือเพ่ิม
รายได้ในครอบครัวให้มั่นคงและช าระหนี้สินได้ครบถ้วน 
 
5.2.2 ความต้องการประกอบอาชีพเสริมของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 พนักงานกระทรวงสาธารณสุขต้องการประกอบอาชีพเสริมอยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่ต้องการ
ประกอบอาชีพเสริมด้วยการค้าขายสอดคล้องกับ ณัฐอรียา สุขสุวรรณพร (2553) กล่าวว่า อาชีพเสริม 
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หมายถึง เป็นอาชีพที่ประกอบขึ้นเป็นอาชีพที่ 2 รองจากอาชีพหลัก และเป็นแหล่งรายได้เสริมเพ่ิมเติม
จากงานหลัก การประกอบอาชีพเสริมนั้น จะต้องไม่กระทบกับงานอาชีพหลัก อาชีพเสริมนั้น อาจ
ประกอบเป็นธุรกิจ หรือกิจการในรูปแบบใดก็ได้ และจะต้องเป็นอาชีพที่มีรายได้เสริมจากรายได้หลัก  
ส าหรับด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อการประกอบอาชีพเสริมนั้นสอดคล้องกับ กนกอร เวทการ (2556,หน้า 12) 
พบว่า ประกอบด้วยคุณสมบัติที่จ าเป็น 12 ประการ คือ 1) มีแรงจูงใจ 2) มีความคิดริเริ่ม 3) รู้จักถอย
เพ่ือที่จะสู้ 4) มีความสามารถที่จะท าอะไรให้ได้ดี 5) มีความอดทน 6) มีความเชื่อมั่นในตนเอง7) มีความ
มั่นคงทางอารมณ์ 8) มีความสามารถในการเข้ากับผู้อ่ืน 9) มีความไวในความเข้าใจและวินิจฉัยสิ่งต่าง ๆ 
10) มีความละเอียด 11) มีความสามารถในการเขียนและพูด 12) มีแรงกายและแรงใจ และผู้ประกอบ
อาชีพเสริมจ าเป็นต้องมีความชอบ ความถนัด มีความรู้ทักษะ และมีประสบการณ์ ทั้งในด้านความรู้
พ้ืนฐานในด้านเทคนิควิธีการของการประกอบอาชีพเสริม ซึ่งในการส ารวจในครั้งนี้มีการให้ค าแนะน ากับ
กลุ่มตัวอย่างพนักงานในเรื่องการเลือกอาชีพเสริมที่เหมาะสมโดยมีหลักง่ายๆคือ 1.เลือกอาชีพเสริมที่
เหมาะสมกับระยะเวลาที่มี โดยควรใช้ช่วงเวลาหลังเลิกงานและช่วงเวลาในวันหยุด เพ่ือไม่ให้กระทบกับ
เวลาของงานประจ า รวมถึงควรเลือกท าอาชีพเสริมที่ไม่ท าให้ล้าจนเกินไปหรือเกินก าลังของตน เนื่องจาก
อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานอาชีพหลักซึ่งไม่เหมาะสม 2.เลือกอาชีพเสริมที่เหมาะสมกับทุน
ทรัพย์ที่มี ควรเริ่มต้นจากอาชีพเสริมที่ลงทุนน้อยหรือมีความเป็นไปได้โดยใช้เงินลงทุนที่ตนมีอย่างคุ้มค่า
และไม่เป็นหนี้สินเพ่ิมขึ้น 3.หากเป็นไปได้ควรเลือกอาชีพเสริมที่มีความชอบ มีแรงจูง ใจหรือมีความ
ช านาญ เพ่ือให้ประสิทธิภาพของอาชีพเสริมมีมากขึ้นและมั่นคง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกียรติศักดิ์ 
แก้วมหาชัย (2550,หน้า 4) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญมากต่อการตัดสินใจในการพิจารณาว่าอาชีพ
ที่เลือกท ามีความเหมาะสมกับตนเองมากหรือน้อย การประกอบอาชีพที่ชอบหรือมีแรงจูงใจในการท าอาจ
สร้างโอกาสในการต่อยอดกลายเป็นอาชีพหลักได้ในอนาคต นอกจากอาชีพเสริมจะท าให้มีรายได้เพ่ิมมาก
ขึ้นสองทางแล้ว ยังท าให้เกิดการใช้เวลาเป็นประโยชน์อีกด้วย  
 
5.2.3 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีส่วนใหญ่มีความต้องการประกอบอาชีพเสริม 
เพ่ือหารายได้เพ่ิมให้กับครอบครัวเพ่ือช าระหนี้สิน หรือค่าใช้จ่ายต่างๆ ภายในครอบครัว ดังนั้นถ้า
พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีที่ต้องการประกอบอาชีพเสริมได้รับการพัฒนาในด้านเงินลงทุน รวมถึงการ
กู้ยืมหรือการสนับสนุนเงินลงทุนจากภาครัฐหรือเอกชน และได้รับการพัฒนาด้านองค์ความรู้ต่างๆ ได้แก่ 
วิธีการขยายกิจการ การพัฒนาสถานที่ผลิต การวางแผนที่เหมาะสมในการประกอบอาชีพ วิธีการจัดการ
ที่ถูกต้อง องค์ความรู้ที่จะเพ่ิมความช านาญและประสบการณ์ในอาชีพ หลักการที่ท าความเข้าใจความ
ต้องการของลูกค้าได้มากข้ึน และแนวทางในการพัฒนาการตลาดให้กว้างขึ้น จะสามารถท าให้การประกอบ
อาชีพเสริมมีความมั่นคงทางด้านรายได้มากยิ่งขึ้น ส่งผลให้คุณภาพชีวิตพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีคือ ควรสนับสนุนเงินลงทุนใน
ขั้นต้น ควรมีการจัดรวมกลุ่มเพ่ิมประสิทธิภาพด้านแรงงาน เวลาและเงินลงทุน ผู้ที่ต้องการมีอาชีพเสริม
รายได้ต้องการให้ภาครัฐและภาคเอกชนมีส่วนเป็นผู้ส่งเสริมสนับสนุนทางด้านการเงินและสนับสนุนองค์
ความรู้ที่ใช้ในการจัดการหรือพัฒนาฝีมือในการประกอบอาชีพ อาทิเช่น ความรู้เรื่องหลักการผลิตสินค้า
ให้ได้มาตรฐาน ประหยัดต้นทุน และเป็นไปตามที่ลูกค้าต้องการ พัฒนาฝีมือให้มีความช านาญมากยิ่งขึ้น
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เพ่ือให้สามารถพ่ึงพาตนเองได้ ซึ่งสอดคล้องกับนิยามของส านักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2551 ข) การ
พัฒนาอาชีพ หมายถึงการประกอบอาชีพ ที่มีการพัฒนาสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ให้ตรงกับความต้องการของ
ลูกค้าอยู่ตลอดเวลาโดยมีส่วนครอง ตลาดได้ตามความต้องการของผู้ผลิต แสดงถึงความมั่นคงในอาชีพ 
ซึ่งต้องขึ้นอยู่กับศักยภาพของ ผู้ผลิต ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพเป็นความจ าเป็นและส าคัญมากในการ
พัฒนาอาชีพ หรือพัฒนาธุรกิจโดยการน าเอาความสามารถออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์เพ่ือการประสบ
ผลส าเร็จอย่างงดงาม รวมถึงนิยามของ ธิชวดี ยัติสาร (2551) ได้กล่าวถึงการพัฒนาอาชีพว่า หมายถึง 
กระบวนการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงพัฒนาอาชีพของบุคคลเพ่ือตอบสนองความต้องการและพัฒนาตนเอง
จนประสบความส าเร็จในงานอาชีพให้เจริญก้าวหน้าขึ้นเป็นแนวทางการบริหารงานบุคคลในการเลื่อน 
ต าแหน่งแต่งตั้งรวมทั้งการที่บุคคลรู้จักตนเองว่ามีความถนัดความสามารถด้านใด สามารถเลือก ท างาน
ในสิ่งที่ตนมีทักษะมีความรู้ความสามารถ ตรงตามความถนัดความต้องการของตนเองเพ่ือ ความมั่นคง
ก้าวหน้าในอาชีพและมีผลตอบแทนที่เหมาะสมความความพึงพอใจของตน มีความอดทน ซื่อสัตย์ มี
คุณธรรมในอาชีพ ที่ปฏิบัติอยู่ รับผิดชอบในงานที่ท าทั้งยังรู้จักแสวงหา ความรู้ และทักษะ มีการพัฒนา
ฝีมือแรงงานโดยการฝึกฝนอบรมเทคนิคในการท างานให้ทันโลก เหตุการณ์อย่างสม่ าเสมอก็จะช่วยให้
องค์กร นั้นอยู่ได้โดย มีอ่อนจุดแข็งขององค์กรมาปรับใช้ ให้เกิดประโยชน์ทั้งในปัจจุบันและอนาคต จึงจะ
ช่วยให้การท างานในอาชีพนั้นประสบความส าเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์ท าให้การท างานในองค์กรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างเป็น รูปธรรม  ซึ่งผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีพบว่า พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีต้องการพัฒนาคุณภาพชีวิตด้วยการ
พัฒนาอาชีพในทุกๆ ด้านเพ่ือให้สามารถประกอบอาชีพหลักและอาชีพเสริมได้อย่างมีศักยภาพและยั่งยืน
เพ่ือรายได้ที่มั่นคงมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิบูลย์สิทธิ์ โชคชัย (2541) ได้ศึกษาเรื่องการ
ส่งเสริมอาชีพเสริมเกษตรกรชุมชนแบบพ่ึงตนเองของข้าราชการชั้นประทวน กองบังคับการอ านวยการ
ต ารวจภูธรภาค 4 ที่กล่าวว่า การประกอบอาชีพเสริมแบบพึ่งตนเอง สามารถลดรายจ่ายและเป็นการเพ่ิม
รายได้ ในครอบครัวได้ และได้มีการจัดตั้งกลุ่มอาชีพเสริมเพ่ือสร้างเครือข่ายด้านวิชาการและการตลาด  

 
5.3  ข้อเสนอแนะผลการวิจัย 
 จากการศึกษาภาระหนี้สินและความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี ในครั้งนีท้างผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
         1. โรงพยาบาลราชบุรีควรสนับสนุนด้านหน่วยงานให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติตนเพ่ือ
คุณภาพชีวิต การวางแผนบริหารจัดการหนี้สิน และ การวางแผนการออมระยะยาว รวมถึงสนับสนุน
ข้อมูลเกี่ยวกับอาชีพเสริมและรูปแบบอาชีพเสริมที่คาดว่าจะประสบความส าเร็จให้กับผู้ที่สนใจ 
         2. พนักงานโรงพยาบาลราชบุรีควร สร้างนิสัยการวางแผนการบริหารจัดการการประกอบอาชีพ
เสริมที่ถูกต้องและต่อเนื่อง และคาดหวังว่าจะสามารถใช้เป็นข้อต่อรองในการขอรับการสนับสนุนด้านเงิน
ลงทุนจากภาครัฐหรือภาคเอกชนต่าง สามารถใช้เป็นฐานเสริมสร้างความเจริญ ความมั่นคงในอาชีพเสริม 
และมีความหวังในการขยายกิจการในอนาคต ซ่ึงการประกอบอาชีพเสริมค้าขายเพราะมีเงื่อนไขด้านเวลา 
จะสามารถท าได้เมื่อมีเวลาว่าง ในช่วงวันหยุด หรือหลังเลิกงาน เท่านั้น ดังนั้นจึงต้องอาศัยแผนการ
บริหารจัดการที่ดีเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในอาชีพที่ท าต่อไป 
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5.4  ข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่าง 
 จากการศึกษาภาระหนี้สินและความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานโรงพยาบาล
ราชบุรี ในครั้งนี้มกีลุ่มตัวอย่างพนักงานได้เสนอข้อเสนอแนะดังนี้ 
 1. โรงพยาบาลราชบุรีควรมีการสนับสนุนด้านองค์ความรู้เรื่องการ ประกอบอาชีพเสริมที่ถูกต้อง 
โดยอยากให้มีการจัดอบรมหรือสัมมนาเนื้อหาเกี่ยวกับอาชีพเสริมเช่น การเลือกอาชีพเสริมที่มีโอกาส
ประสบความส าเร็จสูง การปฏิบัติตนในการประกอบอาชีพเสริม การจัดการเงินลงทุนเริ่มต้นและแหล่ง
สนับสนุนเงินลงทุน เป็นต้น  
 2. โรงพยาบาลราชบุรีควรมีการสร้างกลุ่มหรือรวมกลุ่มพนักงานที่มีความประสงค์ประกอบอาชีพ
เสริมเดียวกันรวมกลุ่มกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านเงินลงทุน แรงงานและลดระยะเวลาในการผลิต
สินค้าจัดจ าหน่าย  
 3. โรงพยาบาลราชบุรีควรช่วยสนับสนุนสินค้าจากพนักงาน โดยการวางจ าหน่ายในร้านค้า
สวัสดิการหรือท าการโฆษณาให้กับกลุ่มพนักงานที่รวมกลุ่มกันผลิตสินค้าเป็นอาชีพเสริมต่างๆ 
 
5.5  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาถึงภาระหนี้และความต้องการประกอบอาชีพเสริมของพนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นเพียงส่วนหนึ่งของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรีการวิจัยครั้งต่อไปควร
ท าการศึกษาพนักงานทุกภาคส่วนของโรงพยาบาลหรือพนักงานโรงพยาบาลอ่ืนในเรื่องเดียวกัน และควร
มีการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือให้ทราบถึงปัญหาที่แท้จริงต่อไป 
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แบบสอบถาม 
   

เรื่อง ภาระหนี้สินและความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการจัดเก็บข้อเกี่ยวกับภาระหนี้สินและความต้องการ
ประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลราชบุรี เพ่ือเป็นประโยชน์ใน
การวิจัยประกอบการศึกษาของนักศึกษาปริญญาโท สาขารัฐประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์วิทยาเขตศาลายา โดยส ารวจว่าพนักงานโรงพยาลบาลราชบุรีจะมีความคิดเห็น
หรือการปฏิบัติอย่างไรตามหัวข้อที่ก าหนดและเติมข้อมูลลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริง โดยข้อมูล
นี้จะไม่ก่อให้เกิดผลเสียต่อตัวท่านแต่อย่างใด โดยผู้วิจัยจะปกปิดเป็นความลับ ซึ่งผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่ง
ว่าจะได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากทุกท่าน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 
แบบสอบถามมทีั้งหมด 5 หน้า และแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 2. ภาระหนี้สินในปัจจุบัน 
 3. ความต้องการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 

 
แบบสอบถาม 

 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่เป็นค าตอบของท่านเพียงค าตอบเดียว 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.เพศ  ชาย   หญิง  
2.อายุตัว             น้อยกว่า 25 ปี  26 – 30 ปี        31-35ปี 
                          36 -40 ปี   41 – 45 ปี       มากกว่า 45 ปี 
3.สถานภาพ  โสด   สมรส   
  หย่า/หม้าย  แยกกันอยู่ 
4.ระดับการศึกษา 
  มัธยมต้ม   มัธยมปลาย   ปวช. 
                      ปวส.   ปริญญาตรี   สูงกว่าปริญญาตรี 
5.รายได้ประจ าต่อเดือน 
  น้อยกว่า 5,000 บาท    5,001–10,000 บาท 
     10,001 – 15,000 บาท   15,001–20,000 บาท 

 20,001 – 25,000 บาท   มากกว่า 25,001 บาท 
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6.รายได้อ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน 
  น้อยกว่า 5,000 บาท    5,001–10,000 บาท 
     10,001 – 15,000 บาท   15,001–20,000 บาท 

 20,001 – 25,000 บาท   มากกว่า 25,001 บาท 
7.รายได้ประจ าของคู่สมรส   
  มี   ไม่มี 
8.ถ้าคู่สมรสมีรายได้ประจ ารายได้ของคู่สมรสต่อเดือน 
  น้อยกว่า 5,000 บาท    5,001–10,000 บาท 
     10,001 – 15,000 บาท   15,001–20,000 บาท 

 20,001 – 25,000 บาท   มากกว่า 25,001 บาท 
9.รายได้ภายในครอบครัวมาจากแหล่งใด 

รายได้จากงานประจ า(เงินเดือน)       จ านวน........................................บาท 
รายได้จากการประกอบอาชีพเสริม  จ านวน........................................บาท 
รายได้อ่ืนๆที่ได้เป็นครั้งคราว    จ านวน........................................บาท 

10.มีการใช้จ่ายในด้านใดบ้าง 
การใช้จ่ายภายในครอบครัว  จ านวน........................................บาท 
การศึกษา    จ านวน........................................บาท 
การพักผ่อนหย่อนใจ   จ านวน........................................บาท 
อ่ืนๆ(โปรดระบุ)....................  จ านวน........................................บาท 

11.ที่อยู่อาศัย 
  บ้านพักของตนเอง   บ้านเช่า   บ้านพักของทางราชการ 
  เช่าซื้อ    อาศัยญาติ   อ่ืนๆ(โปรดระบุ) 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับภาระหนี้สินในปัจจุบันของพนักงานโรงพยาบาลราชบุรี 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่เป็นค าตอบของท่านเพียงค าตอบเดียว 
2.1 ภาระหนี้สินในปัจจุบัน 
1. ปัจจุบันท่านมีหนี้สินหรือไม่      มี   ไม่มี 
(ส าหรับผู้ตอบไม่มีกรุณาข้ามไปตอบข้อ 2.2) 
 
 
 
 
 
 
 
 



66 
 

 

2. โปรดท าเครื่องหมาย   ในข้อความความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุการเกิดหนี้สินของท่าน  
ตารางท่ี ก.1 แบบสอบถามสาเหตุการเกิดหนี้สินของท่าน 

สาเหตุของการเกิดหนี้ 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. การใช้จ่ายเพื่อที่อยู่อาศัย      
2. การใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องอุปโภคบริโภค เช่น 
ค่าน้ ามันรถ เครื่องใช้ไฟฟ้า เครื่องส าอาง เครื่องแต่งกาย ฯลฯ 

     

3.การใช้จ่ายเกี่ยวกับการบริโภค      
4.การใช้จ่ายเพื่อการพักผ่อนหย่อนใจ      
5.อื่นๆโปรดระบุ      
   
3. ระยะเวลาในการช าระหนี้สิน 
  ต่ ากว่า 5 ปี   5 – 10 ปี   11 – 15 ปี   15ปีข้ึนไป 
4. การวางแผนในการช าระหนี้ 
  ผ่อนช าระรายเดือน   จ่ายช าระรายงวด   จ่ายช าระเม่ือมีเงิน 
  ไม่มีการผ่อนช าระ   ขอผ่อนผันการช าระ   อ่ืนๆโปรดระบุ 
 
2.2 การแก้ไขปัญหาในปัจจุบัน 
โปรดท าเครื่องหมาย   ในข้อความความคิดเห็นเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาหนี้สินในปัจจุบันของท่าน 
ตารางท่ี  ก.2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาหนี้สินในปัจจุบันของท่าน 

การแก้ไขปัญหาในปัจจุบัน 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1.เลือกวิธีช าระหนี้ให้เหมาะสม      
2.รอเงินเดือนประจ าเพื่อน ามาช าระหนี้      
3.ประกอบอาชีพเสริมรายได้      
4.หาแหล่งเงินกู้ยืมใหม ่      
5.ลดรายจ่ายภายในครอบครัว      
 
ส่วนที่ 3 ความต้องการการประกอบอาชีพเสริมรายได้ของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่เป็นค าตอบของท่านเพียงค าตอบเดียว 
1.ท่านต้องการประกอบอาชีพเสริมหรือไม่ 
  ต้องการ   ไม่ต้องการ   



67 
 

 

 
 
2.รูปแบบของการประกอบอาชีพเสริม 
  ค้าขาย   ขึ้นเวร   งานด้านการให้บริการ 
  งานฝีมือ   งานช่าง   การท าเกษตรกรรม 
  ธุรกิจออนไลน์  อ่ืนๆ.....................................................................  
 
โปรดท าเครื่องหมาย   ในข้อความความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของท่าน 
ตารางท่ี  ก.3 แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตของท่าน 

แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. ต้องการพัฒนาด้านเงินลงทุน      
2. ต้องการพัฒนาด้านวิธีการกู้ยืม      
3. ต้องการได้รับการสนับสนุนเงินลงทุนจากภาครัฐและเอกชน      
4. ต้องการขยายกิจการที่มีอยู่ในปัจจุบัน      
5. ต้องการพัฒนาสถานที่ผลิต      
6. ต้องการพัฒนาการวางแผนในการประกอบาชีพ      
7. ต้องการพัฒนาวิธีจัดการ      
8. ต้องการพัฒนาความช านาญและประสบการณ์ในการ
ประกอบอาชีพเสริม 

     

9. ต้องการพัฒนาการท าความเข้าใจความต้องการของลูกค้า      
10. ต้องการพัฒนาด้านการตลาด      
11. ความต้องการอ่ืนๆ(โปรดระบุ).............................................      
 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
............................................................................................................................. ........................................
........................................................................................... ..........................................................................
............................................................................................................................. ........................................
.............................................................................................................................................. .......................
............................................................................................................ .........................................................
............................................................................................................................. ........................................ 

ขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ ชื่อสกุล นางสาวภัชชาวดี   ครุฑธา 
วัน เดือน ปีเกิด 7  มีนาคม  2526 
สถานที่เกิด ราชบุรี 
ที่อยู่ปัจจุบัน  เลขที่ 250/1 หมู่ 9 ต าบลพงสวาย  
 อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี 70000 
สถานที่ท างาน บริษัทรวมอาหาร จ ากัด 
ประวัติการศึกษา  
 พ.ศ.2541 มัธยมศึกษาตอนปลาย 

โรงเรียนปากท่อพิทยาคม  
 พ.ศ.2550 ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต 
 สาขาวิชา การบัญชี 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 
  
 
ประสบการณ์ท างาน 
 พ.ศ.2550 - 2552  บริษัท วาไรตี้ฟูดส์อินเตอร์เนชันแนล จ ากัด 
  ต าแหน่ง  เจ้าหน้าที่บุคคล 
 พ.ศ.2552 - 2557 โรงพยาบาลราชบุรี 
  ต าแหน่ง พนักงานกระทรวงสาธารณสุข (ผู้ช่วยเภสัชกร) 
 พ.ศ.2557 - 2559 บริษัท ไทยมาร์ทคอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
  ต าแหน่ง ผู้ช่วยผู้จัดการบุคคลธุรการ 
 พ.ศ.2559 - ปัจจุบัน บริษัท รวมอาหาร จ ากัด 
 ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ประจ าส่วน 1  
 

 


