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บทคัดย่อ 
	 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรในอุตสาหกรรม

เกมในประเทศไทย 2) ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของ

บุคลากร 3) องค์ประกอบของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่อาจมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากร และ 

4) การดำ�เนินกิจกรรมงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีส่วนช่วยในการจัดการคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรในอุตสาหกรรม

เกมในประเทศไทย การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจำ�นวน 319 ฉบับ 

กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ทำ�งานอยู่ในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย ซึ่งใช้วิธีการเลือกตัวอย่างตามความสะดวกและ

ความสมัครใจที่จะให้ข้อมูล การสัมภาษณ์เชิงลึก การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ  

ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ซึ่งประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

แบบเพียร์สันและการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการศึกษา 

พบว่า (1) บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมมีคุณภาพชีวิตในการทำ�งานโดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.67 ซึ่งอยู่ในระดับมาก (2) ประสิทธิภาพ

ของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ลักษณะงานล้วนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานซึ่งเป็นลักษณะความสัมพันธ์

อันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 (3) ประสิทธิภาพของการดำ�เนินงานด้านความรับผิดชอบต่อ

สังคม การพัฒนาสายอาชีพ พนักงานสัมพันธ์ การสรรหาและคัดเลือกรวมทั้งการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สามารถ

ร่วมกันทำ�นายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการทำ�งานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้ร้อยละ 76.9 อย่างมีนัย

สำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 (4) การดำ�เนินกิจกรรมงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีส่วนช่วยในการจัดการคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน 

ได้แก่ 4.1) การคัดเลือกคนควรพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์และทัศนคติในการทำ�งาน 4.2) การให้

เงินเดือน ค่าตอบแทนรายโครงการ โบนัสปลายปี ส่วนแบ่งจากรายได้ของบริษัท ค่ารักษาพยาบาล กองทุนเล้ียงชีพ และค่าเดินทาง 

4.3) การให้โอกาสสำ�หรับการแสดงความคิดอย่างมีอิสระ ลักษณะของงานที่เน้นการทำ�งานเป็นทีม การมีพื้นที่ในการทำ�กิจกรรม 

4.4) การให้โอกาสในการทำ�งานที่ท้าทายขึ้น การเรียนรู้งานและการให้คำ�แนะนำ�จากหัวหน้า การมอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยง

นักศึกษา และ 4.5) การให้เสรีภาพในการแสดงออกของพนักงาน การแสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค การ

ดำ�รงอยู่กันแบบพี่น้องและครอบครัว และการให้ความสำ�คัญต่อสภาพการจ้างงานที่เหมาะสมถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย
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บทนำ� 
	 แนวคิดในการพัฒนาองค์การที่มีความสำ�คัญอย่างยิ่ง
ต่อการทำ�งานในปัจจุบันประการหนึ่ง ทั้งในด้านการบริหาร
จดัการ การพัฒนา และการปรบัปรงุคณุภาพในการทำ�งาน คอื 
แนวคดิคณุภาพชวีติในการทำ�งาน (Quality of Working Life) 
เพราะการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำ�งานจะเป็นการสร้าง
แรงจูงใจและแรงผลักดันให้บุคลากรในองค์การนั้นทำ�งานได้
อย่างมีความสุข (Tiyao, & Jintasakul, 2011) นอกจากนี้
แนวคิดดังกล่าวถือว่า เป็นส่วนหนึ่งของความเชื่อมโยง
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management) และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development) (Yeo, & Li, 2011) ดังนั้น 
ผูบ้รหิารขององคก์ารควรตระหนักและใหค้วามสนใจกบัประเดน็
ดังกล่าว เนื่องจากการสร้างคุณภาพชีวิตในการทำ�งานให้กับ
กลุ่มพนักงานจะเปรียบเสมือนการมียาสามัญประจำ�ในทุก ๆ  
องคก์าร ทัง้นีก้ารสรา้งคณุภาพชวีติในการทำ�งานอยา่งเหมาะสม
และสอดคล้องกับบริบททางธุรกิจน้ัน ถือได้ว่าเป็นกลยุทธ์

ของผู้บริหารในการผลักดัน ส่งเสริมให้พนักงานสร้างผลงาน
เชิงรูปธรรมให้เป็นไปในทิศทางที่องค์การต้องการ ตลอดจน
เป็นกลยุทธ์ที่ช่วยให้พนักงานได้แสดงศักยภาพที่แท้จริงของ
ตนเอง (Thepwan, 2007)
	 ประเด็นคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมเกมในต่างประเทศนั้น สมาคมนักพัฒนาเกม
ระหว่างประเทศ หรือ International Game Developers 
Association ได้สำ�รวจความพึงพอใจในการทำ�งานของนัก
ออกแบบและพฒันาเกม จำ�นวน 2,198 คน พบวา่ อตุสาหกรรม
เกมมคีวามบกพรอ่งตอ่ประเดน็การบรหิารเวลาในการทำ�งาน 
รวมถงึบอ่ยคร้ังทีบ่คุลากรจะต้องทำ�งานในระยะเวลาทีย่าวนาน
กว่าปกติ นอกจากนี้ยังคงพบถึงประเด็นปัญหาที่ควรได้รับ
การแก้ไข อาทิ การจดัการสายอาชีพและการพัฒนาศักยภาพ
เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพของนักพัฒนาเกม (Weststar, & 
Legault, 2014) ในขณะท่ีประเทศไทยยงัไมม่กีารสำ�รวจหรอื
ศึกษาในประเด็นคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรใน
อุตสาหกรรมดังกล่าว ซึ่งประเด็นต่าง ๆ ล้วนสอดคล้องกับ

Abstract
	 This research aimed to investigate: game industry employees’ quality of working life in Thailand;   

a relationship between the efficacy of human resource systems and the quality of working life; components 

of human resource systems which might predict their quality of working life; and human resource activities 

that contribute to their quality of working life. This is a mixed-method research. A sample of 319 persons 

who worked in the game industry in Thailand were selected through convenience and voluntary sampling 

methods. In-depth interviews were also conducted. Quantitative data were analysed using descriptive 

statistics including percentage, mean and standard deviation. Inferential statistical analysis includes Pearson 

correlation coefficient and stepwise multiple regression. Qualitative data were analysed by means of content 

analysis. Results showed that in general, the employees in the game industry have quality of working 

life at a high levels with the average of 3.67. The efficiency of human resource system in nine aspects 

as a whole high positively correlated with their quality of working life at .01 statistical significance. The 

efficiency of social responsibility, career development, employee relations, recruitment and selection, and 

compensation and benefit together jointly predict the overall quality of their working life at .05 statistical 

significance (R2=76.9). Five human resources activities that contribute to improving their quality of working 

life. First, taking knowledge, skills, work experience and attitude into consideration when selecting new staff. 

Second, salary, project remuneration, bonus, profit-sharing, medical fee, provident fund and travel expenses 

should be provided. Third, staff are given opportunities to freely express their ideas, work collaboratively, 

and organize activities. Fourth, staff are given challenging job opportunities, learning about the job, and 

advice from supervisor, being assigned as student mentors. Fifth, staff are allowed to have freedom of 

expressions, equality, loving and caring, emphasis on employment conditions that in line with the laws.

Keywords: Human Resource Systems, Quality of Working Life, Game Industry
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ลักษณะงานด้านการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ทั้งสิ้น ผู้วิจัยจึงเห็นว่า การศึกษาวิจัยในประเด็นดังกล่าวจะ
เป็นคุณประโยชน์ต่อองค์การธุรกิจเกมในประเทศไทย ในแง่
การค้นหาระดับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานเพื่อเป็นข้อมูลให้
องค์การนำ�ไปพัฒนาการบริหารคน การรับฟังความเห็นจาก
พนกังานและผูบ้รหิารอนันำ�ไปสูก่ารสรา้งแนวทางการจดัการ
คณุภาพชีวิตในการทำ�งาน เพ่ือสรา้งกรอบแนวคดิดา้นคณุภาพ
ชวีติในการทำ�งานซึง่จะมสีว่นชว่ยใหผู้บ้รหิารขององคก์ารและ
นกัพฒันาทรพัยากรมนษุยข์ององคก์ารในอตุสาหกรรมเกม มี
ความเขา้ใจในรปูแบบการจดัการคณุภาพชวีติในการทำ�งานของ
บุคลากร และสามารถนำ�ไปพัฒนาต่อยอดการประยุกต์ใช้ใน
ระบบงานทรพัยากรมนษุยข์ององคก์าร เพ่ือนำ�ไปสู่การจดัการ
คณุภาพชวีติในการทำ�งานทีด่ียิง่ขึ้นและส่งเสรมิให้บคุลากรมี
ความสขุในการใช้ชีวิตและการทำ�งานไปอย่างควบคู่ดว้ยกนั มี
ความกระตอืรอืร้นทีจ่ะพฒันางานใหม้คีณุภาพและเพิม่ผลผลติ
โดยรวมของอตุสาหกรรมเกมไปอยา่งพร้อมเพรยีงซ่ึงกนัและกนั

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย
	 2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพ
ของระบบงานทรัพยากรมนษุย์กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย
	 3.	 เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของระบบงานทรัพยากร
มนุษย์ที่อาจมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย
	 4.	 เพื่อศึกษาการดำ�เนินกิจกรรมงานทรัพยากร
มนุษย์ที่มีส่วนช่วยในการจัดการคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 ระบบงานทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์ารอยา่งเปน็ระบบ เพ่ือทีจ่ะสามารถ
พฒันาศกัยภาพของคนและองคก์ารใหแ้ขง่ขันในธุรกิจได้ โดย
จำ�แนกออกเปน็ 9 ดา้น ไดแ้ก ่1) การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์
2) การสรรหาและคัดเลอืก 3) พนกังานสมัพนัธ ์4) การบรหิาร
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 5) การฝึกอบรมและพัฒนา 
6) การบริหารผลการปฏิบติังาน 7) การพฒันาองคก์าร 8) การ
พฒันาสายอาชพี และ 9) การดำ�เนนิงานด้านความรบัผดิชอบ
ต่อสังคม (McLagan, 1989)
	 คณุภาพชวีติในการทำ�งาน หมายถึง ลกัษณะการดำ�รง
ชวิีตและการทำ�งานทีม่มีาตรฐานเหมาะสม สามารถสรา้งความ
ผาสุกให้เกิดขึ้นในที่ทำ�งาน สร้างความพึงพอใจให้บุคลากร มี

ขวัญกำ�ลังใจ และมีแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงานอย่างมี
ประสทิธิภาพ ซ่ึงนำ�ไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายขององคก์ารอยา่ง
ยัง่ยนื โดยจะเปน็การตอบสนองความตอ้งการของบคุลากรทัง้ 
7 ดา้น ไดแ้ก ่1) ดา้นสขุภาพและความปลอดภยัในการทำ�งาน 
2) ด้านเศรษฐกิจ 3) ด้านสังคมและครอบครัว 4) ด้านความ
ภาคภูมิใจ 5) ด้านการบรรลุถึงศักยภาพ 6) ด้านความรู้ และ 
7) ด้านสุนทรียศาสตร์ (Yipyintum, 2014)
	 ดงันัน้ผู้วิจัยกำ�หนดกรอบแนวคดิในการวจิยัโดยแสดง
ความสัมพันธ์ ระหว่างประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากร
มนุษย์ซ่ึงกำ�หนดเป็นตัวแปรอิสระและคุณภาพชีวิตในการ
ทำ�งานซึ่งกำ�หนดเป็นตัวแปรตาม (รูปที่ 1)

รปูที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ 
-  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
-  การสรรหาและคัดเลือก 
-  พนักงานสัมพันธ์ 
-  การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน ์
-  การฝึกอบรมและพัฒนา 
-  การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
-  การพัฒนาองค์การ 
-  การพัฒนาสายอาชีพ 
-  การด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

มิตติ่าง ๆ ของคุณภาพชีวติในการท างาน 
-  ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
-  ด้านเศรษฐกิจ 
-  ด้านสงัคมและครอบครัว 
-  ด้านความภาคภูมิใจ 
-  ด้านการบรรลุถึงศักยภาพ 
-  ด้านความรู ้
-  ด้านสุนทรียศาสตร ์

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีการวิจัย
	 การศึกษาวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสม (Mixed 
Methods Research) โดยใชเ้ทคนคิวเิคราะหแ์บบผสมผสาน
ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
1. ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
	 ประชากร คือ บุคลากรท่ีทำ�งานอยู่ในอุตสาหกรรม
เกมประเทศไทย จำ�นวน 1,883 คน (National Software 
Industry Promotion Agency and the Thailand 
Development Research Institute Foundation, 2014) 
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	 กลุม่ตวัอยา่ง คอื บคุลากรท่ีทำ�งานอยูใ่นอุตสาหกรรม

เกม จำ�นวน 319 คน ซึ่งใช้วิธีการเลือกตัวอย่างตามความ

สะดวก (Convenience Sampling) และความสมัครใจที่จะ

ให้ข้อมูลแก่ผู้วิจัย (Voluntary) โดยอาศัยการคำ�นวณขนาด

กลุ่มตัวอย่างตามหลักการของ Krejcie และ Morgan ที่ระบุ

ว่า หากประชากรมีจำ�นวนน้อยว่า 1,900 ราย ให้ใช้จำ�นวน

กลุ่มตัวอย่าง 319 คน (Krejcie, & Morgan, 1970) อีกทั้ง

การเลือกกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเป็นกลุ่มเป็นพวกเดียวกัน 

(Homogeneous) ซึ่งเป็นการศึกษาบุคคลที่มีเป้าหมายและ

มีลักษณะการทำ�งานที่คล้ายคลึงกัน (Passmore, & Baker, 

2005) ได้แก่ กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มนักออกแบบและพัฒนาเกม 

และกลุ่มพนักงานฝ่ายสนับสนุน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออก 3 

สว่น ไดแ้ก ่สว่นท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสว่น

บคุคลของบคุลากร โดยจำ�แนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษา ประสบการณ์ทำ�งาน ตำ�แหน่งงาน และลักษณะ

งานของบุคลากร ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น

ต่อประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ใน 9 ด้าน 

ประกอบด้วย  1) การวางแผนกำ�ลังคน  2) การสรรหาและ

คดัเลอืก 3) พนกังานสัมพนัธ ์4) การบรหิารคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์เก้ือกลู 5) การฝกึอบรมและพฒันา 6) การบรหิาร

ผลการปฏิบัติงาน 7) การพัฒนาองค์การ 8) การพัฒนาสาย

อาชีพ และ 9) การดำ�เนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

และส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ

ทำ�งาน ซึง่ผูว้จิยัเลอืกใช้แบบสอบถามของ Yipyintum (2014) 

ทีย่ดึตามแนวคดิคณุภาพชวีติในการทำ�งานของ Sirgy, Efraty, 

Siegel, & Lee (2001) มี 7 องค์ประกอบ ประกอบด้วย

ความต้องการดา้นตา่ง ๆ  ดงันี ้1) ดา้นสขุภาพและความปลอดภยั 

2) ด้านเศรษฐกิจ 3) ด้านสังคมและครอบครัว 4) ความ

ภาคภูมิใจ 5) การบรรลุถึงศักยภาพ 6) ด้านความรู้ และ 

7) ด้านสุนทรียศาสตร์ 

	 การทดสอบเครื่องมือ ได้แก่ 1) การตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาค่าดัชนี

ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence

: IOC) โดยผูท้รงคุณวฒิุ จำ�นวน 3 ทา่น และ 2) การตรวจสอบ

ความเชื่อมั่นเพ่ือดำ�เนินการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Relia-

bility) โดยนำ�ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 30 คน 

ซ่ึงพบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) อยู่ที่ .97

	 การวเิคราะห์ขอ้มลูและสถติทิีใ่ชใ้นการวจัิย ประกอบ

ด้วย การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา อาทิ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์สถติเิชงิอนมุาน 

ประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)  และ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกการวิเคราะห์

ความถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น (Stepwise)

2. ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ

	 กลุ่มเปา้หมายและผู้ให้ขอ้มูล ประกอบดว้ย บคุลากร

ที่ทำ�งานอยู่ในอุตสาหกรรมเกม จำ�นวน 5 คน โดยใช้วิธีการ

เลอืกแบบสุม่ตวัอยา่งเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 

และการเลือกผู้ให้ข้อมูลที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

(Palinkas, Horwitz, Green, Wisdom, Duan, & Hoag-

wood, 2015) กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูลจะต้องเป็นบุคลากรที่

มีอิทธิพลต่อการทำ�งานขององค์การ ได้แก่ 1) ผู้บริหาร หรือ 

2) หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากบุคลากรท้ัง 5 

ท่าน มีหน้าที่ในด้านการบริหาร และมีประสบการณ์ทำ�งาน

ที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย

	 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบ

สัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง จำ�นวน 12 ข้อ ซึ่งการสร้าง

ข้อคำ�ถามการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้คัดเลือกองค์ประกอบของ

ระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลทางสถิติในประเด็นที่น่า

สนใจโดยพิจารณาคัดเลือกจากองค์ประกอบที่มีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(Standardized Coefficients, ß) กับคุณภาพชีวิตในการ

ทำ�งานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย ซึ่ง

หมายความว่า องค์ประกอบของระบบงานทรัพยากรมนุษย์

สามารถร่วมกันทำ�นายการผันแปรของคุณภาพชีวิตในการ

ทำ�งานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมได้อย่างมี

นัยสำ�คัญที่ .05 ได้แก่ 1) การดำ�เนินงานด้านความรับผิด

ชอบต่อสังคม (ß= .360) 2) การพัฒนาสายอาชีพ (ß= 

.280) 3) พนักงานสัมพันธ์ (ß= .126) 4) การสรรหาและ

คัดเลือก (ß= .099) และ 5) การบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ (ß= .097) ท้ังน้ี ข้อคำ�ถามได้รับการพิจารณา

ตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อปรับปรุงแก้ไขข้อ

คำ�ถามให้เหมาะสมและรัดกุมมากยิ่งขึ้น

	 การวิเคราะห์ข้อมูล จะดำ�เนินการวิเคราะห์เนื้อหา 

(Contents Analysis) ผ่านการจำ�แนกออกเปน็ประเด็นตาม

ตัวแปรที่ได้กำ�หนดไว้ โดยให้รหัส (Coding) ซ่ึงผู้วิจัยจะ

ดำ�เนินการแตกข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการสนทนาแต่

ละเรื่องออกเป็นส่วนย่อย ๆ  ที่มีความหมายเฉพาะในตัวและ

มรีายละเอยีดครอบคลมุทุกแงม่มุ จากนัน้เชือ่มโยงขอ้มลูเขา้
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ด้วยกันให้เป็นกลุ่มใหญ่ (Themes) และกลุ่มย่อย (Sub-
theme) ที่สะท้อนออกมาว่ามีประเด็นอะไรบ้าง จากนั้นจึง
สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นลายลักษณ์อักษรอย่าง
ละเอียดและชัดเจน พร้อมทั้งยกตัวอย่างคำ�พูดมาประกอบ
การสรุปเพื่อแสดงความชัดเจนของผลลัพธ์ ทั้งนี้ผู้วิจัยจะนำ�
ผลลัพธ์จากการสัมภาษณ์ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพมาเป็น
ขอ้มลูเชงิลกึเพือ่สนบัสนนุผลการวจิยัเชงิปรมิาณในประเดน็
ที่กำ�หนด อันนำ�ไปสู่การค้นพบผลการศึกษาที่แสดงให้เห็น
ถึงแง่มุมที่ลึกซึ้งมากยิ่งขึ้น

ผลการวิจัย
	 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจำ�แนกเป็นเพศชาย
จำ�นวน 237 คน และเป็นเพศหญิงจำ�นวน 82 คน ส่วน
ใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี จำ�นวน 224 คน สถานภาพ
โสด จำ�นวน 283 คน การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
จำ�นวน 269 คน และมีประสบการณ์การทำ�งานระหว่าง 
1-3 ปี จำ�นวน 121 คน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีลักษณะ
การทำ�งานด้านออกแบบและพัฒนาเกม  จำ�นวน 187 
รองลงมา คอื การทำ�งานดา้นสนับสนุน จำ�นวน 107 คน  และ
การทำ�งานด้านบริหาร จำ�นวน 25 คน
	 ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมประเทศไทย พบว่า บุคลากรที่
มีคุณภาพชีวิตในการทำ�งานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.67 หมายถึง บุคลากรรับรู้ว่า ตนมีคุณภาพ
ชวีติในการทำ�งานในระดบัมากนัน่เอง ทัง้นีเ้มือ่พิจารณาตาม
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรใน

อตุสาหกรรมเกมประเทศไทยนัน้ พบวา่ ค่าเฉลีย่ความตอ้งการ
เก่ียวกับสุนทรียศาสตร์ เท่ากับ 3.88 ความต้องการด้านความรู้ 
เท่ากับ 3.79 ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
เทา่กบั 3.69 ความตอ้งการบรรลุถงึศกัยภาพ เทา่กบั 3.66 ความ
ตอ้งการดา้นสงัคมและครอบครวั เทา่กบั 3.62 ความตอ้งการ
ความภาคภมูใิจ เทา่กบั 3.60 นอกจากนีผ้ลการศกึษายงัพบวา่ 
บคุลากรในอตุสาหกรรมเกมมรีะดบัคณุภาพชวีติในการทำ�งานด้าน
ความตอ้งการดา้นเศรษฐกจิในระดบันอ้ยทีส่ดุ เม่ือเปรยีบเทยีบ
กบัองคป์ระกอบดา้นอืน่ ๆ  ท้ัง 7 ดา้น โดยมคีา่เฉลีย่อยูท่ี ่3.43
	 ผลการศกึษาความสมัพันธร์ะหวา่งระบบงานทรพัยากร
มนุษย์กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน พบว่า ประสิทธิภาพ
ของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ลักษณะงาน ได้แก่ 
1) ประสทิธภิาพของการสรรหาและคดัเลอืก 2) ประสทิธภิาพ
ของพนักงานสัมพันธ์ 3) ประสิทธิภาพของการบริหาร
คา่ตอบแทนและผลประโยชน ์4) ประสิทธภิาพของการฝึกอบรม
และพัฒนา 5) ประสิทธิภาพของการบรหิารผลการปฏบิตังิาน 
6) ประสทิธภิาพของการพัฒนาองคก์าร 7) ประสทิธภิาพของ
การพฒันาสายอาชีพ และ 8) ประสทิธภิาพของการดำ�เนนิการ
ดา้นความรับผิดชอบตอ่สังคม ล้วนมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
คณุภาพชวีติในการทำ�งานในระดบัสงู ยกเวน้ 9) ประสิทธภิาพ
ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เท่าน้ันท่ีมีความสมัพันธเ์ชงิ
บวกกบัคณุภาพชีวติในการทำ�งานในระดับปานกลาง แตท่ัง้นี้
ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 9 ลักษณะ
งาน ลว้นมคีวามสมัพนัธก์บัคณุภาพชวีติในการทำ�งานซึง่เปน็
ลกัษณะความสมัพนัธอ์นัเปน็ไปในทศิทางเดียวกัน อย่างมนียั
สำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ตารางที่ 1)

ตารางที ่1 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างประสทิธภิาพของระบบงานทรพัยากรมนษุย์กบัคุณภาพชวีติในการท�ำงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์ คุณภาพชีวติในการทำงาน (r) p-value การแปลผลระดับประสิทธภิาพ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 0.582** .000 ปานกลาง 
การสรรหาและคัดเลือก  0.736** .000 สูง 
พนักงานสัมพันธ์ 0.767** .000 สูง 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 0.740** .000 สูง 
การฝึกอบรมและพัฒนา 0.701** .000 สูง 
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 0.734** .000 สูง 
การพัฒนาองค์การ 0.766** .000 สูง 
การพัฒนาสายอาชีพ 0.806** .000 สูง 
การดำเนินการด้านความรบัผิดชอบตอ่
สังคม 

0.839** .000 สูง 



วารสารเทคโนโลยีภาคใต้ ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 256342

ผ่านการรับรองคุณภาพจาก TCI สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  และเข้าสู่ฐานข้อมูล ASEAN Citation Index (ACI)

	 ผลการศึกษาและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ระหว่างประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย์ที่มี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร พบว่า 

ประสิทธิภาพของการดำ�เนินงานด้านความรับผิดชอบต่อ

สังคม ประสิทธิภาพของการพัฒนาสายอาชีพ ประสิทธิภาพ

ของพนักงานสัมพันธ์ ประสิทธิภาพของการสรรหาและ

คัดเลือก และ ประสิทธิภาพของการบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน ์สามารถรว่มกนัทำ�นายการผนัแปรของคณุภาพ

ชีวิตในการทำ�งานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรม

เกมได้ร้อยละ 76.9 อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

(ตารางท่ี 2) ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐานได้ดังนี้

	 คุณภาพชีวิตในการทำ�งานโดยรวม = 0.811+0.360

(การดำ�เนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม) +0.280 

(การพัฒนาสายอาชีพ) +0.126 (พนักงานสัมพันธ์) +0.099

(การสรรหาและคัดเลือก) + 0.097 (การบริหารค่าตอบแทน

และผลประโยชน์)

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูของตวัแบบสมการ

	 ผลการศึกษาการดำ�เนินกิจกรรมงานทรัพยากร

มนุษย์ที่มีส่วนช่วยในการจัดการคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน

ของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยสามารถ

สรุปผลการสัมภาษณ์ 5 ประเด็น 1) การสรรหาและคัดเลือก 

พบว่า ปัจจัยที่สำ�คัญต่อการคัดเลือกคนเข้ามาทำ�งานก็คือ 

ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการ

ทำ�งานตามสายงานดังกล่าว และ เรื่องทัศนคติในการ

ทำ�งานของผู้สมัครงาน 2) การบริหารค่าตอบแทนและผล

ประโยชน์ พบว่า รูปแบบการให้ค่าตอบแทนที่บริษัทมอบให้

กับพนักงานเป็นในลักษณะการให้เงินเดือนแต่ละเดือน การ

ให้ค่าตอบแทนรายโครงการ การให้โบนัสปลายปี การปรับ

ขึ้นเงินเดือน การปรับเงินเดือนในกรณีที่พนักงานมีการ

เปลีย่นแปลงในชีวติ และการใหส่้วนแบง่จากรายไดข้องบรษิทั 

ส่วนผลประโยชน์ที่บริษัทมอบให้กับพนักงานเป็นในลักษณะ

สวัสดิการของบริษัท ได้แก่ ประกันสังคม กิจกรรมสังสรรค์ 

วันหยุดชดเชย การทำ�ประกันสุขภาพแก่พนักงาน การเบิก

ค่ารักษาพยาบาล การจัดตั้งกองทุนเลี้ยงชีพ สวัสดิการซื้อ

อสังหาริมทรัพย์ และสวัสดิการค่าเดินทางหรือค่านํา้มันรถ

3) พนกังานสมัพนัธ ์พบวา่ บรษิทัเกมมีการสรา้งความสมัพันธ์

อันดีให้เกิดขึ้นกับพนักงาน ได้แก่ การสร้างห้องทำ�งานแบบ

นั่งร่วมกัน การเปิดกว้างสำ�หรับการแสดงความคิดอย่างมี

อิสระ ลักษณะของงานที่เน้นการทำ�งานเป็นทีม การวางตัว

ของผู้บริหาร การมีพื้นที่ในการทำ�กิจกรรม การนัดประชุม

แบบไม่เป็นทางการ (Informal Meeting)  4) การพัฒนา

สายอาชพี พบวา่ บรษิทัมวีธิกีารพฒันาสายอาชพีใหแ้กพ่นกังาน

ในบริษัท ได้แก่ การให้โอกาสในการทำ�งานที่ท้าทายขึ้น การ

ให้ศึกษาเรียนรู้งานเพิ่มเติมจากผู้จัดการโครงการ (Project 

Manager) การให้คำ�แนะนำ�จากหัวหน้า การมอบหมายให้

เปน็พีเ่ลีย้งนกัศกึษา และการสง่ไปอบรมเพิม่เตมิ และ 5) ด้าน

ความรับผิดชอบต่อสังคม พบว่า บริษัทมีหลักการปฏิบัติต่อ

พนกังาน ไดแ้ก ่การให้เสรภีาพในการแสดงออกของพนกังาน 

การแสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคซึ่ง

กันและกัน การดำ�รงอยู่กันแบบพี่น้องและครอบครัว และ

การให้ความสำ�คัญต่อสภาพการจ้างงานที่เหมาะสมถูกต้อง

และสอดคล้องกับกฎหมาย สำ�หรับข้อเสนอแนะในการสร้าง

คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรม

เกมโดยส่วนใหญ่มีความเห็นต่อการสร้างคุณภาพชีวิตใน

การทำ�งาน ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน

ที่ช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ การเปิดโอกาสให้

ลองเทคโนโลยีใหม่ ๆ การให้โอกาสในสิ่งที่พนักงานอยาก

ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย ์ B Std. Error ß t Sig. 
ค่าคงท่ี .811 .093  8.719 .000 
การดำเนินงานด้านความรับผดิชอบต่อสังคม .313 .051 .360 6.133 .000 
การพัฒนาสายอาชีพ .219 .039 .280 5.588 .000 
พนักงานสัมพันธ์ .098 .038 .126 2.556 .011 
การสรรหาและคดัเลือก .085 .040 .099 2.144 .033 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ .077 .037 .097 2.075 .039 

 R=.877 R2=.769, F=208.895, P-value<.000
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ทำ�ให้กับบริษัท การเปิดโอกาสในการพัฒนาบุคลากร และ

การเรียนรู้ทำ�ความเข้าใจกับสมาชิกในทีมแต่ละคนเพ่ือช่วย

ให้พวกเขาสามารถทำ�งานในสิ่งที่เขาถนัดและแสดงศักยภาพ

ได้อย่างแท้จริง

อภิปรายผลการวิจัย
	 1.	 การสรรหาและคัดเลือกกับคุณภาพชีวิตใน

การทำ�งาน พบว่า ผู้บริหารในอุตสาหกรรมเกมโดยส่วนใหญ่

มีความเห็นว่าปัจจัย 2 ประการที่สำ�คัญต่อ การคัดเลือกคน

เข้ามาทำ�งาน ก็คือ 1.1 ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ

ประสบการณ์ในการทำ�งานตามสายงานดังกล่าว และ 

2.2 เรื่องทัศนคติในการทำ�งานซึ่งมีความสอดคล้องกับ 

Eimvimungsa, & Wetdapun (2015) พบว่า การสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากรที่จะเข้ามาทำ�งานใหม่ด้วยความยุติธรรม

และการบรรจุบุคลากรเข้าทำ�งานตรงกับความสามารถ ล้วน

มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัมหดิล และ Koivunen, Ylöstalo, & Lehtoranta 

(2015) ที่พบว่า เพศ ชาติพันธุ์ และการเลือกที่รักมักที่ชังโดย

ถืออายุเป็นเกณฑ์ เป็นองค์ประกอบของการเลือกปฏิบัติใน

ประเด็นการสรรหาและคัดเลือกที่เกิดขึ้นในการรับสมัครงาน 

ที่จะส่งผลกระทบเชิงลบต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน

ของบุคลากรในฟินแลนด์ 

	 2. 	 การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์กับ

คณุภาพชวีติในการทำ�งาน พบวา่ ผูบ้รหิารมีการใหค่้าตอบแทน

และสวัสดิการที่เหมาะสมแก่พนักงานทุกระดับรวมถึงการ

ให้ผลประโยชน์จะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของระบบยุติธรรม

ซึ่งมีความสอดคล้องกับ Saraji, & Dargahi (2006) ที่ศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทำ�งานของพนักงานโรงพยาบาลที่สังกัด

มหาวิทยาลัยวิทยาศาสตร์การแพทย์รัฐเตหะราน และ 

Hosseini, Jorjafki, & Ashrafi (2010) ทีศ่กึษาคณุภาพชวีติใน

การทำ�งานของพนักงานประกันสังคมของจังหวัดมาซาน-

ดารัน ประเทศอิหร่าน พบว่า การจ่ายค่าตอบแทนโดยให้

ความสำ�คัญกับการจ่ายอย่างยุติธรรมนั้นเป็นปัจจัยที่จะทำ�

ให้บุคลากรในองค์การรับรู้ว่า ตนเองมีคุณภาพชีวิตในการ

ทำ�งานที่ดี 

	 3. 	 พนักงานสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน 

พบว่า ผู้บริหารให้ความสำ�คัญกับการสร้างความสัมพันธภาพ

ที่ดีให้เกิดขึ้นในระหว่างพนักงานทุกระดับและมีทัศนคติที่ให้

ความสำ�คัญกับต่อการทำ�งานเป็นทีม ซึ่งมีความสอดคล้อง

กับ Meechao, & Deoisres (2014) การให้ความสำ�คัญต่อ

การจัดการพนักงานสัมพันธ์ท่ีชัดเจน รวมถึงสนับสนุนการมี

ส่วนร่วมของพนักงานในสถานประกอบการมีความสัมพันธ์

ในทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน เช่นเดียวกับ 

Sundaray, Sahoo, & Tripathy (2010) พบว่า ความสำ�เร็จ

ของการดำ�เนนิงานดา้นพนักงานสัมพนัธท์ีจ่ะนำ�ไปสูก่ารพฒันา

คุณภาพชีวิตการทำ�งานให้สำ�เร็จได้นั้น ขึ้นอยู่กับความมุ่งมั่น

และทัศนคติของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ ฝ่ายการจัดการ

และพนักงาน 

	 4. 	 การพัฒนาสายอาชีพกับคุณภาพชีวิตในการ

ทำ�งาน พบว่า บริษัทให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาสายอาชีพ

แก่พนักงานโดยมีการให้โอกาสในการทำ�งานที่ท้าทายขึ้น 

การให้คำ�แนะนำ�แก่พนักงานในประเด็นการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถและทักษะในการทำ�งานซึ่งสอดคล้องกับ Yeo, 

& Li (2011) พบว่า การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพที่ให้

ความสำ�คัญกับการวางแผนการพัฒนาอาชีพและการ

มอบหมายงานที่มีความท้าทาย รวมถึงการพัฒนาทักษะที่

หลากหลายจะส่งผลกระทบเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนักงาน

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของพวกเขา 

	 5. 	 การดำ�เนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม

กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน พบว่า บริษัทให้เสรีภาพใน

การแสดงออกของพนักงาน การแสดงออกถึงการปฏิบัติ

อย่างเท่าเทียมและเสมอภาคซึ่งกันและกัน และการให้ความ

สำ�คัญต่อสภาพการจ้างงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ

กฎหมายซึ่งสอดคล้องกับ Phumtaranon, Srivarawilai, 

& Juanramanee (2011) การจ้างงานที่ถูกต้องสอดคล้อง

กับกฎหมาย การปฏิบัติอย่างเท่าเทียม การเสวนาทางสังคม

อยา่งสนัต ิและอาชีวอนามยัและความปลอดภยัในการทํางาน

มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากร 

ทั้งนี้กล่าวได้ว่า การดำ�เนินการด้านความรับผิดชอบต่อสังคม

ในประเดน็การปฏิบัตดิา้นแรงงานที่สงูหรอืมาก คณุภาพชวีติ

ในการทำ�งานของบุคลากรในองคก์ารน้ันกย็อ่มมากข้ึนเชน่กนั

สรุป
	 องคก์ารในอตุสาหกรรมเกมประเทศไทยมกีารดำ�เนนิ

งานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งในลักษณะการจัดการทรัพยากร

มนษุยแ์ละการพฒันาทรพัยากรมนษุยไ์ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ

ซึ่งอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.54 ซึ่งเป็นการดำ�เนิน

งานทรัพยากรมนุษย์แบบไม่เป็นทางการ โดยผู้บริหารของ

องค์การจะเป็นคนที่บริหารจัดการด้วยตนเอง ในขณะเดียว

กันบุคลากรที่ทำ�งานในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทยมี
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คุณภาพชีวิตในการทำ�งานโดยรวมอยู่ในระดับดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ย

อยู่ที่ 3.67 

	 แนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่

เหมาะสมกับบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 

ประกอบด้วย 5 ประเด็น 1) การสรรหาและคัดเลือกโดย

พิจารณาจากองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบ-

การณ์ในการทำ�งานตามสายงานดังกล่าว รวมถึงทัศนคติใน

การทำ�งานของผู้สมัครงาน 2) การให้ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการแก่พนักงานจะต้องมีความเหมาะสมแก่พนักงาน

ทุกระดับ เพียงพอต่อการดำ�รงชีวิตได้ปกติ รวมถึงการให้

ผลประโยชน์ต่าง ๆ จะต้องอยู่บนพื้นฐานของระบบยุติธรรม 

3) องคก์ารมกีารสร้างความสมัพนัธอั์นดใีหเ้กิดขึน้กบัพนกังาน 

อาทิ การสร้างหอ้งทำ�งานแบบนัง่รว่มกนั การเปดิกวา้งสำ�หรบั

การแสดงความคิดอย่างมีอิสระ ลักษณะของงานที่เน้นการ

ทำ�งานเป็นทีม การวางตัวของผู้บริหาร การมีพื้นที่ในการทำ�

กิจกรรม เพื่อสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิดขึ้นในระหว่าง

พนักงานทุกระดับ 4) องค์การมีวิธีการพัฒนาสายอาชีพให้

แกพ่นกังานในบรษิทั อาท ิการใหโ้อกาสในการทำ�งานทีท่า้ทาย

ข้ึน การให้ศึกษาเรียนรู้งานเพ่ิมเติมจากผู้จัดการโครงการ 

การให้คำ�แนะนำ�จากหัวหน้า การมอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยง

นักศึกษา และการสง่ไปอบรมเพิม่เตมิ และ 5) องค์การมหีลกัการ

ปฏิบัติที่ดีต่อพนักงาน การให้เสรีภาพในการแสดงออกของ

พนักงาน การแสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและ

เสมอภาคซ่ึงกันและกัน และการให้ความสำ�คัญต่อสภาพ

การจ้างงานที่เหมาะสมถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย

ข้อเสนอแนะ
	 1.	 การพิจารณาองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

และประสบการณ์ในการทำ�งานท่ีสอดคล้องการทำ�งานด้าน

การออกแบบและพัฒนาเกม ตลอดจนการพิจารณาทัศนคติ

ในการทำ�งานอย่างรอบด้าน เนื่องจากองค์ประกอบดังกล่าว

มีความสำ�คัญอย่างยิ่งต่อการทำ�งานที่จะต้องใช้ความคิด

เชิงสร้างสรรค์ในการสร้างเกมและการทำ�งานเป็นทีม

	 2.	 การให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล

อื่น ๆ ควรอยู่บนพื้นฐานความเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ของ

พนักงานตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป ซึ่งจะทำ�ให้

พนักงานมีความรู้สึกว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม

และเป็นธรรม

	 3.	 การสร้างทัศนคติและความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน

ระหวา่งพนกังานทกุระดบั โดยอาศยัการประพฤตปิฏิบตัซิึง่กนั

และกันด้วยความรักใคร่กลมเกลียว ทั้งนี้เพื่อให้ทั้งบุคลากร

และองค์การสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข ตลอดจน

การลดทัศนคติเชิงลบต่อองค์การและรักษาพนักงานให้คง

อยู่กับองค์การไว้ให้นานที่สุด

	 4.	 การใหค้วามสำ�คญักบัการสรา้งความมัน่คงใหก้บั

อาชีพของพนักงานซึ่งก่อให้เกิดความก้าวหน้าท้ังในส่วนของ

ผลงานและประสบการณ์ของพนักงานทุกคน การสนับสนุน

ให้พนักงานได้มีการเติบโตก้าวหน้าทางอาชีพไปพร้อมกับ

การดำ�เนินธุรกิจ

	 5.	 องค์การควรเน้นยํ้าถึงความสำ�คัญในการปฏิบัติ

อันดีต่อพนักงาน การจ้างงานอย่างถูกต้องตามกฎหมายและ

เหมาะสมกับความเป็นอยู่ของพนักงาน การแสดงออกและ

การตัดสินใจที่สะท้อนถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอ

ภาคซึ่งกันและกัน
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