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บทคัดย่อ 

 การศึกษาเร่ืองน้ี  มีว ัตถุประสงค์เ พ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจังหวัด
นนทบุรี ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการประเมินความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งจากการค านวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่  จ  านวน 
133 คน และน ามาวิเคราะห์ทางสถิติ ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธโ์ดยวิธีของเพียร์สนั  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมี
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีปลอดภัย มีระดบัค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีระดับค่าเฉล่ียต ่ าท่ีสุด กลุ่มตัวอย่างประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงตามความส าคญัจากคุณภาพงาน ความ
รวดเร็วในการท างาน  และปริมาณงาน ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล
กบัคุณภาพชีวิตในการท างานพบว่า อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน และประสบการการณ์ท างาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยเฉพาะในด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 
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ABSTRACT 

 The objective of this research is to study the level of work life quality and the 
relationship with the performance efficiency of the court of justice officer in Nonthaburi province. 
The researcher used a questionnaire as a tool to evaluate opinions on the quality of work life from 
a random sampling of 133 subjects based on the Taro Yamane’s formula. The statistical analysis 
consists of frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson correlation coefficient 
method. The samples have high overall quality of life in their work. By the work life quality. safe 
working environment has the highest level of mean. The quality of work life balance has the 
lowest level of mean. The subjects evaluated their performance in all aspects at a high level: the 
importance of work quality, speed of work and workload. The result of comparing the differences 
between personal factors and work life quality is age, status, education level, job position, average 
monthly income. The operational efficiency was positively associated with the level of quality of 
work life especially a safe working environment. 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การท างานมีความส าคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงถือว่าการท างานเป็นส่วนหน่ึงของ
ชีวิตท่ีปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ และในอนาคตอนัใกลม้นุษยจ์  าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิต
เก่ียวขอ้งกบัการท างานเพ่ิมข้ึนไปอีก คุณภาพชีวิตของการท างานมีความส าคญัยิ่งในการท างาน 
เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั ในปัจจุบนัคนเราท างานเพื่อใหด้  ารงชีวิตอยูไ่ดแ้ละตอบสนองความ
ตอ้งการพ้ืนฐาน ดงันั้นสถานท่ีท างานตอ้งมีความเหมาะสมคือ ท าใหเ้กิดความสุข ความมัน่คง หาก
เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน จะส่งผลดีต่อทั้งตวับุคคลและองคก์ร  การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็น
ส่ิงจ  าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลกัษณะของความพึงพอใจในการ
ท างานนั้น จะส่งผลต่อการปฏิบติังาน และยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่
ประสิทธิภาพขององค์กรในท่ีสุด เรียกได้ว่าบรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกของ
องคก์รและตวัองคก์รเอง   
 เมื่อพิจารณาแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560- 2564) 
มุ่งเนน้ผลลพัธ์ให้คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข ในขณะเดียวกนัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน (Quality of work life) มีความส าคญัอย่างยิ่งในการท างาน เพราะคนเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคัญ เป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการ
ท างาน ตอ้งท างานเพ่ือใหชี้วิตด ารงอยูไ่ดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพ้ืนฐาน เม่ือคนตอ้งท างานใน
ท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้ งร่างกายและจิตใจ  
มีความรู้สึกมัน่คงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะ
ทางสงัคม (กองสวสัดิการแรงงาน, 2547, หนา้ 18) โดยจะส่งผลใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในงาน
นั้น ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าล่วงเวลา อีกปัจจยั
หน่ึงคือ ปัจจยัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการทางจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย 
การเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการกา้วหนา้ในงาน เป็นตน้  จากปัจจยัท่ีกล่าวมานั้น
สามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบส าคัญท่ีสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การได้รับการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการ ความมัน่คงปลอดภยั โอกาสความกา้วหน้า เงินเดือน ค่าตอบแทนท่ี
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สมดุลกับต าแหน่งงาน บรรยากาศในการท างาน ลกัษณะการท างาน รวมทั้งสังคมและเพ่ือน
ร่วมงาน  
 ทั้งหมดท่ีกล่าวมานั้นลว้นเป็นส่ิงกระตุ้นท่ีจะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจจากการ
ตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในเร่ืองการ
บริหารจดัการบุคลากรในองคก์รใหม้ีความรู้สึกพึงพอใจไม่ว่าจะในเร่ืองของตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงิน
ก็ตาม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร (จรูญศกัด์ิ  สุนทรเดชา, 
2561) 
 ส านักงานศาลยุติธรรม มีหน้าท่ีหลกัในการบริหารงานบุคคล โดยมีคณะกรรมการ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม (ก.ศ.) ท าหน้าท่ีเป็นองค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรม ดว้ยปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคญัเพ่ิมมากข้ึนต่อองค์กร
ต่างๆ  ทั้งในภาคธุรกิจเอกชนหรือแมก้ระทัง่ในหน่วยงานภาคราชการ  การบริหารทรัพยากรบุคคล
ในยคุใหม่จึงตอ้งบริหารในลกัษณะเป็นหุน้ส่วนเชิงยทุธศาสตร์ขององคก์รโดยมองไปขา้งหน้าเพื่อ
ก  าหนดกลยุทธ์ในการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อดึงดูด จูงใจ และรักษาทรัพยากร
บุคคลท่ีองคก์รตอ้งการให้มุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน สามารถก าหนดทิศทางการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์และน าพาองคก์รไปสู่วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย 
ซ่ึงส านกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม (2564) ก  าหนดไว ้ ดงันั้น คุณภาพชีวิตการท างานจึง
มุ่งหวงัให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ท่ีดีและมีความพึงพอใจ อนัน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์กร 
บุคลากรมีความพึงพอใจและทุ่มเทในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร องคก์รตอ้งสร้าง
แรงจูงใจ โดยพยายามใหผ้ลตอบแทนการท างานตามความตอ้งการ และประสานความตอ้งการของ
คนท างานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการของหน่วยงานเพื่อให้บงัเกิดผลงานท่ีดีสุดยอดตามเป้าหมายของ
การท างาน ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานจึงถือเป็นเร่ืองท่ีส าคัญอย่างมากต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดั
นนทบุรี 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ี
จงัหวดันนทบุรี 
 1.2.3 เพ่ือปรับคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี 
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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 1.2.4 เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี 
 
1.3 สมมติฐานการศกึษา 
 1.3.1 ขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน     
ท่ีต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 1.3.2 คุณภาพชีวิตในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 1.4.1 ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ี ศาลยติุธรรมซ่ึงตั้งอยูบ่นพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี ไดแ้ก่ ศาลจงัหวดั
นนทบุรี และศาลแขวงนนทบุรี สงักดัส านกังานศาลยติุธรรม 
 1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการศาลจงัหวดันนทบุรี และศาลแขวงนนทบุรี 
จ  านวนทั้งส้ิน 200 คน โดยผูศ้ึกษาไดใ้ชว้ิธีการค านวณขนาดตวัอยา่งดว้ยวิธีการใชสู้ตรการค านวณ
ของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงก  าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของ
การสุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 5% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 133 คน 
 1.4.3 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ดงัน้ี 
      ตวัแปรตน้  ประกอบดว้ย  
      - ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน 
      - ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  คุณภาพชีวิตการท างาน ใชแ้นวคิดคุณภาพชีวิตการท างานของ
วอลตนั (Walton 1973) เป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างาน 8 ดา้น คือ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทน 
ในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งาน  ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน  ด้านสิทธิส่วนบุคคลและ
ประชาธิปไตยในการท างาน  ดา้นความสมดุลระหว่างการท างานกบัการด าเนินชีวิตประจ าวนั  ดา้น
ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
      ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย 
       - ดา้นคุณภาพงาน 
       - ดา้นปริมาณงาน 
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       - ดา้นเวลาการท างาน 
 1.4.4 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ในการศึกษาคร้ังน้ีเร่ิมตั้งแต่วนัท่ี 1 มกราคม 2564 และ
ส้ินสุดโครงการวนัท่ี 30 พฤษภาคม 2564 
 
1.5 นิยามศัพท์ 
 ข้าราชการศาลยุติธรรม หมายถึง ขา้ราชการในศาลจงัหวดันนทบุรี และขา้ราชการใน
ศาลแขวงนนทบุรี 
 ศาลในพื้นที่จังหวัดนนทบุรี หมายถึง ศาลจงัหวดันนทบุรี ศาลแขวงนนทบุรี ซ่ึงสังกดั
ส านกังานศาลยติุธรรม 
 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังานในองค์กร ทั้งใน
คุณลกัษณะของงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยวดัจากองค์ประกอบในการช้ีวดัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 8 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความ
มัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกนั ด้าน
ประชาธิปไตยในองคก์ร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆ และดา้นลกัษณะงานท่ี
เป็นประโยชน์ต่อสงัคม โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี (ทศันีย ์ ชาติไทย, 2559) 
 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร 
ต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บซ่ีงเหมาะสมกบัปริมาณงาน ความรับผิดชอบ เพียงพอต่อค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั และเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึง
กนั รวมถึงพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น ค่าตอบแทนพิเศษประจ า
ต าแหน่ง ค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ เป็นตน้ โดยไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลงานเพื่อ
ปรับเล่ือนเงินเดือนในแต่ละรอบประเมิน 
 2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ความรู้สึก
พึงพอใจของบุคลากรต่อสถานท่ีท างานท่ีสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มี
แสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกล่ินหรือเสียงรบกวนขณะปฏิบติังาน มีเคร่ืองใชส้ านักงาน อุปกรณ์ และ
วสัดุใชใ้นงานต่างๆ ท่ีเพียงพอ อยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านและทนัสมยั มีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม
สุขภาพ เช่น การออกก าลงักาย การจดักิจกรรมแข่งขนักีฬา การตรวจสุขภาพอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง  
 3. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการไดรั้บการส่งเสริมพฒันาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน โดย
การศึกษาดูงานหรือการอบรมหลกัสูตรต่างๆ รวมถึงหน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถ
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คน้หาไดอ้ย่างสะดวก เมื่อเกิดปัญหาขอ้ขดัขอ้งหรืออุปสรรคในการท างานสามารถขอค าแนะน า
ปรึกษาไดจ้ากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสได้แสดงศกัยภาพใน
การท างานอยา่งเต็มท่ี 
 4. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร
ต่อการได้รับมอบหมายงานท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 
ได้รับการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และงานท่ี
รับผิดชอบอยู่เป็นงานท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ มีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 
รวมถึงการมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค 
 5. ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีก ับผูบ้ ังค ับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน บุคลากรทุกฝ่ายมี
ความสมัพนัธก์นัเป็นอยา่งดี มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นการท างานร่วมกนั มีการจดักิจกรรมท่ี
ช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้บปะสงัสรรค์และท างานร่วมกนัในโอกาสต่างๆ และการไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการท างานเป็นอยา่งดี 
 6. ด้านประชาธิปไตยในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ี
ไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตวัซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกับการท างาน รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระในการท างาน โดยไม่มีผลต่อการ
พิจารณาความดีความชอบ ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน และเคารพ
ต่อสิทธิและหนา้ท่ีของผูร่้วมงานทุกคน 
 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ๆ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคลากรต่อระยะเวลาในการปฏิบติังานของหน่วยงาน สามารถมีช่วงเวลาส าหรับการพกัผอ่นหย่อน
ใจ ท ากิจกรรมกบัครอบครัวหรือท ากิจกรรมท่ีตอ้งการได ้โดยการท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ด าเนินชีวิตและการมีเวลาเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานได ้
 8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร
ต่อความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ในการท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ รวมถึงการรณรงค์ให้
บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การรณรงค์การท้ิงขยะ การจัดกิจกรรมปลูก
ตน้ไม ้การจดักิจกรรมอาสาสมคัร เป็นตน้ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ 
ความสามารถ เทคนิค รวมถึงประสบการณ์ต่างๆ เพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายแลว้เสร็จ โดย
ค านึงถึงความถูกตอ้งรวดเร็วของงาน ความสะดวกสบาย ความประหยดั ความยุติธรรม และความ
เสมอภาค รวมถึงปริมาณผลงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 
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     ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ต  าแหน่งงาน 
6. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
7. ประสบการณ์การท างาน 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการ

ท างานที่เพียงพอและยติุธรรม 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน       

ที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 
4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้   

ในงาน 
5. ดา้นการบูรณาการทางดา้นสังคม หรือ

การท างานร่วมกนั 
6. ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและ

ประชาธิปไตยในองคก์ร 
7. ดา้นความสมดุลระหว่างการท างานกบั

ชีวิตส่วนตวั 
8. ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1. คุณภาพงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลา 

 
 
 1. คุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความผิดพลาดน้อยท่ีสุด 
หรือไม่มีความผดิพลาด 
 2. ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ
องคก์ร   
 3. เวลาการท างาน หมายถึง งานท่ีด าเนินการต้องอยู่ในระยะเวลาและหลกัเกณฑ์ตาม
ความเหมาะสมของงาน หรือตามท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาก าหนด 
 
1.6 กรอบแนวคิดในการศึกษา  
 

   
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.7.1 ท าให้ทราบถึงระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ี
จงัหวดันนทบุรี 
 1.7.2 ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
ในพ้ืนท่ีจังหวัดนนทบุรี และสามารถน าไปปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 1.7.3 ท าให้ทราบถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี  
 1.7.4 เพ่ือน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาในคร้ังน้ีไปใช้ส าหรับการปรับปรุงและพฒันา
คุณภาพชีวิตในการท างานซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได ้
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี” มีแนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งมา
เป็นแนวทางในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.4 ผลการศึกษาและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ส าหรับความหมายของแรงจูงใจ ไดมี้ผูรู้้และนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
 Luthans (1989) กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) คือ การท่ีผูบ้งัคบับัญชาท าให้บุคคล
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย
ขององคก์รท่ีตั้งไวโ้ดยเนน้การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได ้

Guilford and Gray (1970) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีจะน าช่องทางและ
เสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมของมนุษย ์

Schermerhorn Hunt and Osborn (2003) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
อิทธิพลภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามอย่าง
ต่อเน่ือง 

ชูเกียรติ  ยิม้พวง (2554) กล่าวว่า การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า  
โดยจงใจใหก้ระท าหรือด้ินรนเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์างอย่าง เช่น พนักงานท่ีตั้งใจท างานเพ่ือ
หวงัความดีความชอบถือเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ 
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แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
Gordon (2002 อา้งถึงใน สมบติั บารมี, 2551) กล่าวว่า การจูงใจในการท างานจะมุ่งเน้น

เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท่ี์พึงประสงคข์องพนกังาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร พนักงานจะถูก
จูงใจเพ่ือให้เพ่ิมความพยายามเป็นพิเศษ หรือเพ่ิมความอุตสาหะมากข้ึนเพ่ือให้ได้ผลงานตาม
มาตรฐาน หรือลกัษณะเจาะจงของงานในระยะสั้น ลกัษณะของการจูงใจอาจเป็นการใหร้างวลัพิเศษ 
ซ่ึงในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหารควรค านึงถึงประเด็นส าคญั 5 ประการ ดงัน้ี  
 1. ท าอยา่งไรจึงจะไดผ้ลงานท่ีมีความทา้ทายสูงและมีผลิตภาพท่ีดี  
 2. ท าอยา่งไรจึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความทา้ทายท่ีจะแสดงความสามารถอยา่งเต็มท่ี  

 3. ท าอยา่งไรจึงจะปรับปรุงประสิทธิภาพของพนกังานท่ีมีผลิตภาพต ่า  
 4. ท าอยา่งไรจึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน  
 5. ท าอยา่งไรจึงจะท าใหพ้นกังานมุ่งความสนใจไปท่ีความตอ้งการของลูกคา้เป็นหลกั  

 ผูบ้ริหารมกัพบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดข้ึนกับพนักงานเป็นเร่ือง
ค่อนขา้งยาก เพราะพฤติกรรมการท างานในแต่ละคนนั้นมาจากหลายปัจจยั บ่อยคร้ังท่ีพนักงานมกั
เกิดความไม่พอใจ และมีความตอ้งการในส่ิงต่างๆ หลายประการ ผูบ้ริหารจึงมกัตอ้งพยายามสร้าง
แรงจูงใจโดยการหาทางตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายนั้น ดังนั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษา
คน้ควา้อย่างต่อเน่ืองเพ่ือคน้หาว่าอะไรเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมในการใชส้ าหรับบ ารุงขวญัและ
ก าลงัใจส าหรับการท างานของพนกังานและยงัตอบสนองความตอ้งการต่างๆ เพื่อให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจได ้
 Sallis and Sallis (1990) กล่าวว่า แรงจูงใจนั้นเป็นส่ิงเช่ือมโยงกบัความพึงพอใจท่ีไดจ้าก
การตอบสนองความตอ้งการและแรงขบัภายใน ก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีในดา้นการท างานนั้น หาก
บุคคลไม่เข้าใจในส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจแลว้ ก็จะท าให้บุคคลต้องประสบกับงานหรืออาชีพท่ีไม่
เหมาะสมกบัตนเอง แรงจูงใจนั้นคือแรงขบัท่ีจะท าให้บุคคลเกิดการกระท าหรือพฤติกรรมน าไปสู่
การบรรลุวตัถุประสงค ์อาจจะเป็นความปรารถนาในดา้นทรัพยสิ์นเงินทองท่ีมากข้ึน บา้น รถยนต ์
อ  านาจ หรือการประสบความส าเร็จ หรือเป็นการบรรลุวตัถุประสงคข์ององค์กร เช่น สามารถสร้าง
ผลงานไดสู้งกว่าเป้าหมาย คนทัว่ๆไปมกักล่าวว่า จะมีแรงจูงใจหรือมีความกระตือรือร้นและพลงั
อย่างเต็มเป่ียมเม่ือสามารถมีอิสระในการก าหนดเป้าหมาย นั่นหมายถึงบุคคลจะมีแรงจูงใจเมื่อ
ตอ้งการจะท างานท่ีดีมากกว่าเม่ืออยูใ่นสภาวะท่ีถูกบงัคบัขู่เข็ญหรือมีส่ิงล่อใจ 
 ภุมรินทร์  ทวิชศรี (2552) อธิบายว่า พฤติกรรมของคนในองค์กรจะถูกก าหนดและ
ควบคุมโดยแรงจูงใจต่างๆ ซ่ึงแรงจูงใจเหล่าน้ีจะมีลกัษณะแตกต่างกนัไปส าหรับแต่ละบุคคล ถา้
ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจในการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างดีประกอบกบัมีปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจมาก 
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บุคลากรในองคก์รนั้นยอ่มเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมาก การจูงใจในการท างานคือการ
สร้างส่วนประกอบในการท างาน เพื่อโนม้นา้วจิตใจใหค้นมีความรู้สึกผกูพนัอยูก่บัการท างาน อยาก
ท างานโดยทุ่มเทและเสียสละเพ่ือองคก์ร การจูงใจจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัส่ิงจูงใจเป็นเคร่ืองล่อ การ
จูงใจเป็นความพยายามอยา่งมีระบบของหน่วยงานท่ีจะลดปัญหาต่างๆ ท่ีเผชิญหนา้กบับุคลากรใหม่ 
เพื่อใหเ้ขามีความสุข ความพอใจกบังานและต าแหน่งของเขา เพื่อผลกัดนัพฤติกรรมในการท างาน
ใหด้  าเนินไปในทิศทางท่ีตอ้งการและมีประสิทธิภาพ 
 การปฏิบติังานดว้ยความพึงพอจะเกิดข้ึนไดน้ั้นตอ้งประกอบไปดว้ยปัจจยัต่างๆ ทั้งใน
ดา้นส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน ซ่ีงปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญท่ีส่งผลให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ หากองค์กรมุ่งมัน่ท่ีจะ
ประสบความส าเร็จแลว้ องคก์รตอ้งค านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มเหล่าน้ีดว้ย บุคคลจะมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานมากหรือนอ้ยนั้นก็ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคลและองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจ
ท่ีมีอยูใ่นงานนั้นดว้ย 
 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นความรู้สึก (Feeling) ต่องาน ส่วนแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นผลท่ีเกิดจากความรู้สึก ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล มกัจะพบว่า
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Work 
Motivation) คือส่ิงเดียวกนั ความแตกต่างท่ีเห็นไดช้ดัคือ ความพึงพอใจนั้นเป็นทศันคติซ่ึงมีส่ิงของ
วตัถุบุคคล (Attitude Object) เป็นเป้า ส่วนแรงจูงใจมีจุดมุ่งหมาย (Goal) ของพฤติกรรมเป็นเป้า แต่ทั้ง
สองไม่สามารถแยกออกจากกนัไดอ้ย่างชดัเจน ดว้ยเหตุผลสองประการคือ (McCormick & Ligen, 
1980 อา้งถึงใน จนัทร์แรม พุทธนุกูล, 2554) ความพึงพอใจนั้นเป็นความพอใจท่ีตอบสนองต่อส่ิงท่ี
ชอบ ไม่ชอบ และถือว่าบุคคลจะพยายามเขา้ใกลส่ิ้งท่ีตนพอใจและจะพยายามหลีกห่างจากส่ิงท่ีตน
ไม่ชอบ ไม่พอใจ ซ่ึงเป็นผลให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังาน (Job Behavior) เช่นเดียวกบัการจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ  
 ทฤษฎีการจูงใจทั้งหลายนั้นอยูภ่ายใตข้อ้สมมติฐานในเร่ืองความพึงพอใจ ซ่ึงหมายถึงว่าแต่
ละคนจะถูกจูงใจให้มุ่งหาส่ิงท่ีตนพอใจ อนัก่อให้เกิดผลท่ีว่าทฤษฎีการจูงใจนั้นอย่างน้อยต้อง
พิจารณาเร่ืองความพึงพอใจในการท างาน ทฤษฎีความตอ้งการ หรือทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว ์
(Maslow’s theory of growth motivation) (Maslow, 1970 อา้งถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) 
 พฒันาการทางดา้นแนวคิดและความหมายของ คุณภาพชีวติมีความเป็นมาอยา่งต่อเน่ือง 
ในช่วงปี พ.ศ. 2493-2502 (ทศวรรษ 1950) มาสโลว ์(1954) ไดพ้ฒันาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีนกัการจดัการใหค้วาม
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สนใจ เน่ืองจากเป็นการศึกษาความตอ้งการของพนกังาน โดยน ามาเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานมีความ
ตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ี เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร และส่วนหน่ึงเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานเช่นกนั เน่ืองจากมนุษยย์อ่มมีความตอ้งการ และเมื่อความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บ
การตอบสนองกจ็ะเกิดความเครียด น าไปสู่การกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัเคล่ือนเพื่อหาวิธีการหรือ
พฤติกรรมท่ีน าไปสู่ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการเพ่ือลดความตึงเครียดนั้น 
 ล  าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว ์
แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  
 1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ าด่ืม  
ท่ีพกัอาศยั ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้  
 2. ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs) เช่น ความตอ้งการความมัน่คง ความ
ตอ้งการความคุม้ครองจากอนัตรายทั้งทางร่างกายและจิตใจ เป็นตน้  
 3. ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) เช่น ความตอ้งการความรัก ความใส่ใจ ความ
เป็นส่วนหน่ึงของสงัคม การไดรั้บการยอมรับ เป็นตน้  

 4. ความตอ้งการเกียรติยศ (Esteem Needs) เช่น ช่ือเสียง เกียรติยศ ต าแหน่ง อ  านาจ  
การยกยอ่งสรรเสริญ เป็นตน้  

 5. ความตอ้งการให้ความฝันของตนเป็นจริง (Self-Actualization Needs) เช่น ความ
เจริญรุ่งเรืองในลาภยศสรรเสริญ เป็นตน้ ผูบ้ริหารองค์กรท่ีจะใชท้ฤษฎีของมาสโลวใ์นการจูงใจ
พนกังาน ควรทราบความตอ้งการของพนกังานว่ามีความตอ้งการอยูใ่นล าดบัขั้นใด แลว้จึงจูงใจให้
พนกังานไดรั้บการตอบสนองเพื่อให้ไดค้วามตอ้งการในล าดบัท่ีตอ้งการหรือล าดบัท่ีสูงกว่า เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการ โดยความตอ้งการทั้ง 5 ระดบั/ขั้น ของมาสโลว ์จะแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 
 ความตอ้งการล าดบัต้น (Lower-Order Needs) เป็นความตอ้งการตอบสนองภายนอก 
ประกอบดว้ย ความต้องการดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยั เช่น การจัดสถานท่ี
ท างาน ชัว่โมงการท างานอย่างเหมาะสม การจ่ายค่าจา้งสวสัดิการ ความมัน่คง ความปลอดภยัใน
การท างาน  
 ความต้องการในล าดับท่ีสูงกว่า (Higher-Order Needs) เป็นความตอ้งการตอบสนอง
ภายในหรือจิตใจ ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางสงัคม ความตอ้งการเกียรติยศ และความตอ้งการ
ใหค้วามคิด ความฝันของตนเป็นจริง เช่น หัวหน้าให้ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกน้อง การจดักิจกรรม
สนัทนาการใหก้บัพนกังาน การยกยอ่งพนักงาน การเล่ือนต าแหน่ง การให้อิสระในการตดัสินใจท่ี
เก่ียวกับการท างาน การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน เป็นตน้  
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 แมคคอล (McCall, 1975) ไดข้ยายประเด็นล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวอ์อกไป
ในเร่ืองของประสบการณ์ชีวิต แมคคอล เสนอเกณฑ์การวดัคุณภาพชีวิตเป็นมิติต่างๆ ตาม
ประสบการณ์ชีวิต ของคนทั้งในแง่ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ รวมถึงความชอบและความ
เจ็บปวด ความสุขและความทุกข์ นอกจากน้ีดลัเคยแ์ละรู้ค ไดใ้ห้ นิยามอ่ืนๆ อีกในเร่ืองของความ
ผาสุก ความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจในชีวิต หรือความสุขและความทุกข์ (อา้งใน McCall, 1975) 
แมคคอล ยงัไดช้ี้ใหเ้ห็นว่า รากฐานของคุณภาพชีวิตคือ ความผาสุกท่ีเก่ียวกบัสุขภาพและความสุข  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารตอ้งสร้าง
ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร เพราะหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะท าให้เกิดความอุทิศตนเพ่ือ
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย เกิดความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 
เกิดการพฒันาคุณภาพในองคก์ร  
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดม้ีผูใ้หค้วามหมายค าว่า “คุณภาพชีวิตในการท างาน” 
ดงัน้ี 
 Walton, 1975 (อา้งถึงใน เบญจมาศ  อ่ิมมาก, 2558) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ว่าเป็นกระบวนการซ่ึงองคก์รตอบสนองความตอ้งการของลูกจา้งในการพฒันา
กลไกเพื่อยอมใหลู้กจา้งไดม้ีส่วนร่วมตดัสินใจในชีวิตการท างานอยา่งเต็มท่ี 
 Hackman and Suttle, 1977 (อา้งถึงใน อุสุมา  ศกัด์ิไพศาล, 2556) ไดใ้ห้ความหมายค าว่า 
คุณภาพชีวิตการท างาน ว่าบุคลากรในองค์กรทุกระดบั ซ่ีงรวมไปถึงผูบ้ริหารหรือเจา้ของสถาน
ประกอบการท่ีมีความตอ้งการในคุณภาพชีวิตการท างานเช่นกนั และเมื่อไดรั้บการตอบสนองท่ีดีก็
จะส่งผลถึงสงัคมในองคก์ร มีส่ิงแวดลอ้มท่ีดี บุคคลมีขวญัและก าลงัใจในการท างานก็จะส่งผลไป
ยงัผลผลิตท่ีดี มีปริมาณเพ่ิมข้ึน เป็นการเพ่ิมความผูกพนัในองค์กร ลดปัญหาการลาออกและขาด
แคลนอตัราก าลงัคน 
 Huse & Coming, 1985 (อา้งถึงใน เบญจมาศ  อ่ิมมาก, 2558) ไดใ้ห้ความหมายค าว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นความสอดคลอ้งกนัระหว่างความรู้สึก
ว่าไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัของบุคคลกบัประสิทธิผลขององค์กร นั่นคือคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมี
ประสิทธิผลขององคก์รอนัเน่ืองจากความผาสุกในงานของพนกังานเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ ส่งผลใหพ้นกังานมีขวญั
ก าลงัใจท่ีดีตอ้งการปรับปรุงศกัยภาพในการท างานและสามารถช่วยเพ่ิมผลผลิตในงานได ้
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 Cascio, 2003 (อา้งถึงใน สมพงศ ์ รัตนนุพงศ,์ 2558) ไดใ้หค้วามหมายค าว่า คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นประกอบดว้ย 2 ส่วน ส่วนแรกเป็นส่ิงท่ีองค์กรจดั
ใหแ้ก่บุคคลในองคก์รท่ีเป็นรูปธรรม เช่น การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ความเสมอภาค และความเท่าเทียม
กนั การไดม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ส่วนท่ีสองคือสภาพแวดลอ้มต่างๆ ภายในองคก์ร เช่น ความ
ปลอดภยัของสถานท่ีปฏิบติังานและสมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างฝ่ายบริหารหรือหวัหนา้งานกบัลูกน้อง 
ส่ิงเหล่าน้ีคือคุณภาพชีวิตการท างานท่ีลูกจา้งเขา้ใจและตอ้งการ 
 Brooks and Anderson, 2005 (อา้งถึงใน ประพนัธ ์ ชยักิจอุราใจ, 2560) ไดใ้ห้ความหมาย
ค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าเป็นส่ิงท่ีแสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีสามารถ
ตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานไดมี้ความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน ในขณะท่ี
สามารถน าองคก์รสู่เป้าหมายและความส าเร็จ 
 Walton (1975) ไดใ้หค้วามหมาย ของคุณภาพชีวิตการท างาน ว่าเป็นลกัษณะการท างาน  
ท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของมนุษย ์มีแนวคิด 8 ด้าน ดา้นค่าตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation), ด้านสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Health Working Conditions), ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 
(Development of Human Capacities), ด้านความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and 
Security), ด้านการบูรณาการทางด้านสังคม (Social Integration), ด้านลัทธิธรรมนูญนิยม 
(Constitutionalism), ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตในดา้นอ่ืนๆ (The Total Life 
Space), ดา้นการเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม (Social Relevance) 
 Davis (1977) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ คุณภาพของความสัมพนัธ์
ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอ้มโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นท่ีมิติเก่ียวกับ
ความสมัพนัธร์ะหว่างมนุษย ์ซ่ึงมกัถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิคและปัจจยัทางเศรษฐศาสตร์ใน
การออกแบบการท างาน  
 Arthur (1981) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่วนหน่ึงของคุณภาพชีวิต 
หมายถึง ความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อสภาวะความเป็นอยู่ (Well-Beings) หรือความสุข
โดยรวม (Whole Happiness) ซ่ึงเป็น ความพึงพอใจต่อชีวิตหรือมีแนวโนม้ต่อชีวิตในทางบวก  
 Dubrin (1981) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง ระดบัท่ี
พนักงานขององค์กรมีความพึงพอใจในการไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีส าคญัๆ จาก
สมาชิกในองคก์รนั้นๆ  
 กรกนก เจริญสุข (2560) คุณภาพชีวิตการท างานเป็นลกัษณะของการด าเนินชีวิตท่ี
สอดคลอ้งกบัระดบัความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานท่ีจ  าเป็นต่อการด าเนินชีวิต เป็นแนวคิดในดา้นการ
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ท างานท่ีตอ้งผสมผสานหน้าท่ีการท างาน และการด าเนินชีวิตเขา้ไวด้้วยกนัให้มีความกลมกลืน 
สมดุล มีความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน มีการด าเนินชีวิตท่ีสงบสุข ท าให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดโดย
แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานไดก้  าเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หาก
กล่าวถึงความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตการท างาน แลว้พบว่ามีผูรู้้ นกัวิชาการ หรือผูเ้ก่ียวขอ้ง ได้
เสนอความหมายนิยามไว ้มากมายหลากหลายกนัไปมีท่ีน่าสนใจหลายประเด็น 

Delamotte และ Takezawa (1984) ไดใ้หแ้นวคิดในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างาน มีดงัน้ี 
 1. ความพึงพอใจต่อสภาพการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตคนท างาน เช่น การมีโอกาส
ตดัสินใจในเร่ืองเก่ียวกบัการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน เป็นตน้ 
 2. นิยามคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ชัว่โมงการ
ท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการ
งาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
 3. สถานประกอบการควรให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เน่ืองจากเมื่อ
คนท างานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี สถานประกอบการก็จะไดรั้บการท างานท่ีดีข้ึน 
 Kossen (1991, อา้งใน นภารัตน์ ด่านกลาง, 2550) กล่าวว่า กระบวนการสนับสนุน
คุณภาพชีวิตของคนท างาน ไดแ้ก่ 

 1. การเพ่ิมคุณค่าต่องาน 
 2. การใหอ้  านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
 3. การใหม้ีโอกาสในการสร้างสรรคง์าน 
 4. การมีการหมุนเวียนงาน 
 5. การมีการเปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ 
 6. การใหค้  าชมเชยและการยอมรับ 
 7. การใหค่้าตอบแทนท่ีดี 
 8. การใหม้ีจิตส านึกรับผดิชอบต่องาน 
 9. การมีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับพนกังานท่ีมีภาระการเล้ียงดูลูกในเวลางาน 
 10. การมีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ 

 จากความหมายขา้งตน้เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่าส่วนใหญ่ให้ความส าคญัท่ี
ทรัพยากรมนุษยห์รือคนท างานเป็นหลกั ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน สวสัดิการ 
บทบาทหนา้ท่ีในการท างาน ความพึงพอใจในชีวิต โอกาสการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบังาน 
การพฒันาและให้ความส าคญัต่อทรัพยากรมนุษยจ์ะส่งผลต่อกระบวนการผลิต ดงัท่ี Elton Mayo 
(อา้งใน กญัญาวีณ์ สุวิทยว์รกุล, 2550) ไดศ้ึกษาและทดสอบเก่ียวกบัเร่ืองบุคคล พบว่า บุคคลเป็น
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ปัจจยัท่ีผนัแปรได ้และเป็นหัวใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพของงานจึงตอ้งให้ความสนใจให้บุคคล
ท างานอยา่งมีความสุข 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ความหมายการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน   
 ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายดงัน้ี 
 จอห์น ดี.มิลเล็ท (John D.Millet, 1954) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจ 
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหก้บัประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การใหบ้ริการอยา่งเท่า
เทียมกนั การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง 
และการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ เป็นตน้ 
 มารวย  วิชาญยุทธนากูล (2560) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ระดบั
ของความสามารถในการใชค้วามรู้ความเขา้ใจ หรือทกัษะในการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
และบรรลุวตัถุประสงค์ของงานตามมาตรฐานท่ีองค์กรได้ก  าหนดไว ้ภายใต้เง่ือนไขการใช้
ทรัพยากรและระยะเวลาท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัไดอ้ยา่งคุม้ค่าท่ีสุด 
 สิริวดี ชูเชิด (2556) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถและ
ทกัษะในการกระท าของบุคคลของตนเองหรือของผูอ่ื้นใหดี้ข้ึน เจริญข้ึน เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายของ
ตนเองและขององคก์ร อนัจะท าใหต้นเอง ผูอ่ื้น และองคก์รเกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 
 สรุปว่า การพฒันาประสิทธิภาพการท างาน คือ การปรับปรุงแกไ้ขเพ่ิมเติม ความสามารถ
และทักษะในการท างานของตนเองหรือผู ้อ่ืนให้ ดี ข้ึน เจ ริญข้ึนเ พ่ือให้บรรลุ เ ป้าหมาย 
ขององคก์ร ซ่ึงจะท าใหต้นเอง ผูอ่ื้น และองค์กรเกิดความสุขในท่ีสุด โดยการพฒันาประสิทธิภาพ 
การท างานมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์รหรือการพฒันาสงัคม 
 ประโยชน์การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
 บุคลากรถือเป็นหวัใจส าคญัในการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ และเป้าหมายท่ีองค์กร
ตั้งไว ้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการท่ีองคก์รจะกระท าภารกิจหลกัใหบ้รรลุวตัถุประสงค์และ
มีประสิทธิภาพนั้น หน่วยงานจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกบังาน 
 ประโยชน์ของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน มีดังนี้ 
 1. ช่วยท าให้เกิดการปรับเปล่ียนกระบวนการหรือวิธีการท างานใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 2. ช่วยเพ่ิมกลยทุธใ์นการสร้างความส าเร็จในการท างานและช่วยลดความซ ้าซอ้นของงาน 
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 3. ช่วยท าใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ยวิธีการท่ีรวดเร็ว 
 4. ช่วยท าใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ หรือพฒันาสู่ความเป็นเลิศ 
 5. ท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ ลดความส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย ประหยดัเวลา ทรัพยากร และ
ก าลงัคน 
 6. องค์กรมีความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์ เทคนิค วิธีการ ดว้ยวิธีการท างาน 
ท่ีเหมาะสม ลดปัญหาอุปสรรค และมีความสุขในการท างาน 
 7. ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง เมื่อพฒันาตนเองแลว้จะสามารถน าความรู้  
ท่ีไดรั้บจากการพฒันานั้นไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่องานและองคก์รต่อไป 
 ประเภทของประสิทธิภาพ 
 ประสิทธิภาพ เป็นเร่ืองของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน โดย
ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตวัเลข แต่แสดงดว้ยการบนัทึกถึงลกัษณะการใช้
เงิน วสัดุ คน และเวลา ในการปฏิบติังานอย่างคุ้มค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น 
รวมถึงมีการใชก้ลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสม สามารถน าไปสู่การบงัเกิดผลไดเ้ร็ว
และมีคุณภาพ ประเภทของประสิทธิภาพ มี 2 ระดบัคือ 
 1. ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพลงังาน 
นอ้ยท่ีสุด ค่านิยมการท างานท่ียดึกบัสงัคมเป็นการท างานไดเ้ร็วและไดง้านดี 
 บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน คือบุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ 
ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพ เป็นท่ีน่าพอใจ  
โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลาน้อย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการท างาน เป็น
บุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลง วิธีการท างานให้
ไดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 
 2. ประสิทธิภาพขององคก์ร คือการท่ีองคก์รสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกิจหน้าท่ี
ขององค์กร โดยใช้ทรัพยากรปัจจยัต่างๆ รวมถึงก าลงัคนอย่างคุ้มค่า มีการสูญเปล่าน้อยท่ีสุด มี
ลกัษณะการด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค ์โดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร และก าลงัคน 
 องค์กรมีความสามารถในการใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลย ี  
ท าให้เกิดวิธีการท างานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการด าเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความ
ขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญัก าลงัใจดี และมีความสุขในการท างาน 
 องค์ประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
 การพฒันาประสิทธิภาพการท างาน เป็นการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความสามารถ  
และทักษะในการท างานของตนเองหรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซ่ึง
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องค์ประกอบการพฒันาประสิทธิภาพการท างานมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันาองค์กร โดย
ยกตวัอยา่งแนวคิดของนกัวิชาการ ดงัน้ี 
 ปี เตอร์สัน (Perterson) และ  โพลแมน (Plowman) ได้ก ล่าวว่า องค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพการท างาน ไวด้งัน้ีคือ 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า
และมีความพึงพอใจ 
 2. ปริมาณ (Quality) งานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
 3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมกบั
หลกัการและทนัสมยั 
 4. ค่าใชจ่้าย (Cost) เป็นในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ คือ
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 
 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานในองค์กรเป็นหัวใจ
ส าคญัในการน าองคก์รไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน องค์กรจะมีผลผลิตเป็นท่ี
น่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต การบริการ มีความเจริญกา้วหนา้ และสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้และ
บุคลากรองคก์ร ซ่ึงองคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพการท างานท่ีส าคญั มีดงัน้ี 
 1. ส่ิงแวดลอ้มนอกองค์กร ได้แก่ ตลาดความตอ้งการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจของ
สงัคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก  าลงัการซ้ือของลูกคา้ 
ความเปล่ียนแปลงของสงัคม  
 2. ส่ิงแวดลอ้มในองค์กร ไดแ้ก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาขององค์กรท่ีก  าหนด 
ทิศทางการด าเนินงาน วฒันธรรมองคก์ร และการจดับรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการท างานของ
บุคลากร 
 3. ปัจจยัขององค์กร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านท่ีดิน อาคารสถานท่ี 
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลย ีและศกัยภาพของบุคคล 
 ดา้นบุคลากรหรือบุคคล ถือเป็นหวัใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ร บุคคลตอ้ง
มีประสิทธิภาพในการท างาน ดงันั้นองค์ประกอบดา้นตวับุคคลท่ีน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพ 
การท างาน ไดแ้ก่ ปรัชญาและอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความตอ้งการ ค่านิยม เป้าประสงค์ของชีวิต  
และการท างาน การส ารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน และการสร้าง
ความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นตน้ 
 4. กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคัญล าดับสองต่อจากองค์ประกอบ  
ดา้นบุคคล กระบวนการท่ีส าคญัขององคก์ร คือ การด าเนินงานทั้งหมดท่ีจะท าให้เกิดการผลิต และ
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การบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพของ
องคก์ร ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจดัองค์กรในดา้นบุคลากร การ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างาน และการพัฒนาองค์กรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 Certo, Samuel C. (2000) ได้กล่าวว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร 
ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัคือ 
 1. ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร องค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยู่ก ับลกัษณะ
โครงสร้างท่ีเหมาะสม โดยจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัยอ่ยท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
     1.1 ปัจจัยด้านนโยบายท่ีครอบคลุมถึงการก าหนดวิสัยทศัน์ การก าหนดพนัธกิจท่ี
สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รทั้งระยะสั้นและระยะยาว  
การก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และการด าเนินงาน เป็นตน้ 
     1.2 ปัจจยัดา้นการบริหารและการจดัการท่ีครอบคลุมถึงการจดัโครงสร้างเก่ียวกบังาน
ใหม่  ความซับซ้อน ความเป็นทางการ การรวมศูนย์หรือกระจายอ านาจ การจัดสายงาน  
การบงัคบับญัชา การจดักลุ่มงาน การจดัความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผน การสั่งการ  
การควบคุมการท างาน การจดัสรรทรัพยากร การติดตามก ากบัดูแล และการประเมินผลการท างาน 
 2. ปัจจัยด้านบุคคล เป็นปัจจยัท่ีส าคัญท่ีสุดเพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ีรวมตัวกันเป็น
องค์กร มีวตัถุประสงค์ร่วมกนั มีบทบาทในการท างาน หรือด าเนินงานต่างๆ สัมพนัธ์กนั เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงค ์ดงันั้นบุคคลท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีต่างๆ ตามโครงสร้างงานในองค์กร ครอบคลุม
บุคคลระดับสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดบัการท างานทั้งหมด ซ่ึงประสิทธิภาพของ
องคก์รจะข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีพึงปรารถนาในดา้นต่าง ๆ  ไดแ้ก่ จ  านวนบุคลากรใน
แต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพ้ืนฐาน ความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ความเป็น
ผูน้  า ทักษะการส่ือสาร ทักษะดา้นเทคโนโลยี ทกัษะดา้นการบริหารจดัการ เจตคติ ค่านิยมท่ีพึง
ปรารถนา ความสามารถในการพฒันาคน พฒันางาน และการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบันโยบาย 
และแผนการด าเนินงานขององคก์ร 
 3. ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภณัฑ์ การออกแบบ
การบริหาร การใช้เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ท่ีทันสมยัในกระบวนการผลิต การควบคุมและการ
ตรวจสอบคุณภาพ การจัดท าระบบข้อมูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการเพื่อการจ าหน่าย
ผลิตภณัฑสู่์สงัคม 
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 สมยศ นาวีการ (2544) ไดก้ล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในองคก์ร มี 7 ปัจจยัคือ 
 1. ปัจจัยด้านกลยุทธ์ (Strategy) เป็นการก าหนดภารกิจ การพฒันาจุดอ่อน จุดแข็ง  
การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคภายในและภายนอกองคก์ร 
 2. ปัจจยัดา้นโครงสร้าง (Structure) เป็นการจดัโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะช่วย
ใหก้ารท างานสะดวกข้ึน 
 3. ปัจจยัดา้นระบบ (System) เป็นระบบขององคก์รท่ีท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
 4. ปัจจยัดา้นรูปแบบ (Styles) เป็นรูปแบบเก่ียวกบัการบริหารการจดัการของผูบ้ริหาร 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 5. ปัจจยัดา้นบุคลากร (Staff) เป็นผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 
 6. ปัจจัยด้านความสามารถ (Skill) คือความรู้ความสามารถ ทักษะของบุคลากรท่ี
เหมาะสมในการปฏิบติังาน 
 7. ปัจจยัดา้นค่านิยม (Shared Value) เป็นค่านิยมร่วมเก่ียวกบับุคลากรในองคก์ร 
 
2.4 ผลการศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 พระมหาคณาธิป จนัทร์สง่า (2561) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตส านกังาน เขตสมัพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร พบว่า จ  านวน
กลุ่มตวัอยา่งรวมทั้งส้ิน 113 คน ส่วนใหญ่ มีรายได ้15,001 - 20,000 บาทต่อเดือน มีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีต  าแหน่งงานระดบัปฏิบติังาน มีระยะเวลาการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี ปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบติังานด้านลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ดา้นโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปปานกลาง  ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง  ดา้นสมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 
 พิศโสภา ทีฆาวงค ์(2560) ไดศ้ึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานส่วนต าบล 
ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ผลการวิจัยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบริบทของงาน ซ่ึง
ประกอบดว้ยลกัษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ส่วนความเก่ียวขอ้งผูกพนักบังานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัสูงมาก  และดา้นการรับรู้พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน 
และการรับรู้ต่อระบบบริหารในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง นอกจากน้ีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
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พนักงานส่วนต าบลในพ้ืนท่ีจังหวดัเชียงใหม่อยู่ในระดับสูงมากเพียงด้านเดียว คือ ด้านความ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ส่วนท่ีเหลือ ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั ดา้นความรู้ ความสามารถในงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
งาน ดา้นการมีส่วนร่วมของสงัคม ดา้นความยติุธรรมในองค์กร และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต
กบัการท างาน มีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
 ประพนัธ ์ชยักิจอุราใจ (2560) ไดศ้ึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 2) ศึกษาคุณภาพชีวติ
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น พนกังานในระดบัปฏิบติัการของสถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเลก็ทรอนิกส์ และโทรคมนาคม และยนิดีใหข้อ้มูลจ านวน 373 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบที ทดสอบเอฟ และการวิเคราะห์
ถดถอยแบบพหุ ผลการวิจยัพบว่า อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั
และความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
การพฒันาความสามารถของบุคคล การบูรณาการดา้นสงัคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบั
ชีวิตส่วนตัวและความเก่ียวข้องสัมพนัธ์กบัสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 พิรัญญา นิลพนัธ ์ (2561) ไดศ้ึกษาเร่ือง ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของพนักงานในส านักบริหารพ้ืนท่ี อนุรักษ์ท่ี 5 ต  าบลคลงั อ  าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช 
พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานในส านกับริหาร
พ้ืนท่ีอนุรักษท่ี์ 5 ต าบลคลงั อ  าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น ไดแ้ก่  
ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และอยู่ใน
ระดบัมาก 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นการบูรณา
การทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั และดา้นค่าตอบแทน ตามล าดบั  ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่ม
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ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายสุถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดอ้ายุการท างาน และต าแหน่งงาน
ต่างกนั มีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานในส านักบริหารพ้ืนท่ี
อนุรักษท่ี์ 5 ต าบลคลงั อ  าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช โดยรวม แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากน้ียงัพบว่า ภูมิล  าเนาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานในส านักบริหารพ้ืนท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 ต  าบลคลงั อ  าเภอเมือง จังหวัด
นครศรีธรรมราช โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สกุลตรา  กฤชเทียมเมฆ (2560) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ 
ฝ่ายผลิต บริษัท พีแซท คัสสัน ประเทศไทย จ  ากัด มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต บริษทั พีแซท คสัสนั ประเทศไทย จ  ากดั โดยประชากรท่ี
ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือพนกังานท่ีปฏิบติังานในฝ่ายผลิตจ านวน 155 ท่าน สถิติท่ีใชใ้นการศึกษา
ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์สมมติฐาน
ระหว่างตัวแปรด้วยการแจกแจงแบบที การวิ เคราะห์ความแปรปรวนและการวิ เคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรดว้ยวิธีสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 18-41 ปี การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี รายได ้7,500-12,900 บาท ต่อเดือน 
ลกัษณะงานห่อสบู่ มีสถานภาพโสด และประสบการณ์ต ่ากว่า 10 ปี ขอ้คิดเห็นดา้นประสิทธิภาพใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า อาย ุและสถานภาพท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพแตกต่างกนั ตวัแปรท่ีเหลือคือ เพศ ระดับ การศึกษา รายได้ ลกัษณะงาน และ
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญั ผลสหสัมพนัธ์พบ
ความสมัพนัธไ์ปทิศทางเดียวกนัโดยอยูใ่นระดบัปานกลาง  ส าหรับปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในภาพรวม ส่วนปัจจัยด้านภาวะผูน้  าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในภาพรวม ผล
สหสัมพนัธ์พบความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนัทั้งในดา้นการผลกัดนั การควบคุมอารมณ์ และดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 สาวิตรี สองศรี และ กฤษฏา  มูฮมัหมดั (2560) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั พบว่า มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเศรษฐกิจ
การคลงั 3) เพ่ือศึกษาถึงปัจจยัค  ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
เศรษฐกิจการคลงั กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรของส านักงานเศรษฐกิจการคลงั 
จ  านวน 214 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยัโดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ย
โปรแกรมส าเร็จรูป ซ่ึงสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
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เบ่ียงเบน มาตรฐาน t-Test F-test และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัสรุปได ้ดง้น้ี ปัจจยั
ดา้นประชากรศาสตร์ ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปีมี
สถานภาพโสด มีต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี และรายไดต่้อเดือน 
10,001 - 20,000 บาท มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลงั  
ผลการศึกษา พบว่า ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ในแต่ละดา้นพบว่า 
ล  าดบัแรก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัค  ้ าจุนในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลงั ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ในแต่ละด้าน พบว่า ล  าดับแรก คือ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รองลงมาคือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ท่ี
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง 
แตกต่างกนั  2) ปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจ
การคลงั ดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัมาก
ท่ีสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบ รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในการทางาน และน้อยท่ีสุด คือ ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (ร้อยละ 55.8, R = 0.747)  3) ปัจจยัค  ้ าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั ดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัมากท่ีสุด คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน รองลงมา คือ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและน้อยท่ีสุด คือ ด้าน
ค่าตอบแทน (ร้อยละ 39.9, R = 0.632) 
 ธัณยสิ์ตา  รังสิวุฒิวงศ์ และ พชัร์หทัย จารุทวีผลนุก (2561) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มบริษทั ไทยรัฐ กรุ๊ป มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษา
ปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มบริษทั ไทยรัฐ 
กรุ๊ป และ (2) เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค  ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรกลุ่มบริษัท ไทยรัฐ กรุ๊ป ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของกลุ่มบริษัท 
ไทยรัฐ กรุ๊ป มีจ  านวนทั้งหมด 2,160 คน โดยเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 
354 คน และใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติ
พรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ t-Test, One-Way ANOVA (F-Test) 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ  านวน 191 คน (ร้อยละ 54.00) มีอายุมากกว่า 40 ปี จ  านวน 
79 คน (ร้อยละ 22.32) มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 271 คน (ร้อยละ 76.55) มีสถานภาพ
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โสด จ านวน 271 คน (ร้อยละ 61.30) และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท จ านวน 75 คน 
(ร้อยละ 21.20) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล  าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้า
ในงาน และผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค  ้าจุน โดยรวมอยู ่ในระดบัมาก โดยเรียงล  าดบัดา้นมากไป
หานอ้ย ดงัน้ี ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสภาพ
การท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) ปัจจยัประชากรศาสตร์ พบว่า ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุคลากรกลุ่มบริษทั ไทยรัฐ กรุ๊ป ต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2) ปัจจยัแรงจูงใจ พบว่า ดา้นความรับผิดชอบ และดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มบริษทั ไทยรัฐ กรุ๊ป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีอ  านาจการพยากรณ์ร้อยละ 47.60 3) ปัจจยัค  ้าจุน พบว่า 
ดา้นนโยบายและการบริหารและดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มบริษทั ไทยรัฐ กรุ๊ป อย่างมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีอ  านาจการพยากรณ์ ร้อยละ 29.60 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการศึกษา 

 การศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้  าหนดวิธีการด าเนินงานวิจยั ดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาคร้ังน้ีจดัท าโดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงประชากร คือ 
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี ประกอบดว้ย 2 ศาล ไดแ้ก่ ศาลจังหวดันนทบุรี 
จ  านวน 116 คน และศาลแขวงนนทบุรี จ  านวน 84 คน รวมทั้งส้ิน 200 คน  
 จากจ านวนประชากรดงักล่าว สามารถก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีแน่นอนได ้โดย
ใชว้ิธีการค านวณกลุ่มตวัอย่างจากการใชว้ิธีค  านวณตามสูตรของ Taro Yamane (1973) ท่ีระดับ
ความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงก าหนดค่าระดบัความคลาดเคล่ือน 5% ดงัน้ี 

สูตร     
 

   [  ]
 

โดยก าหนดให ้ n = จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
N = จ  านวนประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 
e = ความคาดเคล่ือนท่ียอมรับไดท่ี้ร้อยละ 5 

เมื่อแทนค่าในสูตร 
N = 200 
e = 0.05 

  
   

  [         ]
         

     =   133 
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 จากการค านวณโดยใชสู้ตรทาโร่ ยามาเน่ แลว้จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 133 คน 
 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผูว้ิจยัไดศ้ึกษาคน้ควา้ ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
สร้างกรอบแนวคิดในการพฒันาและจดัท าแบบสอบถาม แลว้น าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 133 คน  โดยแบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ี 
จงัหวดันนทบุรี ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
และประสบการณ์การท างาน จ  านวน 7 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามการประเมินระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยแบ่งเป็น 8 
ดา้น ดงัน้ี 
 1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 2. ดา้นการมีสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีปฏิบติังาน 
 3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 
 3. ดา้นความมัน่คงในงานและความกา้วหนา้ในงาน 
 4. ดา้นบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั 
 5. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 
 6. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัการด าเนินชีวิตประจ าวนั 
 7. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามการประเมินระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  โดย
แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน  ดา้นปริมาณงาน  และดา้นเวลา 
 แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นมาตรประเมินแบบลิเคิร์ต สเกล (Likert Scale) 
เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close Ended Question)  โดยค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ท่ีมีตวัเลือกใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามระดบั 5 ระดบั คือ  
 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  มาก 
 3  หมายถึง  ปานกลาง 
 2  หมายถึง  นอ้ย 
 1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
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 เมื่อรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้ใชค้ะแนนเฉล่ียของประชากรแบ่งช่วงของ
ระดบัการประเมินเป็น 5 ระดบั โดยใชเ้กณฑค่์าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผลจากการค านวณโดยใช้
สูตรค านวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัน าผลคะแนนจากการก าหนดระดบัดงักล่าวมาประเมินโดย
ใชสู้ตรการค านวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 ระดบัค่าเฉล่ีย = 
คะแนนสูงสุด คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

       

   =  
   

 
 

   = 0.8 
 เกณฑก์ารแปลความหมายเพ่ือจดัระดบัคะแนนเฉล่ียในช่วงคะแนน ดงัต่อไปน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 แปลความว่า มากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 แปลความว่า มาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 แปลความว่า ปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 แปลความว่า นอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 แปลความว่า นอ้ยท่ีสุด 
 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบอย่างละเอียดแล้วน ามา
ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms) เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ 
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี จ  านวน 133 คน โดยการสุ่มแบบบงัเอิญ เมื่อท าการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลทั้ง 133 ชุด ตามก าหนดระยะเวลาแลว้  ในขั้นตอนต่อไปคือการน าขอ้มูลท่ีไดไ้ป
วิเคราะห์ค านวณผลโดยผา่นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS 
 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามของกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 133 ชุด เพื่อน ามาด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของขอ้มูล
ในการวิจยั และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the 
Social SPSS for window) โดยใชค่้าสถิติ ดงัน้ี 
 3.4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
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 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การท างาน สถิติในการค านวณโดยการ
แจกแจงความถ่ี ร้อยละ โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบแผนภูมิ รูปภาพ (วงกลม) ประกอบการ
บรรยายและสรุปผลการศึกษา 
 ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานและแบบสอบถาม
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สถิติในการค านวณเป็นค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบการบรรยายและสรุปผลการศึกษา 
 3.4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Interferential Statistics)   
 1) ใชส้ถิติทดสอบ t (t-test) สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี ดา้นเพศ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 2) ใชส้ถิติทดสอบค่า F (F-test) สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชศาลยุติธรรม
ในพ้ืนท่ีจังหวัดนนทบุรี ด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน  
และประสบการณ์การท างาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั และใช้
สถิติทดสอบ One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่าสองกลุ่มข้ึน
ไป เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ใน
สมมติฐานท่ี 2 
 3).ใชส้ถิติทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน.โดยใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlations).ในการวิเคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหว่าง 2 ตวัแปร โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 
3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บขอ้มูลมาแลว้ ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
ประมวลผลดว้ยการวิเคราะห์ต่อไปน้ี 
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
  1) การน าเสนอเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ความถ่ี (Frequency) กบัตวัแปรท่ีมี
ระดบัวดัเชิงกลุ่ม คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน 
  2) การน าเสนอเป็นค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation หรือ SD) และการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียท่ีระดบัความต่าง 0.05 และการ
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วิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Correlations) น ามาใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง  
2 ตวัแปร 
 3.5.2 สถิติอนุมาน (Inferential Statistics)  
  1) ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ โดยใชส้ถิติ t-test ในกรณีท่ีมีตวัแปร
อิสระ 2 ตวัแปร 
  2) ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง
งาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 หรือ
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยใชสู้ตรตามวิธี LSD (Least Significant Difference) 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

 จากการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี” ท าการศึกษาโดยการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างซ่ึงเป็นขา้ราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจังหวดันนทบุรี ประกอบด้วย 2 ศาล ไดแ้ก่ ศาล
จงัหวดันนทบุรี และศาลแขวงนนทบุรี จ  านวน 133 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนเพ่ือให้ได้
ค  าตอบตรงตามแนวทฤษฎี โดยน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวิเคราะห์ทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS และน าเสนอผลการศึกษาในรูปแบบของตารางประกอบการบรรยาย โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดงัน้ี  
 1 .ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

 1) เพศ  
 2) อาย ุ 
 3) สถานภาพ  
 4) ระดบัการศึกษา  
 5) ต  าแหน่งงาน  
 6) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
 7) และประสบการณ์การท างาน  
 โดยสามารถสรุปตามแผนภูมิและตาราง ไดด้งัน้ี 
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แผนภูมิที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
      แบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
    แบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ (Percentage) 
ชาย 31 23.3 
หญิง 102 76.7 

รวม 133 100.0 

 
จากขอ้มูลตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

เพศ โดยผลการวิเคราะห์จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 133 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ  านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 76.7 และ เพศชาย จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 
ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 

[ค่า] 

[ค่า] 

เพศ 

ชาย 

หญิง 
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แผนภูมิที่ 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
       แบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ 
     ผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ (Percentage) 
ต ่ากว่า 20 ปี 3 2.3 
20-29 ปี 25 18.8 
30-39 ปี 35 26.3 
40-49 ปี 34 25.6 
50 ปีข้ึนไป 36 27.1 

รวม 133 100 

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุโดย

ผลการวิเคราะห์จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 133 คน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่จะอยูใ่นช่วงอาย ุ50 ปี ข้ึนไป ซ่ึงมีจ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 รองลงมาคือช่วงอาย ุ30-39 ปี 
จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 ช่วงอาย ุ40-49 ปี จ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 ช่วงอาย ุ20-29 ปี 
จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8 และ อายตุ  ่ากว่า 20 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 ตามล าดบั 

 

2% 
19% 

26% 
26% 

27% 

อาย ุ

ต ่ากว่า 20 ปี 

20-29 ปี 

30-39 ปี 

40-49 ปี 

50 ปีขึ้นไป 
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แผนภูมิที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
      แบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 
 

ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
    แบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ (Percentage) 
โสด 57 42.9 
สมรส 52 39.1 
หยา่ร้าง 24 18.0 

รวม 133 100 
 
 จากตารางท่ี 4.3 แสดงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส โดยผลการวิเคราะห์จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 133 คน พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 รองลงมาคือ สมรส 
จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 39.1 และหยา่ร้าง จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 18 ตามล าดบั 
 
 
 
 

43% 

39% 

18% 

สถานภาพสมรส 

โสด 

สมรส 

หย่าร้าง 
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แผนภูมิที่ 4.4  แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
       แบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
 

ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
    แบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ (Percentage) 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 24 18.0 
ปริญญาตรี 73 54.9 
สูงกว่าปริญญาตรี 36 27.1 

รวม 133 100 
 
 จากตารางท่ี 4.4 แสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบั
การศึกษา โดยผลการวิเคราะห์ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ  านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 54.9 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.10 และ ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 18 ตามล าดบั 
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ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 
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แผนภูมิที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
       แบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
 

ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
    แบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ (Percentage) 
ระดบัปฏิบติังาน 23 17.3 
ระดบัปฏิบติัการ 26 19.5 
ระดบัช านาญงาน 48 36.1 
ระดบัช านาญการ 18 13.5 
ระดบัช านาญการพิเศษ 18 13.5 

รวม 133 100 

 
 จากตารางท่ี 4.5 แสดงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน โดยผลการวิเคราะห์ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัช านาญงาน 
จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 36.1 รองลงมาคือ ระดบัปฏิบติัการ จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.5 ระดบัปฏิบติังาน จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 ระดบัช านาญการ จ  านวน 18 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.5 และระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ตามล าดบั 
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แผนภูมิที่ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
      แบบสอบถาม จ าแนกตามอายกุารท างาน 

 
 

ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
    แบบสอบถาม จ าแนกตามอายกุารท างาน 

อายุการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ (Percentage) 
ต ่ากว่า 1 ปี 2 1.5 
 1 - 10 ปี 49 36.8 
11 - 20 ปี 42 31.6 
21 - 30 ปี 30 22.6 
31 ปี ข้ึนไป 10 7.5 

รวม 133 100 
 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ
การท างาน โดยผลการวิเคราะห์ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างานอยู่ในช่วง      
1-10 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 รองลงมาคือ ช่วง 11-20 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.6 ช่วง 21-30 จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 22.6 ช่วง 31 ปี ข้ึนไป จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.5 และต ่ากว่า 1 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดบั 
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แผนภูมิที่ 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
       แบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
     แบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ (Percentage) 
นอ้ยกว่า 20,000 บาท 22 16.5 
20,001 - 40,000 บาท 70 52.6 
40,001 - 60,000 บาท 32 24.1 
มากกว่า 60,000 บาท  9 6.8 

รวม 133 100 
 
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือน โดยผลการวิเคราะห์ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ีย 20,001- 
40,000  บาท จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6 รองลงมาคือ รายได้เฉล่ีย 40,001 - 60,000 บาท 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 24.1 รายไดเ้ฉล่ียนอ้ยกว่า 20,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.5 และมากกว่า 60,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 ตามล าดบั 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตการท างาน จ  าแนกตามดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ 
เป็นธรรม ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภัย ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถ  
ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นสิทธิ 
ส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้น
ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คุณภาพชีวติการ 
    ท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 

ด้านค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและเปน็ธรรม Mean S.D. การแปรผล 
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัค่าครองชีพ
และสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

3.59 1.10 มาก 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน
และความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.57 .98 มาก 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เมื่อเทียบกบั
ผูอ่ื้นในต าแหน่งงานเดียวกนั 

3.56 .90 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.57 .99 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและเป็นธรรม พบว่าภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่
ในระดบัมาก ได้แก่ ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย และไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เมื่อเทียบกบัผูอ่ื้นในต าแหน่งงานเดียวกนั 
ตามล าดบั   
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ตารางที่ 4.9 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คุณภาพชีวิตการท างาน  
  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย Mean S.D. การแปรผล 
สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศท่ีดีใน
การท างาน 

3.74 .88 มาก 

สถานท่ีท างานสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย เกิด
ความสะดวกสบายต่อการท างาน 

3.67 1.06 มาก 

สถานท่ีท างานมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตราย        
ในระหว่างปฏิบติังาน 

3.80 .91 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.73 .95 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ท างานท่ีปลอดภยั ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานมีความปลอดภัยไม่เป็นอนัตรายในระหว่างปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศท่ีดีในการท างาน และสถานท่ีท างาน
สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย เกิดความสะดวกสบายต่อการท างาน ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คุณภาพชีวิตการท างาน  
     ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ Mean S.D. การแปรผล 
ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้เขา้อบรม สัมมนา       
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่เสมอ 

3.63 .91 มาก 

หน่วยงานมกีารจดัสรรทุนสนบัสนุนทางการศกึษา   
เพื่อปรับวุฒิการศกึษา 

3.44 1.06 มาก 

ท่านมีโอกาสในการพฒันาตนเองจากงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายในปัจจุบนั 

3.61 .96 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.56 .98 มาก 
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จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ไดรั้บการสนับสนุนให้เขา้อบรม สัมมนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ มีโอกาสในการพฒันาตนเองจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั 
และหน่วยงานมีการจดัสรรทุนสนบัสนุนทางการศึกษาเพื่อปรับวุฒิการศึกษา ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.11 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คุณภาพชีวิตการท างาน 
      ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน 

ด้านความก้าวหน้าความมัน่คงในงาน Mean S.D. การแปรผล 
ท่านไดรั้บการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือนหรือเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสม 

3.44 .93 มาก 

ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานตามสายงาน    
ในปัจจุบนั 

3.51 1.04 มาก 

ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะในการท างาน 3.53 .84 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.49 .94 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความกา้วหน้าความ
มัน่คงในงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะในการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ มีโอกาส
กา้วหน้าในต าแหน่งงานตามสายงานในปัจจุบัน และได้รับการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือนหรือเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสม ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.12 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คุณภาพชีวิตการท างาน  
    ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั 

ด้านการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกัน Mean S.D. การแปรผล 
หน่วยงานของท่านสนบัสนุนการมีส่วนร่วมน าเสนอ
ความคิดใหม่ๆ มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.54 .85 มาก 

ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือจาก 
เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

3.53 .84 มาก 

ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานอยูเ่สมอ 3.63 .79 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.56 .83 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการบูรณาการทาง
สงัคมหรือการท างานร่วมกนั ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
หน่วยงานสนบัสนุนการมีส่วนร่วมน าเสนอความคิดใหม่ๆ มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน และไดรั้บ
ความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คุณภาพชีวิตการท างาน  
     ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน 

ด้านสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน Mean S.D. การแปรผล 
หวัหนา้งานใหค้วามเสมอภาคในการท างานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม 

3.42 .94 มาก 

ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังาน 
ท่ีรับผดิชอบได ้

3.46 .90 มาก 

ท่านไดรั้บการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลจาก 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

3.53 .85 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.47 .89 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและ
ประชาธิปไตยในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ไดรั้บการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 
มากท่ีสุด รองลงมาคือ สามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบได ้และหัวหน้างานให้
ความเสมอภาคในการท างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คุณภาพชีวิตการท างาน  
     ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว Mean S.D. การแปรผล 
ท่านสามารถใชว้นัหยดุตามท่ีตอ้งการได ้ 3.33 1.03 ปานกลาง 
ท่านมีเวลาพกัผอ่นและท ากิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากการ
ท างานไดอ้ยา่งเพียงพอ 

3.26 1.06 ปานกลาง 

ท่านคิดว่าการท างานกบัชีวิตส่วนตวัของท่าน 
มีความสมดุลกนัเพียงใด 

3.34 .97 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.31 1.02 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่าง
งานกบัชีวิตส่วนตวั ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ คิดว่าการท างานกบัชีวิตส่วนตวัมีความสมดุลกนัเพียงใด มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ สามารถใช้ว ันหยุดตามท่ีต้องการได้ และมี เวลาพักผ่อนและท ากิจกรรมอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการท างานไดอ้ยา่งเพียงพอ ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.15 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คุณภาพชีวิตการท างาน  
     ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

ด้านความเป็นประโยชน์ตอ่สังคม Mean S.D. การแปรผล 
หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรมสาธารณประโยชน์
อยูเ่สมอ 

3.35 1.00 ปานกลาง 

ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ 
ท่ีหน่วยงานจดัข้ึน 

3.40 1.00 ปานกลาง 

ท่านคิดว่างานในหนา้ท่ีของท่านมีส่วนช่วยเหลือสงัคม 3.66 .94 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.47 .98 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อ
สงัคม ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า งานในหน้าท่ีมีส่วนช่วยเหลือ
สังคม อยู่ ในระดับมาก  โดยมี ค่ า เฉ ล่ียมาก ท่ี สุด  รองลงมา คือ มี ส่วนร่วมในกิจกรรม
สาธารณประโยชน์ท่ีหน่วยงานจัดข้ึน อยู่ในระดับปานกลาง และหน่วยงานมีการจัดกิจกรรม
สาธารณประโยชน์อยูเ่สมอ ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.16  แสดงสรุปผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวติในการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน Mean S.D. การแปรผล 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 3.57 .99 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 3.73 .95 มาก 
ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 3.56 .98 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน 3.49 .94 มาก 
ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั 3.56 .83 มาก 
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน 3.47 .89 มาก 
ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตวั 3.31 1.02 ปานกลาง 
ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 3.47 .98 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.52 .94 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.16 แสดงสรุปผลวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน พบว่าภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีปลอดภยั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้น
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  ด้าน
ความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน ดา้นความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม และระดับปานกลาง คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว 
ตามล าดบั  

 
4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จ าแนกตาม คุณภาพงาน ปริมาณงาน 
และความรวดเร็วในการท างาน ดงัน้ี  
 
ตารางที่ 4.17 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ประสิทธิภาพ 
      การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน 

ด้านคุณภาพงาน Mean S.D. การแปรผล 
ท่านวางแผนการท างานเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพ 4.05 .82 มาก 
ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

3.79 .83 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.92 .83 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้าน
คุณภาพงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 
วางแผนการท างานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผลการปฏิบติังาน
เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.18 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ประสิทธิภาพ 
      การปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ด้านปริมาณงาน Mean S.D. การแปรผล 
ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก  าหนด 3.89 .81 มาก 
หากท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเพ่ิมข้ึน ท่านสามารถ
ท างานเสร็จทนัตามก าหนดได ้

3.65 .99 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.77 .90 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้าน

ปริมาณงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 
สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก  าหนด มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ หากไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีเพ่ิมข้ึน สามารถท างานเสร็จทนัตามก าหนดได ้ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.19 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ประสิทธิภาพ 
     การปฏิบติังาน ดา้นความรวดเร็วในการท างาน 

ด้านความรวดเร็วในการท างาน Mean S.D. การแปรผล 
ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายตามเวลา 
ท่ีก  าหนด 

3.80 .83 มาก 

ท่านสามารถปฏิบติังานเร่งด่วนไดท้นัในเวลาท่ีก  าหนด 3.83 .79 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.81 .81 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ดา้น

ความรวดเร็วในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ สามารถปฏิบติังานเร่งด่วนไดท้นัในเวลาท่ีก  าหนด รองลงมาคือ สามารถท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายตามเวลาท่ีก  าหนด ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.20 แสดงสรุปผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Mean S.D. การแปรผล 
ดา้นคุณภาพงาน 3.92 .83 มาก 
ดา้นปริมาณงาน 3.77 .90 มาก 

ดา้นความรวดเร็วในการท างาน 3.81 .81 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.83 .84 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.20 แสดงสรุปผลวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน พบว่าภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่ ด้านคุณภาพงาน  
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรวดเร็วใจการท างาน และดา้นปริมาณงาน ตามล าดบั 
 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัคุณภาพชีวิต
ท่ีแตกต่างกนั โดยใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlations) การวิเคราะห์ค่า t-test 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ดงัน้ี 
 สมมติฐานที่ 1 ข้าราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจังหวดันนทบุรีท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่  เพศ อายุสถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ประสบการณ์การท างาน ท่ีต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน เพศ Mean S.D t. Sig 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็น
ธรรม 

ชาย 2.33 .44 -11.50 .003 
 หญิง 3.95 .74 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ท่ีปลอดภยั 

ชาย 2.54 .52 -11.95 .329 
 หญิง 4.10 .67 

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ ชาย 2.28 .60 -12.89 .726 
 หญิง 3.95 .64 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน เพศ Mean S.D t. Sig 
ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน ชาย 2.25 .52 -13.27 .763 

 หญิง 3.88 .62 
ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการ
ท างานร่วมกนั 

ชาย 2.55 .49 -11.15 .799 
 หญิง 3.88 .60 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตย
ในการท างาน 

ชาย 2.29 .53 -12.78 .923 
 หญิง 3.83 .60 

ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติ
ส่วนตวั 

ชาย 1.89 .36 -14.93 .000 
 หญิง 3.74 .66 

ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ชาย 2.19 .54 -13.20 .470 
หญิง 3.86 .64 

เฉลีย่รวม 
ชาย 2.29 .05 -12.74 .50 
หญิง 3.89 .64   

 
จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานมีค่าเฉล่ียรวม t-test ของเพศท่ีแตกต่างกนั 

พบว่า ค่า t = -12.74 และค่า Sig = .50 ซ่ึงมีค่ามากกว่า .05 ซ่ึงหมายความว่าปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่าง
กนั ไม่มีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน อาย ุ Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และเป็นธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 114.36 28.59 412.61 .00 
ภายในกลุ่ม 8.87 .06   

รวม 123.23    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีปลอดภยั 

ระหว่างกลุ่ม 95.21 23.8 183.14 .00 
ภายในกลุ่ม 16.63 .13   

รวม 111.85    
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ตารางที่ 4.22 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน อาย ุ Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 100.08 25.02 171.56 .00 
ภายในกลุ่ม 18.66 .14   

รวม 118.74    
ดา้นความกา้วหนา้ ความ
มัน่คงในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 96.67 24.16 233.68 .00 
ภายในกลุ่ม 13.23 .10   

รวม 109.91    
ดา้นการบูรณาการทาง
สงัคมหรือการท างาน
ร่วมกนั 

ระหว่างกลุ่ม 70.58 17.64 146.60 .00 
ภายในกลุ่ม 15.40 .12   

รวม 85.99    
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและ
ประชาธิปไตยในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 87.64 21.91 208.13 .00 
ภายในกลุ่ม 13.47 .10   

รวม 101.11    
ดา้นความสมดุลระหว่าง
งานกบัชีวติส่วนตวั 

ระหว่างกลุ่ม 111.41 27.85 207.68 .00 
ภายในกลุ่ม 17.16 .13   

รวม 128.58    
ดา้นความเป็นประโยชน ์
ต่อสงัคม 

ระหว่างกลุ่ม 101.27 27.85 207.68 .00 
ภายในกลุ่ม 14.31 .13   

รวม 115.58    
 

เฉลีย่รวม 
ระหว่างกลุ่ม 97.15 24.60 221.38 .00 
ภายในกลุ่ม 14.71 .11   

รวม 111.87    
 
 จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานดว้ย One-Way ANOVA ในส่วนของ
อายุท่ีแตกต่างกนัพบว่า มีค่าเฉล่ียรวม F = 221.38 และ ค่า Sig = .00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า .05 ซ่ึง
หมายความว่าปัจจยัดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพ ต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน สถานภาพ Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นคา่ตอบแทนที่เพียงพอและ
เป็นธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 103.96 51.98 350.59 .00 
ภายในกลุ่ม 19.27 .15   

รวม 123.24    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ปลอดภยั 

ระหว่างกลุ่ม 87.84 43.92 237.81 .00 
ภายในกลุ่ม 24.01 .18   

รวม 111.85    
ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 93.47 46.74 240.40 .00 
ภายในกลุ่ม 25.27 .19   

รวม 118.75    
ดา้นความกา้วหนา้ 
ความมัน่คงในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 88.72 44.36 272.01 .00 
ภายในกลุ่ม 21.20 .16   

รวม 109.91    
ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั 

ระหว่างกลุ่ม 68.84 34.42 260.84 .00 
ภายในกลุ่ม 17.15 .13   

รวม 86.00    
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและ
ประชาธิปไตยในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 77.44 38.72 212.58 .00 
ภายในกลุ่ม 23.68 .18   

รวม 101.12    
ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวิตส่วนตวั 

ระหว่างกลุ่ม 93.78 46.89 175.18 .00 
ภายในกลุ่ม 34.80 .27   

รวม 128.58    
ดา้นความเป็นประโยชน ์
ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 89.84 44.92 226.88 .00 
ภายในกลุ่ม 25.74 .20   

รวม 115.58    
 

เฉลี่ยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 87.98 43.99 247.03 .00 
ภายในกลุ่ม 23.89 .182   

รวม 111.87    
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 จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานดว้ย One-Way ANOVA ในส่วนของ
สถานภาพท่ีแตกต่างกนัพบว่า มีค่าเฉล่ียรวม F = 247.03 และ ค่า Sig = .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05 ซ่ึง
หมายความว่าปัจจยัดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา ต่อระดบัคุณภาพชีวิต 
    ในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ระดบั
การศึกษา 

Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นคา่ตอบแทนที่เพียงพอ
และเป็นธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 100.44 50.22 286.31 .00 
ภายในกลุ่ม 22.80 .18   

รวม 123.24    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ปลอดภยั 

ระหว่างกลุ่ม 88.09 44.04 240.95 .00 
ภายในกลุ่ม 23.76 .18   

รวม 111.85    
ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 88.47 44.23 189.89 .00 
ภายในกลุ่ม 30.28 .23   

รวม 118.75    
ดา้นความกา้วหนา้ 
ความมัน่คงในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 82.87 41.44 199.19 .00 
ภายในกลุ่ม 27.04 .21   

รวม 109.91    
ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั 

ระหว่างกลุ่ม 56.08 28.04 121.85 .00 
ภายในกลุ่ม 29.92 .23   

รวม 86.00    
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและ
ประชาธิปไตยในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 72.90 36.45 167.93 .00 
ภายในกลุ่ม 28.22 .22   

รวม 101.12    
ดา้นความสมดุลระหวา่งงาน
กบัชีวิตส่วนตวั 

ระหว่างกลุ่ม 92.79 46.39 168.50 .00 
ภายในกลุ่ม 35.79 .28   

รวม 128.58    
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ตารางที่ 4.24 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ระดบั
การศึกษา 

Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นความเป็นประโยชน ์
ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 91.64 45.82 248.72 .00 
ภายในกลุ่ม 23.95 .18   

รวม 115.58    
 

เฉลี่ยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 84.16 42.07 202.91 .00 
ภายในกลุ่ม 27.72 .21   

รวม 111.87    
  
 จากตารางท่ี 4.24 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานดว้ย One-Way ANOVA ในส่วนของ
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัพบว่า มีค่าเฉล่ียรวม F = 202.91 และ ค่า Sig = .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05 
ซ่ึงหมายความว่าปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นต าแหน่งงาน ต่อระดบัคุณภาพชีวิต 
     ในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ต าแหน่งงาน Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นคา่ตอบแทนที่เพียงพอ
และเป็นธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 98.72 32.91 173.14 .00 
ภายในกลุ่ม 24.52 .19   

รวม 123.24    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ปลอดภยั 

ระหว่างกลุ่ม 85.62 28.54 140.37 .00 
ภายในกลุ่ม 26.23 .20   

รวม 111.85    
ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 90.87 30.29 140.14 .00 
ภายในกลุ่ม 27.88 .22   

รวม 118.75    
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ตารางที่ 4.25 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ต าแหน่งงาน Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นความกา้วหนา้ 
ความมัน่คงในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 82.02 27.34 126.41 .00 
ภายในกลุ่ม 27.90 .22   

รวม 109.91    
ดา้นการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกนั 

ระหว่างกลุ่ม 59.66 19.89 97.39 .00 
ภายในกลุ่ม 26.34 .20   

รวม 86.00    
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและ
ประชาธิปไตยในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 71.42 23.81 103.39 .00 
ภายในกลุ่ม 29.70 .23   

รวม 101.12    
ดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวิตส่วนตวั 

ระหว่างกลุ่ม 102.64 34.21 170.08 .00 
ภายในกลุ่ม 25.95 .20   

รวม 128.58    
ดา้นความเป็นประโยชน ์
ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 90.31 30.10 153.68 .00 
ภายในกลุ่ม 25.27 .20   

รวม 115.58    
 

เฉลี่ยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 85.15 28.38 138.07 .00 
ภายในกลุ่ม 26.72 .20   

รวม 111.87    
  

จากตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้วย One-Way ANOVA ในส่วนของ
ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัพบว่า มีค่าเฉล่ียรวม F = 138.07 และ ค่า Sig = .00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า .05  
ซ่ึงหมายความว่าปัจจยัด้านต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต่อระดบัคุณภาพชีวิต 
     ในการท างาน 

 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน รายได้เฉลีย่ต่อ
เดือน 

Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นคา่ตอบแทนที่เพียงพอและ
เป็นธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 63.00 31.50 67.98 .00 
ภายในกลุ่ม 60.24 .46   

รวม 123.24    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ปลอดภยั 

ระหว่างกลุ่ม 59.42 29.71 73.65 .00 
ภายในกลุ่ม 52.44 .40   

รวม 111.85    
ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 47.46 23.73 43.27 .00 
ภายในกลุ่ม 71.29 .55   

รวม 118.75    
ดา้นความกา้วหนา้ 
ความมัน่คงในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 42.08 21.04 40.32 .00 
ภายในกลุ่ม 67.83 .52   

รวม 109.91    
ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั 

ระหว่างกลุ่ม 33.99 17.00 42.49 .00 
ภายในกลุ่ม 52.00 .40   

รวม 86.00    
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและ
ประชาธิปไตยในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 36.89 18.44 37.33 .00 
ภายในกลุ่ม 64.23 .49   

รวม 101.12    
ดา้นความสมดุลระหวา่งงาน
กบัชีวิตส่วนตวั 

ระหว่างกลุ่ม 51.96 25.98 44.09 .00 
ภายในกลุ่ม 76.62 .59   

รวม 128.58    
ดา้นความเป็นประโยชน ์
ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 49.06 24.53 47.94 .00 
ภายในกลุ่ม 66.52 .51   

รวม 115.58    
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ตารางที่ 4.26 (ต่อ) 

  
 จากตารางท่ี 4.26 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานดว้ย One-Way ANOVA ในส่วนของ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัพบว่า มีค่าเฉล่ียรวม F = 49.63 และ ค่า Sig = .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 
.05 ซ่ึงหมายความว่าปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายกุารท างาน ต่อระดบัคุณภาพชีวิต 
     ในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน อายุการ
ท างาน 

Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นคา่ตอบแทนที่เพียงพอ
และเป็นธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 99.79 33.26 182.97 .00 
ภายในกลุ่ม 23.45 .18   

รวม 123.24    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ปลอดภยั 

ระหว่างกลุ่ม 91.52 30.51 193.52 .00 
ภายในกลุ่ม 20.34 .16   

รวม 111.85    
ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 93.33 31.11 157.85 .00 
ภายในกลุ่ม 25.42 .20   

รวม 118.75    
ดา้นความกา้วหนา้ 
ความมัน่คงในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 87.36 29.12 166.53 .00 
ภายในกลุ่ม 22.56 .17   

รวม 109.91    
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน รายได้เฉลีย่ต่อ
เดือน 

Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

เฉลี่ยรวม ระหว่างกลุ่ม 47.98 23.99 49.63 .00 
 ภายในกลุ่ม 63.89 .49   
 รวม 111.87    
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน อายุการ
ท างาน 

Sum of 
Square 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั 

ระหว่างกลุ่ม 69.62 23.21 182.75 .00 
ภายในกลุ่ม 16.38 .13   

รวม 86.00    
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและ
ประชาธิปไตยในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 79.88 26.63 161.67 .00 
ภายในกลุ่ม 21.24 .16   

รวม 101.12    
ดา้นความสมดุลระหวา่งงาน
กบัชีวิตส่วนตวั 

ระหว่างกลุ่ม 99.91 33.30 149.80 .00 
ภายในกลุ่ม 28.68 .22   

รวม 128.58    
ดา้นความเป็นประโยชน ์
ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 91.46 30.49 163.05 .00 
ภายในกลุ่ม 24.12 .19   

รวม 115.58    
 

เฉลี่ยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 89.10 29.70 169.76 .00 
ภายในกลุ่ม 22.77 .17   

รวม 111.87    

 
 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานดว้ย One-Way ANOVA ในส่วนของ
อายกุารท างานท่ีแตกต่างกนัพบว่า มีค่าเฉล่ียรวม F = 169.76 และ ค่า Sig = .00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า .05  
ซ่ึงหมายความว่าปัจจยัดา้นอายุการท างานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 
ตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ดา้นคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม .93** .00 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั .96** .00 

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ .91** .00 

ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน .90** .00 

ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั .91** .00 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน .88** .00 

ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั .87** .00 

ดา้นความเป็นประโยชน์ตอ่สังคม .91** .00 

เฉลี่ยรวม .91** .00 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน

และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 หมายความ
ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .91 ซ่ึง
สามารถจ าแนกความสมัพนัธเ์ป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี  
 คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม มีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .93 กล่าวคือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมสามารถส่งผลให้
ขา้ราชการมีปฏิบติัในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภัย พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อย
กว่า .01 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภัย  
มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .96 กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั สามารถ
ส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่า 
.01 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ มี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .91 กล่าวคือ โอกาสในการพฒันาความสามารถ สามารถส่งผลให้
ขา้ราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01
หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์
(r) เท่ากับ .90 กล่าวคือ ความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน สามารถส่งผลให้ข้าราชการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00 
ซ่ึงน้อยกว่า .01 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกนั มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01โดยมค่ีาสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .91 กล่าวคือ การบูรณาการทางสงัคมหรือการท างาน
ร่วมกนั สามารถส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00 
ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยใน
การท างาน มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมค่ีาสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .88 กล่าวคือ สิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการ
ท างาน สามารถส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อย
กว่า .01 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว  
มีความสัมพันธ์ต่อปฏิบตัิในการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .87 กล่าวคือ ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั สามารถ
ส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่า .01
หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ .91 กล่าวคือ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม สามารถส่งผลให้ขา้ราชการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี  
 
ตารางที่ 4.29 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 

ข้าราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ี
จังหวัดนนทบุ รี ท่ีมี ปัจจัย ส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
ก า ร สม ร ส  ร ะ ดับ ก า ร ศึ ก ษ า 
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ประสบการณ์การท างาน ท่ีต่างกนั 
มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
แตกต่างกนั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ยอมรับสมมติฐาน ไดแ้ก่ 
ด้านอายุ พบว่าปัจจยัทุกดา้นเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
สถานภารการสมรส  พบว่าปัจจัยทุกด้านเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
ระดับการศึ กษา  พบว่ า ปัจจัย ทุกด้าน เ ป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
ต าแหน่งงาน พบว่าปัจจยัทุกดา้นเป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  พบว่าปัจจัยทุกด้านเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
ประสบการณ์ท างาน พบว่าปัจจัยทุกด้านเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปฏิเสธสมมตฐิาน  ด้านเพศ 
เป็นไปตามสมมติฐาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และเป็นธรรม  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่ ว น ตัว ไ ม่ เ ป็ น ไป ต ามสมมติ ฐ าน  ไ ด้ แ ก่  ด้ า น
สภาพแวดลอ้มในการทางานท่ีปลอดภยั ดา้นโอกาสใน
การพฒันาความสามารถ  ดา้นความกา้วหน้าความมัน่คง
ในงาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน ด้านสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการ
ท างาน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
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ตารางที่ 4.29 (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2  
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน 

ยอมรับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
พิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่  
- ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 
- ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 
- ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน 
- ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั 
- ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน 
- ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
- ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

 
 
 

ตารางที่ 4.30  สรุปผลการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยส่วนบุคคล   

เพ
ศ 

 
อา
ย ุ

สถ
าน
ภา
พ 

ระ
ดับ

กา
รศ

ึกษ
า 

ต า
แห

น่ง
 

รา
ยไ
ด ้

ปร
ะส

บก
าร
ณ์ท

 าง
าน

 

 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั X       

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ X       

ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน X       

ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างาน
ร่วมกนั 

X       
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ตารางที่ 4.30  (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยส่วนบุคคล   

เพ
ศ 

 
อา
ย ุ

สถ
าน
ภา
พ 

ระ
ดับ

กา
รศ

ึกษ
า 

ต า
แห

น่ง
 

รา
ยไ
ด ้

ปร
ะส

บก
าร
ณ์ท

 าง
าน

 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยใน 
การท างาน 

X       

ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตวั        
ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม X       

หมายเหตุ             

เป็นไปตามสมมติฐาน   X ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งใชใ้นการศึกษา จ  านวน 133 คน 
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 5.1.1 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 
          การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ  านวน 102 
คน คิดเป็นร้อยละ 76.7 อาย ุ50 ปีข้ึนไป จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 สถานภาพโสด จ านวน 
57 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 54.9 ต าแหน่ง
งานระดบัช านาญงาน จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 36.1 อายกุารท างาน 1-10 ปี จ  านวน 49 คน คิด
เป็นร้อยละ 36.8 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-40,000 บาท จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6 
 5.1.2 ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
          จากการศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดั
นนทบุรี ทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
งาน ดา้นบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยใน
องคก์ร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม  เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.52, S.D. = 0.94) ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.73, S.D. = 0.95) รองลงมา
คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ( ̅ = 3.57, S.D. = 0.99) ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถ ( ̅ = 3.56, S.D. = 0.98) ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ( ̅ = 
3.56, S.D. = 0.83) ดา้นความกา้วหน้าความมัน่คงในงาน ( ̅ = 3.49, S.D. = 0.94) ดา้นสิทธิส่วน
บุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน ( ̅ = 3.47, S.D. = 0.89) ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
( ̅ = 3.47, S.D. = 0.98) ตามล าดบั และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั อยู่
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ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.31, S.D. = 1.02)  โดยปัจจยัในแต่ละดา้นมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
เป็นธรรม อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ( ̅ = 3.57, S.D. = 0.99) ไดแ้ก่ ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัค่า
ครองชีพและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.59, S.D. = 1.10) รองลงมาคือ 
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย ( ̅ = 3.57, 
S.D. = 0.98) และไดรั้บค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมเมื่อเทียบกบัผูอ่ื้นในต าแหน่งงานเดียวกนั มี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.56, S.D. = 0.90) ตามล าดบั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั อยู่
ในระดบัมากทุกขอ้ ( ̅ = 3.73, S.D. = 0.95) ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตราย
ในระหว่างปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.80, S.D. = 0.91)  รองลงมาคือ สถานท่ีท างานมี
สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศท่ีดีในการท างาน ( ̅ = 3.74, S.D. = 0.88) และสถานท่ีท างานสะอาดเป็น
ระเบียบเรียบร้อย เกิดความสะดวกสบายต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.67, S.D. = 1.06) 
ตามล าดบั  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ( ̅ = 3.56, S.D. = 0.98) 
ได้แก่ ได้รับการสนับสนุนให้เข้าอบรม สัมมนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานอยู่เสมอ มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.63, S.D. = 0.91)  รองลงมาคือ มีโอกาสในการพฒันาตนเองจากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั ( ̅ = 3.61, S.D. = 0.96) และหน่วยงานมีการจดัสรรทุนสนับสนุนทาง
การศึกษาเพื่อปรับวุฒิการศึกษา มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.44, S.D. = 1.06) ตามล าดับ  ด้าน
ความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ( ̅ = 3.49, S.D. = 0.94) ไดแ้ก่ ไดรั้บการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะในการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.53, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ มี
โอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งงานตามสายงานในปัจจุบนั ( ̅ = 3.51, S.D. = 1.04) และไดรั้บการ
พิจารณาเพ่ิมเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.44, 
S.D. = 0.93) ตามล าดบั  ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  
( ̅ = 3.56, S.D. = 0.83) ไดแ้ก่ เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  ( ̅ 
= 3.63, S.D. = 0.79)  รองลงมาคือ หน่วยงานสนบัสนุนการมีส่วนร่วมน าเสนอความคิดใหม่มาปรับ
ใชใ้นการปฏิบติังาน ( ̅ = 3.54, S.D. = 0.85)  และไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.53, S.D. = 0.84) ตามล าดับด้านสิทธิส่วนบุคคล 
และประชาธิปไตยในการท างาน อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ( ̅ = 3.47, S.D. = 0.89) ไดแ้ก่ ไดรั้บการ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคลจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.53, S.D. = 
0.85) รองลงมาคือ สามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบได ้( ̅ = 3.46, S.D. = 0.90)   
และหวัหนา้งานใหค้วามเสมอภาคในการท างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอย่างเท่าเทียมและเป็น
ธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.42, S.D. = 0.94) ตามล าดบั  ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
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ส่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ( ̅ = 3.31, S.D. = 1.02) ไดแ้ก่ คิดว่าการท างานกบัชีวิตส่วนตวั
มีความสมดุลกนัเพียงใด มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.34, S.D. = 0.97) รองลงมาคือ สามารถใช้
วนัหยุดตามท่ีต้องการได้ ( ̅ = 3.33, S.D. = 1.03) และมีเวลาพกัผ่อนและท ากิจกรรมอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการท างานไดอ้ยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.26, S.D. = 1.06) ตามล าดบั และ
ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.47, S.D. = 0.98) ไดแ้ก่ 
คิดว่างานในหนา้ท่ีของท่านมีส่วนช่วยเหลือสังคม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.66, 
S.D. = 0.94) รองลงมาคือ มีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ท่ีหน่วยงานจดัข้ึน อยู่ในระดบั
ปานกลาง ( ̅ = 3.40, S.D. = 1.00) และหน่วยงานมีการจดักิจกรรมสาธารณประโยชน์อยู่เสมอ มี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.35, S.D. = 1.00) ตามล าดบั   
 5.1.3 ผลการศกึษาประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
          จากการศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ี
จงัหวดันนทบุรี ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นความรวดเร็วในการ
ท างาน  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.83, S.D. = 0.84) ไดแ้ก่ ดา้น
คุณภาพงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.92, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ ดา้นความรวดเร็วในการ
ท างาน ( ̅ = 3.81, S.D. = 0.81) และดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.77, S.D. = 0.90) 
ตามล าดบั โดยปัจจยัในแต่ละดา้นมีระดบัประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกนั เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ดา้นคุณภาพงาน อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ( ̅ = 3.92, S.D. = 0.83) ไดแ้ก่ วางแผนการ
ท างานเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 4.05, S.D. = 0.82) รองลงมาคือ ผลการ
ปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.79, S.D. = 
0.83)  ตามล าดบั  ดา้นปริมาณงานอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ( ̅ = 3.77, S.D. = 0.90) ไดแ้ก่ สามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก  าหนด มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.89, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ หาก
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเพ่ิมข้ึน สามารถท างานเสร็จทนัตามก าหนดได ้มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 3.65, 
S.D. = 0.99) ตามล าดบั  ดา้นความรวดเร็วในการท างาน อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ( ̅ = 3.81, S.D. = 
0.81) ไดแ้ก่ สามารถปฏิบติังานเร่งด่วนไดท้นัในเวลาท่ีก  าหนด มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 3.83, S.D. 
= 0.79)  รองลงมาคือ สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายตามเวลาท่ีก  าหนด มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( ̅ = 
3.80, S.D. = 0.83) ตามล าดบั   

5.1.4 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ 1 ขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์การ
ท างาน ท่ีต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั 
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 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ท างาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั  ส่วนปัจจยัดา้นเพศ พบว่า ความแตกต่างดา้นเพศ คือ เพศชาย 
และเพศหญิง ส่งผลใหร้ะดบัคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนัในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
เป็นธรรม และดา้นความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวัเท่านั้น  แต่ปัจจยัทางดา้นเพศ
ดงักล่าว ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั ดา้น
โอกาสในการพฒันาความสามารถ  ดา้นความกา้วหน้าความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการทาง
สงัคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน และดา้นความ
สมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
 สมมติฐานที่ 2  คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน   
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation) ท่ีระดบัความสัมพนัธ์ของปัจจยัคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงการบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ หาก
ค่าสหสมัพนัธ์มีค่าใกลเ้คียง -1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง โดยค่า r แสดงถึง
ระดบัความสัมพนัธ์  เมื่อพิจารณาจากตวัแปรอิสระ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีปลอดภยั มีระดบัความสัมพนัธ์สูงสุด คือ (r = 0.96, Sig = .00) รองลงมา คือ ดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (r = 0.93, Sig = .00) ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ     
(r = 0.91, Sig = .00) ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน (r = 0.91, Sig = .00) ดา้นความ
เป็นประโยชน์ต่อสงัคม (r = 0.91, Sig = .00) ดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน (r = 0.90, Sig = 
.00) ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน (r = 0.88, Sig = .00) และดา้นความ
สมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั (r = 0.87, Sig = .00) ตามล าดบั 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .93 สามารถส่งผล
ใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี   
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ .96 
สามารถส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .91 สามารถส่งผล
ใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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 ดา้นความกา้วหน้าความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .90 สามารถส่งผล
ใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .91 
สามารถส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .88
สามารถส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ .87 
สามารถส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการท างานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .91 สามารถส่งผลให้
ขา้ราชการมีประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 
5.2 อภิปรายผล 
 5.2.1 อภิปรายผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 จากสถิติในการค านวณเป็นค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation หรือ SD) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดั
นนทบุรี โดยรวมแลว้ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภัย ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถ ด้าน
ความกา้วหน้าความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  ส่วนดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง   
 จากข้อมูลดังกล่าวสามารถอธิบายถึงคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการศาล
ยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี ทั้ง 8 ดา้น ดงัน้ี 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 
ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ ดา้นความกา้วหน้าความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการ
ทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน และดา้น
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ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมหน่วยงานให้ความส าคญัต่อบุคลากร อยู่ในระดบัมาก  หน่วยงานมี
การก าหนดค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม เหมาะสมกับต าแหน่งงานและงานท่ีได้รับมอบหมาย 
เหมาะสมกบัค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั ท าใหข้า้ราชการปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ 
อีกทั้งเป็นการลดการทุจริตคอร์รัปชัน่ เพราะหากไดรั้บค่าตอบแทนท่ีต ่าเกินไปไม่เหมาะสมกบัค่า
ครองชีพ อาจท าให้เกิดความขดัสนและจ าเป็นต้องมองหารายไดจ้ากช่องทางอ่ืนๆ โดยไม่สุจริต 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Walton (1975) กล่าวคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นทั้งตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินท่ีได้
จากการท างาน ซ่ึงตอ้งเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตประจ าวนั ตอ้งไดรั้บอย่างเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบ
กบัหน้าท่ีความรับผิดชอบ ปริมาณงานท่ีท า หรือความเท่าเทียมกันเมื่อเปรียบเทียบจากผลการ
ปฏิบติังาน และสอดลอ้งกบังานวิจยัของ พนัโชค  พนัธ์จินดา และคณะ (2562) ไดศ้ึกษาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท
ไปรษณีย ์จ  ากดั ในจงัหวดัเชียงราย พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภัย การให้ความส าคัญในการดูแลสถานท่ี
ท างานให้มีความปลอดภยั เน่ืองจากศาลเป็นหน่วยงานท่ีมีประชาชนมาติดต่อเป็นจ านวนมาก 
ประกอบกบัมีจ  าเลยท่ีเป็นนกัโทษจากเรือนจ าซ่ึงตอ้งมาศาลอาจเกิดความไม่ปลอดภยั หน่วยงานจึง
จดัใหม้ีเจา้พนกังานต ารวจเพื่อดูแลความปลอดภยัใหก้บัขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี และยงัมีพนักงาน
รักษาความปลอดภัยบริเวณทางเข้าออกและตามจุดต่างๆ เพื่อดูแลความปลอดภัย ความสงบ
เรียบร้อยภายในและโดยรอบบริเวณศาล  การดูแลความสะอาด เป็นระเบียบ ท าใหม้ีสภาพแวดลอ้ม
ภายในหน่วยงานมีความปลอดภยั สะอาด ไม่เป็นอนัตรายต่อการท างานและมีบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน ส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1975) กล่าวคือ 
สถานท่ีท่ีปฏิบติังานตอ้งมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก มีการส่งเสริมสุขภาพให้บุคลากรดว้ยการจัด
กิจกรรมนนัทนาการ จดัสถานท่ีส าหรับออกก าลงักายหลงัเลิกงาน จดัมุมพกัผ่อนเพื่อให้บุคลากร
ผอ่นคลายลดความเครียดจากการท างาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เบญจมาศ  อ่ิมมาก (2558) 
ศึกษาคุณภาพชีวิตและความเครียดในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศและเคร่ืองท าความเยน็ พบว่า  คุณภาพชีวิตดา้น
สถานภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 
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ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ หน่วยงานมีการจดัสรรทุนสนับสนุนการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก แก่ข้าราชการท่ีสนใจศึกษาต่อ  จัดให้มีการ
สอบแข่งขนัเพ่ือรับทุนการศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ  และจดัใหมี้การอบรม สมัมนาต่างๆ เพ่ือ
เพ่ิมศกัยภาพของขา้ราชการ ท าใหไ้ดรั้บการพฒันาและเล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ หน่วยงานมีนโยบายให้ขา้ราชการไดพ้ฒันาความรู้ 
ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1975) 
กล่าวคือ การใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการฝึกอบรม สามารถท าให้พฒันาศกัยภาพของขา้ราชการ ได้
พฒันาทกัษะองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในการท างาน และยงัสามารถใชท้กัษะความรู้ความสามารถของตน
ปฏิบติังานนั้นได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประพนัธ์  ชยักิจอุราใจ (2560) ศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการ
พฒันาความสามารถของบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นความกา้วหน้าความมัน่คงในงาน การไดรั้บการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือนหรือเล่ือน
ต าแหน่งงานมีความเป็นธรรม เหมาะสม ท าให้มีโอกาสกา้วหน้าในสายงาน ลดความขดัแยง้และ
ความไม่เป็นธรรมในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herberg (1959) กล่าวว่า ความมัน่คง
ในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยืนของอาชีพหรือความ
มัน่คงขององค์กร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐวตัร  เป็งวนัปลูก (2560) ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ าสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรม
ทหารราบท่ี 7 พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงใน
งาน ด้านความผูกพนัต่อองค์กร และด้านความเป็นอยู่ ส่วนตัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการทหารประจ าสงักดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  
 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  การจัดให้มีกิจกรรมอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการท างาน เช่น จดัอบรม สัมมนา เพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการสามารถแสดงความ
คิดเห็นต่างๆ และน ามาปรับใชใ้นการท างานได ้และเป็นการส่งเสริมใหเ้กิดความสามคัคีปรองดอง 
ตามทฤษฎีของ Maslow’s (1970) กล่าวว่า ความตอ้งการความยกยอ่งเป็นความตอ้งการไดรั้บความ
นบัถือยกยอ่งในความมีช่ือเสียงและเกียรติยศ เพื่อท าให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ในองค์กร
ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งเป็นส่ิงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถ จากทฤษฎีจะเห็น
ไดว้่าเมื่อบุคลากรได้รับการยอมรับย่อมส่งผลให้เกิดความรู้สึกมีคุณค่าและเมื่อบุคลากรรู้สึกถึง
คุณค่าในตนเองจะก่อให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ อนุชา     
กาญจนกุลไพศาล (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
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บุคลากรในโรงงานผลิตยา องคก์รเภสชักรรม พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
การท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเสมอภาค
แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม ทั้งด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบ การ
มอบหมายงานอยา่งเหมาะสมและเท่าเทียม สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Bluestone (1977) กล่าวว่า การ
สร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีจะท าใหบุ้คลากรไดรั้บความพึงพอใจในการท างานให้สูงข้ึน โดยผ่านการ
เขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าหรับองคก์ร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อชีวิต
การท างาน โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคก์ร  เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ ให้สมาชิกในองค์กรทุกระดบัไดน้ าเอา
สติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใชใ้นการท างาน 
 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ควรส่งเสริมให้มีการจดักิจกรรมสาธารณประโยชน์
เพ่ิมข้ึน เพ่ือให้ขา้ราชการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเพื่อสังคม  เป็นการส่งเสริมดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม และสร้างความสามัคคีปรองดอง  สร้างความผูกพนัให้ข้าราชการมีทัศนคติท่ีดีต่อ
หน่วยงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Huse & Cummings (1985) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะคุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นความภูมิใจในองค์กร คือ ความรู้สึกภาคภูมิใจของบุคลากรท่ีไดป้ฏิบติังานใน
หน่วยงานท่ีมีช่ือเสียงและสร้างคุณประโยชน์และความรับผดิชอบต่อสงัคม 
 ส าหรับดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวันั้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจาก 
ศาลจงัหวดันนทบุรีและศาลแขวงนนทบุรี มีปริมาณคดีจ านวนมาก ขา้ราชการตอ้งปฏิบติังานดว้ย
ความอุตสาหะ เพื่อไม่ใหง้านเกิดความผดิพลาดหรืองานล่าชา้ ท าใหไ้ม่สามารถใชว้นัหยดุวนัลาเพื่อ
พกัผอ่นหรือท ากิจกรรมส่วนตวัอ่ืนๆ ตามท่ีตอ้งการไดเ้พียงใดนัก  การอุทิศตนเองเพื่อปฏิบติังาน
นอกเวลาราชการจึงมีความจ าเป็นอยา่งเห็นไดช้ดั  หน่วยงานอาจพิจารณาให้มีการปรับลดขั้นตอน
การท างาน หรือการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการท างานให้มากข้ึนเพ่ือให้เกิดความสะดวก 
รวดเร็ว สามารถปฏิบติัไดท้นัแลว้เสร็จตามเวลาท่ีเหมาะสม   
 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของข้าราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ี
จงัหวดันนทบุรี พบว่า มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม และเมื่อ
พิจารณารายดา้นแลว้พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั อยู่
ในระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นผลจากปริมาณคดีท่ีมีจ  านวนมาก และเพ่ิมสูงข้ึนในทุกๆ ปี เน่ืองจาก
ปัจจยัหลายประการ เช่น การเล่ือนคดี ส่งผลให้คดีคงคา้งพิจารณาจ านวนมาก เป็นตน้  ขา้ราชการ
ปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะและอุทิศตนเป็นอย่างมาก ทั้งยงัตอ้งปฏิบติังานล่วงเลยเวลาราชการ
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ในช่วงเยน็ และกรณีมีความจ าเป็นเร่งด่วนจ าเป็นตอ้งมาปฏิบติังานในวนัหยุดราชการ  จากปัจจยั
ดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่า การหยดุงานหรือลางานเพื่อพกัผอ่นหรือท ากิจกรรมอ่ืนๆ ตามท่ีตอ้งการ
นั้น ยงัไม่สามารถท าไดอ้ยา่งเต็มท่ี  หากหยุดงานหรือลางานโดยไม่จ  าเป็นจะส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานและเพ่ือนร่วมงานซ่ึงตอ้งรับหนา้ท่ีปฏิบติังานแทน  ซ่ึงหากยงัคงเป็นเช่นน้ีต่อไปอาจท า
ให้ระดับคุณภาพชีวิตการท างานลดลง และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีลดลงด้วย  
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg (1959) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจใน
การท างาน และไม่มีความสุขในการท างาน ถา้ไม่ได้รับการตอบสนองในด้านชีวิตส่วนตัว คือ 
ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการท างานหรือหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพ
ความเป็นอยู่ในปัจจุบัน การมีเวลาพกัผ่อนและมีเวลาดูแลครอบครัว การมีเวลาได้ท าในส่ิงท่ี
ตอ้งการนอกเหนือจากการท างานนั่นเอง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังาน วิจยัของ เปมิกา สังข์ขรณ์ (2559) 
ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน มหาวิทยาลยัทกัษิณ 
การศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในทางบวก อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานเพื่อเสริมสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยัทกัษิณ ดา้นส่วนตวัควรให้ความส าคญักบัสมดุล
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ดา้นการท างานควรก าหนดภาระการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัคน
และมีความสมดุลกนัระหว่างคนกบังาน ดา้นสังคมควรมีกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสัมพนัธ์อย่าง
สม ่าเสมอและต่อเน่ือง  หน่วยงานควรให้ความส าคญัในปัจจัยเร่ืองน้ี โดยจัดการบริหารงานให้
เหมาะสม ลดขั้นตอนการท างานท่ีซ ้ าซอ้นเพ่ือลดปริมาณงาน  ส่งเสริมให้มีการจดักิจกรรมดา้น
สุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ เช่น กิจกรรมการออกก าลงักายในช่วงเยน็ จดัการฟังธรรมะหรือนั่งสมาธิ 
เป็นตน้ เพื่อลดภาวะความเครียดจากการท างาน  จดัฝึกอบรมดา้นการบริหารงานกบัเวลาการท างาน
ใหเ้หมาะสมหากตอ้งรับมือกบัปริมาณงานจ านวนมาก  เพ่ือเพ่ิมทกัษะการบริหารงานและจดัสรร
เวลาใหเ้หมาะสมกบัการด าเนินชีวิตประจ าวนั 
 5.2.2 อภิปรายผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 จากสถิติในการค านวณเป็นค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation หรือ SD) พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ี
จงัหวดันนทบุรีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นความ
รวดเร็วในการท างาน   
 จากขอ้มูลดงักล่าวสามารถอธิบายไดว้่า ขา้ราชการใหค้วามส าคญัในการปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งรวดเร็วตามเวลาท่ีก  าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ แมเ้ป็นงานเร่งด่วนหรืองาน
อ่ืนนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีก็ตาม เน่ืองจากศาลเป็นหน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติังานภายใตบ้ทบญัญติั
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ของกฎหมาย ระเบียบ ค าสัง่ อยา่งเคร่งครัด หากไม่สามารถปฏิบติังานไดท้นัตามกรอบระยะเวลาท่ี
กฎหมายบัญญัติไว ้จะท าให้เกิดความเสียหายต่อส านวนคดีความ และกระทบกระเทือนต่อ
กระบวนการยุติธรรมซ่ึงหน่วยงานให้ความส าคัญต่อการอ านวยความยุติธรรมเป็นส าคัญ  
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ กฤษดา เชียรวฒันสุข และคณะ (2561) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน คือ การกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อมในการปฏิบติังาน โดย
ใช้ความพยายามและทุ่มเทอย่างเต็มใจในการท างานของตนอย่างคล่องแคล่ว และสามารถ
ปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จอยา่งรวดเร็ว ทนัเวลา ถูกตอ้ง มีปริมาณงานท่ีเหมาะสมตามเวลาท่ีก  าหนด มี
คุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐาน  และตามแนวคิดของ Na-Nan, Chaiprasit & Pukeree (2017) ระบุ
ว่า พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานท่ีแสดงออกมาในการปฏิบติังานให้กบัองค์กร สามารถ
แบ่งแนวทางการวดัผลการปฏิบติังานออกไดเ้ป็น 3 มิติ ประกอบดว้ย มิติดา้นปริมาณงาน มิติดา้น
คุณภาพของงาน และมิติดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รสสุคนธ์  ภู่
นอ้ย และคณะ (2561) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร มีคุณภาพตามมาตรฐานขององค์กร  พนักงานท างานโดยไม่ท าให้เกิดการผิดพลาดใน
งาน พนักงานสามารถปฏิบัติงานในปริมาณงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดและตาม
มาตรฐานการให้บริการ พนักงานสามารถวางแผนรับมือกับปริมาณงานได้อย่างเหมาะสม และ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าเมื่อมีปริมาณงานมากเกินกว่ามาตรฐานได้อย่างเหมาะสม และพนักงาน
สามารถปฏิบัติงานภายในระยะเวลามาตรฐานท่ีองค์กรก าหนด  สามารถใช้เวลาได้อย่างเกิด
ประโยชน์ในการพฒันางานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยจดัสรรเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ัง
ต่อไป ดงัน้ี 
 1. ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัผูบ้ริหารงาน เพื่อให้
ทราบถึงปัญหาและแนวทางการแกไ้ข แลว้น ามาบูรณาการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ต่อไป 
 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสภาพการท างาน ปัญหา และอุปสรรคในการ
ท างานของบุคลากรเฉพาะโดยแบ่งตามส่วนงานต่างๆ เพื่อให้เข้าใจถึงสภาพปัญหา และน ามา
ปรับปรุง พฒันาการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 
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 3. ควรศึกษาจากกลุ่มประชากรซ่ึงไม่ใช่เพียงเฉพาะขา้ราชการเท่านั้น โดยให้ศึกษารวม
ไปถึงบุคลากรอ่ืนๆ คือ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว ซ่ึงถือเป็นผูป้ฏิบติังาน
ในศาลยติุธรรมสงักดัในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี เพ่ือใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีครอบคลุมมากข้ึน 
 4. ควรศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในยุคดิจิทลั เพื่อให้สอดคลอ้งกบั
นโยบายการให้บริการออนไลน์ศาลยุติธรรม หรือท่ีเรียกว่า D-Court เพื่อน าขอ้มูลมาปรับใชใ้น
หน่วยงานอยา่งเหมาะสม 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพการในปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมในพ้ืนท่ีจงัหวดันนทบุรี 

  
 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของสารนิพนธ์ โดยนักศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีปทุม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในพ้ืนท่ีจังหวดั
นนทบุรีเพื่อเป็นแนวทางในการน าไปปรับปรุง พฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน อนัจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมต่อไป 

ผูว้ิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีตรงกับ
ความเป็นจริงและครบถว้นทุกขอ้ โดยขอ้มูลทั้งหมดของท่านจะเป็นความลบั และใชเ้พ่ือประโยชน์ทาง
การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
 

 
            นางสาวศตนนัท ์ คงทอง 

     นกัศกึษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
               มหาวิทยาลยัศรีปทุม 
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ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามการประเมินระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามการประเมินระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริง 

  1. เพศ   ชาย 

 
  หญิง 

  2. อาย ุ   ต  ่ากว่า 20 ปี 

 
  20-29 ปี 

 
  30-39 ปี 

 
  40-49 ปี 

 
  50 ปีข้ึนไป 

  3. สถานภาพสมรส  โสด 

 
  สมรส 

 
  หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

  
4. ระดบัการศึกษา   ต  ่ากว่าปริญญาตรี 

 
  ปริญญาตรี 

 
  สูงกว่าปริญญาตรี 

  
5. ต าแหน่งงาน   ระดบัปฏิบติังาน 
   ระดบัปฏิบติัการ 
   ระดบัช านาญงาน 
   ระดบัช านาญการ 
   ระดบัช านาญการพิเศษ 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียว 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและเปน็ธรรม 
8. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั 
ค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั           
9. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน
และความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 

          

10. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรมเมื่อเทียบกบั
ผูอ่ื้นในต าแหน่งงานเดียวกนั           

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย 
11. สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ ท่ีดีใน
การท างาน 

     

 

6. อายกุารท างาน   ต  ่ากว่า 1 ปี 

 
  1 -  10 ปี 

 
  11 - 20 ปี 

 
  21 - 30 ปี 

 
  31 ปีข้ึนไป  

 
 

7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   นอ้ยกว่า 20,000 บาท 

 
  20,001 – 40,000 บาท 

   40,001 – 60,000 บาท  
   มากกว่า 60,000 บาท 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

12. สถานท่ีท างานสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย เกิด
ความสะดวกสบายต่อการท างาน 

     

13. สถานท่ีท างานมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายใน
ระหว่างปฏิบติังาน 

     

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
14. ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้เขา้อบรม สัมมนาเพื่อ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานอยู่เสมอ 

     

15. หน่วยงานมกีารจดัสรรทุนสนบัสนุน 
ทางการศึกษาเพื่อปรับวฒิุการศกึษา 

     

16. ท่านมีโอกาสในการพฒันาตนเองจากงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั 

     

ด้านความก้าวหน้าความมัน่คงในงาน 
17. ท่านไดรั้บการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือนหรือ 
เล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสม 

     

18. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ตามสายงานในปัจจุบนั 

     

19. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะ 
ในการท างาน 

     

ด้านการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกัน 
20. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนการมีส่วนร่วมน าเสนอ
ความคิดใหม่ๆ มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

21. ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือ 
จากเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

22. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานอยูเ่สมอ      
 
 



81 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านสิทธิส่วนบุคคลและประชาธิปไตยในการท างาน 

23. หวัหนา้งานใหค้วามเสมอภาคในการท างานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม 

     

24. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานท่ี
รับผดิชอบได ้

     

25. ท่านไดรั้บการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลจาก
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

26. ท่านสามารถใชว้นัหยดุตามท่ีตอ้งการได ้      

27. ท่านมีเวลาพกัผอ่นและท ากิจกรรมอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการท างานไดอ้ยา่งเพียงพอ      
28. ท่านคิดว่าการท างานกบัชีวิตส่วนตวัของท่านมี
ความสมดุลกนัเพียงใด 

     

ด้านความเป็นประโยชน์ตอ่สังคม 
29. หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรม
สาธารณประโยชน์อยูเ่สมอ 

     

30. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ท่ี
หน่วยงานจดัข้ึน 

     

31. ท่านคิดว่างานในหนา้ท่ีของท่านมีส่วน
ช่วยเหลือสงัคม 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการประเมินประสิทธิภาพในการท างาน 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียว 

ประเมินประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

คุณภาพงาน 
32. ท่านวางแผนการท างานเพื่อใหง้านมี
ประสิทธิภาพ       
33. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับ
ของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

ปริมาณงาน 
34. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีก  าหนด       
35.หากท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเพ่ิมข้ึน 
 ท่านสามารถท างานเสร็จทนัตามก าหนดได ้

     

ความรวดเร็วในการท างาน 
36. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ตามเวลาท่ีก  าหนด       
37. ท่านสามารถปฏิบติังานเร่งด่วนไดท้นัใน
เวลาท่ีก  าหนด 
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