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บทคัดย่อ 

 การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กอง 7  
ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ข้าราชการ สังกัด กอง 7 ศูนย์รักษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 170 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม .89 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
ทดสอบสมมติฐานใช  ้สถิติ T- test และ F-test (One-Way ANOVA) ก าหนดนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05    

ผลการวิจยัพบว่า 1. ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั โดยรวมอยูใ่นระดบัดี เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นและเรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ยพบว่า ดา้นความภูมิใจในองคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการ
ท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม 
ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม  และดา้นความเป็นธรรมในการท างาน ตามล าดบั 2. ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ขา้ราชการท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา และระดบัชั้นยศต่างกนัมีคุณภาพชีวิต
การท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ABSTRACT 

 The objectives of this research were to study the quality of work life level of civil 
servants in division 7, Armed Forces Security Center, Royal Thai Armed Forces Headquarters, 
and to compare  the quality of work life level of civil servant in division 7 classifying from the 
personal factors. The samples composed of 170 civil servants in division 7, Armed Forces 
Security Center.  The tools used in the study. Is an approximate query the confidence value of the 
.89 questionnaire, the statistics used, were percentage, mean, standard deviation. The hypothesis 
test was used by T-test and F - test (One-Way ANOVA) to set statistical significance at the .05 
level.   
 The research results reveals that 1) the quality of work life level of civil servants in 
division 7, Armed Forces Security Center, Royal Thai Armed Forces Headquarters in overall was  
at a good level. When considered each factor, it was found that the quality of work life in terms of 
the Organizational Pride was with the highest mean followed by development of human 
capacities, the total life space, social integration, growth and security, Safe and Healthy 
Environment,  Adequate and Fair Compensation, and constitutionalism, respectively. 2) For 
comparison of quality of work life of civil servants in division 7,  according to their personal 
factors, it was found that who were different in age, level of education and class rank had 
different quality of work life at a significance level of .05.  
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การเปล่ียนแปลงของโลกยุคโลกาภิวตัน์ส่งผลต่อทิศทางการพฒันาประเทศ สังคมใน
ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้สังคมไทยตอ้งเตรียมความพร้อมในการรับมือกับ
สงัคมท่ีมีความเปล่ียนแปลง และเตรียมการวางแผนเพื่อรองรับสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนใน
อนาคตการพฒันาประเทศจึงไม่เพียงมุ่งเนน้เฉพาะการพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจและทางดา้นสังคม
เพียง  อยา่งเดียว แต่จะตอ้งตระหนกัถึงการพฒันาบุคลากรของประเทศใหม้ีคุณภาพ เพราะบุคลากร
ในประเทศเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุด (พิทยาภรณ์ เจริญศิริจตุพล, 2557, หน้า 1) จากแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564)  ท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ให้บุคคลท่ีท างานใน
ประเทศมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2560, หนา้ 6-11)  

ในขณะเดียวกนัคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) มีความส าคญัอย่างยิ่ง    
ต่อการท างานในปัจจุบัน เพราะบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีจะขับเคล่ือนประเทศให้ มี            
ความเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงนบัว่าเป็นตน้ทุนท่ีมีค่าทางสงัคม ในปัจจุบนับุคคลส่วนใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบ
การท างาน เพื่อสามารถด ารงชีวิตให้อยู่ในสังคม และตอบสนองความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของ
ตนเองเมื่อบุคคลส่วนมากตอ้งท างานร่วมกนั จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสมท่ีส่งเสริมให้บุคคลท างาน
ไดอ้ยา่งมีความสุข ทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ 
สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสงัคม คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อการท างานเป็นอยา่ง
มาก กล่าวคือ ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน  และท าให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์รนอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิต ช่วยใหเ้กิดความเจริญกา้วหน้า
ในการปฏิบติังาน มีการพฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์ร และยงัช่วยลดปัญหาการ
ขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุจากการปฏิบติังาน และส่งเสริมให้ไดผ้ลผลิตและการบริการท่ีดี  
ทั้งคุณภาพและปริมาณ (พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, หนา้ 18)  

คุณภาพชีวิตการท างาน ถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า 
และมีความส าคัญต่อองค์กร ดังนั้ น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานท่ีท างานต้องมี         
ความเหมาะสมและเอ้ืออ  านวยต่อการท างาน กล่าวคือ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า   
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มีความมัง่คง ท าให้เกิดความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตวับุคคลและองค์กร เช่น ช่วยเพ่ิมผลผลิตของ
องค์กร เน่ืองจากการจัดการคุณภาพชีวิตในองค์กรท าให้องค์กรมีนโยบายและการวางแผน  
ดา้นคุณภาพชีวิต มีการจดักลยทุธก์ารพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นลกัษณะ
งาน บุคลากรและสภาพแวดลอ้มท่ีดี ซ่ึงส่งผลทางตรงและทางออ้มต่อการด าเนินงาน และส่งผลต่อ
การเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรเพ่ิมข้ึนจากเดิม ช่วยเพ่ิมขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ส่งผลใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีท า ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและส่งผลต่อความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร  ช่วยปรับปรุงศักยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน   

การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานด้วยการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานเพ่ิมพูนทักษะ
ความสามารถของตนเอง ไม่ว่าจะโดยการศึกษา ฝึกอบรมหรือการพฒันาต่างเป็นการเพ่ิมศกัยภาพ
ของผูป้ฏิบติังานใหสู้งข้ึน ไดป้รับเปล่ียนจุดมุ่งหมายในการพฒันาประเทศ  โดยก าหนดว่าคนไทย   
ทุกคนตอ้งไดรั้บการพฒันาใหมี้ความพร้อมทั้งดา้นร่างกาย สติปัญญา คุณธรรม จริยธรรม อารมณ์    
มีความสามารถในการแกปั้ญหา มีทกัษะในการประกอบอาชีพ มีความมัน่คงในการด ารงชีวิตอย่าง    
มีศกัด์ิศรี และอยู่ร่วมกนัอย่างสงบสุข จะเห็นได้ว่าทรัพยากรบุคคลเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา
ประเทศ โดยมีปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวคิดในการขบัเคล่ือนเพื่อให้สังคมอยู่เยน็เป็นสุข
ร่วมกนั ประเทศชาติมีความมัน่คงมัน่คัง่และย ัง่ยืน (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและ
สงัคมแห่งชาติ, 2560, หนา้ 6-11)  

การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานเป็นวิธีหน่ึงในการพฒันาองค์กรซ่ึงถือว่าบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานมีความส าคัญอย่างยิ่งในองค์กร และเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไว ้ดงันั้น การปฏิบติังานของบุคลากรภาครัฐ หากบุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี จะส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์กร
ต่อไป ในทางตรงขา้มหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีไม่ดี ก็จะส่งผลใหบุ้คลากรเหล่านั้น
ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ท าใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพ ส่งผลใหเ้กิดความเสียหาย
ต่อองคก์รได ้ นบัไดว้า่บุคลากรเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุด เน่ืองจากบุคลากรเพราะคนเป็นผูใ้ช้
ปัจจยัอ่ืน ๆ และเป็นผูท้  าใหก้ารบริหารงานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีคุณภาพ (พิทยา
ภรณ์ เจริญศิริจตุพล, 2557, หนา้ 1)   

หากบุคลากรในองคก์รหรือหน่วยงานไม่มีความพึงพอใจในชีวิตการท างาน ย่อมส่งผล
ใหก้ารท างานในภาพรวมขององคก์รหรือหน่วยงานนั้นไม่มีประสิทธิภาพ ในทางกลบักนัถา้องค์กร
หรือหน่วยงานใดมีพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในชีวิตการท างาน ย่อมส่งผลให้การท างานใน
ภาพรวมขององคก์รหรือหน่วยงานนั้น ๆ มีประสิทธิภาพเช่นกนั กล่าวคืองานจะมีคุณภาพไดน้ั้น
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จะต้องเกิดจากการสร้างสรรค์และความตั้งใจจริงของบุคลากรในองค์กร ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์รจะตอ้งด าเนินไปควบคู่กบัคุณภาพชีวิตการท างานดว้ยเสมอ   

ดงันั้นคุณภาพชีวิตการท างานจึงมุ่งหวงัให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ท่ีดีและมีความพึง
พอใจอนัน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิต และประสิทธิผลขององค์กร (เกษศิรินทร์ ไชยสงคราม, 2553,  
หนา้ 1) บุคลากรจะมีความพึงพอใจและทุ่มเทการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร องค์กร
ตอ้งสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยพยายามใหผ้ลตอบแทนการท างานของบุคลากรตามความ
ตอ้งการ ของเขาอย่างเหมาะสม และตอ้งประสานความตอ้งการของบุคลากรในองค์กรในการ
ท างานให้สอดคลอ้งกับความต้องการขององค์กรหรือหน่วยงาน เพื่อให้เกิดผลงานท่ีดีบรรลุ
วตัถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กร (รณัชฤดี  ป้องกนัภยั, 2557, หน้า 2) ดงันั้นการพฒันา
คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอยา่งมากต่อความส าเร็จขององคก์ร    

ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย มีภารกิจเก่ียวกบัการข่าวกรองและ 
การต่อตา้นการข่าวกรองเพ่ือความมัน่คงของประเทศ การรักษาความปลอดภยัร่วมกบัหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งส าหรับองคพ์ระมหากษตัริย ์พระราชินีพระรัชทายาท และพระบรมวงศานุวงศ ์ตลอดจน
บุคคลส าคญั การรักษาความปลอดภยัทางทหาร ทางการข่าวกรอง และทางการส่ือสาร รวมทั้ง    
การด าเนินการฝึกศึกษาดา้นการข่าวกรองและปฏิบติัภารกิจอ่ืน ๆ ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  
โดยมีผูบ้ญัชาการศูนยรั์กษาความปลอดภยัเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด   

ปัจจุบันศูนยรั์กษาความปลอดภัยมีข้าราชการ ก  าลงัพล ลูกจ้าง และพลอาสาสมคัร  
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในท่ีตั้งปกติและนอกท่ีตั้งปกติ จ  านวนทั้งส้ิน 2,245 นาย (ศูนยรั์กษาความปลอดภัย, 
2562)  ซ่ึงจะมีการปฏิบติังานท่ีมีความแตกต่างกนัตามภารกิจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ว่าจะเป็น
ทางดา้นการข่าวหรือทางดา้นการรักษาความปลอดภยั โดยศูนยรั์กษาความปลอดภยัมุ่งหวงัให้การ
ปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ขา้ราชการสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถใชท้รัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานท่ีมีให้เกิดประโยชน์และ
คุม้ค่ามากท่ีสุด ส าหรับปัจจยัท่ีจะเป็นตวัเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานท่ีดี คือ คุณภาพชีวิต
การท างานของขา้ราชการ กล่าวคือ หากขา้ราชการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีไม่ดี ก็อาจจะส่งผล
กระทบต่อการปฏิบติัหน้าท่ีโดยตรงได ้การปฏิบติัภารกิจในงานท่ีรับผิดชอบประสบปัญหาและ
อุปสรรคต่าง ๆ  ส่งผลเสียโดยรวมใหแ้ก่หน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิด
ผลเสียต่อความมัน่คงของประเทศไดใ้นอนาคต   

ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7    
ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย” เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษามาเป็นฐานขอ้มูล
ใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงในการพิจารณาตดัสินใจ เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต
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การท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ให้ดีข้ึนจาก
เดิม เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนสร้างความพร้อมในการปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อให้ข้าราชการสามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างต่อเน่ืองและ              
มีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน สร้างความเช่ือมัน่ในงานดา้นข่าวกรองให้แก่ศูนย์
รักษาความปลอดภยั และเพ่ิมขีดความสามารถดา้นความมัน่คงใหแ้ก่ประเทศต่อไป  

 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
  1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 

 

1.4 กรอบแนวคิดการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 

  1.4.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานตามแนวคิดของฮิวส์ และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) ประกอบดว้ย
คุณภาพชีวิตการท างาน 8 ด้านคือ ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  สภาพการท างานท่ี
ปลอดภยั การพฒันาศกัยภาพในการท างาน ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมและเป็น
ท่ียอมรับทางสังคม  ความเป็นธรรมในการท างาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และ
ความภูมิใจในองคก์ร เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจมากข้ึน ผูว้ิจยัจึงไดส้รุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั ดงั
ภาพประกอบท่ี 1.1 
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ภาพประกอบที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
  1.4.2 สมมติฐานการวิจัย 
 ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลต่างกนั คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
 
1.5 ค าถามการวิจัย 
 1.5.1 คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการ
กองทพัไทย อยูใ่นระดบัใด 

 1.5.2 ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีมีปัจจยั 
ส่วนบุคคล ต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนัหรือไม ่

 
1.6 นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
 ในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดความหมายของนิยามศพัท์เฉพาะท่ีใชใ้นงานวิจยั เพื่อให้
ผูอ่้าน มีความเขา้ใจตรงกนั ดงัน้ี 

ตัวแปรตาม 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กอง 7 

ศูนย์รักษาความปลอดภัย  
กองบญัชาการกองทัพไทย 

 1.  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม       
 2.  สภาพการท างานท่ีปลอดภยั       
 3.  การพฒันาศกัยภาพในการท างาน       
 4.  ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน       
 5.  การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม       
 6.  ความเป็นธรรมในการท างาน       
 7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน       
 8.  ความภูมิใจในองคก์ร  
 

ตัวแปรอิสระ  
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ  
2.  อาย ุ 
3.  ระดบัการศึกษา  
4.  สถานภาพสมรส  
5.  อตัราเงินเดือน 
6.  ระดบัชั้นยศ 
7.  อายรุาชการ 
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 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพท่ีไดรั้บการตอบสนองขณะท างาน ท าให้ชีวิตมี
คุณค่า มีความสุขกบัการท างาน งานท่ีท าส่งผลใหชี้วิตความเป็นอยูดี่ เกิดการยอมรับของสังคม  ซ่ึง
เป็นการผสมผสานกนัระหว่างงานและชีวิต ซ่ึงส่งผลใหข้า้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
กองบัญชาการกองทัพไทยมีความพึงพอใจในการท างานและน าความส าเร็จมาสู่องค์การ  
ประกอบดว้ยคุณภาพชีวิตการท างาน 8  ดา้นคือ 1) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 2) สภาพ
การท างานท่ีปลอดภัย 3) การพฒันาศกัยภาพในการท างาน 4) ความมัน่คงและก้าวหน้าในงาน   
5) การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม 6) ความเป็นธรรมในการท างาน 7) ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างาน และ 8) ความภูมิใจในองคก์ร 
 ผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีรวมถึงสิทธิ
ประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ซ่ึงจะต้องมีความสัมพนัธ์กับระดับ
ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการ  การไดรั้บ
ผลตอบแทนอยา่งยติุธรรมจะท าใหบุ้คคลมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและเหมาะสมต่อไป 
 สภาพการท างานที่ปลอดภัย หมายถึง การท่ีขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
กองบญัชาการกองทพัไทย ไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผล
เสียต่อสุขภาพร่างกาย และจิตใจ เอ้ือต่อการท างาน  มีมาตรการรักษาความปลอดภยัทั้งภายในและ
ภายนอกก่อใหเ้กิดความมัน่ใจกบัขา้ราชการ 
 การพัฒนาศักยภาพในการท างาน หมายถึง การขยายความสามารถของตนเองให้ไดรั้บ
ความรู้และทกัษะใหม่ ๆ การเปิดโอกาสให้มีการพฒันาความรู้ความสามารถของตนโดย       การ
ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อในระดับต่าง ๆ การเรียนรู้จากการท างาน เพื่อน าความรู้
ความสามารถมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน และมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร รวมถึงการ
ท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ดัสินใจในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ      
 ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน  หมายถึง การท่ีข้าราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบัญชาการกองทพัไทย มีความเช่ือมัน่และศรัทธาในอาชีพของตน เกิดการพฒันา
ตนเองและใชท้กัษะต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้มีโอกาสเจริญกา้วหน้าและมัน่คงทั้งใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานโดยท่ีผูบ้ริหารมีการดูแล ใหร้างวลั และมีหลกัเกณฑแ์ละขั้นตอนท่ีชดัเจนใน          
การพิจารณาความดีความชอบ  
  การมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม หมายถึง การมีส่วนร่วมในการวางแผนหรือ
จดักิจกรรมต่าง ๆ กบัเพื่อนร่วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชา  การไดรั้บความไวว้างใจ
จาก ความมีน ้ าใจการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั หรือสามารถท างานทดแทนกนัได ้การได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชา และประชาชน 
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  ความเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง การปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนท่ีทางราชการ
ก าหนดไว ้การมีวินยัและการรักษาวินยั การถือปฏิบติัตามค าสัง่ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือใหก้ารปฏิบติังาน
ส าเร็จลุล่วงเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยการไดรั้บความเป็นธรรมทั้งในการพิจารณาความดีความชอบ 
ร้องทุกข ์และร้องเรียนต่อผูบ้งัคบับญัชา    
  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง ความเหมาะสมในการจัดแบ่งเวลา
ให้กับชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัวและสมดุล มีแนวทางการวางแผนในการ
ด ารงชีวิตประจ าวนัโดยไม่ท าใหชี้วิตการท างานสะดุดติดขดั    
  ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ชีวิตการท างาน ท่ีมีกิจกรรมเก่ียวข้องกับการรับใช้
ประชาชน การได้ท าประโยชน์ให้สังคมส่วนรวม การรับผิดชอบต่อสังคม การท าให้สังคม 
ประชาชนยอมรับเพ่ือใหต้นและหน่วยงานไดมี้ความภาคภูมิใจต่อการกระท านั้น 
  ข้าราชการ หมายถึง ขา้ราชการท่ีปฏิบติังาน ในสังกัดกอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย
กองบญัชาการ กองทพัไทย  
 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
 1.7.1 ไดข้อ้มูลจากการวจิยัเป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ใหดี้ข้ึน  
  1.7.2 ไดข้อ้มูลจากการวิจยัเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาขา้ราชการต่อไป 
  1.7.3 ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาบุคลากร น าขอ้มูลจาก
การวิจยัมาเป็นแนวทางในการบริหารงาน และสร้างความตระหนกัใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมให้
ขา้ราชการ หรือบุคลากรในสงักดั ใหม้ีคุณภาพชีวิตท่ีดีในทุก ๆ ดา้น เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งเต็มก าลงัความสามารถและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.4 ขอ้มูลทัว่ไปของศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  
 2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
  2.2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิต 
     การใหค้  าจ  ากดัความของคุณภาพชีวิตท่ีชดัเจนและแน่นอนเป็นการยากเน่ืองจาก
คุณภาพชีวิตเป็นค านามธรรมและมีผูใ้หค้วามหมายแตกต่างกนัตามจุดประสงคข์องผูท่ี้ศึกษา ดงัน้ี 
     ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในบริบท
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัว่า “คุณภาพชีวิตโดยทัว่ไปมีองค์ประกอบท่ีมีผลต่อชีวิตและความ
เป็นอยูท่ี่ดีของบุคคลหน่ึง โดยเป็นองคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมชุมชนและ
ครอบครัว รวมถึงชีวิตการท างาน” 
     ชยัยะ วิหกเหิร (2554) ใหค้วามหมายของคุณภาพชีวิต หมายถึง การไดรั้บปัจจยัส่ี
ในระดบัท่ีพอเพียงกล่าวคือ มีอาหารบริโภคเพียงพอ ท่ีจะท าให้ร่างกายเจริญเติบโตแข็งแรง และ
ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ มีเคร่ืองนุ่งห่มให้ความอบอุ่นแก่ร่างกาย มีท่ีอยู่อาศยัท่ีเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้ม มียารักษาโรค 
     กรมการพฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทย (2555) กล่าวว่า “คุณภาพชีวิต คือ การ
ด ารงชีวิตของมนุษยใ์นระดบัท่ีเหมาะสมตามความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานท่ีไดก้  าหนดไวใ้นสังคมหน่ึงๆ 
ในช่วงเวลาหน่ึง ๆ” 
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 อ่ิมทิพย ์อนิศดา (2555, หน้า 17) กล่าวว่า “คุณภาพชีวิต หมายถึง ระดบัความ
เป็นอยู่ท่ีดีท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลรับรู้ได ้คุณภาพชีวิตไม่ใช่มาตรฐานการครองชีพ (Standard of 
living) กล่าวคือ ไม่ใช่แนวคิดท่ีสามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจน เราไม่อาจช้ีวดัคุณภาพชีวิตไดโ้ดยตรง 
     ยุพา  อุดมศกัด์ิ (2556) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง คุณภาพในดา้น
สุขภาพ สงัคม เศรษฐกิจ การศึกษา การเมือง และศาสนา ซ่ึงเป็นค่าเทียบเคียง ไม่มีกฎเกณฑ์ตายตวั
แน่นอน แต่ละคนจะก าหนดมาตรฐานในเร่ืองดงักล่าวแตกต่างกนัตามความตอ้งการ  
     องคก์ารยเูนสโก(UNESCO, อา้งถึงใน ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2556, หนา้ 
19) ให้ความหมายว่า “ความรู้สึกของการอยู่อย่างพอใจ มีความสุข ความพอใจต่อองค์ประกอบ
ต่างๆ ท่ีมีส่วนส าคญัต่อบุคคลนั้นๆ ไดแ้ก่ อาหาร สุขภาพอนามยั โภชนาการ การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม 
รายได ้ท่ีอยูอ่าศยั และทรัพยากร” 
     โดยสรุป คุณภาพชีวิต หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล หรือความพึงพอใจ และการ
มีความสุขกบัสภาพการด ารงชีวิตท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  ภายใตก้รอบวฒันธรรม 
ประเพณี ค่านิยมในสงัคมท่ีด ารงชีวิตอยู ่
  2.1.2  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
      องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตนั้นข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่างๆ หลายประการท่ีจะท าให้
บุคคลนั้นมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงมีนักวิชาการหลายคนไดเ้สนอแนวคิดในเร่ืององค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตไว ้ดงัน้ี 
     องคก์ารยเูนสโก (UNESCO) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตประกอบดว้ย 
5 ดา้น ดงัน้ี (อ่ิมทิพย ์อนิศดา, 2555, หนา้ 22)  
     1. ดา้นสภาพทัว่ไปของชีวิต (biological) หมายถึง ปัจจยัพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต
ใหอ้ยูร่อดและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ประกอบดว้ย การมีอาหารและน ้ าด่ืมเพียงพอ มีอากาศท่ีบริสุทธ์ิ ไม่
มีโรคประจ าตวั ท่ีอยูอ่าศยัมีคุณภาพและปลอดภยั และมีการสุขาภิบาลท่ีดี 
     2. ด้านสังคม (social) หมายถึง ความสามคัคีและความเจริญก้าวหน้าในสังคม
ประกอบดว้ย การมีครอบครัวท่ีสมบูรณ์ อบอุ่น ความสัมพนัธ์กบัคนในสังคม อิสระในการเลือก  
และตดัสินใจ มีส่วนร่วมในสงัคมมีความเท่าเทียมกนั มีสิทธ์ิท่ีจะไดรั้บบริการทางสงัคม มีสิทธ์ิท่ีจะ
เขา้ร่วมกิจกรรมทางวฒันธรรม การปฏิบติัตามกฎหมาย 
     3. ดา้นเศรษฐกิจ (economic) หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกบัหนา้ท่ีทางสงัคม ความ
ตอ้งการส่วนบุคคลในเร่ืองโอกาสในการท างานและการมีรายไดเ้พียงพอ การไดรั้บผลประโยชน์
ทางสงัคมท่ีเกิดจากการกระจายโอกาสทางเศรษฐกิจท่ีเป็นธรรม ประกอบดว้ยการมีรายไดเ้พียงพอ 
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มีความมัน่คงทางการเงินไดรั้บการกระจายรายไดอ้ยา่งเป็นธรรมมีโครงสร้างพ้ืนฐานท่ีอ  านวยความ
สะดวก เช่น ระบบถนน โทรคมนาคม พลงังาน โรงเรียน ระบบขนส่ง 
     4. ดา้นความเป็นมนุษย ์(humanistic) หมายถึง ลกัษณะทางจิตวิทยา เช่น ค่านิยม 
และอารมณ์ ประกอบด้วย ระดับความสุข ความสามารถในการปรับตัว ระดับการประสบ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีมุ่งหวงั ความพอใจและความสงบของจิตใจ ความมีศีลธรรม ความซ่ือสัตย ์รู้จกั
ใหอ้ภยั 
     5. ดา้นส่ิงแวดลอ้ม (environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มท่ีเกิดจากธรรมชาติ เช่น 
น ้ า ดิน อากาศ สตัว ์พืช เป็นตน้ และส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นมนุษย ์
     ส านกังานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ (อา้งถึงใน นงเยาว ์อรุณศิริวงศ,์ 
2556, หนา้ 11-22) ไดก้  าหนดองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต หรือดชันีความอยูดี่มีสุข ดงัน้ี 
     1. สุขภาพอนามยัคือภาวะท่ีปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บอนัเกิดจากการสร้างสุขภาวะท่ี
สมบูรณ์ทั้งทางร่างกายจิตใจ อารมณ์ และสติปัญญา รวมถึงการมีภาวะโภชนาการท่ีดี การรู้จัก
ป้องกนัดูแลสุขภาพท่ีดีของตนเองและสามารถเขา้ถึงบริการสาธารณสุข ซ่ึงจะท าใหค้นมีอายยุนืยาว 
สามารถด ารงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งปกติสุข สร้างสรรคป์ระโยชน์แก่ตนเอง ครอบครัว และสงัคมได้
อยา่งเต็มศกัยภาพ 
     2. ความรู้ คือ ปัจจยัส าคญัท่ีสุดในการยกระดบัความอยู่ดีมีสุขของคนไทย เพราะ
ความรู้จะช่วยเสริมสร้างศกัยภาพของคนใหม้ีทกัษะความสามารถในการปรับตวัไดอ้ยา่งรู้เท่าทนัใน
สงัคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การท่ีคนเราจะมีความรู้ไดน้ั้นจะตอ้งไดรั้บการศึกษา 
     3. ชีวิตการท างานคือ ปัจจยัก  าหนดความอยู่ดีมีสุขของคน นอกจากการมีสุขภาพ
อนามยั  ท่ีดีได้รับการศึกษา การท างานจะเป็นท่ีมาของรายได้ และอ านาจซ้ือน าไปสู่การสร้าง
ความส าเร็จและคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน การมีงานท าท่ีดีมีความมัน่คงปลอดภยัในการท างานมีรายได้
อยา่งต่อเน่ือง ยอ่มส่งผลใหส้ามารถดูแลความเป็นอยูข่องตนเองและครอบครัวให้อยู่ดีมีสุขได ้และ
ยงัมีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสงัคมโดยรวม 
     4. รายไดแ้ละการกระจายรายได ้คือ ความขดัสนในดา้นรายไดใ้นการยงัชีพ การมี
ปัญหาความยากจนท่ีรุนแรงและความไม่เท่าเทียมกนัของรายได ้มีช่องว่างความไม่เท่าเทียมกนัของ 
รายไดสู้ง 
     5. สภาพแวดลอ้มในการด ารงชีวิต คือ การมีท่ีอยู่อาศยัท่ีมัน่คง การไดรั้บบริการ
ทางดา้นสาธารณูปโภคท่ีพอเพียง และมีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นอนามยัส่ิงแวดลอ้มท่ีดี 
ทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มท่ีเก้ือกูลคุณภาพการด ารงชีวิตใหเ้กิดการสนบัสนุนความอยูดี่มี
สุขของคน 
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     6. ชีวิตครอบครัวคือ ครอบครัวท่ีมีความรัก มีความอบอุ่น รู้บทบาทหน้าท่ีของ
ครอบครัว มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ลดปัจจยัเส่ียงของครอบครัว สามารถพึ่งตนเองได ้และมีการ
เก้ือกูลสงัคมอยา่งมีคุณธรรม ซ่ึงจะมีผลต่อความอยูดี่มีสุข 
     7. การบริหารจัดการท่ีดีของรัฐคือ การมีการดูแลคนในสังคมให้มีสิทธิและ
เสรีภาพในการด ารงชีวิต มีส่วนร่วมในการพฒันาและตรวจสอบภาครัฐ ไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียม
กนัตามกฎหมาย และรัฐกบัประชาชนมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั 
     แคมป์เบล (Campbell, 1996, p. 117-124) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตไว ้3 ประการ ดงัน้ี 
     1. องค์ประกอบด้านกายภาพ ได้แก่ ปัจจัยทางมลภาวะ ความหนาแน่นของ
ประชากรสภาพท่ีอยูอ่าศยั และการท่ีมีวตัถุปัจจยัพอเพียงหล่อเล้ียงชีวิต ไม่ตอ้งถูกบีบคั้นจากความ
อดอยาก ขาดแคลน 
     2. องคป์ระกอบดา้นสงัคม ไดแ้ก่ ปัจจยัทางการศึกษา สุขภาพอนามยั ความมัน่คง
ของครอบครัว และสามารถตดัสินใจดว้ยตนเองไดท่ี้จะเลือกด าเนินชีวิตท่ีถูกตอ้งดีงาม 
     3. องคป์ระกอบทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ ความส าเร็จ ความคิด
หวงั ความคบัขอ้งใจในชีวิต และการมีเสรีภาพ 
     โดยสรุปแลว้องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต จะเก่ียวข้องกันทั้งด้านท่ีเก่ียวกับ
ตนเอง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สงัคม และองคอ์ประกอบทางดา้นจิตวิทยา 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

   แกว้ตา  ผูพ้ฒันพงศ ์(2550, หน้า 14) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อสภาพการท างาน และไดรั้บการตอบสนองต่อองค์การ
ตามท่ีตนตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกาย จิตใจ ลกัษณะงาน ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม ความมัน่คงในงาน 
ความกา้วหนา้ สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี และอ่ืน ๆ 

   วอลตนั (Walton, 1975, p.93)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ลกัษณะ
ของการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลกัษณะ
แนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคม รวมทั้งความตอ้งการ และความปรารถนาใน
ชีวิตของบุคคล 
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   เดลามอทเต ้ และทาเคซาวา (Delamottle & Takezava, 1984, pp. 2-3) กล่าวว่า
คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายกวา้งและยงัไม่ชดัเจน ไดร้วบรวมความหมายของคุณภาพชีวิต
การท างานในหลายแง่มุม เช่น  

   1. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ชีวิตการท างานซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน มีสภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์
และการบริการ ความกา้วหนา้ในการท างานและการมีมนุษยส์มัพนัธ ์อนัลว้นมีผลต่อความพึงพอใจ
และเป็นส่ิงจูงใจส าหรับคนท างาน  

   2. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายท่ีแคบท่ีสุด หมายถึง ผลดีของงานท่ีจะมี
ผลต่อคนงาน ซ่ึงหมายถึงการปรับปรุงในองค์กรและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงานควร
ไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคลและ
รวมถึงความตอ้งการของคนงานในเร่ืองความพึงพอใจในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ท่ีมีผลต่อสภาพการท างานของตนเอง  

   3. คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุมท่ีมีความหมายเทียบเท่าไดก้บัการท างานเยี่ยง
มนุษย ์(humanization of work) หรือการปรับปรุงสภาพการท างาน (improvement of working 
condition) ในประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังเศส หรือการคุม้ครองแรงงาน (worker’s 
protection) ในประเทศสังคมนิยม หรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน (working environment) และ
ความเป็นประชาธิปไตยในสภาพท่ีท างาน (democratization of the workplace) ในกลุ่มประเทศ
สแกนดิเนเวีย (hatarakigai) ในญ่ีปุ่น ซ่ึงชีวิตการท างานมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุ่มของ
วิธีการหรือแนวปฏิบติั หรือเทคโนโลยสี าหรับส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มการท างาน เพ่ือก่อให้เกิดความ
พึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลพัธท์ั้งขององคก์รและปัจเจกบุคคลตามล าดบั 
 ฮิวส์  และคมัม่ิงส์ (Huse & Cumming, 1985, pp.198-199) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต
การท างาน หมายถึง ความสอดคลอ้งกนัระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของ
บุคคลกบัประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ประสิทธิผล
ขององค์การอนัเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของผูป้ฏิบัติงานเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 

   ชูเลอร์ บูเทล  และยงับลดั (Schuler Beutell & Youngblood, 989, p.451) กล่าวว่า
คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สถานการณ์ท่ีสมาชิกขององค์การทุกคนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมใน
การออกแบบงานและสภาพแวดลอ้มการท างานร่วมกนั ผ่านช่องทางการติดต่อส่ือสารท่ีถูกจดัท า
ข้ึนอยา่งเหมาะสม 
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   โคสเซ่น (Kossen, 1991, p. 217) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การท า
ให้สภาพแวดล้อมในการท างานมีประสิทธิผลสนองตอบความต้องการและเพ่ิมคุณค่าให้กับ
บุคลากรในองคก์าร 

   เดสเลอร์ (Dessler, 1991, p.4) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ี
บุคลากรตอ้งการจากองคก์ารทั้งเร่ืองของวฒันธรรม ขวญัก าลงัใจและสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ี
ดี ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

   แคสซิโอ (Cascio, 1998, pp. 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานสามารถ
แบ่งเป็น 2 ส่วน ส่วนท่ี 1 หมายถึง การก าหนดเง่ือนไขสภาพแวดลอ้มตามวตัถุประสงค์ขององค์กร 
และส่วนท่ี 2 หมายถึง การท างานในองค์กร ซ่ึงไดแ้ก่ การสนับสนุนจากภายในองค์กรทั้งการให้
ค  าปรึกษา และนิเทศ ความใกลชิ้ดกบับุคลากร ความปลอดภัยในการท างาน ตลอดจนเน้นการ
ท างานร่วมกนั 

   สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพท่ีไดรั้บการตอบสนองขณะ
ท างาน  ท าใหชี้วิตมีคุณค่า มีความสุขกบัการท างาน งานท่ีท าส่งผลให้ชีวิตความเป็นอยู่ดี เกิดการ
ยอมรับของสงัคมซ่ึงเป็นการผสมผสานกนัระหว่างงานและชีวิตซ่ึงส่งผลให้บุคคลมีความพึงพอใจ
ในการท างานและน าความส าเร็จมาสู่องคก์าร 
  2.2.2  ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 

   จ าลกัษณ์  ขุนพลแกว้ (2552, หน้า 2) กล่าวถึง ความส าคัญของคุณภาพชีวิตว่า
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงซ่ึงสะท้อนความผูกพนัและความพึงพอใจของบุคลากรในทุก
ระดบัชั้นท่ีมีต่อองคก์รอนัเป็นผลมาจากการดูแลเอาใจใส่และใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรในฐานะท่ี
เป็นทรัพยากร  ท่ีมีคุณค่าสูงท่ีสุด ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มและระบบงานท่ีดี ไม่ใช่เพียงแค่
ลมปาก เพราะการพูดให้ดูดีนั้นใครก็พูดได้ แต่การกระท าต่างหากท่ีเป็นส่ิงบ่งช้ีว่าใช่ และผล
สะทอ้นท่ีส าคญัดูไดจ้ากอตัราการเขา้-ออก ของบุคลากรในองคก์รนัน่เอง 

   ผจญ  เฉลิมสาร (2552, หนา้ 5) กล่าวถึงความส าคญัของคุณภาพชีวิตว่าเมื่อแต่ละ
บุคคลไดใ้ชชี้วิตการท างานอยูก่บัส่ิงท่ีตนเองพอใจก็จะท าใหมี้สภาพจิตใจ และอารมณ์ท่ีดี ซ่ึงส่งผล
ใหท้ างานดีตามไปดว้ย ดงันั้นจึงจ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีแต่ละองคก์ารจะตอ้งศึกษาหรือแสวงหาหนทางให้
เกิดความสอดคลอ้งตอ้งกนัของความพึงพอใจระหว่างบุคลากรและองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถ
บรรลุเป้าหมายสูงสุด 

   วิภาพร  มาพบสุข (2553, หนา้ 5) กล่าวถึงความส าคญัของคุณภาพชีวิตว่า คุณภาพ
ชีวิตเป็นส่ิงส าคญัต่อบุคคล และสังคม เน่ืองจากคุณภาพชีวิตเป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ามารถก าหนดและ
สร้างมาตรฐานใหม้ีคุณภาพชีวิตท่ีดี ประเทศต่าง ๆ จึงใหค้วามส าคญัในการท่ีจะพฒันาคุณภาพชีวิต
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ของประชาชนใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีสูงข้ึนจนถึงระดบัมาตรฐานท่ีสังคมนั้นตอ้งการทั้งน้ีเพ่ือช่วยให้
สมาชิกในสงัคมทุกคนมีความกินดีอยูดี่ มีความสุขสมบูรณ์ 

   สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2555, หน้า 2-4) กล่าวถึงความส าคญัของ
คุณภาพชีวิตท างานว่า คุณภาพชีวิตคนท างานซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นในการพฒันาเศรษฐกิจ
และสงัคมของประเทศ จึงมี "โครงการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานในสถานประกอบการ" ข้ึน
เพ่ือสร้างเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตของคนท างานในสถานประกอบการท่ีจะเกิดความมัน่คงและ
ย ัง่ยนื ใน 3 ประการคือ  

   1. บุคลากร มีสุขภาวะท่ีดีข้ึนทั้ง 4 ดา้น คือ กาย อารมณ์ สงัคม และจิตวิญญาณ  
   2. สถานประกอบการลดอตัราการขาด ลา มาสายของบุคลากร และลดอตัราการ

ลาออกของจ านวนบุคลากรลง รวมทั้งไดรั้บผลดีทางดา้นจ านวนผลผลิตท่ีเพ่ิมมากข้ึน และจ านวน
ค่ารักษาพยาบาลท่ีลดลง 

   3. ท าใหป้ระเทศชาติมีจ  านวนประชากรท่ีเขม้แข็งและเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขนักบันานาประเทศได ้

   วอลตนั (Walton, 1975, p. 94) กล่าวถึง ความส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานว่า
เป็นการสร้างความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะการด าเนินชีวิตให้สอดคลอ้งกบั
ระดบัความตอ้งการพ้ืนฐานท่ีจ  าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษย ์

   ชูเลอร์ บูเทล  และยงับลดั (Schuler Beutell & Youngblood, 1989, p.49) กล่าวถึง
ความส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานไว ้8 ประการ ดงัน้ี  

   1. เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหบุ้คลากร  
   2. ท าใหผ้ลผลิตเพ่ิมข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง  

  3. ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมข้ึนจากการท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมและสนใจงาน
มากข้ึน  
  4. ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงการลด
ตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจาก
การท าประกนั  

   5. ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัเปล่ียนบุคลากร
มีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์การและการมีส่วนร่วมในการท างานท่ี
เพ่ิมข้ึน  

   6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจเพ่ิมข้ึนของ
องคก์าร จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขององคก์าร  
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   7. ลดอตัราการขาดงาน และการลาออกของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรท่ีดี และ  
   8. ท าให้บุคลากรรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ การใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร การเคารพสิทธิของบุคลากร 
   การ์ดอน (Gordon, 1991, pp. 635-636) กล่าวถึง ความส าคญัของคุณภาพชีวิตการ

ท างานว่าเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดม้ีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและตดัสินใจกบัฝ่ายบริหารและ
สร้างโอกาสในการท างานมากข้ึน คุณภาพชีวิตการท างานเก่ียวขอ้งกบังานจะมีผลโดยตรงต่อคนท า
ใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานของงานและระบบการ
ท างาน ระบบการให้รางวลัให้สอดคลอ้งกบักระบวนการในการท างานและผลผลิต รวมทั้งการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีหลาย ๆ บริษทัไดน้ าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ท างานมาใช ้โดยในระยะแรกเป็นการเพ่ิมผลผลิต ปรับปรุงผลผลิตและลดตน้ทุน โดยอาศยัวิธีการ
ท างานเป็นกลุ่มคลา้ยกับระบบกลุ่มคุณภาพ (quality circles) จะมีการประชุมกนัภายในกลุ่มให้
บุคลากรเสนอแนะ ขอ้คิดเห็นในการปรับปรุงการท างาน การเพ่ิมคุณค่างานท่ีท า ซ่ึงจากการท่ีน า
แนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานไปใช ้พบว่าบุคลากรเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพ่ิมมาก
ข้ึน อตัราการขาดงานและการลาออกของบุคลากรลดลงตามไปดว้ย 

   กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 1995, p.647) กล่าวถึง ความส าคญั
ของคุณภาพชีวิตการท างานไว ้3 ประการ ดงัน้ี  

   1. ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผูกพนั
ต่อองคก์าร และลดอตัราการเปล่ียนงาน  

   2. ท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน  
   3. เพ่ิมประสิทธิผลขององคก์าร เช่นในเร่ืองผลก าไรท่ีเพ่ิมข้ึน การบรรลุเป้าหมาย

ขององคก์าร 
   มนัด้ี  และเนาส์ (Mondy & Noe, 1996, p.45) กล่าวถึง ความส าคญัของคุณภาพ

ชีวิตการท างานว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายรวมไปถึงกลยุทธ์ต่าง ๆ ในการบริหารงาน 
ไดแ้ก่ การออกแบบงานใหม่ การจดักลุ่มคุณภาพในการท างาน การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดย
หลกัการพ้ืนฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน จะช่วยเพ่ิมระดบัความพึงพอใจในการท างานและเป็น
การเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานแก่คนงานซ่ึงจะน าไปสู่การเพ่ิมข้ึนของผลผลิต 

   สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงส าคญัต่อบุคคลและสังคม เพ่ือช่วยให้
สมาชิกในสังคมทุกคนมีความกินดีอยู่ดี มีความสุขในการท างาน โดยในส่วนตัวบุคคลท าให้
บุคลากรรู้สึกพึงพอใจต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างาน ไดแ้ก่  

   1. เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญั และก าลงัใจใหบุ้คลากร  
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   2. ท าใหผ้ลผลิตเพ่ิมข้ึน  
   3. ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมข้ึนจากการท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมและสนใจงาน

มากข้ึน  
   4. ลดความเครียดอุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างานซ่ึงจะส่งผลถึงการลด

ตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาลรวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจาก
การท าประกนั  

   5. ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัเปล่ียนบุคลากร
มีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ี
เพ่ิมข้ึน  

   6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรดีข้ึนเน่ืองจากความน่าสนใจเพ่ิมข้ึนของ 
องคก์าร  
    7. ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรท่ีดี   
    8. ท าให้บุคลากรรู้สึกสนใจงานมากข้ึนจากการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจการใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร การเคารพสิทธิของบุคลากร 
  2.2.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
        องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานนั้น  ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ หลายประการ
ท่ีจะท าใหบุ้คคลนั้นมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายคนไดเ้สนอแนวคิดเร่ืององค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตไว ้ดงัน้ี 

   สุทธินันทน์  พรหมสุวรรณ  (2553, หน้า 32-35) กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ไว ้6 ประการ ดงัน้ี  

   1. ผลตอบแทนท่ีจะเหมาะสมและยติุธรรม (adequate and fair compensation) โดย
บุคลากรระดบัล่างมกัจะมีความตอ้งการผลตอบแทนท่ีเป็นวตัถุ เช่น เงินเดือน เงินสัมมนา รางวลั
ต่าง ๆ ส่วนบุคลากรระดบัผูบ้ริหารมกัจะมีความตอ้งการผลตอบแทนทางดา้นจิตใจ เช่น ค  าชมเชย 
ค  าสรรเสริญ ค าสดุดี เป็นตน้  

   2. ความปลอดภัยและสุขภาพท่ีดีของการท างาน ( safe and healthy work 
environment) ผูบ้ริหารตอ้งให้ความสนใจเร่ืองความปลอดภยั และสุขภาพของบุคลากรทุกคนใน
องคก์าร เพราะถา้บุคลากรมีสุขภาพดีการท างานยอ่มมีประสิทธิภาพ  

   3. การเติบโตและการรับประกันความมั่นคงในงาน (growth and security) 
ผูบ้ริหารตอ้งสนใจเร่ืองความมัน่คงในงาน เพ่ือใหบุ้คลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร  
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   4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบรัฐธรรมนูญ (constitutionalism) ผูบ้ริหารท่ีดีควร
ตระหนกัถึงกฎระเบียบตามกฎหมายรัฐธรรมนูญ เช่น สิทธิและเสรีภาพของการท างาน การว่าจา้ง 
การไม่ละเมิดทางเพศ  

   5. ความเก่ียวขอ้งทางสงัคม (social relevance) ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ได้มีความเป็นอิสระเก่ียวกับความคิดเห็นท่ีนอกเหนือจากการท างาน และมีโอกาสพบปะ
บุคคลภายนอกองคก์ร เพื่อลดระดบัความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน  

   6. การพฒันาความสามารถของบุคลากร(development of employees Capacities) 
บุคลากรจะมีความสุขและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าหาก บุคลากรมี
ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี 

   กองสวสัดิการแรงงาน (2557, หนา้ 18-19) กล่าวถึงองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการ
ท างานไว ้4 ดา้น ดงัน้ี  

   1. สุขภาพทางกาย (physical well-being) บุคลากรตอ้งมีสุขภาพร่างกาย สมบูรณ์
แข็งแรง ปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บ ซ่ึงเป็นผลจากการไดรั้บการตอบสนองทางดา้นปัจจยัความจ าเป็น
พ้ืนฐาน  ท่ีเหมาะสม สวสัดิการส าหรับสุขภาพพลานามยัส าหรับบุคลากร  

   2. สุขภาพทางอารมณ์ (emotional well-being) มีอารมณ์แจ่มใสมัน่คงไม่หงุดหงิด
โมโหง่าย ไม่วิตกกงัวล นัน่หมายความว่าหน่วยงานมีการให้เวลาพกัผ่อน  มีสันทนาการ  ให้ความ
ใส่ใจกบัสภาวะทางเศรษฐกิจและครอบครัวบุคลากร  

   3. สุขภาพทางจิตวิญญาณ (spiritual well-being) มีรู้สึกเป็นสุขและพึงพอใจชีวิต
ของตน ครอบครัวสังคมตามท่ีเป็นอยู่ เข้าใจธรรมชาติ และความเป็นจริงของชีวิต รวมทั้งส่ิงยึด
เหน่ียวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 

   4. สุขภาพสังคม (social well-being) เป็นการไดรั้บการยอมรับจากคนทัว่ไปอนั
เน่ืองมาจากการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความส าคญั
ของผูอ่ื้นตลอดจนส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีอยูร่อบตวั จึงเป็นผูเ้ห็นคุณค่าของบุคคลและส่ิงแวดลอ้ม หน่วยงานท่ี
เก่ียวข้องให้บุคลากรมีสุขภาพทางสังคม จึงควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นในการพฒันาหรือยกระดบัชีวิตของเพื่อนบุคลากรระดบัเดียวกนั 
     วอลตนั (Walton, 1975, pp.12-16) กล่าวถึง องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน
ว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานประกอบไปดว้ยเง่ือนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการ 
ดงัน้ี  

   1. การไดรั้บผลตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair 
compensation) คือ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานนั้น จะตอ้งมีความเพียงพอในการด ารงชีวิต
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ตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมก็
เกิดจากการเปรียบเทียบผลตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ี
คลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบจากผลการท างานท่ีเท่าเทียมกนั  

   2. สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe and 
healthy working condition) ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการ
ท างาน ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการ
ควบคุมเก่ียวกบัเสียงการรบกวนทางสายตา  

   3. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน (growth and security) ควรใหค้วามสนใจ
การใหบุ้คลากรไดรั้กษา หรือเพ่ิมความสามารถในการท างานมากกว่าท่ีจะคอยเป็นผูน้  าให้ผูอ่ื้นท า
ตาม จะตอ้งมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทักษะท่ีเพ่ิมข้ึนอีกในอนาคต 
จะตอ้งเปิดโอกาสใหม้ีการพฒันาภายในองคก์าร ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดว้ย  

   4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human 
capacities) คือ โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคลากรในการท างานตามทกัษะ 
และความรู้ท่ีมี ซ่ึงจะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้
ความสามารถในการท างานเต็มท่ี รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท างาน  

   5. การบูรณาการทางสงัคมหรือ การท างานร่วมกนั (social integration) คือ การท่ีผู ้
ปฏิบติั งานรู้สึกว่ามีคุณค่าไดรั้บการยอมรับ และร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี ไม่มีการ
แบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซ่ึงกนัและกนั  

   6. ประชาธิปไตยในองค์การ (constitutionalism) คือ บุคลากรมีสิทธิอะไรบา้ง จะ
ปกป้องสิทธิของตนเองไดอ้ยา่งไร ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์ารนั้น ๆ ว่ามีความเคารพ
ในสิทธิส่วนตวัมากน้อยเพียงใดยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมแก่บุคลากร และมีการจดัเตรียมงานใหเ้กิดความเหมาะสมและสมัพนัธก์นั  

   7. ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั (total life space) คือ บุคคลจะตอ้งจดั
ความสมดุลใหเ้กิดข้ึนในชีวิตโดยจะตอ้งจดัสรรบทบาทใหส้มดุล ไดแ้ก่ การแบ่งเวลา กบัอาชีพและ
การเดินทาง ซ่ึงจะต้องมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาว่างของตนเองและครอบครัว 
รวมทั้งความกา้วหนา้ในอาชีพ  

   8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (social relevance) คือ การท่ีบุคลากรมี
ความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคมรวมทั้ง
องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของอาชีพและเกิด
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ความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของบุคลากรท่ีรับรู้ว่าหน่วยงานของ
ตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึก
ปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืน ๆ 

   เลวิน  และเดวิด (Lewin & David, 1981, pp.47-51) ไดเ้สนอองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตการท างานไว ้10 ประการ ดงัน้ี  

   1. ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ (pay and benefits)  
   2. เง่ือนไขของการท างาน (conditions of employment)  
   3. เสถียรภาพของการท างาน (employment stability)  
   4. การควบคุมการท างาน (control of work)  
   5. การปกครองตนเอง (autonomy)  
   6. การยอมรับ (recognition)  
   7. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (relations with supervisor)  
   8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง (appeals procedure)  
   9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่(adequacy of resources to got work done)  
   10. ความอาวุโส (seniority in employment) 
   ฮิวส์  และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวถึงองค์ประกอบ

คุณภาพชีวิตการท างานมี  8 ดา้น คือ  
   1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (adequate) 
   2. สภาพท างานท่ีปลอดภยั (safe and healthy environment)  
   3. การพฒันาศกัยภาพในการท างาน (development of human capacities)  
   4. ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน (growth and security)  
   5. การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม (social integration)  
   6. ความเป็นธรรมในการท างาน (constitutionalism)  
   7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (total life space)  
   8. ความภูมิใจในองคก์ร (organizational pride) 
   กอร์ดอน (Gordon, 1991, pp. 635-636) กล่าวถึง  องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ในการวดัคุณภาพชีวิตการท างานนั้นมีองคป์ระกอบ 7 ประการ คือ  
   1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
   2. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  
   3. ความกา้วหนา้และการไดรั้บการพฒันา  
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   4. ความพึงพอใจของสภาพสงัคมในท่ีท างาน  
   5. มีสิทธิส่วนบุคคล  
   6. ความสอดคลอ้งระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั  
   7. งานประโยชน์ต่อสงัคม 
   เดสเลอร์ (Dessler, 1991, p.44) กล่าวถึง องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานท่ีจะ

ท าใหเ้กิดคุณภาพชีวิตการท างานมีดว้ยกนั 10 ประการ คือ  
   1. คุณค่าของงานท่ีท า  
   2. สภาพการท างานท่ีมีความมัน่คงและปลอดภยั  
   3. ผลตอบแทนและรายไดท่ี้เพียงพอ  
   4. ความมัน่คงในการท างาน  
   5. มีการดูแลควบคุมอ านวยการท างานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ  
   6. ไดรั้บทราบผลการท างานของตนเอง  
   7. ไดรั้บโอกาสในการแสวงหาความรู้และความกา้วหนา้ในงานท่ีท า  
   8. โอกาสในการพิจารณาความดีความชอบ  
   9. มีความรู้สึกท่ีดีต่อบรรยากาศองคก์าร  
   10. การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม 
   ชามาร์ (Sharma, 1993, p.109) กล่าวถึง องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานแบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท คือ  
   1. องค์ประกอบดา้นกายภาพ โดยพิจารณาทั้งทางดา้นปริมาณ และดา้นคุณภาพ 

เช่น ความตอ้งการ อาหาร น ้ า เคร่ืองนุ่งห่ม  
   2. องคป์ระกอบดา้นสงัคม และวฒันธรรม ทั้งเป็นปริมาณและคุณภาพ ไดแ้ก่ การ

ไดรั้บการศึกษา การมีงานท า บริการดา้นการแพทยส์าธารณสุข สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความ
ปลอดภยัในการคมนาคมขนส่ง อิสรเสรีภาพการพกัผอ่นหยอ่นใจ โอกาสพฒันาตวัเอง 
     สรุปไดว้่า การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นการพฒันาคุณภาพการท างาน
และส่ิงแวดลอ้มหรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพ่ือให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงน าแนวความคิดของ  ฮิวส์ และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp. 198-
199)        มาประกอบการวิจยั ซ่ึงไดเ้สนอแนวคิดไว  ้8 ดา้น คือ 1) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็น
ธรรม 2) สภาพการท างานท่ีปลอดภยั 3) การพฒันาศกัยภาพในการท างาน 4) ความมัน่คงและ
กา้วหนา้ในงาน 5) การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม 6) ความเป็นธรรมในการท างาน 7) 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และ 8) ความภูมิใจในองค์กร เพื่อน ามาใชใ้นการศึกษา
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คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
สูงสุดต่อองคก์รต่อไป  
  2.2.4 รายละเอียดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
     ผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 

      1)  ความหมายผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
      ธงชยั  สันติวงษ์ (2550, หน้า 26) กล่าวว่า  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 

หมายถึง ผลตอบแทนเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับการด าเนินชีวิต โดยผลตอบแทนจะเป็นผลจากการ
ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานของบุคคล การไดรั้บผลตอบแทนอยา่งยุติธรรมจะท าให้บุคคลมี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและเหมาะสมต่อไป 
    เสนาะ ติเยาว ์(2554, หน้า 244) กล่าวว่า  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
หมายถึง การจูงใจใด ๆ ก็ตามผลสุดทา้ยจะอยูท่ี่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ คนจะไม่ท างานหากไม่ไดรั้บ
ผลตอบแทนจากการท างานท่ีมีผลตอบแทนเพียงพอและเป็นธรรม คนจะท างานนอ้ยมากหากไดรั้บ
ผลตอบแทนจากการท างานท่ีน้อย และคนจะขยนัทุ่มเทให้กับงานหากระบบผลตอบแทนดี
ผลตอบแทนเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกคุณภาพชีวิตการท า งานได ้เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีธรรมชาติ
ความตอ้งการท่ีมุ่งท างานเพื่อไดรั้บความตอบสนอง และไดรั้บผลตอบแทนในรูปตวัเงินมาสนอง
ความตอ้งการโดยเฉพาะอยา่งยิง่ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
    ณัฏฐพนัธ ์ ขจรนนัทน์ (2555, หน้า 244) กล่าวว่าผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็น
ธรรม หมายถึง ค่าตอบแทน สวสัดิการ เช่น  ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความพึงพอใจ สามารถตอบสนองความตอ้งการทางเศรษฐกิจ ช่วยด ารงชีวิตให้ง่ายข้ึน บุคลากรไม่
ต้องกังวลกับส่ิงแวดลอ้มจึงปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ การก าหนดค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมจะสร้างความมัน่คงให้กับองค์การ สร้างขวญัก าลงัใจ และความจงรักภัคดีเกิดข้ึนกับ
หน่วยงาน ท าใหเ้กิดคุณภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรในหน่วยนั้น ๆ 
    พยอม วงศส์ารศรี (2555, หนา้ 151) กล่าวว่าผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
หมายถึง ค่าตอบแทนเป็นส่ิงใด ๆ ใหผู้อ่ื้นยอมรับการกระท าจนกระทัง่มีการจ่ายค่าตอบแทนเป็นส่ิง
ตอบแทนการกระท านั้น ๆ นอกจากน้ียงัส่งผลโดยตรงต่อการท างาน ท าให้ผลงานท่ีบุคคลกระท า
นั้น มีคุณภาพหรือดอ้ยลงไปก็ได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารหน่วยงานจึงจ าเป็นตอ้งตระหนักถึงผลกระทบ
ค่าตอบแทน ซ่ึงค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างาน 
    เรืองวิทย ์ เกษสุวรรณ (2558, หน้า 3-6) กล่าวว่าผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็น
ธรรม หมายถึง ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถไดก้็ตอ้ง
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ใหบุ้คคลนั้นเกิดความพอใจกบัส่ิงตอบแทนท่ีจะไดรั้บ เพ่ือเป็นก าลงัใจในการท างาน และส่ิงตอบ
แทนเบ้ืองตน้ ท่ีท าใหข้า้ราชการหรือบุคคลผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจก็คือเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ี
เหมาะสมเพียงพอและยุติธรรม นอกจากนั้นยงัตอ้งพิจารณาถึงผลตอบแทนในรูปอ่ืน ๆ ต่อไปอีก 
เพื่อให้เพียงพอกบัค่าครองชีพและค่าใชจ่้ายท่ีจ  าเป็นต่อการท างาน ซ่ึงจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กับ
ระดบัความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ในการท างานของผูป้ฏิบติังานดว้ย 
   วอลตัน (Walton, 1975, pp.93-95) กล่าวว่า ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
หมายถึง ส่ิงท่ีไดจ้ากการท างานนั้นพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมและความยุติธรรมมา
จากความสมัพนัธร์ะหว่างผลตอบแทนมีลกัษณะงาน พิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ี
ไดจ้ากงานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั 
   อมัสท็อต (Umstot, 1984, pp.422-423) กล่าวว่า ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
หมายถึง การปฏิบติัเพื่อใหไ้ดซ่ึ้งผลประโยชน์ และรายรับเพื่อตอบสนองความตอ้งการตามทฤษฎี
ของมาสโลว ์(Maslow) ตั้งแต่ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั และส่งผลไป
ถึงความตอ้งการทางสังคม ความเจริญกา้วหน้า และประจกัษ์ตนดว้ยผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม จะมีความส าคญัต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
อยา่งยิง่ 
   ฮิวส์ และคัมมิงส์ (Huse & Commings,1985, pp.198-199) กล่าวว่า ผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง การไดรั้บรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคลอ้งกับ
มาตรฐานผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ  
และสวสัดิการท่ีบุคลากรควรจะไดรั้บอยา่งเหมาะสม 
   ไบอลัส์  และรูย ์(Byars & Rue, 1997, p.533) กล่าวว่าผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็น
ธรรม หมายถึง รางวลัตอบแทนทั้งหมดท่ีบุคลากรได้รับ โดยการแลกเปล่ียนกับการท างานซ่ึง
ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั หรือรางวลัเหมาจ่ายและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
   มนัด้ี  เนาส์ และเพอร์มีอสัซ์ (Mondy Noe & Permeaux, 1999, p.2) กล่าวว่า 
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง รางวลัทั้งหมดท่ีบุคลากรไดรั้บในการแลกเปล่ียน
จากการท างานประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจ และ ผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
   สรุปไดว้่า ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง เงินเดือนหรือ ค่าตอบแทนท่ี
รวมถึงสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ซ่ึงจะตอ้งมีความสัมพนัธ์
กบัระดบัความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ในการท างานของผูป้ฏิบติังาน การ
ไดรั้บผลตอบแทนอยา่งยติุธรรมจะท าใหบุ้คคลมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและเหมาะสมต่อไป 
   2) ความส าคญัของผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
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    พยอม วงศส์ารศรี (2555, หนา้ 167-168) กล่าวถึงความส าคญัของผลตอบแทนไว ้             
3 ประการ ดงัน้ี  
    (1) ผลท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บแลว้สามารถน าไปแลกเปล่ียน เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการทางร่างกาย และจิตใจของคนได ้ 
    (2) เป็นรางวลัทางสงัคมท่ีท าใหม้นุษยภ์าคภูมิใจและยอมรับว่าตนมคุีณค่าท่ี
สามารถท าส่ิงใด ๆ ใหผู้อ่ื้นยอมรับการกระท า จนกระทัง่มีการใหผ้ลตอบแทนเป็นรางวลั เป็นส่ิง
ตอบแทนการกระท านั้น ๆ และ  
    (3) ส่ิงท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อการท างาน ท าให้ผลงานท่ีบุคคลกระท านั้นมี
คุณภาพ หรือดอ้ยลงก็เป็นได ้ฉะนั้นผูบ้ริหารหน่วยงานจึงจ าเป็นตอ้งตระหนกัถึงผลกระทบโดยตรง
ของผลตอบแทนกบังานนั้น ๆ ซ่ึงผลตอบแทนท่ีเหมาะสมจะมีผลท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ
ในการท างาน 
    ผจญ  เฉลิมสาร (2552, หนา้ 100) กล่าวถึงความส าคญัของผลตอบแทนว่าเป็นการ
ท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิตอยู่ไดต้าม
มาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปและตอ้งเป็นธรรม เม่ือเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย 
    วอลตนั (Walton, 1975, pp.99-100) กล่าวถึง ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
ว่าผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมจะส่งผลต่อการด าเนินชีวิตท่ีเป็นมาตรฐานทางสังคม และจะท าให้การ
ท างานประสบความส าเร็จ 
    ดีเซนโซ  และรอบบินส์ (Decenzo & Robbins, 1996, p.20) กล่าวถึงความส าคญั
ผลตอบแทนว่า ผลตอบแทนท่ีเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตได้ เน่ืองจากทุกคนมีความ
ตอ้งการทางเศรษฐกิจและมุ่งท างาน เพ่ือใหไ้ดรั้บการตอบสนองทางดา้นเศรษฐกิจ ซ่ึงความตอ้งการ
น้ีเป็นส่ิงจ  าเป็นส าหรับการใชชี้วิตอยูใ่นสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 
    เวอร์เธอร์ (Werther, 1996, p.22) กล่าวถึงผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมว่า
ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ในการค ้าจุนงานใหมี้ประสิทธิภาพ ลูกจา้งตอ้งไดรั้บ
ค่าจา้งหรือเงินเดือนเทียบเท่าผลผลิตของตน 
    สรุปได้ว่า ความส าคัญของผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง 
ผลตอบแทนเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจและ
มุ่งท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย และจิตใจ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความภาคภูมิใจ 
และยอมรับว่าตนเป็นคนท่ีมีคุณค่าคนหน่ึงในสงัคม 
    3) ลกัษณะของผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
 พนสั หนันาคินทร์  (2552, หนา้ 105-110) กล่าวถึง  ลกัษณะของผลตอบแทน 
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ท่ีเพียงพอและเป็นธรรมไว ้4 ประการ ดงัน้ี  
   (1) ส่ิงท่ีใหแ้ก่การท างานโดยตรง  
   (2) การท างานพิเศษนอกเหนือจากท่ีไดต้กลงกนัไว ้ 
   (3) การสงเคราะห์  
   (4) ส่ิงท่ีไม่เป็นตวัเงิน และยงักล่าวถึงปัจจยัในการก าหนดผลตอบแทน ประกอบดว้ย  
6 ประการ ไดแ้ก่ 1) อตัราค่าครองชีพ 2) ฐานะทางการเงินขององค์กร 3) ความขาดแคลนในสาขา
ของงานท่ีตอ้งการ 4) ประสบการณ์ความรู้ในแขนงงานท่ีตอ้งการ 5) ความคิดเห็นของฝ่ายบริหาร
ในองคก์าร และ 6) กฎหมาย 
   โชคดี  เดชก าแหง (2554, หนา้ 287-289) กล่าวถึงลกัษณะของผลตอบแทนท่ีเพียงพอ 
และเป็นธรรมจะบ่งช้ีว่ามีคุณภาพชีวิตการท างาน พิจารณาจากหลกั 3 ประการ ดงัน้ี  
   1) หลกัความเสมอภาคและความเป็นธรรม (equity and fairness) หลกัความเสมอภาค
จะยดึหลกัปรัชญาท่ีว่างานเท่ากนัจ่ายเท่ากนั  
   2) การดึงดูดใจและการแข่งขนั (attractiveness and competitiveness) ตลอดจนการ
รักษาคนดีมีคุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รนาน ๆ  
   3) ความสามารถในการกระจายและตน้ทุนแรงงาน(ability to pay and labor cost) 
โครงสร้างผลตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ อาจท าให้มีผลต่อตน้ทุนแรงงานท่ีอยู่ในวิสัยท่ีสามารถ
ควบคุมไดส้ามารถแข่งขนักบัตลาดได ้ดงันั้นโครงสร้างผลตอบแทนจึงมีความส าคญัต่อทุนแรงงาน 
ค่าจา้งเงินเดือน 

      ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2558, หนา้ 133) กล่าวถึงลกัษณะของผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และเป็นธรรมจะท าใหง้านเกิดประสิทธิภาพไว ้4 ประการ ไดแ้ก่  
   1) ดึงดูดและรักษาไวซ่ึ้งบุคคลท่ีมีความสามารถ 
   2) การจูงใจใหบุ้คคลท างานสุดความสามารถ  
   3) การก่อใหเ้กิดส่ิงจูงใจในความเติบโตของความสามารถในการท างาน  
   4) พฒันาความมัน่ใจของบุคลากรต่อองคก์าร 
   สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2559, หน้า 274 - 275) กล่าวถึงลกัษณะของผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและเป็นธรรมไว ้6 ประการ ดงัน้ี  
   1) ความยุติธรรม เมื่อองค์การได้รับประโยชน์จากผลการท างานของบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิผลก็สมควรตอบแทนให้แก่บุคลากรอย่างคุ้มค่าบุคลากรท่ีมีผลการท างานท่ีดี มีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะและประสบการณ์ก็จะไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าและยติุธรรม  
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    2) ความพอเพียง องคก์ารควรจ่ายผลตอบแทนใหก้บับุคลากรตามอตัราขั้นต ่าของ
ค่าจา้งแรงงานท่ีกฎหมายก าหนดไว ้และให้เพียงพอกบัมาตรฐานการด ารงชีวิตในสังคม ซ่ึงฝ่าย
องคก์ารจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานโดยเคร่งครัด  
    3) ความสมเหตุสมผล การจ่ายผลตอบแทนจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัหน้าท่ี และ
ความรับผดิชอบท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจเป็นการเปรียบเทียบระหว่างบุคลากรในแต่ละ
ระดบั โดยบุคลากรในระดบัเดียวกนัก็ควรไดรั้บผลตอบแทนท่ีเท่ากนัหรือใกลเ้คียงกนั  
    4) ความสามารถในการจ่าย การท่ีองคก์ารจะจ่ายผลตอบแทนให้บุคลากรในอตัรา
ใดจะตอ้งพิจารณาว่าองคก์ารนั้นมีทรัพยากรทางการเงินมากเพียงพอท่ีจะจ่ายใหก้บับุคลากร  
    5) ความสม ่าเสมอ องคก์ารตอ้งจ่ายผลตอบแทนให้บุคลากรอย่างสม ่าเสมอตามท่ี
ตกลงกนัไว ้เพื่อท าใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจและวางแผนการใชจ่้ายเงินเพ่ือด ารงชีวิตในสังคมได้
อยา่งมัน่คง  
    6) การจูงใจ การจ่ายผลตอบแทนควรมีลกัษณะจูงใจ หรือกระตุ้นให้บุคลากร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์ารสมยัใหม่ท่ีมีการก าหนดแผนกลยทุธม์กัใชห้ลกัการน้ีใน
การจูงใจบุคลากรใหม้ีพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีองคก์ารก าหนดไว ้
    วอลตนั (Walton, 1975, pp.101-102) กล่าวถึงลกัษณะของผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และเป็นธรรมไว ้2 ประการ ดงัน้ี  
    1) รายไดท่ี้เพียงพอ รายไดท่ี้ไดจ้ากการท างานเต็มเวลาสอดคลอ้งกบัมาตรฐานแห่ง
ความพอเพียงทางสงัคม หรือสอดคลอ้งกบัมาตรฐานของผูรั้บรายได ้
    2) ผลตอบแทนหรือชดเชยท่ีเป็นธรรม ผลตอบแทนท่ีได้รับจากงานอย่างใดอย่าง
หน่ึงมีความสมัพนัธท่ี์เหมาะสมกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากงานประเภทอ่ืน 
    ฮิวส์ และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-200) กล่าวถึงลกัษณะของ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมไว้ 2 ประการ คือ  ความเพียงพอ ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการ
ท างานนั้นเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานสงัคม และ ความยติุธรรม ประเมินจากความสมัพนัธ์
ระหว่างค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน โดยเปรียบเทียบกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั 

      เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1992, pp.113-115) กล่าวถึงลกัษณะของผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและเป็นธรรมไว ้4 ประการ ไดแ้ก่  1) เงินเดือน  2) โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต   
3) สภาพการท างาน และ 4) ความมัน่คงในงาน 

      ดีเซ็นโซ และรอบบินส์ (Decenzo & Robbins, 1996, p.20) กล่าวถึงลกัษณะของ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมจะพิจารณาใน 2 เร่ือง ไดแ้ก่  
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    1) ผลตอบแทน คือ การก าหนดค่าจ้างหรือเงินเดือน ซ่ึงจะตอ้งมีการตรวจสอบ
หรือวิเคราะห์งานตั้งแต่วิธีการง่ายๆ ไปจนถึงซบัซอ้นนอกจากนั้นตอ้งให้เกิดความเป็นธรรม การ
ก าหนดเงินเดือนเกิดจากมิติต่าง ๆ เช่น ทกัษะการท างาน ความรับผิดชอบ ความพยายามและการ
ตรวจสอบ ไม่ใช่ลกัษณะส่วนบุคคล  
    2) ผลประโยชน์เก้ือกูล คือ การจัดผลประโยชน์ให้ตรงกับความต้องการและ
เพียงพอของบุคลากร เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการ และการใชจ่้าย
ของบุคลากร 

      สรุปไดว้่า ลกัษณะของผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมเป็นการจ่ายค่าจา้งใน
ลกัษณะของเงินเดือนหรือเงินอ่ืน ๆ ท่ีเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัว และเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั โดยมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบของ 
แต่ละบุคคล มีสวสัดิการเท่าเทียมกบัขา้ราชการ หน่วยงานอ่ืน ๆ และมีความเป็นธรรมในการเล่ือน
ขั้นเงินเดือน 

      สรุปได้ว่า  คุณภาพชีวิตของผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมหมายถึง 
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีรวมถึงสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าตอบแทน 
ซ่ึงจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ในการ
ท างานของผูป้ฏิบติังาน การได้รับผลตอบแทนอย่างยุติธรรมตลอดจนการไดรั้บการช้ีแนะ ความ
เมตตา ขวญัก าลงัใจจากผูบ้ริหารใหส้ามารถท างานอยา่งมีความสุข 
    สภาพการท างานที่ปลอดภัย 

      1)  ความหมายสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
      ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้ และอศัวิน เนตรโพธ์ิแกว้ (2552, หน้า 171-178) กล่าวว่า 

สภาพการท างานท่ีปลอดภยั หมายถึง การท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานในสภาพการท างานท่ีเหมาะสม 
และมีบรรยากาศดี มีสภาพท่ีท างานไม่เส่ียงต่ออนัตราย และไม่มีผลเสียต่อสุขภาพไม่ท าให้เกิด
มลภาวะท่ีเป็นพิษดา้นการท างาน 
    สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2552, หน้า 15) กล่าวว่า สภาพการท างานท่ีปลอดภัย 
หมายถึง พฤติกรรมการหลีกเล่ียงภยนัตรายทั้งหลายในการด าเนินชีวิตส่วนตวั และชีวิตการท างาน
ซ่ึงไดแ้ก่พฤติกรรมการรับประทานอาหาร ด่ืมน ้ า หายใจ พกัผอ่น การขบัถ่าย ท่ีอยูอ่าศยัการเดินทาง
ไปกลบั การมีเพศสัมพนัธ์ การแต่งกาย การใชย้ารักษาโรคท่ีมีความเส่ียงต่อความไม่ปลอดภยัใน
ชีวิตของมวลมนุษย์ ดังนั้นจึงควรหลีกเล่ียงจากมลพิษ และอนัตรายทั้ งปวงเพ่ือความอยู่รอด
ปลอดภยั 
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    เสนาะ ติเยาว์ (2554, หน้า 326) กล่าวว่า สภาพการท างานท่ีปลอดภยั หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะงานท่ีท า โดยลกัษณะงานนั้นไม่เส่ียงอนัตรายจนเกินไป อาจ
หลีกเล่ียงอนัตรายต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้โดยการเตรียมการป้องกนัไวล่้วงหน้า สภาพการท างานท่ี
ไม่เส่ียงต่อการบาดเจ็บหรือเจ็บป่วยเป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกคนตอ้งค านึงถึงในการท างานอิทธิพลของ
ส่ิงแวดลอ้มในงานแมจ้ะเพียงเลก็ ๆ นอ้ย ๆ ก็อาจจะกระทบกระเทือนถึงผลผลิตขององค์การนั้น ๆ 
ได ้ภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติังานอาจท าใหค้นงานท างานดว้ยความพอใจ หรือไม่พอใจได ้หรือ
อาจท าใหผ้ลงานดีหรือไม่ดีได ้การจดัสถานท่ีท างานสะอาดเป็นระเบียบ เรียบร้อย มีส่ิงอ  านวยความ
สะดวก แสงสว่างเพียงพอ ปราศจากเสียงรบกวนจะท าใหค้นรักงานและตั้งใจท างานดีข้ึน การจดัให้
มีเสียงดนตรีในขณะท่ีท างานก็มีส่วนต่อการเพ่ิมผลผลิตอย่างมาก ท าให้เหน็ดเหน่ือยน้อยลง มี
ชีวิตชีวา และมีความสุข ดว้ยเหตุน้ีในสถานท่ีท างานทั้งหลายจึงไดพ้ยายามตกแต่งบรรยากาศให้ดี
อยูเ่สมอเพื่อช่วยใหค้นอยากท างานโดยไม่เบ่ือหน่าย 
 พยอม วงศส์ารศรี (2555, หนา้ 210) กล่าวว่า สภาพการท างานท่ีปลอดภยั หมายถึง 
ส่ิงท่ีมีผลกระทบต่อสุขภาพ จิตของบุคคลท่ีปฏิบติังานซ่ึงสามารถเกิดจากสภาพแวดลอ้ม สถานท่ี
ท างานจะตอ้งมีความสะอาด มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ยา่งเพียงพอ มีระบบการจดัจ่ายท่ีหาใชไ้ดง่้าย ถา้
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานไม่ดี ขาดเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จ  าเป็นจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่
พึงพอใจในการท างาน ท าใหป้ระสิทธิผลของหน่วยงานลดลง  

 วอลตนั (Walton, 1975, p.93) กล่าวว่า สภาพการท างานท่ีปลอดภยั หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียง
ภยัจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ
อนามยั      

 ฮิวส์ และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวว่า สภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั หมายถึง การท่ีบุคลากรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ี
ท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงอนัตราย มีอุปกรณ์ในการป้องกนัอนัตรายจากการ
ท างานอยา่งสมบูรณ์ครบถว้น     

 เฮอร์สเบิร์ก  (Herzberg,1992, p.183) กล่าวว่า สภาพการท างานท่ีปลอดภัย 
หมายถึง สภาพการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อทศันคติในงานส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี และไม่ดีต่อ
การท างานได ้สภาพแวดลอ้มในการท างานนับตั้งแต่สถานท่ีท า งาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชอุ้ณหภูมิ 
แสง และเสียง ตลอดจนสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีมีผลกระทบต่อสุขภาพ และความ
ปลอดภยัของผูป้ฏิบติังาน     
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 กิลเมอร์ และคนอ่ืนๆ (Gilmer, et al. 1996, p.239) กล่าวว่า สภาพการท างานท่ี
ปลอดภยั หมายถึง ความพึงพอใจต่อสถานท่ีท่ีท างาน ช่ือเสียงของหน่วยงานและการด าเนินงานของ
หน่วยงาน เพ่ือสร้างความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาคนท่ีมี
พ้ืนฐานความรู้น้อย หรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมัน่คงในงานมีความส าคญัมาก แต่คนท่ีมี
ความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคญัมาก      

 มนัด้ีและเนาส์ (Mondy  & Noe, 1996, p.432) กล่าวว่า สภาพการท างานท่ี
ปลอดภยั หมายถึง การกระท าท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานปราศจากความเจ็บป่วยทางดา้นร่างกาย หรือ
อารมณ์ ส่วนความปลอดภยัจะป้องกนัผูป้ฏิบัติงานจากการบาดเจ็บท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน
เพราะทั้งสุขภาพและความปลอดภยั ส่งผลต่อการลดประสิทธิภาพในการท างานและขวญัก าลงัใจ 
ตลอดจนคุณภาพชีวิตการท างานอนัเป็นสาเหตุของผลผลิตตกต ่าและอุบติัเหตุในการท างานท าให้
สูญเสียชีวิตและทรัพยสิ์น   

 สรุปไดว้่า สภาพการท างานท่ีปลอดภยั  หมายถึง  การท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตรายมีอุปกรณ์
ในการป้องกนัอนัตรายจากการท างานอย่างสมบูรณ์ครบถว้น ปลอดภยัต่อร่างกายผูป้ฏิบติังานเอง
และทรัพยสิ์นของทางราชการ 
    2) ความส าคญัของสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
    วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2557, หน้า 2-3) กล่าวถึง ความส าคญัของสภาพการท างานว่า
เป็นหน่ึงในทางเลือกท่ีจะท าให้ทุกคนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิต
การท างาน ดงันั้น การท างานไดอ้ย่างปลอดภยัจึงเป็นยอดปรารถนาของทุกคนทั้งในระดบัท่ีรู้ตวั 
และระดบัท่ีอยูลึ่กในจิตใตส้ านึก เร่ืองของความปลอดภยัในชีวิตน้ีจึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้น
ของความตอ้งการของมนุษย ์หรือ ทฤษฎีการจูงใจ ของอบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ใน
ล าดบัขั้นท่ี 2 เร่ืองความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

      วรนารถ แสงมณี (2557, หนา้ 11-12) กล่าวถึงความส าคญัของสภาพการท างานว่า
สภาพการท างานท่ีปลอดภยัของครูเป็นส่ิงส าคญั การป้องกนัความปลอดภยัและอุบติัเหตุระหว่าง
การท างานของครู ถือว่าเป็นงานด้านหน่ึงของการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีองค์กรต้องเอาใจใส่ 
เน่ืองจากการท างานไม่ว่าลกัษณะใดลว้นแต่มีส่วนสัมพนัธ์กบัอุบัติเหตุ อนัเป็นเหตุการณ์ท่ีครู
พยายามปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญัอย่างยิ่ง 
การบริหารงานดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการท างานจะช่วยส่งเสริม
คุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร อนัจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพ
การบริหารคนขององคก์รท่ีดี อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จต่อเน่ืองในระยะยาว 
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      อนุวตัร หอมรสสุคนธ ์(2558, หนา้ 1-2) กล่าวว่า ทุกวนัน้ีความปลอดภยัในการท า
กิจกรรมใดๆ ก็ตามเป็นส่ิงท่ีทุกคนให้ความส าคัญ แต่ก็ยงัคงมีอุบติัเหตุเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ืองโดย
ไม่ไดต้ั้งใจ หรือโดยความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเกิดข้ึนไดอ้ย่างไรและจะมีแนวทางใน
การลดความไม่ปลอดภยัในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งไร เป็นส่ิงท่ีควรท่ีจะศึกษาตระหนักและ
สร้างส านึกแห่งความปลอดภยัใหเ้กิดข้ึน ถา้ลองสงัเกตดูจะพบว่ามีอุบติัเหตุหรือความไม่ปลอดภยั
ในสถานท่ีท างานเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาบนความเส่ียง โดยท่ีตนเองก็ยอมให้เกิดข้ึน เหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึนเหล่าน้ีสามารถป้องกนัไม่ใหเ้กิดหรือลดโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนไดถ้า้ผูป้ฏิบติังานและทุกคนท่ีพบ
เห็นกิจกรรมมีความรู้เพียงพอ ตระหนักถึงความไม่ปลอดภยัคิดคน้หาหนทางป้องกนั และแกไ้ข 
การท ากิจกรรมท่ีมีความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุเหล่าน้ีก็จะไม่เกิดข้ึน หรือถา้เกิดข้ึนความรุนแรง
ของความสูญเสียก็จะลดลง 

   วอลตนั (Walton, 1975, p.94) กล่าวถึง ความส าคญัของสภาพการท างานว่าสภาพ
การท างานของบุคคลนั้น ไม่ควรอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและส่ิงแวดลอ้มในการท างานไม่
ปลอดภยั และควรท่ีจะก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลไดป้ฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี     

 แคท และโรแซนวิง (Kast & Rosenzweing, 1985, p.150) กล่าวถึงความส าคญัของ
สภาพการท างานว่า สภาพการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานจะกระตุน้ใหเ้กิดความสบายใจท าใหบุ้คคล
เกิดความสนุก มีความสุขในการท างาน สภาพการท างานจึงมีผลต่อคุณภาพของงาน     

 ฮิวส์ และคมัม่ิงส์ (Huse & Cumming, 1985, pp.198-200) กล่าวถึงความส าคญัของ
สภาพการท างานว่า สภาพการท างาน ความสะอาดของสถานท่ีท างานเป็นแหล่งท่ีมาของความพอใจ
งานอยา่งหน่ึงดว้ย เช่น อุณหภูมิ ความร้อน ความช้ืน การระบายอากาศ แสงสว่าง เสียง ตารางเวลา
การท างาน และเคร่ืองมือท่ีเพียงพอ จะมีผลต่อความพอใจในงาน   

 สรุปไดว้่า ความส าคญัของสภาพการท างาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีเอ้ือต่อ
การท างานจะกระตุน้ใหเ้กิดความสบายใจ ท าใหบุ้คคลเกิดความสนุก มีความสุขในการท างานสภาพ
การท างานจึงมีผลต่อคุณภาพของงาน ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญักบังานดา้นความปลอดภยั อาชี
วอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อเป็นการช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร 
อนัจะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในระยะยาวต่อไป   

 3)  ลกัษณะสภาพการท างานท่ีปลอดภยั   
 สุภาพร เทพยสุวรรณ (2551, หน้า 59-61) กล่าวถึง ลกัษณะสภาพการท างานท่ี

ปลอดภยัในอาคาร 4 ประการ ดงัน้ี 1) มาตรการดูแลความปลอดภยัในอาคาร โดยมีสัญญาณเตือน
ภยั มีเคร่ืองหมายแสดงช่องทางเดินหรือการปฏิบติัเมื่อมีอุบติัเหตุ มีมาตรการป้องกนัอุบติัเหตุใน
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อาคารเรียนอยา่งชดัเจน 2) มีผูดู้แลรับผดิชอบเร่ืองความปลอดภยัของอาคารและมีการส ารวจตรวจ
ตราความเป็นระเบียบเรียบร้อยของอาคารเป็นประจ าทุกวนั 3) มีอุปกรณ์เก่ียวกบัความปลอดภยัใน
ห้องท างาน มีการดูแลและรักษาอุปกรณ์ความปลอดภยัให้คงสภาพดีอยู่เสมอ มีการรักษาความ
สะอาดของหอ้งเรียนเป็นประจ า ไม่มีส่ิงกีดขวาง มีการตรวจสอบการท างานของสญัญาณภยัและฝึก
การใชง้านให้กับเด็ก 4) มีการปฐมนิเทศเก่ียวกบัการรักษาความปลอดภยั การป้องกันอุบัติเหตุ
ภายในโรงเรียนเพื่อเด็ก ๆ และผูป้กครองเห็นแลว้เขา้ใจและสามารถปฏิบติัตามค าแนะน ากรณีมีเหตุ
ฉุกเฉินเกิดข้ึนจริงๆ    

 ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้ และอศัวิน เนตรโพธ์ิแกว้ (2552, หน้า 177-178) กล่าวถึง
ลักษณะสภาพการท างานท่ีปลอดภัย เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมท่ี เอ้ืออ  านวยท าให้รู้สึก
สะดวกสบาย ท างานดว้ยจิตใจท่ีสงบสุข แลว้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและความพึงพอใจใน
การท างาน ส่ิงท่ีควรปฏิบติัมี 3 ประการ คือ    

 1) การถ่ายเทอากาศแสงสว่างในการท างาน และเสียงควรให้มีความเหมาะสมใน
การท่ีจะปฏิบติังาน  
    2) หอ้งท างานควรจดัใหเ้ป็นระเบียบเรียบร้อย  
    3) สถานท่ีท างานสามารถเดินทางไปปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวก 
    ธัญญา  ผลอนันต์ (2556, หน้า 74-75) กล่าวถึง ลกัษณะสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัและปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ไว ้10 ประการ ดงัน้ี  
    1) การก าหนดนโยบายวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายเร่ืองส่ิงแวดลอ้ม  
    2) จดัตั้งหน่วยงานรับผดิชอบดา้นส่ิงแวดลอ้ม  
    3) วิเคราะห์และคน้หาลกัษณะปัญหาส่ิงแวดลอ้มท่ีส าคญั ซ่ึงอาจก่อให้เกิดปัญหา
ทั้งภายใน และภายนอกองคก์าร  
    4) ส่งเสริมและประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม ความปลอดภยัในการท างาน 
และอาชีวอนามยัท่ีดี  
    5) จดัเจา้หน้าท่ีความปลอดภยัวิชาชีพมาให้ความรู้ ให้ค  าปรึกษาหรือบรรยายให้
บุคลากรและผูเ้ก่ียวขอ้งทราบ  
    6) จดัการอบรมเร่ืองความปลอดภยัตามท่ีกฎหมายก าหนด  
    7) จดักิจกรรม 5 ส. คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลกัษณะ และสร้างนิสัยเพื่อให้
บุคลากรตระหนกัและร่วมรับผดิชอบดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน  
    8) จดัหน่วยฝึก และซอ้มฉุกเฉินไวรั้บสถานการณ์เลวร้ายท่ีอาจจะเกิดข้ึน  
    9) จดัการฝึกซอ้มการอพยพบุคลากรกรณีเกิดเหตุเพลิงไหม ้ 
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    10) จดัใหม้ีการศึกษาเพื่อการปรับปรุงสุขอนามยั ความปลอดภยั โดยให้บุคลากรมี 
ส่วนร่วม 
    มาสโลว ์(Maslow, 1974, p.81) กล่าวถึง ลกัษณะสภาพการท างานท่ีปลอดภยัเป็น
ความตอ้งการท่ีส าคญัของมนุษยท่ี์ตอ้งการให้ตนเองปลอดภยัในชีวิต โดยการหลีกเล่ียงอนัตราย
ต่าง.ๆ ท่ีเกิดข้ึน อาจเตรียมป้องกนัไวล่้วงหนา้เพ่ือใหมี้การด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างปลอดภยัดว้ย
การจดัระบบความปลอดภยัในการท างานใหแ้ก่บุคคล 

      วอลตนั (Walton, 1975, pp.95-96) กล่าวถึงลกัษณะสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไว  ้ 
2 ประการ ไดแ้ก่ 1) ชัว่โมงการท างานท่ีมีความเหมาะสม มีการบงัคบัใชว้่าหากเลยช่วงเวลางาน
ปกติมาตรฐานแลว้จะตอ้งมีการจ่ายผลตอบแทนพิเศษ และ 2) ขอ้จ  ากดัดา้นอายุ ซ่ึงจะน ามาใชเ้มื่อ
งานมีแนวโนม้ท่ีจะท าลายสวสัดิการของบุคคลก่อนหรือหลงัอายปีุใดปีหน่ึง 

      แฮคแมน  และซูทส์ (Hackman & Suttle, 1984, p.14) กล่าวถึงลกัษณะสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยัว่าเป็นการตอบสนองความตอ้งการของคนงานท่ีตอ้งการลดความหวาดกลวั หรือ
ความวิตกกงัวลต่าง ๆ อนัเก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างาน รายได ้ตลอดจนความกา้วหน้าใน
การท างาน ทั้งต่อภาวะทางร่างกายและเศรษฐกิจ เช่น อนัตรายจากสารเคมีอากาศเป็นพิษหรือความ
วิตกกงัวลต่ออนัตรายใด ๆอนัเน่ืองมาจากการท างานนั้น ๆ 

      ฮิวส์  และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-200) กล่าวถึงลกัษณะสภาพ
การท างานท่ีปลอดภยัว่าเป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมเอ้ืออ  านวยท าให้มีความรู้สึก
สะดวกสบาย ท างานดว้ยจิตใจท่ีสงบสุข ไม่มีผลเสียต่อสุขภาพ ลดความหวาดกลวัหรือความวิตก
กงัวลต่าง ๆ อนัเก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างาน 

      สรุปไดว้่า ลกัษณะสภาพการท างานท่ีปลอดภยัเป็นการตอบสนองความตอ้งการ
ของคนท่ีตอ้งการลดความหวาดกลวั หรือความวิตกกงัวลต่าง ๆ อนัเก่ียวกบัความปลอดภยั ในการ
ท างาน รายได ้ตลอดจนความกา้วหนา้ในการท างาน รวมถึงการเตรียมป้องกนัไวล่้วงหน้าเพื่อให้มี
การด ารงชีวิตอยูใ่นสงัคมอยา่งปลอดภยัดว้ยการจดัระบบความปลอดภยัในการท างานใหแ้ก่บุคคล 

      ดงันั้นผูว้ิจยัสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตของสภาพการท างานท่ีปลอดภยั หมายถึง การ
ท่ีบุคลากรได้ปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพ
ร่างกาย และจิตใจ เอ้ือต่อการท างาน มีมาตรการรักษาความปลอดภัยทั้งภายในและภายนอก
ก่อใหเ้กิดความมัน่ใจกบัผูป้ฏิบติังาน  
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    การพัฒนาศักยภาพในการท างาน 
      1) ความหมายการพฒันาศกัยภาพในการท างาน 
    ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้ และอศัวิน เนตรโพธ์ิแกว้ (2552, หน้า 121) กล่าวว่าการ

พฒันาศกัยภาพในการท างาน หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรเพื่อ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์กร โดยการอบรมและศึกษาและการน าความรู้ความช านาญในการ
ท างานมาใชย้งัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร โดยการปรับปรุง
ส่งเสริมบุคลากรให้ท างานเต็มความรู้ ความสามารถ และพฒันาความรู้ความสามารถให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อองคก์ร 

      วิภาพร มาพบสุข (2553, หน้า 35) กล่าวว่าการพฒันาศกัยภาพในการท างาน 
หมายถึง การส่งเสริมให้บุคคลมีสุขภาพอนามยัสมบูรณ์แข็งแรง ให้การศึกษาและฝึกอบรมอย่าง
เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการคิด และทกัษะการท างานใหสู้งข้ึน ซ่ึงการพฒันาดงักล่าวจะ
เป็นพ้ืนฐานน าไปสู่การมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556, หน้า 178) กล่าวว่า การ
พฒันาศกัยภาพในการท างาน หมายถึง ท าใหเ้จริญโดยมีคุณสมบติัท่ีจะท าได ้   

  ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2557, หน้า 207-208)  กล่าวว่าการพฒันาศกัยภาพการ
ท างานหมายถึง ความพยายามอย่างต่อเน่ืองของผูบ้ริหารในการวางแผน เพื่อปรับปรุงขีด
ความสามารถของบุคลากร และการวางแผนในการพฒันาทางวิชาชีพของบุคลากรในองค์การ 
ตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานขององค์การให้เพ่ิมมากข้ึน โดยการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากรเป็นหลกั     

  วอลตนั (Walton, 1975, pp.15-16) กล่าวว่าการพฒันาศกัยภาพในการท างาน หมายถึง 
ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน นอกจากงานจะช่วย
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถแลว้ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหน้า และมีความมัน่คงใน
อาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงาน และสมาชิกในครอบครัวของตน ในการพฒันา
ความสามารถของบุคคลในการท างานเป็นการให้ความส าคญัเก่ียวกบัการศึกษา ฝึกอบรม การ
พฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีจะบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงจะท าให้
บุคคลสามารถท าหนา้ท่ีโดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ีโดยการพฒันาความรู้และทกัษะท่ีจะท าให้
งานมีคุณภาพในดา้นความมีอิสระในการท างาน มีความรู้ และทศันะ ภารกิจทั้งหมดของงาน และ
การวางแผนงาน     

  อมัสท็อต (Umstot, 1984, pp.422-423) กล่าวว่าการพฒันาศกัยภาพในการท างาน 
หมายถึง การออกแบบงานใหม้ีคุณค่า ซ่ึงลกัษณะงานท่ีดีจะตอ้งมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจอีก
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ระดบัหน่ึง สร้างความรับผิดชอบในการท างานจะต้องมีการแจง้ผลการท างานให้บุคลากรไดรั้บ
ทราบ บุคลากรทุกคนตอ้งการใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ทั้งยงัตอ้งการเรียนรู้เพ่ิมข้ึนเพ่ือพฒันา
ตนเอง และแสวงหาความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีสูงข้ึน    

  ฮิวส์ และคัมมิงส์ (Huse & Commings,1985, pp.198-199) กล่าวว่าการพฒันา
ศกัยภาพในการท างาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 
โดยบุคลากรมีโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถของตนดว้ยการฝึกอบรม และการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ท างานของบุคลากรไดด้ว้ยความช านาญจากงานท่ีท าอยูจ่นเกิดทกัษะความช านาญใน
การท างานอยา่งสูง และน ากลบัไปพฒันาองคก์ารใหเ้กิดประโยชน์ยิง่ข้ึนไป     

  ดูบริน  และไอลีแลนด์ (Dubrin & Ireland, 1993, pp.15-16) กล่าวว่าการพฒันา
ศกัยภาพในการท างาน หมายถึง การมีโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถในการท างานโดย
ท างานท่ีมีความหมายและแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างานเพื่อองค์กรท่ีอยู่ และเพื่อพฒันา
ตนเองใหเ้กิดความสามารถในการท างาน     

  เบอร์นาดิน  และรัลแชล (Bernardin, & Russell, 1993, p.12) กล่าวว่าการพฒันา
ศกัยภาพในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพ่ือท่ีจะน ามาพฒันาความรู้
ความสามารถของตวัเอง การไดท้ดลองและคิดคน้วิธีการท างานดว้ยตนเอง การเรียนรู้งานในแผนก
ต่างๆ ของหน่วยงานจะก่อประโยชน์ใหก้บัหน่วยงานนั้น ๆ เป็นอยา่งมาก  

  สรุปไดว้่า การพฒันาศกัยภาพในการท างาน หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพของบุคลากรเพื่อความเจริญกา้วหน้าขององค์กร โดยการพฒันาความสามารถของ
บุคคลในการท างานเป็นการใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการศึกษา ฝึกอบรม การพฒันาการท างานและ
อาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีจะบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างาน ซ่ึงจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าท่ี
โดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี อีกทั้งยงัช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหนา้และมีความมัน่คง
ในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 
    2)  ความส าคญัของการพฒันาศกัยภาพในการท างาน 

      รุ่ง พูลสวสัด์ิ (2550, หนา้ 26-27 ) กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาศกัยภาพใน
การท างานไว ้9 ประการ โดยกล่าวว่าบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้จะตอ้งมีคุณสมบติั ดงัน้ี  
    (1) ผลการท างานจะเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน  
    (2) จะช่วยแกปั้ญหาขององคก์าร  
    (3) ช่วยท าใหข้วญัของบุคลากรในองคก์ารดีข้ึน  
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    (4) สามารถลดการควบคุมการท างานของบุคลากรไดม้าก เพราะบุคลากรท่ีไดรั้บ
การพฒันาอยา่งดี สามารถควบคุมตวัเองในการท างาน ท าใหอ้งคก์ารและผูบ้ริหารลดค่าแรงงานใน
การควบคุมได ้ 
    (5) ปัญหาและอุปสรรคในการท างานจะมีน้อย เพราะบุคลากรมีความรู้ ความ
เขา้ใจในงานดี ฉะนั้นการพฒันาท่ีดีจึงเท่ากบัลดปัญหา และอุปสรรคไดส่้วนหน่ึง  
    (6) เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรโดยตรง เน่ืองจากบุคลากรไดเ้รียนรู้ สัมผสัมีความ
ช านาญจึงท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน ซ่ึงเป็นผลท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ต่อบุคลากรเอง 
นอกจากน้ีบุคลากรยงัมีโอกาสไดรั้บความดีความชอบในการเล่ือนต าแหน่ง และฐานะการงาน
ตนเองใหสู้งข้ึนเร่ือย ๆ  
    (7) ส่งเสริมให้เกิดความมัน่คงแก่องค์การ ถา้หากองค์การขาดแคลนบุคลากรใน
ต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงก็สามารถคดัเลือกเอาจากบุคคลท่ีไดรั้บพฒันาแลว้ลงไป  
    (8) บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารเพราะไดรั้บการพฒันาแลว้ สามารถปรับตวั
เองใหเ้ขา้กบัสภาพการณ์และส่ิงแวดลอ้มไดเ้ป็นอยา่งดี โดยเฉพาะองคก์ารท่ีมีแผนงานและนโยบาย
ใหม่ๆ องคก์ารควรจะไดม้ีการพฒันาบุคลากรใหม้ีความรู้ความเขา้ใจในแผนงานอนัใหม่ ๆ อาจจะ
ใหม้ีความรู้ความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีเก่ียวกบัแผนงานนั้น ท าใหก้ารด าเนินงานหรือ
การท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกนัได ้และ 9) องค์การสามารถลดความส้ินเปลือง และการสูญ
เปล่าต่าง ๆ ลงได ้เช่น การขาดงานของบุคลากรอาจจะนอ้ยลง งานท่ีด าเนินการก็เกิดผลเสียหายนอ้ย
มากท าใหเ้กิดความพอใจในงานท่ีท ามากยิง่ข้ึน 

      สถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร (2556, หน้า 3) กล่าวถึงความส าคญั
ของการพฒันาศกัยภาพในการท างานไวว้่า ทรัพยากรบุคคลท่ีมีสมรรถนะสูงมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร และองคก์ารจะบรรลุเป้าหมายไดจ้ะตอ้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่ง
สร้างสรรค์ และชาญฉลาด โดยใชท้กัษะการบริหารจดัวางคนให้เหมาะสมกบังาน เพื่อจะไดดึ้ง
ศกัยภาพ และความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคลมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด และองค์กรจะตอ้ง
ใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและเพ่ือรักษาคนเก่งให้อยู่ก ับองค์กร ทั้งน้ีเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืน ๆ ได ้

  วอลตนั (Walton, 1975, pp. 22-27) กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาศกัยภาพใน
การท างานไวว้่า บุคลากรจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุงตนเองใหเ้ป็นผูท่ี้มีความรู้ ความคิดท่ีทนัสมยักา้ว
ทนัโลกแห่งเทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology) อยู่เสมอ ทั้งน้ีเพ่ือความสามารถใน
การแข่งขนัเชิงธุรกิจ ตลอดจนความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร     
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  ฮิวส์  และคมัม่ิงส์ (Hues & Cumming, 1985, pp.198-199) กล่าวถึงความส าคญั
ของการพฒันาศกัยภาพในการท างานไวว้่า มีความจ าเป็นซ่ึงงานท่ีท าควรเอ้ือต่อโอกาสท่ีจะใช้
ประโยชน์อ่ืน ๆ ท าใหม้ีการพฒันาทกัษะความรู้ของผูป้ฏิบติังานจะท าให้มีผลต่อการไดม้ีส่วนร่วม
และรู้สึกถึงคุณค่าของตนเองและมีความรู้ท่ีทา้ทายเกิดข้ึนจากการท างานของตน    

  เดวิส  และนิวสตรอม (Davis & Newstrom, 1989, p.389) กล่าวถึงความส าคญัของ
การพฒันาศกัยภาพในการท างานไวว้่า มนุษยใ์หค้วามส าคญักบัคุณค่าของตนเพื่อตอบสนองความ
ต้องการในล าดับท่ีสูงข้ึนเป็นการมุ่งท่ีจะพฒันาตนเองให้สูงข้ึน และสร้างสภาพแวดล้อมท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาความสามารถของตนเอง    

  สรุปไดว้่าความส าคัญการพฒันาศกัยภาพในการท างานเป็นการพฒันาศกัยภาพ
ของบุคคล ช่วยท าใหร้ะบบและวิธีการท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะในช่วงระยะเวลาท่ี
ผูป้ฏิบติังานท างานอยูใ่นองคก์าร เทคนิค และวิธีการสมยัใหม่ไดพ้ฒันาอยา่งรวดเร็ว จ  าเป็นอย่างยิ่ง
ท่ีผูป้ฏิบัติงานต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และรู้สึกถึงคุณค่าของตน ดังนั้ น 
หน่วยงานควรจดัใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้รับการพฒันาศกัยภาพอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือเป็นการเพ่ิมผลผลิตทั้ง
ดา้นปริมาณและคุณภาพใหก้บัองคก์ารไดอี้กทางหน่ึง   

  3) ลกัษณะการพฒันาศกัยภาพในการท างาน      
  ประมวล  พฤฑฒิกุล (2558, หนา้ 23) กล่าวถึง ลกัษณะการพฒันาศกัยภาพในการ

ท างานไว ้4 ขั้นตอน ดงัน้ี     
  (1) ส ารวจตนเองเพื่อทราบถึงความสามารถ จุดดี จุดดอ้ย ขอ้บกพร่องของตน  
  (2) ก  าหนดเป้าหมายในการพัฒนาโดยก าหนดเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ส าหรับ

ตนเอง  
  (3) การปรับปรุงแกไ้ขตนเองเพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีก  าหนด  
  (4) ตรวจสอบความส าเร็จของการด าเนินการพฒันาตนเอง       
  วอลตนั (Walton, 1975, p.15)  กล่าวถึง  ลกัษณะการพฒันาศกัยภาพในการท างาน

พิจารณาจาก 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่     
  (1) ความมีอิสระในการท างาน ความสามารถควบคุมงานดว้ยตนเองท าให้บุคคล

รู้สึกว่างานท่ีท าทา้ทายความสามารถของตน ตนไดใ้ชค้วามรู้ท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและได้
ขยายขีดความสามารถในการท างาน     

  (2) สารสนเทศท่ีเด่นชัดคือบุคคลได้รับการพัฒนาให้รู้จักสรรหาสารสนเทศ
เก่ียวกบักระบวนการ และแนวทางต่าง ๆ ในการท างานท่ีจะท าใหง้านมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  

  (3) การวางแผน บุคคลท่ีมีสมรรถภาพตอ้งมีการวางแผนท่ีดีในการท างานต่าง ๆ 
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  เดสเลอร์ (Dessler, 1991, p.133) กล่าวถึง ลกัษณะการพฒันาศกัยภาพในการ
ท างานในส่วนของการฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคคล ไวเ้ป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี  

  (1) การอบรมบุคลากรใหม่ (perservice training) เป็นการฝึกอบรมท่ีจะช่วยให้เกิด
ความแน่ใจว่าบุคลากรใหม่มีความรู้และทักษะตามท่ีตอ้งการ เพื่อปฏิบัติงานตามข้อก าหนดใน
รายละเอียดของงานในต าแหน่งนั้น ๆ     

  (2) การฝึกอบรมเพื่อพฒันาปรับปรุงแกไ้ข (inservice training)รายละเอียดหรือผล
การท างานของบุคลากรจากการประเมินค่า จะท าให้ทราบปัญหาและขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงฝ่าย
จดัการจะไดใ้หข้อ้เสนอแนะ และจดัการฝึกอบรมให ้    

  (3) การฝึกอบรมในระหว่างปฏิบติังาน (on-job training) โดยทัว่ไปมกัจะเรียกการ
ฝึกอบรมว่าเป็นการพฒันา หรือการพฒันาบุคลากร โดยมุ่งใหบุ้คคลไดเ้พ่ิมประสิทธิผลขององคก์าร
หรือหน่วยงานในระยะยาว อยา่งไรก็ดีการฝึกอบรมกบัการพฒันามีความแตกต่างกนัอยู่บา้ง เพราะ
การฝึกอบรมเป็นการพยายามขององคก์ารท่ีจะปรับปรุงการท างานในต าแหน่งของบุคลากร ในขณะ
ท่ีการพฒันานั้นเป็นกิจกรรมต่าง ๆท่ีใชเ้พ่ือปรับปรุงความสามารถของบุคลากรเพ่ือความกา้วหน้ามี
ความรับผดิชอบในต าแหน่งงานภายในระบบงานมากข้ึน การพฒันาจะรวมเอากิจกรรมทั้งหมดท่ี
จดัท าข้ึนเพ่ือเพ่ิมความสามารถของบุคลากรในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึนไม่ว่าจะมี
บทบาทและต าแหน่งงานในระดบัใดก็ตาม    

  ฮิวส์  และคมัม่ิงส์ (Huse & Cumming, 1985, pp.198-200) กล่าวถึงการพฒันา
ศกัยภาพในการท างานจะพิจารณาจากงานท่ีท า 5 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) งานท่ีผูท้  าตอ้งใชค้วามสามารถ
เฉพาะทาง 2) มีความส าคญั 3) สามารถไดรั้บทราบผลยอ้นกลบั 4) มีอิสระในการด าเนินการ และ 5) 
ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยูใ่นหลายๆ ดา้น     

  แมทธิว  และเจมส์ (Mathieu & Jame, 1991, pp.127-133) กล่าวถึง ลกัษณะการ
พฒันาศกัยภาพในการท างานของบุคคลมี 5 ลกัษณะ คือ 1) ใชค้วามสามารถเฉพาะทาง 2) ยอมรับว่า
มีความส าคญั 3) ทราบผลยอ้นกลบั 4) มีอิสระในการท างาน และ 5) ใชค้วามสามารถหลากหลาย 
ซ่ึงลกัษณะงานดงักล่าวช่วยใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน 
    ลกัษณะการพฒันาศกัยภาพในการท างานตอ้งวิเคราะห์ให้ไดว้่าหน่วยงาน หรือ
สถานศึกษาตอ้งพฒันาคนไปทางทิศใด แลว้สร้างระบบแรงจูงใจหรือแนวคิดใหม่ๆ ในการพฒันา
บุคลากรทั้งในส่วนของการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน จนสามารถน าแนวทางต่าง ๆ ในการท างานมา
ช่วยท าใหง้านมีคุณภาพและประสิทธิภาพ เพ่ือใหท้นัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว  
    สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตของการพฒันาศกัยภาพในการท างาน หมายถึง การขยาย
ความสามารถของตนเองให้ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ ๆ การเปิดโอกาสให้มีการพฒันาความรู้
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ความสามารถของตนโดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อในระดบัต่าง ๆ การเรียนรู้จากการ
ท างาน เพ่ือน าความรู้ความสามารถมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน จดัหาส่ือ ต ารา อุปกรณ์เทคโนโลยี
ทางการศึกษา และมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร รวมถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ดัสินใจในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ 
     ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

   1) ความหมายของความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน       
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์  และคนอ่ืน ๆ (2553, หนา้ 18) กล่าวว่าความมัน่คงและกา้วหนา้

ในงาน หมายถึง ขั้นตอนของการท างานขั้นตอนหน่ึง ซ่ึงมุ่งความส าคญัท่ีความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จ (achievement) และการยกยอ่ง      

  พรนพ  พุกพนัธ์ (2554, หน้า 267) กล่าวว่าความมัน่คงและก้าวหน้าในงาน 
หมายถึง การสนบัสนุนบุคลากรใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เช่น ไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีแทนการศึกษาต่อ เป็นตน้       

  พยอม วงศ์สารศรี (2555, หน้า 148) กล่าวว่าความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน 
หมายถึง การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบับุคลากร ควรใชห้ลกัในการพิจารณาด้วยความรู้
ความสามารถ หลกัประสบการณ์และการใชเ้กณฑใ์นการตดัสินใจอยา่งเหมาะสม       

  ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2557, หน้า 201-202) กล่าวว่าความมัน่คงและกา้วหน้าใน
งาน หมายถึง การเล่ือนขั้นและต าแหน่งเพ่ือเป็นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบับุคลากรท่ีมี
ความขยนั ปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ และมีศกัยภาพในการปฏิบติัภารกิจท่ีล  าบากหรือยุ่งยากกว่าท่ี
เป็นอยู่ปัจจุบัน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นลักษณะหน่ึงในการเพ่ิมงานในทางลึก ( job 
enrichment) ท่ีนอกจากจะเพ่ิมหนา้ท่ีการงานแลว้ยงัตอ้งเพ่ิมความรับผดิชอบมากข้ึน      

  วอลตัน (Walton, 1975, pp.15-16) กล่าวว่าความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
หมายถึง ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน (growth and 
security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาส
กา้วหน้า และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน      

  ฮิวส์  และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวว่าความมัน่คง
และก้าวหน้าในงาน หมายถึง ลกัษณะงานนั้นจะตอ้งส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานนั้น ๆ ดว้ยบุคลากรมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในอาชีพโดยการพิจารณาตามความรู้
ความสามารถ ต าแหน่งงาน ตลอดจนมีความมัน่ใจมัน่คงในงานท่ีท า       
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  มาสโลว ์(Maslow, 1987, pp.143-149) กล่าวว่าความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน 
หมายถึง ความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั
จะเขา้มามีบทบาทต่อพฤติกรรมมนุษย ์เช่น ความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น รวมถึงความมัน่คงใน
การท างานดว้ย       

  กิลเมอร์ และคนอ่ืนๆ (Gilmer, et al., 1996, p.239) กล่าวว่าความมัน่คงและ
กา้วหน้าในงาน หมายถึง การมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน การมีโอกาสกา้วหน้าจาก
ความสามารถในการท างานยอ่มท าใหเ้กิดคุณภาพการท างานท่ีดีท าใหม้ีความพึงพอใจในงานท่ีท า  

  สรุปไดว้่า ความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความ
เจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน เป็นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบับุคลากร
โดยใชห้ลกัในการพิจารณาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ใชเ้กณฑต์ดัสินใจอยา่งเหมาะสม 

  2) ความส าคญัของความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน   
  ธงชัย สันติวงษ์ (2554,  หน้า 294) กล่าวถึงความส าคัญของความมัน่คงและ

กา้วหนา้ในงานว่าในการท างานบุคคลมิไดมุ้่งแต่ความพอใจส่วนตวัและการไดรั้บรางวลัตอบแทน
ทางการเงินเท่านั้น แต่ยงัคงมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บความมัน่คงและกา้วหนา้ในงานดว้ยเสมอ     

  เสนาะ  ติเยาว ์(2555, หนา้ 127) กล่าวถึงความส าคญัของความมัน่คงและกา้วหน้า
ในงานว่าการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและทศันคติท่ีจะปรับปรุงงาน หรือเปล่ียนแปลง
งานใหดี้ข้ึนตามแนวทางท่ีองค์การก าหนด ซ่ึงการเปล่ียนแปลงงานเป็นการเปล่ียนแปลงต าแหน่ง
ภายในองคก์าร ซ่ึงเป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยู่เสมอ เกิดจากการขยายหรือลดปริมาณงาน การออก
หรือเขา้ใหม่ของคนงานเพื่อความเหมาะสม ลกัษณะการเปล่ียนแปลงน้ีเกิดได ้4 ทาง คือ 1) เล่ือน
ต าแหน่ง 2) โยกยา้ย 3) ลดขั้น และ 4) การออกจากงาน     

  วรนารถ  แสงมณี (2557, หน้า 12-17) กล่าวถึงความส าคญัของความมัน่คงและ
กา้วหนา้ในงานว่า ความรู้สึกว่าจะไดรั้บการจา้งใหท้ างานต่อไปจนครบสญัญา ตราบท่ีองค์กรยงัคง
สามารถจา้งงานได ้โดยบุคลากรไม่ท าความผิด หรือไร้ประสิทธิภาพในการท างาน อีกทั้งยงัเปิด
โอกาสให้บุคลากรทุกคนไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งโดยเท่าเทียมกนัตามความรู้ความสามารถเป็น
เกณฑอ์ยา่งมีมาตรฐาน โปร่งใส และชดัเจน ความรู้สึกต่าง ๆ น้ีมีผลโดยตรงต่อความเช่ือมัน่ ขวญั 
และความพึงพอใจท่ีช่วยในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดี    

  สุทธิชยั  ปัญญโรจน์ (2554, หน้า 2-6) กล่าวถึงความส าคญัของความมัน่คง และ
กา้วหนา้ในงานว่าคนท่ีจะกา้วหนา้หรือเจริญกา้วหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วนั้นตอ้งมีคุณสมบติั 5 ประการ 
ดงัน้ี 1) มีตน้แบบท่ีดี 2) มีความทะเยอทะยานในการท างาน 3) มีความขยนัพากเพียร 4) มีการพฒันา
ตนเองอยา่งไม่หยดุย ั้ง และ 5) มีใจรักในงานท่ีท า    
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  วอลตัน (Walton, 1975, pp.22-27) กล่าวถึงความส าคัญของความมัน่คงและ
กา้วหนา้ในงานว่า การใหโ้อกาสไดมี้ความเจริญกา้วหนา้เป็นส่ิงท่ีบุคลากรในองค์การส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัอยา่งยิง่ องคก์ารจึงจ  าเป็นตอ้งเสริมสร้างใหเ้กิดความเจริญกา้วหน้าให้แก่บุคลากร ซ่ึงมี
หลายวิธีดว้ยกนั โดยใชว้ิธีการพฒันาอาชีพใหก้บับุคลากร(career decelopment) เช่น 1) การวางแผน
อาชีพ (career planning) เป็นการเน้นกิจกรรมของบุคลากรแต่ละคนท่ีเป็นประโยชน์ในการ
ตดัสินใจเลือกความส าเร็จในอาชีพ 2) การจดัการอาชีพ (career management) เป็นการเน้นกิจกรรม
ขององคก์ารท่ีสนบัสนุนความเจริญเติบโตในงานอาชีพใหก้บับุคลากรเป็นตน้    

  มาสโลว ์(Maslow, 1987, p.95) กล่าวถึงความส าคญัของความมัน่คงและกา้วหน้า
ในงานว่ามนุษยมี์ความตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยั และความตอ้งการช่ือเสียง ดงันั้นเม่ืองานนั้น
ท าใหไ้ดรั้บความมัน่คงและไดรั้บความกา้วหนา้ในงานก็จะน าซ่ึงความมีช่ือเสียง     

  แซนเดอร์ (Sanders, 1988, p.272) กล่าวถึงความส าคัญของความมัน่คงและ
กา้วหนา้ในงานว่าบุคคลทุกคนมีความตอ้งการความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน ซ่ึงความมัน่คงและ
กา้วหนา้ในงานเป็นตวัช้ีวดัดา้นหน่ึงของคุณภาพชีวิตการท างาน บุคคลท่ีมีต  าแหน่งหนา้ท่ีการงานดี 
จะรู้สึกภาคภูมิใจและเกิดความพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงความพอใจในงานเป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงของ
คุณภาพชีวิตการท างาน     

  ดูบริน และไอลีแลนด ์(Dubrin & Ireland, 1993, pp.514-515) กล่าวถึงความส าคญั
ของความมัน่คงและกา้วหนา้ในงานวา่ เป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งการท างานท่ีมีความมัน่คง การมี
คุณภาพชีวิตการท างาน ในส่วนของความมัน่คงในการท างานตอ้งอาศยัการวางแผน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมขอ้มูลของบุคลากรตอ้งมีระบบท่ีดีและทนัสมยั 

  สรุปไดว้่า ความส าคัญของความมัน่คงและก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กัน
อยา่งแยกไม่ออก ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงานเป็นตวัช้ีวดัดา้นหน่ึงของคุณภาพชีวิตการท างาน
บุคคลท่ีมีต  าแหน่งหนา้ท่ีการงานดี จะรู้สึกภาคภูมิใจและเกิดความพอใจในงานท่ีท า   

  3) ลกัษณะความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน     
  ธงชยั  สนัติวงษ ์(2554, หนา้ 294) กล่าวถึงลกัษณะความมัน่คงและความกา้วหน้า

ในการท างานในเร่ืองการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองและใชท้กัษะต่าง ๆ
อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้นมีโอกาสเจริญกา้วหน้าและมัน่คงทั้งในต าแหน่ง
หนา้ท่ีและรายไดใ้นอนาคต     

  พิภพ วิชงัเงิน (2550, หนา้ 286) กล่าวถึงลกัษณะความมัน่คงและความกา้วหน้าใน
การท างานไว ้5 ประการ มีดงัน้ี    
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  1) ก  าหนดนโยบายระบุบอกไวช้ัดเจน เมื่อมีต  าแหน่งว่างจะบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัอยา่งไร บุคคลภายในหรือภายนอก    

  2)  แนวทางในการเล่ือนต าแหน่งช่วยใหส้ามารถมองเห็นล าดบัในองค์การ ฉะนั้น
ควรจดัท าไวใ้หช้ดัเจน    

  3) การพิจารณาและการคดัเลือกตามปกติทัว่ไปอาศยัผลการประเมินการท างาน
และประวติัการท างาน    

  4) การฝึกอบรมและพฒันา เป็นวิธีหน่ึงท่ีช่วยให้องค์การไม่ขาดแคลนบุคคลเมื่อ
ตอ้งการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนและ    

  5) การก าหนดวิธีการคดัเลือกท่ีดี มีเกณฑท่ี์มีเหตุผลรับได ้มิฉะนั้นจะมีผลกระทบ
ต่อขวญัก าลงัใจ และทศันคติของผูป้ฏิบติังาน    

  พยอม วงศ์สารศรี (2555, หน้า 148)  กล่าวถึงลักษณะความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ในการท างานไว ้4 ประการ ดงัน้ี    

  1) หลกัความรู้ความสามารถวิธีน้ีจะใหส้อบเป็นเกณฑ์ตดัสิน ควรใชใ้นกรณีท่ีผูมี้
สิทธิมีจ  านวนมากและช่วยขจดัความล าเอียงได ้   

  2) หลกัอาวุโส และประสบการณ์เป็นวิธีเล่ือนต าแหน่งแก่บุคคลท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
องค์การมาเป็นเวลานาน ควรใช้เมื่อผูม้ีสิทธิไดรั้บเล่ือนต าแหน่งมีคุณสมบัติเหมาะสมเท่าเทียม  
กนัหมด    

  3) หลกัความรู้ความสามารถและอาวุโส มีการพิจารณาความรู้ความสามารถผนวก
กบัการท างานมาเป็นเวลานานในองค์การ โดยพิจารณาจากทะเบียนประวติั บนัทึกผลการท างาน
และจรรยาบรรณของขา้ราชการ และ 4) หลกัระบบอุปถมัภ์ ต  าแหน่งลกัษณะน้ีถือเอาพรรคพวก
เครือญาติ ไม่ไดค้  านึงความสามารถเป็นหลกั ทั้งน้ีเพ่ือให้มีเสถียรภาพและควบคุมนโยบายต่าง ๆ 
ตามท่ีตอ้งการได ้    

  วอลตนั (Walton, 1975, pp. 31-32) กล่าวถึงลกัษณะความมัน่คงและความกา้วหนา้
ในการท างานนั้นบุคลากรมีความปรารถนา 4 ประการ ดงัน้ี    

  (1) ปรารถนาท่ีจะพฒันาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเอง
ใหสู้งข้ึน ไม่ว่าจะโดยวิธีการอบรมหรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบติัหน้าท่ีอยู่แต่ในต าแหน่งงานเดิม
ตลอดไป   

  (2) เมื่อไปได้รับความรู้ ความสามารถ และทักษะใหม่ๆ แลว้จะน าเอาความรู้
ความสามารถเหล่านั้นกลบัมาปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคตต่อ  
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  (3) ปรารถนาท่ีจะกา้วไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนกว่าเดิมซ่ึงอนัจะเป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนร่วมงาน ญาติพี่นอ้ง และคนอ่ืน ๆในสังคม และ 4) ปรารถนาท่ีจะมีรายไดท่ี้มัน่คงเหมาะสม
กบัต าแหน่งงานท่ีท าอยู ่    

  มาร์ช  และ แมนนารี (March & Mannari, 1977, pp.57-75) กล่าวถึงลกัษณะความ
มัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างานประกอบดว้ย  สถานภาพในองคก์าร   ความพึงพอใจในงาน   
ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน และโอกาสกา้วหนา้ในงาน     

  ฮิวส์ และคมัม่ิงส์ (Huse & Cummings, 1985, pp.198-200) กล่าวถึงลกัษณะความ
มัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างานควรจะใหค้วามส าคญักบั 3 ประการ ต่อไปน้ี 1) งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายของผูป้ฏิบติังานจะมีผลต่อการด ารงไวแ้ละการขยายความสามารถของผูป้ฏิบติังานเอง   
2) ความรู้และทกัษะใหม่ๆสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่องานในอนาคตได ้3) ควรจะให้โอกาสแก่
ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะและความสามารถในแขนงของตน     

  ลักษณะความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานเป็นการส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองและใชท้กัษะต่าง ๆ อยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้บุคลากรมี
โอกาสเจริญกา้วหนา้และมัน่คงทั้งในต าแหน่งหน้าท่ี เป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน ญาติพ่ีน้อง
และคนอ่ืน ๆในสงัคม และมีรายไดท่ี้มัน่คงเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท าอยู ่   

  สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตของความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน หมายถึง การท่ี
บุคลากรมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในอาชีพของตน เกิดการพฒันาตนเองและใชท้กัษะต่าง ๆ อย่าง
เต็มความสามารถ เพ่ือให้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าและมัน่คงทั้งในต าแหน่งหน้าท่ีการงานโดยท่ี
ผูบ้ริหารมีการดูแล ให้รางวลั และมีหลกัเกณฑ์และขั้นตอนท่ีชัดเจนในการพิจารณาความดี
ความชอบ 

  การมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม     
  1) ความหมายการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม   
  ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้  และอศัวิน เนตรโพธ์ิแกว้ (2552, หน้า 135) กล่าวว่า การมี

ส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมหมายถึง ในการท างานร่วมกันต้องพึ่งพาอาศยักัน รู้จัก
ประนีประนอมยอมรับในส่ิงท่ีผดิพลาด บกพร่อง ถนอมน ้ าใจใหค้วามรักสนิทสนม แมว้่าจะมาจาก
สถานท่ีต่าง ๆ อาจจะแตกต่างสถานภาพ ชีวิตความเป็นอยู่ การศึกษา เพศและวยั แต่เมื่อมาท างาน
ร่วมกนั ก็จะตอ้งสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั     

  สมยศ นาวีการ (2555, หนา้ 466-468) กล่าวว่าการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทาง
สงัคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับหรือรู้สึกว่ามีความส าคญัในการปฏิบติังาน การ
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มีส่วนร่วมในการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นกนัเอง ช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร     

  ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2557, หน้า 202-203) กล่าวว่าการมีส่วนร่วมและเป็นท่ี
ยอมรับทางสงัคม หมายถึง ระบบความสมัพนัธท่ี์เก่ียวขอ้งระหว่างกนัและกนัของบุคคลสองฝ่ายใน
องค์การ ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์ในฐานะท่ีเป็นตัวกลางในการเช่ือมประสานระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจา้งในการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนความสมานฉันท์ร่วมกนัในหน่วยงาน รวมถึงการ
ท างานร่วมกนัใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวข้ององคก์าร จ  าเป็นตอ้งอาศยักลไกทางการติดต่อส่ือสารท่ีดี 
การสร้างช่องทางในการพบปะพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น การตั้งระบบในการรับขอ้เสนอแนะ
ส าหรับการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ส่ิงท่ีจะสนบัสนุนใหเ้กิดความเป็นกนัเองช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร    

  วอลตนั (Walton, 1975, pp.15-16) กล่าวว่าการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทาง
สงัคม หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน โดยบุคลากร
มีโอกาสมีส่วนร่วมสร้างสมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหน้า
ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม     

  ฮิวส์ และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวว่าการมีส่วนร่วม
และเป็นท่ียอมรับทางสงัคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับหรือรู้สึกว่ามีความส าคญั
ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้ังคับบญัชาความเป็น
กนัเอง ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร     

  กิลเมอร์  และคนอ่ืนๆ (Gilmer, et al., 1996, p.239) กล่าวว่าการมีส่วนร่วม และ
เป็นท่ียอมรับทางสงัคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีความสุข ก็จะเกิด
ความพึงพอใจในการงานนั้น ส่งผลใหห้น่วยงานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีมากข้ึน     

  สรุปไดว้่า การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังาน
ไดรั้บการยอมรับหรือรู้สึกว่ามีความส าคญัในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการท างานระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นกนัเอง ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัทั้งในเร่ืองงาน และเร่ือง
ส่วนตวัท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร    

  2) ความส าคญัของการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม     
  เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง สุวรรณ (2550, หนา้ 156) กล่าวถึงความส าคญัของ

การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคมว่าบุคคลส่วนมากมกัท างานโดยมุ่งหวงัว่าความตอ้งการ
ของตนจะไดรั้บการตอบสนอง แต่หลงัจากเร่ิมท างานบุคคลก็จะรับรู้ว่าบุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจ
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ตอบสนองความตอ้งการ และความปรารถนาของตนไดต้ามล าพงัในทุก ๆ เร่ืองประกอบกบัมนุษย์
เป็นสตัวส์งัคมคือมีการรวมกนัเป็นกลุ่ม เป็นหมู่ มีพฤติกรรมกลุ่มท่ีเกิดจากกิจกรรม การปฏิสมัพนัธ ์
และความรู้สึกของบุคคลท่ีอยูร่่วมกนั กิจกรรมการท างานจึงเป็นการท างานร่วมกนั เกิดเป็นกลุ่มเป็น
หน่วยงานหรือองค์การท่ีมีจุดมุ่งหมายซ่ึงเป็นลกัษณะการรวมเป็นสังคม การปฏิบัติงานท่ีจะให้
บรรลุจุดมุ่งหมายจะตอ้งกระท าดว้ยตนเอง และความร่วมมือช่วยเหลือจากบุคคลอ่ื นๆ ในลกัษณะ
การท างานเป็นกลุ่ม เกิดความพึงพอใจ ความรัก ความสามคัคี และไดผ้ลงานท่ีบรรลุจุดมุ่งหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ     

  ระวงั  เนตรโพธ์ิแก้ว  และอศัวิน เนตรโพธ์ิแก้ว (2552, หน้า 137) กล่าวถึง
ความส าคัญของการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมว่า ในการท างานถา้จะให้ประสบ
ความส าเร็จและมีความสุขกบัการท างานตอ้งเป็นคนท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี สามารถเขา้กบัคนอ่ืน ๆ 
ไดทุ้กสถานการณ์ บุคคลท่ีมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีจะตอ้งประกอบไปดว้ย 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
    (1) ตอ้งเป็นคนท่ียิม้แยม้แจ่มใส ในแต่ละวนั  
    (2) ตอ้งรู้จกัท าตวัเหมือนกบัน ้ า เพราะว่าน ้ าไม่ว่าจะอยู่ท่ีใดก็สามารถปรับตวัของ
มนัเองได ้ถา้รู้จกัปรับตวัไดอ้ยา่งน ้ า ก็ถือว่าเป็นคนท่ีมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีมาก  
    (3) จงใหเ้กียรติและอย่าเอาเปรียบเพ่ือนร่วมงานในการท างานไม่ควรจะดูหม่ินดู
ถูกเพื่อนร่วมงาน จงใหค้วามส าคญักบัทุก ๆ คน 
    เฉลิมพงษ ์ มีสมนัย (2553, หน้า 14) กล่าวถึงความส าคญัของการมีส่วนร่วมและ
เป็นท่ียอมรับทางสังคมว่า มีความส าคัญในการท างานเป็นอย่างมาก ซ่ึงในการท่ี บุคลากรสร้าง
ทีมงานเป็นกลุ่มนั้นมีสาเหตุ 6 ประการ มาจาก  
    (1) เพ่ือความมัน่คงปลอดภยั เพราะการเขา้กลุ่มช่วยสร้างความปลอดภยัมากกว่า
การอยูอิ่สระตามล าพงัคนเดียว ไดรั้บการคุม้ครองดา้นต่าง ๆหรือไดรั้บความช่วยเหลือคราวจ าเป็น
จากเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
    (2) เพ่ือความมีศกัด์ิศรี การได้เป็นสมาชิกของกลุ่มท่ีมีช่ือเสียง ย่อมท าให้ฐานะ
ศกัด์ิศรีของสมาชิกสูงไปดว้ยในสายตาคนอ่ืน  
    (3) เพื่อการยอมรับในคุณค่าหรือช่ือเสียงตนเองการเขา้กลุ่มท าใหส้มาชิกไดพ้ิสูจน์
ความมีคุณค่าของตนเอง เช่น การอุทิศตนเพื่อสังคม เป็นการท าเพื่อให้คนภายนอกเช่ือถือ ให้การ
ยอมรับในช่ือเสียงเกียรติยศของขา้ราชการ พร้อมทั้งท าใหส้มาชิกคนอ่ืนพลอยไดรั้บผลดงักล่าวไป
ดว้ย  
    (4) เพื่อใหไ้ดรั้บความรักใคร่ผกูพนั กลุ่มสามารถช่วยตอบสนองความตอ้งการทาง
สงัคม จากการไดท้ ากิจกรรมทางสงัคมร่วมกนัการไดช่้วยเหลือเอ้ืออาทรต่อกนั   
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    (5) เพ่ือความมีอ  านาจ เพราะการรวมกลุ่มก่อให้เกิดพลงัอ  านาจการต่อรองสูงข้ึน 
และมีอ  านาจในการท างานสูง  
    (6) เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายของงานได ้ทั้งน้ีเพราะมีกิจกรรมหลายอย่างท่ีมิอาจท า
คนเดียวไดส้ าเร็จ แต่จ  าเป็นตอ้งร่วมมือกันเป็นกลุ่มงานจึงจะส าเร็จ โดยอาจรวมความคิด หรือ
อ านาจ เพื่อช่วยในการผลกัดนังาน 
 ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2557, หน้า 202-203) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมและเป็นท่ี
ยอมรับทางสังคมมีความสัมพนัธ์ในฐานะเป็นตวักลางในการเช่ือมประสานระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจา้งในการสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั ตลอดจนความสมานฉันท์ร่วมกนัในหน่วยงานรวมถึง
การปฏิบติังานร่วมกนัใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้จ  าเป็นตอ้งอาศยักลไกการติดต่อส่ือสารท่ีดี 
การสร้างช่องทางในการพบปะพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น การตั้งระบบในการรับขอ้เสนอแนะ
ส าหรับการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ส่ิงท่ีจะสนบัสนุนใหเ้กิดความเป็นกนัเองช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร    

 วอลตนั (Walton, 1975, p.20) กล่าวถึงความส าคญัของการมีส่วนร่วมและเป็นท่ี
ยอมรับทางสงัคมว่า ในการท างานนั้นการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่าตนประสบความส าเร็จและ
เห็นว่าตนเองมีคุณค่านั้น เป็นผลมาจากบรรยากาศของสถานท่ีท างานซ่ึงประกอบด้วยความเป็น
อิสระจากอคติ ความรู้สึกว่าชุมชนหรือสงัคมมีความส าคญั การเปิดเผยตนเองกบัผูอ่ื้นความรู้สึกว่า
ไม่มีการแบ่งชั้นในองคก์าร และความรู้สึกว่ามีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิม    

 สหประชาชาติ (United Nation, 1981, p.5) กล่าวถึงความส าคญัของการมีส่วนร่วม
และเป็นท่ียอมรับทางสงัคมว่า การมีส่วนร่วมเป็นการสร้างโอกาสใหส้มาชิกทุกคนของชุมชน และ
สมาชิกในสงัคมท่ีมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีกว่า สามารถเขา้มามีส่วนร่วมช่วยเหลือ และเขา้มามีอิทธิพล
ต่อกระบวนการด าเนินกิจกรรมในการพฒันารวมทั้งมีส่วนไดรั้บผลประโยชน์จากผลของการ
พฒันาอยา่งเท่าเทียมกนั     

 แฮค แคนดอลล่ี  และเรย ์(Hack Candoli, & Ray, 1995, p. 261) กล่าวถึง
ความส าคญัของการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคมว่า ความตอ้งการมีส่วนร่วมในปัจจุบนัมี
มากข้ึนเร่ือย ๆ และมากกว่าในอดีตท่ีผ่านมาจะเป็นพลงัส าคญัท่ีขบัเคล่ือนเขา้สู่ระบบบริหารใน
โรงเรียนอยา่งรวดเร็ว โดยการวางแผนใหผู้ป้กครอง ประชาชน นกัเรียน ทีมงาม และคณะกรรมการ
โรงเรียนเขา้มามีส่วนร่วมไดอ้ยา่งง่ายและสะดวกมากข้ึน     

 ไมเคิล ดราฟคแ์ละ สแตน คอสเซ่น (Michael Drafke & Stan Kossen, 2002, pp. 334-
335) กล่าวถึง ความส าคัญของการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมว่า สถานท่ีท างานท่ีท่ี
บุคคลจะมีปฏิสมัพนัธท์างสงัคมต่อกนั ถา้การปฏิสมัพนัธเ์ป็นไปดว้ยดี จะส่งผลใหบุ้คคลมีความพึง
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พอใจในการท างานเพ่ิมมากข้ึน และหลกัการทั่วไปในการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
ผูป้ฏิบติังาน คือ การปฏิบติัต่อผูอ่ื้นในส่ิงท่ีผูป้ฏิบติัปรารถนาใหผู้อ่ื้นปฏิบติัต่อตน     

 สรุปไดว้่า ความส าคญัของการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมบุคลากร
องคก์ารใด ๆ ก็ตามตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นรวมถึงการตดัสินใจ มีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ขณะเดียวกนัในการท างานถา้จะให้
ประสบความส าเร็จและมีความสุขกบัการท างานตอ้งเป็นคนท่ีมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีสามารถเขา้กบัคน
อ่ืนๆ ไดทุ้กสถานการณ์   

 3)  ลกัษณะการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม 
      เทพพนม  เมืองแมน  และ สวิง สุวรรณ (2550, หนา้ 57-63) กล่าวถึงลกัษณะการมี

ส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม ไว ้6 ประการ ดงัน้ี  
    (1) ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาจากการท างานร่วมกนั โดยค านึงถึง
ทกัษะความสามารถ ศกัยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรค านึงถึงพวกพอ้งการแข่งขนัใน
เร่ืองส่วนตวัมากกว่าเร่ืองความสามารถ  
    (2) ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองคก์ารหรือทีมงาน  
    (3) การเปล่ียนแปลงในการท างานร่วมกัน  ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลมีการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิม  
    (4) การสนับสนุนในกลุ่ม คือมีลกัษณะการท างานช่วยเหลือซ่ึงและกนั มีความ
เขา้ใจในลกัษณะของบุคคล ใหก้ารสนบัสนุนทางอารมณ์สงัคม  
    (5) มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกนัท่ีดีในองคก์รมีความส าคญั  
    (6) การติดต่อส่ือสารในลกัษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์กรหรือบุคคลท่ีท างาน
ควรแสดงความคิดความรู้สึกของตนอยา่งแทจ้ริงต่อกนั 

      ถวิล  ธาราโภชน์  และ ศรัณย ์ด  าริสุข (2554, หนา้ 182) กล่าวถึงลกัษณะการมีส่วน
ร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคมไวว้่าธุรกิจหรืองานใด ๆ  นั้นจ  าเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งอยู่กบัปัจจยั  2 ประการ 
คือ  
    (1) ดา้นบุคคล (social ability) การท างานดา้นบุคคลเก่ียวขอ้งกบัมนุษยสัมพนัธ์
โดยตรงท าใหเ้กิดความร่วมมือ ท าใหกิ้จการงานทั้งปวงประสบความส าเร็จ การสร้างความรู้สึกท่ีดี
ต่อกนัจึงเป็นการเอ้ือใหเ้กิดความมีประสิทธิภาพ และสร้างความพึงพอใจต่อบุคคล และหน่วยงาน  
    (2) ระบบของงาน (task ability) เป็นผูท่ี้รักงานขยนัท างานและรู้วิธีท างานคือ
ท างานอยา่งมืออาชีพ รู้ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัควบคู่กนัเพ่ือใหง้านส าเร็จเกิดประโยชน์สูงสุด 
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      ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553, หน้า 101-102) กล่าวถึงลกัษณะการมีส่วนร่วม
และเป็นท่ียอมรับทางสงัคมจ าเป็นตอ้งมีมนุษยสมัพนัธ์ 10 ประการ ดงัน้ี  
    (1) เมื่อเพื่อนพูดใหรั้บฟังดว้ยความเต็มใจไม่ใชอ้ารมณ์ในการตดัสินความคิด  
    (2) ใหค้วามเป็นกนัเอง และ เป็นมิตร  
    (3) ยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานดว้ยความจริงใจ โดยปราศจากความอิจฉาริษยา  
    (4) อยา่แสดงตนว่าเหนือกว่าเพื่อนร่วมงาน  
    (5) มีความจริงใจเสมอตน้เสมอปลายในการติดต่อกนั  
    (6) ใหค้วามช่วยเหลือเมื่อมีทุกขร้์อน  
    (7) มีโอกาสในการพบปะสงัสรรคน์อกเวลาท างาน  
    (8) ยิม้แยม้แจ่มใสและเป็นมิตรกบัเพ่ือนร่วมงาน  
    (9) ไม่โยนความผดิหรือซดัทอดความผดิใหเ้พื่อนร่วมงาน 
    (10) ใจกวา้งและยอมรับความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 

      ธารพรรษ  สตัยารักษ ์(2558, หนา้ 117) กล่าวถึงลกัษณะการมีส่วนร่วมและเป็นท่ี
ยอมรับทางสงัคมไว ้4 ประการ ดงัน้ี  
    (1) จดักิจกรรมสมัพนัธเ์พื่อสร้างทีม เช่น การเขา้ค่ายนอกสถานท่ี กีฬาบุคลากร  
    (2) ระบบพ่ีเล้ียงโดยการมอบหมายใหบุ้คลากรเก่าดูแลบุคลากรใหม่อยา่งใกลชิ้ด
และเป็นระบบเพื่อถ่ายทอดความรู้และทศันคติท่ีดีแก่บุคลากรใหม่  
    (3) การส่ือสารภายในองคก์ารดว้ยรูปแบบต่างๆ ท่ีมุ่งเสริมสร้างความสมัพนัธอ์นัดี
ต่อกนั  
    (4) การใหร้างวลัในรูปแบบท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เพ่ือเป็นการยกยอ่ง ใหก้  าลงัใจ 
แก่บุคลากรท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีในเร่ืองต่าง ๆ 

      วอลตนั (Walton, 1975, p.20) กล่าวถึง ลกัษณะการมีส่วนร่วม เป็นท่ียอมรับทาง
สงัคม ไว ้ 6  ประการ ดงัน้ี  
    (1) การมีอิสระจากความอคติหรือล าเอียงหมายถึงการท่ีคนท างานได้รับการ
ยอมรับในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น นิสยั ทกัษะความสามารถ  
    (2) การไดรั้บความเสมอภาค หมายถึง การปราศจากการแบ่งชนชั้นในองค์กรท่ี
ท างานในแง่สญัลกัษณ์ท่ีแสดงถึงสถานภาพหรือโครงสร้างท่ีมีการแบ่งชนชั้นอยา่งรุนแรง  
    (3) ความสามารถไดเ้ล่ือนระดบัใหสู้งข้ึน หมายถึง การมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนระดบั
ท่ีสูงข้ึนในการท างาน 
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    (4) การมีกลุ่มผูร่้วมงานให้การสนับสนุน หมายถึง การไดเ้ป็นสมาชิกท่ีสัมพนัธ์
ใกลชิ้ดกบัผูร่้วมงาน มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ใหก้  าลงัใจกนัและกนั  
    (5) การมีความรู้สึกไดอ้ยูร่่วมกนัในประชาคม หมายถึง การมีความรู้สึกไดอ้ยู่ร่วม
ในประชาคมท่ีกวา้งแก่กลุ่มเพื่อนร่วมงาน  
    (6) การมีโอกาสไดเ้ปิดเผยต่อกนัระหว่างบุคคล หมายถึง ลกัษณะท่ีสมาชิกใน
องคก์รมีความสมัพนัธต่์อกนัและกนัในดา้นความคิดและความรู้สึก 

      โคเฮน  และอพัฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1977, pp.213-219) กล่าวถึงลกัษณะการ มี
ส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมไว้ 4 ประการ คือ การตัดสินใจ(decision making)  การ
ปฏิบติัการ (implementation)  การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (benefit) และ การมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผล (evalution) 

      ชาดิด  ปร้ินท ์ และแนส (Shadid Prins & Nas, 1982, p.356) กล่าวถึงลกัษณะ การ
มีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคมไว ้4 ประการ ดงัน้ี  
    (1) การตดัสินใจ ในกระบวนการของการตดัสินใจนั้นประการแรกท่ีจะกระท าก็
คือ การก าหนดความตอ้งการและการจดัล  าดบัความส าคญั ต่อจากนั้นก็เลือกนโยบายและประชากร
ท่ีเก่ียวขอ้ง การตดัสินใจในช่วงเร่ิมตน้การตดัสินใจในช่วงด าเนินการวางแผนและการตดัสินใจ
ในช่วงการปฏิบติัตามท่ีวางแผนไว ้ 
    (2) การด าเนินงานในส่วนท่ีเป็นองค์ประกอบของการด าเนินงานโครงการนั้น  
จะไดม้าจากค าถามท่ีว่าใครจะท าประโยชน์ให้แก่โครงการไดบ้า้งและบริหารงานวิธีใด เช่น การ
ช่วยเหลือดา้นทรัพยากร การบริหารงาน และประสานงาน และการขอความช่วยเหลือ เป็นตน้  
    (3) การรับผลประโยชน์ในส่วนท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
แลว้ยงัตอ้งพิจารณาถึงการกระจายผลประโยชนภ์ายในกลุ่มดว้ยผลประโยชนข์องโครงการน้ีรวมทั้ง
ผลท่ีเป็นประโยชน์ในทางบวกและผลท่ีเกิดข้ึนในทางลบท่ีเป็นผลเสียของโครงการซ่ึงเป็น
ประโยชน์ และเป็นโทษต่อบุคคลและสงัคมดว้ย  
    (4) การประเมินผล การมีส่วนร่วมในการประเมินผลทั้งนั้นส่ิงส าคัญท่ีจะต้อง
สงัเกตคือ ความเห็น ความชอบ และความคาดหวงัซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปล่ียนพฤติกรรม
ของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ 

      ฮิวส์  และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวถึงลกัษณะการมี
ส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมไว้ 4 ประการ คือ ได้รับการยอมรับและรู้สึกว่าตนมี
ความส าคญัในการท างาน   มุ่งเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อเพื่อนร่วมงาน  ไม่มีการแบ่งชั้น
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วรรณะในองค์การหรือทีมงาน และสามารถให้ความช่วยเหลือกนัได้ทั้งเร่ืองส่วนงานและเร่ือง
ส่วนตวั 

      สรุปไดว้่า ลกัษณะการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม การท างานธุรกิจ
หรืองานใด ๆ นั้นจ  าเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งการตดัสินใจ ปฏิบติัการ การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์และ
ประเมินผล ดงันั้นบุคคลจ าเป็นตอ้งมีมนุษยสัมพนัธ์เพ่ือท าให้เกิดความร่วมมือ กิจการงานทั้งปวง
ประสบความส าเร็จ สร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกนัจึงเป็นการเอ้ือใหเ้กิดความมีประสิทธิภาพสร้างความ
พึงพอใจต่อบุคคลส่งผลใหกิ้จการงานทั้งปวงประสบความส าเร็จ 
    ดงันั้นคุณภาพชีวิตของการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมหมายถึงการมี
ส่วนร่วมในการวางแผนหรือจัดกิจกรรมต่าง ๆ กับเพื่อนร่วมงานผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บความไวว้างใจจาก ความมีน ้ าใจการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั หรือสามารถ
ท างานทดแทนกนัได ้การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชา และประชาชนในพ้ืนท่ี  

  ความเป็นธรรมในการท างาน     
  1) ความหมายความเป็นธรรมในการท างาน      
  ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้  และอศัวิน เนตรโพธ์ิแกว้ (2552, หน้า 165) กล่าวว่าความ

เป็นธรรมในการท างาน หมายถึง การท างานร่วมกันโดยมีผูบ้ริหารรับผิดชอบ และให้ความเป็น
ธรรม ในทุก ๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน เร่ืองการควบคุมดูแล และการพิจารณาความดีความชอบ 
ทั้งการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนและมีการยอมรับในการท างานโดยจะตอ้งยอมรับในความสามารถ
ซ่ึงกนัและกนัโดยค านึงถึงเกียรติยศและศกัด์ิศรีของผูร่้วมงานเพราะเช่ือว่าทุกคนมีศกัยภาพและ
ความสามารถท่ีพิสูจน์ได ้    

  บุญแสง ชีระภากร (2553, หน้า 5-8) กล่าวว่าความเป็นธรรมในการท างาน 
หมายถึง การให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์การทุก ๆ คนในการท างานร่ วมกันจะต้องให้
ความส าคญัแก่ทุก ๆ คนอยา่งเสมอหน้ากนัไม่ว่าจะอยู่ในระดบัใดขององค์การ เพราะถือว่าทุกคน
คือองค์ประกอบของความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ไม่ว่าจะมีกรณีใด ๆ  ในระหว่างการ
ท างาน การประชุมกลุ่ม การท างานเป็นทีมจะต้องฟังเสียงของทุก ๆ คนอย่างเท่าเทียมกนั และ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลท่ีดี การเผด็จการดว้ยอ  านาจในองค์การ(authority)ใชใ้นกรณีท่ีมีความจ าเป็น
อย่างมากจริง ๆ เท่านั้น ประชาธิปไตยในการท างานจะมีความสอดคลอ้งกบัการมีส่วนร่วมใน
องค์การ ถา้มีประชาธิปไตยในการท างานแลว้ก็จะท าให้การมีส่วนร่วมในองค์การสูงทุกคนกลา้
แสดงออก กลา้แสดงความคิดเห็น เพราะไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซ่ึงถือไดว้่า
เป็นความตอ้งการขั้นตอนหน่ึงของมนุษยทุ์กคนอนัเป็นส่วนเสริมสร้างให้เกิดขวญัก าลงัใจในการ
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ท างานมากยิง่ข้ึน ส่วนความยติุธรรม(justice) ในการท างานซ่ึงรวมถึงความเป็นธรรม (equity) เป็น
ส่ิงท่ีอาจสะทอ้นคุณภาพชีวิตการท างานได ้   

  สมยศ นาวีการ (2555, หน้า 6) กล่าวว่าความเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง 
ระเบียบและความเป็นธรรมในการเล่ือนต าแหน่งเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีเน่ืองจาก
ความกา้วหนา้เป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี ส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ก็คือการเล่ือนต าแหน่งตอ้งเป็นไป
อยา่งยติุธรรม นัน่คือการเล่ือนต าแหน่งตอ้งอยูบ่นพ้ืนฐานความสามารถและปราศจากความล าเอียง
ของผูบ้ังคับบัญชา โดยท่ีมีการยกย่อง ยอมรับเคารพในสิทธิและศกัด์ิศรีของผูป้ฏิบัติงานและ
สถานภาพท่ีดีข้ึน      

  เกษมศกัด์ิ  วิชิตเช้ือ (2556, หนา้ 6) กล่าวว่าความเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง 
คุณธรรมและความเป็นธรรมมีความส าคญัในหน้าท่ีของบุคลากรไม่ว่าหน้าท่ีต่อกิจการงานต่อ
ครอบครัว สงัคม ชาติ บา้นเมือง มีความส าคญั ตระหนกัท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีเหล่าน้ีใหลุ้ล่วงดว้ยความ
มุ่งมัน่ คุณธรรมสร้างคนให้มีระเบียบวินัย คุณธรรมสร้างคนให้ยึดมั่นในความซ่ือสัตยสุ์จริต 
คุณธรรมสร้างคนใหม้ีความเมตตากรุณา คุณธรรมสร้างคนให้มีความสามคัคี มีความพร้อมเพรียง
ในทุกหน่วยงาน คุณธรรมและธรรมจะช่วยให้คนมีความสงบและสมาธิในการใชค้วามคิดท่ีจะ
ท างานอนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อหน่วยงานต่อไป     

  ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2557, หน้า 201) กล่าวว่าความเป็นธรรมในการท างาน 
หมายถึง ความเป็นธรรมในการท างานตอ้งข้ึนอยูบ่นรากฐานของตวับทกฎหมายหรือกระบวนการ
ยติุธรรมอยา่งเพียงพอ โดยในการท างานนั้นจะตอ้งมีการจดัระเบียบ เช่น การลาต่าง ๆ การเลิกงาน 
การมาท างานและการเป็นท่ียอมรับเคารพในสิทธิและศักด์ิศรีของผูท่ี้ปฏิบติังาน การให้รางวลัใน
การเล่ือนขั้นต าแหน่งเป็นไปดว้ยความยติุธรรม     

  วอลตัน (Walton, 1975, p.12) กล่าวว่าความเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง 
ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอะไรบา้ง และจะปกป้องสิทธิของตนไดอ้ย่างไร ย่อมข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมของ
องค์การนั้น ๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยง้ทาง
ความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการใหผ้ลตอบแทนท่ียติุธรรมและเสมอภาคอย่างไร ซ่ึงส่ิงท่ีกล่าวมา
พิจารณาไดจ้าก ความเป็นส่วนตวั (privacy) โดยท่ีชีวิตนอกเวลาการท างานหรือชีวิตในครอบครัว
ของคนท างานจะไม่ถูกกา้วก่ายอย่างเด็ดขาด  การ มีเสรีภาพในการพูด (free speech) มีสิทธิท่ีจะ
แสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา  การมีความเสมอภาค (equity) คนท างานไดรั้บความเสมอภาค
ของทุก ๆ เร่ืองในองค์การ โดยไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ และกระบวนการท่ีถูกตอ้ง (due process) 
โดยมีการปกครองดว้ยกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั มิใช่ปกครองดว้ยตวับุคคลทั้งน้ีเพ่ือให้เกิดโอกาสเท่า
เทียมกนัในเร่ืองงาน ความเป็นส่วนตวั ความขดัแยง้ทางความคิด และอ่ืน ๆ    
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  เฮอร์ริค  และไมเคิล (Herrick, & Michael,1975, p.34) กล่าวว่า ความเป็นธรรม ใน
การท างานว่า หมายถึง การค านึงถึงคนมากกว่าท่ีจะสนใจงาน และการให้คนมีส่วนร่วมในทุก
ขั้นตอนการท างาน เพ่ือจะไดมี้ความรับผดิชอบของตนอยา่งเต็มท่ี     

  ฮิวส์  และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวว่าความเป็น
ธรรมในการท างาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่าง
เหมาะสม บุคลากรไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากร บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาคและยติุธรรม     

  โทมสั (Thomas, 2001, p.302) กล่าวว่าความเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง การ
มีความยติุธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วน
บุคคลผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาค
และความยติุธรรม     

  สรุปไดว้่าความเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง การท างานร่วมกนัโดยมีผูบ้ริหาร
รับผดิชอบ และใหค้วามเป็นธรรมในทุก ๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน การควบคุมดูแล ระเบียบการ
พิจารณาความดีความชอบ และความเป็นธรรมในการเล่ือนต าแหน่งมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่าง
เหมาะสม เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ บุคลากรให้
ความส าคญัแก่ทุก ๆ คนอยา่งเสมอหน้ากนัไม่ว่าจะอยู่ในระดบัใดขององค์การ เพราะถือว่าทุกคน
คือองคป์ระกอบของความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร   

  2)  ความส าคญัความเป็นธรรมในการท างาน    
  บุญแสง  ชีระภากร (2553, หนา้ 9-10) กล่าวถึงความส าคญัของความเป็นธรรมใน

การท างานว่ามีความส าคญัต่อองคก์ารเป็นอยา่งยิง่ การท่ีผูบ้ริหารมีความยติุธรรมในการบริหารงาน
ปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผูป้ฏิบติังาน สามารถสร้างความสามคัคีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ตรงกนัขา้มหากผูบ้ริหาร
ไม่มีความยุติธรรมแลว้ย่อมเกิดความขัดแยง้ แบ่งพรรคแบ่งพวก ระหว่างผูป้ฏิบติังานอาจส่งผล
กระทบต่อผลผลิตขององคก์ารได ้   

  สมยศ นาวีการ (2555, หน้า 469)กล่าวถึงความส าคญัของความเป็นธรรมในการ
ท างานว่าเป็นส่ิงส าคัญท่ีผูบ้ังคับบัญชาจะต้องมี เน่ืองจากความก้าวหน้าเป็นส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีดี 

  วอลตัน (Walton,1975, p.12) กล่าวถึงความส าคัญของความเป็นธรรมในการ
ท างานว่าในการบริหารงานขององค์การ ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญัแก่บุคคลในองค์การอย่าง
เท่าเทียมกนั ผูป้ฏิบติังานในองค์การควรมีสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนไดอ้ย่างไร



51 
 

ย่อมข้ึนอยู่ก ับวฒันธรรมขององค์การนั้ น ๆ การบริหารงานจึงจ าเป็นต้องท าความเข้าใจถึง
ความส าคญัของวฒันธรรม    

  เฮอร์ริค  และไมเคิล (Herrick, & Michael, 1975, pp.63-67) กล่าวถึงความส าคญั
ของความเป็นธรรมในการท างานว่าเป็นการค านึงถึงคนมากกว่าท่ีจะสนใจเฉพาะงาน และการให้
คนมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนการท างานเพ่ือจะไดม้ีความรับผดิชอบงานของตนอยา่งเต็มท่ี  

  อมัสท็อต (Umstot, 1984, p.485) กล่าวว่า องคก์ารท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานสูงจะ
ให้ความส าคัญกบัสิทธิของบุคลากร สิทธิส่วนบุคคล กระบวนการท่ีถูกตอ้ง ความยุติธรรมและ
เสรีภาพในการพูด และการไดรั้บการยอมรับ   

  ดูบริน  และไอลีแลนด์ (Dubrin & Ireland, 1993, pp.514-515) กล่าวถึง
ความส าคญัของความเป็นธรรมในการท างานว่าเป็นแนวโนม้ของความตอ้งการของบุคลากรในการ
น าความเป็นธรรมเขา้มาใชใ้นสถานท่ีท างานมีสูงข้ึน แต่ละองคก์ารจะตอ้งรับฟังความตอ้งการความ
คิดเห็นของบุคลากรในองค์การ ผูน้  าท่ีมีลกัษณะเป็นผูน้  าแบบประชาธิปไตยจะมีผลดีต่อการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน   

  สรุปไดว้่า ความส าคญัของความเป็นธรรมในการท างานมีความส าคญัต่อองค์การ
เป็นอยา่งยิง่ การท่ีผูบ้ริหารมีความยติุธรรมในการบริหารงาน ปฏิบติัต่อทุกคนอย่างเหมาะสมมีการ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน สามารถสร้างความสามคัคีความ
ร่วมมือร่วมใจในการท างาน โดยผูน้  าท่ีมีลกัษณะเป็นผูน้  าแบบประชาธิปไตยจะมี ผลดีต่อการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน 
    3) ลกัษณะความเป็นธรรมในการท างาน 
    กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 50-51) กล่าวถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ี
แสดงออกถึงพฤติกรรมความเป็นธรรมในการท างานไว ้4 ประการ ดงัน้ี  
    (1) ความมีวินัย หมายถึง การเคารพยอมรับนับถือ และปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
กติกาของสงัคม  
    (2) การเคารพสิทธิของบุคคล หมายถึง การให้เกียรติ ยอมรับนับถือในสิทธิของ
บุคคลทั้งตนเองและผูอ่ื้น  
    (3) ความรับผดิชอบ หมายถึง การตระหนกัในภาระหนา้ท่ีของตนเองในฐานะเป็น
พลเมืองของรัฐเป็นสมาชิกของสังคม เป็นส่วนหน่ึงของโลกปฏิบัติตนตามหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบของตนตามบทบาทหนา้ท่ีของสงัคมมอบหมายดว้ยความเช่ือมัน่และเต็มใจ  
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   (4) ความสามคัคี หมายถึง ความรัก ความผกูพนั ปรองดองกนัในระหว่างสมาชิกของ
สงัคม ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั ท างานร่วมกนัโดยเต็มใจและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็น
ท่ีตั้ง 
   ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ และอศัวิน เนตรโพธ์ิแกว้ (2552, หน้า 165) กล่าวว่า ลกัษณะ
ความเป็นธรรมในการท างานไว ้5 ประการ ไดแ้ก่  
   (1) ความเป็นธรรมในงาน  
   (2) การควบคุมดูแล  
   (3) การพิจารณาความดีความชอบ  
   (4) การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน  
   (5) การมีการยอมรับในการท างาน 
   ทิศนา  แขมมณี (2557, หน้า 7) กล่าวถึง ลกัษณะความเป็นธรรมในการท างานไว ้ 
5 ประการ ดงัน้ี 1) เคารพในความเป็นบุคคล และการตดัสินใจของผูอ่ื้น 2) ใหสิ้ทธิเสรีภาพ และเปิด
โอกาสใหผู้อ่ื้นไดใ้ชค้วามคิดในการตดัสิน 3) มีใจกวา้ง รู้จกัรับฟังผูอ่ื้น พิจารณาความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้นอยา่งเป็นธรรม 4) สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อส่วนรวม มีขนัติธรรม และ5) ยึดหลกัเหตุผล
ในการตดัสินใจ 
   สมยศ นาวีการ (2555, หน้า 469) กล่าวถึง ลกัษณะความเป็นธรรมในการท างาน                  
ท่ีส าคญัยิ่งก็คือการเล่ือนต าแหน่งตอ้งเป็นไปอย่างยุติธรรม นั่นคือ การเล่ือนต าแหน่งตอ้งอยู่บน
พ้ืนฐานความสามารถและปราศจากความล าเอียงของผูบ้งัคับบญัชา การยกย่อง และการยอมรับ
เคารพในสิทธิและศกัด์ิศรีของผูป้ฏิบติังานและสถานภาพท่ีดีข้ึนไปโดยไม่พิจารณาถึง อายุต  าแหน่ง 
การศึกษา และปัจจยัอ่ืน ๆ ทุกคนตอ้งการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และจากผูบ้งัคบับญัชา 
   เพลโน (Plano, 1973, pp.54-55) กล่าวถึงลกัษณะความเป็นธรรมในการท างานไว ้ 
4 ประการ ดงัน้ี  
   (1)  ปัจเจกชนนิยม หมายถึง การยอมรับในคุณค่าของมนุษย์แต่ละบุคคลให้
ความส าคญักบัตวับุคคลมากกว่าองคก์าร สมาคมนิติบุคคลอ่ืน ๆ หรือแมก้ระทัง่รัฐ  
   (2) เสรีภาพ หมายถึง การยอมรับหลกัการท่ีว่าบุคคลควรมีเสรีภาพในดา้นต่าง ๆ ทั้ง
ความร่วมมือ ความคิด การประพฤติปฏิบติัต่าง ๆ โดยจะตอ้งอยู่ภายในขอบเขตแห่งระเบียบหรือ
ความเรียบร้อยของสงัคม  
   (3) ความเสมอภาค ไดแ้ก่ การยอมรับว่ามนุษยทุ์กคนเท่าเทียมกนั ถึงแมม้นุษยจ์ะมี
ความแตกต่างกนัโดยธรรมชาติ สภาพเศรษฐกิจและสงัคม แต่ในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสิทธิต่าง ๆ แลว้
มนุษยทุ์กคนยอ่มมีสิทธิเท่าเทียมกนั 
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    (4) ภราดรภาพ หมายถึง การท่ีมนุษยป์ฏิบติัต่อกนัอยา่งเป็นมิตร ปฏิบติัต่อกนัฉนัท์
พ่ีนอ้ง มีความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผก่นัโดยไม่แบ่งเขาแบ่งเรา 

      วอลตนั (Walton, 1975, p.89) กล่าวถึงลกัษณะความเป็นธรรมในการท างาน
พิจารณาจาก 4 ประการ ดงัน้ี   
    (1) ความเป็นส่วนตัว (privacy) โดยท่ีชีวิตนอกเวลาการท างานหรือชีวิตใน
ครอบครัวของคนท างานจะไม่ถูกกา้วก่ายอยา่งเด็ดขาด  
    (2) มีเสรีภาพในการพูด (free speech) มีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นผูบ้งัคบับญัชา  
    (3) มีความเสมอภาค (equity) คนท างานไดรั้บความเสมอภาคของทุก ๆ เร่ืองใน
องคก์าร โดยไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ  
    (4) กระบวนการท่ีถูกต้อง (due process) โดยมีการปกครองด้วยกฎระเบียบ 
ขอ้บังคับ มิใช่ปกครองด้วยตวับุคคล ทั้งน้ีเพ่ือให้เกิดโอกาสเท่าเทียมกนัในเร่ืองงาน ความเป็น
ส่วนตวัความขดัแยง้ทางความคิดและอ่ืนๆ 

  แฮคแมน  และซูทล ์(Hackman & Suttle, 1984,  p.14) กล่าวถึง ลกัษณะความเป็น
ธรรมในการท างานเป็นการค านึงถึงตวับุคคล ซ่ึงเป็นผูใ้ชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัรต่าง ๆ ในการท างาน
มากกว่าท่ีจะใหค้วามสนใจแต่เฉพาะตวังานเท่านั้น  แนวคิดหลกัการน้ีสอดคลอ้งกบั ลทัธิเสรีภาพ
ของประชาชนเร่ืองสิทธิในการพูด หรือแสดงความคิดเห็น ซ่ึงในการท างานจะท าให้ไดเ้ปิดโอกาส
คนงานไดใ้ช้อ  านาจตัดสินใจด้วยตนเอง มีการควบคุม  และร่วมมือในการท างานเป็นทีมทั้งน้ีผู ้
ควบคุมหรือหวัหนา้งานควรไดรั้บการเลือกจากกลุ่มคนงานโดยตรง    

  ฮิวส์  และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวถึงลกัษณะความ
เป็นธรรมในการท างานพิจารณาจาก 4 ประการ คือ ความเป็นส่วนตวั (privacy)โดยท่ีชีวิตนอกเวลา
การท างานหรือชีวิตในครอบครัวของคนท างานจะไม่ถูกกา้วก่ายอย่างเด็ดขาด  ความมีเสรีภาพใน
การพูด มีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา  ความมีความเสมอภาคในทุก ๆ เร่ือง และ 
ความยติุธรรม   

  สรุปไดว้่า ลกัษณะความเป็นธรรมในการท างานเป็นการค านึงถึงตวับุคคลมากกว่า
ท่ีจะใหค้วามสนใจเฉพาะตวังาน การท างานบุคคลควรมีความเป็นส่วนตวั  มีเสรีภาพ มีสิทธิในการ
แสดงความคิดเห็น มีความเสมอภาคของทุกเร่ืองในองค์การโดยมีการปกครองดว้ยกฎระเบียบ 
ขอ้บังคับ มิใช่ปกครองด้วยตัวบุคคล ทั้งน้ีเพ่ือให้เกิดโอกาสเท่าเทียมกันในเร่ืองงานความเป็น
ส่วนตวั ความขดัแยง้ทางความคิด ตลอดจนเร่ืองอ่ืนๆ   

  ดงันั้นสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตของความเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง การ
ปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนท่ีทางราชการก าหนดไว ้การมีวินัยและการรักษาวินัย การถือปฏิบติั
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ตามค าสัง่ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยการไดรั้บความ
เป็นธรรมทั้งในการพิจารณาความดีความชอบ ร้องทุกขแ์ละร้องเรียนต่อผูบ้งัคบับญัชา  
    ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
    1) ความหมายความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

      ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้  และอศัวิน เนตรโพธ์ิแกว้ (2552, หน้า 174) กล่าวว่าความ
สมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง ขนบธรรมเนียมประเพณี การกระท าตวัให้สอดคลอ้ง
และสมดุลระหว่างการด าเนินชีวิตส่วนตนกบัชีวิตการงาน ซ่ึงเป็นรากฐานของชีวิตสงัคม เป็นเหตุ 
และปัจจยัใหม้นุษยม์ีความสมัพนัธต่์อกนั 
    สมยศ  นาวีการ (2555, หนา้ 465) กล่าวว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
หมายถึง ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม การท่ีผูบ้ริหารสนับสนุนในเร่ืองของ
การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานโดยมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดพ้บปะกบับุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถในการแลกเปล่ียนความรู้ และกระท ากิจกรรมร่วมกนัท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า
ระดบัความเครียดในการท างานลดลง และมีความสุขเมื่อไดก้ลบัไปปฏิบติังานตามเดิม 
    ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต (2559, หน้า 6) กล่าวว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างาน หมายถึง การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิต ใหม้ีสดัส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงานครอบครัว 
สงัคม และตนเอง 

      ผจญ เฉลิมสาร (2554, หน้า 7) กล่าวว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน
หมายถึง การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตใหม้ีสดัส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงานการด าเนินชีวิตใน
การท างานของแต่ละบุคคล มีอิทธิพลต่อความสมัพนัธ์ระหว่างครอบครัวสังคม การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองค์การอย่างสมดุลนั่นคือตอ้งไม่ปล่อย
ให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการท างานมากเกินไป ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ี
เหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยู่กบังานจนไม่มีเวลาพกัผ่อน หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตัว
อยา่งเพียงพอ 
    ประกาย ธีระวฒันากุล (2556, หน้า 5) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างาน หมายถึง จุดดุลยภาพระหว่างการท างานของบุคคลและชีวิตส่วนตวั การท างานท่ีนอ้ยเกินไป
อาจท า ใหค้นเรามีรายไดไ้ม่เพียงพอท่ีจะอยู่ไดภ้ายใตม้าตรฐานการครองชีพหน่ึงๆ ในขณะท่ีการ
ท างานท่ีมากเกินไปก็อาจเกิดผลในทางลบของคนได ้ทั้งผลต่อดา้นสุขภาพหรือชีวิตส่วนตวั การ
สร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างานจึงมีความส าคญัเป็นอย่างมากเพราะถือไดว้่าเป็น
หวัใจส าคญัของความอยูดี่มีสุขของคนเรา 
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    วอลตัน  (Walton, 1975, pp.15-16) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอก
องคก์ารอยา่งสมดุล นัน่คือตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการท างานมากเกินไป 
ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยู่กบังานจนไม่มี
เวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 
    มิลตัน (Milton,1981, p.182) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
หมายถึง การวางแผนชีวิตในการด าเนินงาน การแบ่งเวลา การจดัสดัส่วนท่ีเหมาะสมในการใชเ้วลา
ของบุคคลในการท างานและเวลาส าหรับครอบครัว 
    ฮิวส์ และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวว่าความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัการแบ่งเวลาให้
เหมาะสมในการด ารงชีวิต เวลาท่ีใชใ้นการท างาน เวลาส่วนตวั เวลาส าหรับครอบครัว เวลาพกัผ่อน
และเวลาท่ีใหก้บัสงัคม ไม่ใหม้ีผลกระทบต่อครอบครัว เช่น การท างานล่วงเวลามากเกินไป 
    สรุปไดว้่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลจดัเวลาใน
การท างานของตนเองใหเ้หมาะสมมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรม 
อ่ืน ๆ  เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผ่อน หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอย่าง
เพียงพอ 
    2) ความส าคญัของความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
    ระวงั  เนตรโพธ์ิแก้ว  และอศัวิน เนตรโพธ์ิแก้ว (2552, หน้า 174) กล่าวถึง
ความส าคญัของความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานว่าเป็นรากฐานของชีวิตสังคม เป็นเหตุและ
ปัจจยัใหม้นุษยมี์ความสมัพนัธต่์อกนั การท างานนั้นจะช่วยสร้างกฎเกณฑใ์หแ้ก่ชีวิต และสามารถท่ี
จะช่วยใหม้ีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี การท างานท่ีดีนั้นเป็นการแสดงออกถึงการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตการท างานแบบหน่ึง โดยท่ีความสมัพนัธใ์นหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระทางดา้น
การท างาน และดา้นความคิดในการปฏิบติังาน นอกเหนือจากงานท่ีปฏิบติัอยู่ 
    สมยศ  นาวีการ (2555, หน้า 465) กล่าวถึงความส าคญัของความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกบัการท างานว่าการท่ีผูบ้ริหารสนับสนุนการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน โดยมีการเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรไดพ้บปะกบับุคคลท่ีมีความรู้ สามารถแลกเปล่ียนความรู้และท ากิจกรรมร่วมกนั 
ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าระดับความเครียดการท างานลดลง และมีความสุขเมื่อได้กลบัไป
ปฏิบติังานตามเดิม 
    ประกาย  ธีระวฒันากุล (2556, หน้า 6) กล่าวถึงความส าคัญของความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างานว่าส าหรับครอบครัวการสร้างสมดุลระหว่างหนา้ท่ีการงานความสมัพนัธ์
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ในครอบครัว ชีวิตส่วนตวัเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมากต่อความอยู่ดีมีสุขส าหรับสมาชิกในครัวเรือน 
และยงัส่งผลต่อเน่ืองถึงสงัคมโดยรวมอีกดว้ย โดยเฉพาะหากสามารถจดัสรรเวลาท่ีเพียงพอในการ
เขา้สงัคมและการมีส่วนร่วมในชุมชน 
    วอลตนั (Walton, 1975, pp. 15-16) กล่าวถึงความส าคญัของความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกบัการท างานว่าเป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวิต
ส่วนตวันอกองคก์ารอยา่งสมดุล ตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการท างานมาก
เกินไปดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม เพ่ือหลีกเล่ียงการท่ีจะตอ้งคร ่ าเคร่งอยู่กบังาน
จนไม่มีเวลาพกัผอ่นหรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 
    มิลตนั (Milton, 1981, p. 171) กล่าวถึงความส าคญัของความสมดุลระหว่างชีวิต
กบัการท างานว่าในการท างานในองค์การเป็นเพียงปัจจยัในการด าเนินชีวิตของมนุษยทุ์กคนย่อม
ตอ้งมีเวลาส่วนตวัท่ีไม่ตอ้งการใหมี้ส่ิงใดมารบกวน นอกจากการท างานแลว้ทุกคนย่อมตอ้งการมี
เวลาเพื่อพกัผอ่นเป็นตวัของตวัเองหรือท ากิจกรรมนนัทนาการ 

      อมัสท็อต (Umstot, 1984, p.486) กล่าวว่า ผลกระทบซ่ึงกนัและกนัของงานและ
ครอบครัว เพ่ือน และท่ีตั้งของท่ีท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญั การท างานมากเกินไปจะรบกวนกิจกรรม
ของครอบครัวและเวลาว่าง สร้างความเครียดและแรงกดดันต่อสุขภาพ ซ่ึงผลกระทบระหว่าง
องคก์าร ครอบครัว และสงัคมมีความส าคญัเพ่ิมมากข้ึนในเร่ืองของคุณภาพชีวิต 

      ดูบริน และ ไอลีแลนด์ (Dubrin & Ireland, 1993, p.482) กล่าวถึงความส าคญัของ
ความสมดุลระหว่างชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวมว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดย
ส่วนร่วมมีความส าคัญ เพื่อท่ีจะบรรลุความส าเร็จในชีวิต บุคคลจ าเป็นต้องสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวั และถือเป็นความทา้ทายขององคก์ารท่ีจะท าใหเ้กิดความ
สมดุลระหว่างสองส่ิงน้ี 

      สรุปไดว้่า ความส าคญัของความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ในการท างาน
องคก์ารมิไดเ้ป็นเพียงปัจจยัเดียวในการด าเนินชีวิตของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนย่อมตอ้งการเวลาว่าง 
เพื่อพกัผอ่นเป็นตวัของตวัเองหรือท ากิจกรรมนันทนาการ องค์การท่ีตอ้งการส่งเสริมให้บุคคลใน
องคก์ารมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจะตอ้งสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

      3) ลกัษณะความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
      บุญแสง ชีระภากร (2553, หนา้ 304) กล่าวถึงลกัษณะความสมดุลระหว่างชีวิตกบั

การท างานไว ้4 ส่วน ไดแ้ก่  
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    (1) ชีวิตส่วนตัว เป็นส่วนท่ีท าอะไรให้ตนเองหรือให้ครอบครัว เช่น พกัผ่อน
หยอ่นใจ ออกก าลงักาย โดยคนเรานั้นตอ้งมีชีวิตส่วนหน่ึงท่ีเป็นของตนเองและครอบครัว จึงจะถือ
เป็นชีวิตท่ีสมบูรณ์  
    (2) สงัคม บุคคลนั้นจะใชชี้วิตทั้งหมดเพ่ือส่วนตวัและครอบครัวเพียงอย่างเดียว
ไม่ไดเ้พราะบุคคลไม่สามารถมีชีวิตอยูต่ามล าพงัได ้จ  าเป็นตอ้งคบคา้สมาคมหรือติดต่อกบัผูอ่ื้นไม่
ว่าจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอยูเ่สมอ  
    (3) การท างาน ผูท่ี้ท าประโยชน์ใหแ้ก่ผูอ่ื้นโดยส้ินเชิง โดยไม่มีเวลาเป็นของตนเอง
หรือไม่มีเวลาท างานประกอบอาชีพเลยก็นับว่ายงัเป็นผูท่ี้มีชีวิตไม่เต็มสมบูรณ์อยู่ดีผูท่ี้มีชีวิตเต็ม
สมบูรณ์จ าเป็นตอ้งท างาน งานในท่ีน้ีอาจเป็นงานอดิเรกซ่ึงท าเพ่ือความเพลิดเพลินก็ได ้ 
    (4) ส่วนท่ีเป็นการเพ่ิมความรู้ บุคคลนั้นนอกจากจะมีชีวิตทั้งส่วนตวั สังคม และ
การท างานแลว้ก็ยงัไม่เพียงพอจ าเป็นท่ีจะตอ้งแสวงหาความรู้อยู่เสมอซ่ึงอาจเป็นการเรียน รู้จาก
สถาบนั การศึกษา ประสบการณ์ของตนเอง การพูดคุยการเขา้ฝึกอบรมอาชีพ เป็นตน้ 
    วิรัช  สงวนวงศว์าน (2556, หนา้ 37-38) กล่าวถึงลกัษณะความสมดุลระหว่างชีวิต
กบัการท างานว่าเป็นการวางแผนการใช้เวลาเป็นเร่ืองของการก าหนดกิจกรรมท่ีจะต้องท าไว้
ล่วงหน้า มีการก าหนดเป้าหมายอย่างชดัเจน โดยจะตอ้งกระท าอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงการจดักิจกรรม
เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดข้ึนจะเป็นจริงไดก้็ต่อเม่ือมีการกระท ากิจกรรมในแนวทางเดียวกนั
กบัเป้าหมายท่ีตั้งไวต้ามล าดบัความส าคญั บุคลากรควรท่ีจะค านึงถึงการด าเนินชีวิตในแต่ละดา้นให้
มีความสมดุลและสอดคลอ้งกับสภาพความเป็นอยู่ ไม่ทุ่มเทชีวิตในดา้นใดด้านหน่ึงมากเกินไป 
ทั้งน้ีเพ่ือใหส้ามารถด ารงตนอยูไ่ดอ้ยา่งมีความสุขเพ่ือใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดี ลงตวัและเหมาะสม 
    สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2558, หนา้ 64-70) กล่าวถึงลกัษณะความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานเป็นองค์ประกอบของความสามารถในการควบคุมตนเอง ทั้งน้ีเพราะส่ิงท่ี
คาดหวงัอาจไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้โดยจะตอ้งฝึกฝนตนเองไว ้4 ประการ ดงัน้ี  
    (1) ความซ่ือสัตยแ์ละมีจริยธรรม ประกอบดว้ยพฤติกรรม มีมาตรฐานส่วนตวั ท่ี
ชดัเจน ท่ีสามารถใชเ้ป็นเกณฑใ์นการด ารงไวซ่ึ้งความซ่ือสตัย ์และจริยธรรม กลา้ท่ีจะยอมรับความ
ผดิพลาด มีความรับผดิชอบต่อการกระท าของตน  
    (2)  แรงขับส่วนตัวการตั้ งสติพยายามตั้ ง เ ป้าหมายในการท างานมีความ
กระตือรือร้น แรงจูงใจในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย ทุ่มเทท างานหนักเพื่อให้งานส าเร็จ อดทน
กบัอุปสรรค และสามารถพลิกฟ้ืนสถานการณ์เม่ือตอ้งประสบกบัความลม้เหลว  
    (3) การสร้างความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั สามารถสร้างความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ดว้ยการไม่ให้ความส าคญักบักิจกรรมดา้นใดดา้นหน่ึงมากจนเกินไป 
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ดูแลสุขภาพกาย และใจของตนเอง ตลอดจนใชว้ิธีการท่ีสร้างสรรค์ในการลดความเครียดท่ีเกิดจาก
การท างาน ตั้งเป้าหมายของตนเอง ทั้งดา้นชีวิตงานและชีวิตส่วนตวั  
    (4) ความเขา้ใจในตนเองและการพฒันาตนเอง มีเป้าหมายทั้งในดา้นส่วนตวั และ
อาชีพท่ีชดัเจน ใชจุ้ดแข็งของตนเองใหเ้ป็นประโยชน์ และพยายามปรับปรุงแกไ้ขจุดอ่อนของตน 
    ฮิวส์  และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวถึงลกัษณะ ความ
สมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ไว ้2 ประการ ดงัน้ี  มีช่วงเวลาท่ีอิสระจากงาน และ มีช่วงเวลาท่ี
คลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบ 

      ไมเคิล ดราฟค์  และสแตน คอสเซ่น (Michael Drafke & Stan Kossen, 2002, pp. 
196-197) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสามารถให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิดการจดัสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตวัของบุคลากร ซ่ึงเป็นประโยชน์ส าหรับบุคลากรและองคก์ารไว ้3 ประการ ไดแ้ก่  

      (1) ใหค้วามสนใจกบัผลลพัธม์ากกว่าวิธีการ สถานท่ี และเวลาท่ีบุคลากรท างาน  
    (2) ชีวิตส่วนตวัของบุคลากร และเพื่อนร่วมงานดว้ย โดยใส่ใจว่ามีขอ้ผูกมดัทาง
สงัคมอยูบ่า้งหรือเปล่า มีลูกหรือพ่อแม่สูงวยัท่ีตอ้งคอยดูแลหรือไม่ หรือบุคลากรและเพื่อนร่วมงาน
ท าอะไรเป็นงานอดิเรกยามว่างหรือสนใจในเร่ืองใดบา้งหรือมีทกัษะอ่ืนใดท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร  
    (3) กระตุน้ให้บุคลากรหาแนวทางใหม่ ๆ ท่ีดีกว่าเดิมในการจัดการกับส่ิงท่ีอยู่
ภายใตค้วามรับผิดชอบ เช่น การท่ีผูบ้ริหารอนุมติัเงินส าหรับซ้ืออุปกรณ์ท่ีสามารถรองรับการ
ประชุมทางไกลผา่นวีดีโอ ซ่ึงช่วยให้องค์การลดค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปประชุม พร้อมทั้งช่วย
ลดเวลาในการเดินทางของบุคลากรลง ซ่ึงช่วยใหเ้วลาอยูก่บัครอบครัวไดน้านข้ึน 

      สรุปไดว้่า ลกัษณะความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน เป็นการวางแผนการใช้
เวลา ก  าหนดกิจกรรมท่ีจะตอ้งท าไวล่้วงหนา้ ก  าหนดเป้าหมายอย่างชดัเจน และลงมือกระท าอย่าง
ต่อเน่ือง บุคลากรควรจะค านึงถึงการด าเนินชีวิตในแต่ละดา้นให้มีความสมดุลและสอดคลอ้งกบั
สภาพความเป็นอยู ่ไม่ทุ่มเทชีวิตในดา้นใดดา้นหน่ึงมากเกินไป ทั้งน้ีเพ่ือให้สามารถด ารงตนอยู่ได้
อยา่งมีความสุขเพื่อใหม้ีคุณภาพชีวิตท่ีดี ลงตวั และเหมาะสม 

      ดงันั้นสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตของความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง 
ความเหมาะสมในการจดัแบ่งเวลาใหก้บัชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างลงตวัและสมดุล มี
แนวทางการวางแผนในการด ารงชีวิตประจ าวนัโดยไม่ท าใหชี้วิตการท างานสะดุดติดขดั  
    ความภูมิใจในองค์กร 

      1)  ความหมายความภูมิใจในองคก์ร 
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      กระทรวงศึกษาธิการ (2554, หนา้ 15) กล่าวว่า ความภูมิใจในองคก์ร หมายถึง การ
รู้จักฐานะและหน้าท่ีท่ีเป็นประโยชน์แก่สังคม ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อครอบครัว ชุมชน 
ประเทศชาติและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง โดยปฏิบติัอย่างถูกตอ้งเหมาะสมและเกิดประโยชน์แก่สังคม
ส่วนรวม 

      ชลิต พุกผาสุก (2549, หนา้ 15-17) กล่าวว่า ขา้ราชการเป็นผูห้น่ึงในสังคมมีหน้าท่ี
โดยตรงท่ีต้องปฏิบัติกับสังคมในชุมชนตามแต่หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในภารกิจต่างกันไป
โดยเฉพาะการน าเอางานราชการออกไปสู่ชุมชนในรูปของการให้บริการต่างๆเช่น การพฒันา
ช่วยเหลือประชาชน การบรรเทาสาธารณภยั ในการปฏิบติัการช่วยเหลือประชาชนเมื่อมีภยัพิบติั 
หรือภาวะคบัขนัทั้งภายในและต่างประเทศ การประชาสัมพนัธ์เร่ืองราวกิจกรรมให้ชุมชนไดรั้บ
ทราบ มีการสร้างความ สัมพนัธ์ท่ีมีผลต่องานของขา้ราชการอาจเป็นการปรับปรุงอาคารสถานท่ี 
พฒันาและสร้างความศรัทธาแก่ผูม้าติดต่อราชการ การปรับปรุงพฒันาเก่ียวกับการแต่งกาย 
กิริยามารยาท ท่าทางการวางตวั ความรู้สึกนึกคิด อารมณ์ ภาษา ทกัษะ การส่ือความหมายและวาง
แนวทางปฏิบติัร่วมกนัระหว่างขา้ราชการท่ีรับผดิชอบในงานความสมัพนัธก์บัชุมชน 

      จ าลกัษณ์  ขุนพลแกว้ (2552, หนา้ 4) กล่าวว่า  ความภูมิใจในองคก์ร หมายถึง การ
ไม่อายใครท่ีจะบอกต่อเพ่ือน หรือคนภายนอกทัว่ไปว่าท างานท่ีใด และท าหน้าท่ีอยู่ในส่วนไหน
ขององคก์ร 

      วอลตัน (Walton, 1975, pp. 93-95) กล่าวว่า ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง 
ลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ี
ผูป้ฏิบติังานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบติังานอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในดา้น
ต่าง.ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และการช่วยเหลือ
ทางสงัคม 

      ฮิวส์  และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวว่า ความภูมิใจ 
ในองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง 
และไดรั้บรู้ว่าองคก์ารอ  านวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสงัคม 

      คมัมิงส์  และวอร์เลย ์(Cummings & Worley, 1997, pp. 303-304) กล่าวว่า ความ
ภูมิใจในองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความภูมิใจท่ีไดท้ างานในองค์การท่ีมีช่ือเสียง
และไดรั้บรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์ และรับผิดชอบต่อสังคมในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การมีระบบ
ป้องกนัและบ าบดัน ้ าเสีย กลยทุธท์างการตลาดท่ีไม่โจมตีคู่แข่งขนัอยา่งรุนแรง การบริจาคช่วยเหลือ
สงัคม เป็นตน้ 
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      สรุปไดว้่า ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ชีวิตการท างานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกับ
สงัคม และความรับผดิชอบต่อองคก์ร ชุมชน มีกิจกรรมหรืองานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมรวมทั้ง
หน่วยงานของตนไดท้ าประโยชน์ใหส้งัคม ช่วยเหลือสงัคมเพ่ือเป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคญัของ
อาชีพบุคลากรและก่อใหเ้กิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์รของตนเอง 

      2)  ความส าคญัความภูมิใจในองคก์ร 
      สงบ  ประเสริฐพนัธุ์ (2553, หน้า 10) กล่าวว่า  ปัจจยัส าคญัประการหน่ึงท่ีส่งผล

ต่อการสร้างคุณภาพโรงเรียน  คือ ความร่วมมือท่ีโรงเรียนไดรั้บจากผูป้กครอง พระราชบญัญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2552 ไดก้  าหนดความมุ่งหมายและหลกัการไวใ้นหมวด  1 มาตรา 
7(2) ว่าใหส้งัคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา และในหมวด 4 แนวการจดัการศึกษามีสาระในการ
จดัการศึกษาท่ีครูจะตอ้งบูรณาการความรู้ต่าง ๆ ทั้งดา้นทกัษะ และสงัคม รวมทั้งให้มีการประสาน
ความร่วมมือกบับุคคลในชุมชนดว้ย 

      ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร (2554, หน้า 2) กล่าวว่า องค์กรท่ีบุคลากรรู้สึกมีความ
ภาคภูมิใจในการท างานจะรู้สึกว่าในการท างานนั้นเป็นความน่าต่ืนเตน้อยูเ่สมอ มีส่ิงท่ีทา้ทายรออยู่
ทุกวนั และท างานไปโดยไม่รู้ตวัว่าเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ การท่ีบุคลากรจะรู้สึกแบบน้ีไดแ้สดงว่า
บุคลากรจะต้องรู้สึกว่างานท่ีตนท านั้นมีคุณค่าในตัวของมนั และผลของงานท่ีท านั้นมีส่วนใน
ความส าเร็จของทีมงาน หน่วยงานและองคก์ร 

      บญัญติั  ค  านูณวฒัน์ (2555, หนา้ 1-7) กล่าวว่า คนเปรียบเสมือนเคร่ืองจกัรมีชีวิต           
ท่ีขับเคล่ือนกลไกต่าง ๆ ในองค์กรให้เดินไปข้างหน้า และมุ่งสู่เส้นทางความส าเร็จท่ีผูน้  าหรือ
เจา้ของธุรกิจตอ้งการ ทุกองค์กรต่างก็สรรหาคนเก่งและมีคุณภาพมาร่วมท างานดว้ย แต่จะมีสักก่ี
องคก์รท่ีสามารถท าใหค้นเก่งเหล่านั้นอยูด่ว้ยกนัไปนาน ๆ  และใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีสร้างการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนใหแ้ก่องคก์รอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จในการท าธุรกิจดว้ยกนั วิธีการ
หน่ึงคือการสร้างความผูกพนัในองค์กรโดยคนจะมีความผูกพันได้ในระดับหน่ึงก็ต้องผ่าน
ประสบการณ์ท่ีดีในการท างานในองค์กร ไม่ว่าจะกบัคน หรืองานท่ีรับผิดชอบจนกระทัง่มีความ
เช่ือมัน่และเกิดความรู้สึกผกูพนั ซ่ึงปัจจยัท่ีช่วยใหเ้กิดความผกูพนัมีอยู ่6 ประการ ไดแ้ก่  
    (1) ความประทบัใจในคร้ังแรกในการพบกบัผูน้  า  
    (2) ความรับผดิชอบ เอาใจใส่ดูแลของเจา้นาย  
    (3) การใหค้วามส าคญักบังานของบุคลากร  
    (4) โอกาสการพฒันาและการเติบโตในอาชีพการงาน  
    (5) การส่ือสาร  
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    (6) การใหร้างวลั ทั้งน้ี ความผูกพนั จึงเป็นกุญแจส าคญัต่อผลส าเร็จขององค์การ 
หากคนมีความผกูพนั ส่ิงท่ีองคก์รจะไดม้ากกว่างานก็คือ ตวัและหวัใจ ความทุ่มเท การอุทิศตนเพื่อ
องคก์ร ความเป็นส่วนหน่ึงของกนัและกนัระหว่างชีวิตส่วนตวักบัชีวิตการท างานของคน ท่ีส าคญัก็
คือ การน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดี และต่อเน่ืองขององค์กร ส่งผลให้ธุรกิจเติบโตและประสบ
ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 
    ปีเตอร์ (Peter, 1995, p.299) กล่าวว่า องค์การต่าง ๆ จะมีความสัมพนัธ์อย่าง
ใกลชิ้ดกบัสงัคมแวดลอ้ม ดงันั้นการจดัการและการด าเนินงานขององคก์ารจะตอ้งท าการศึกษาและ
มีความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทของสังคม และบทบาทของสังคมท่ีมีต่อองค์การ นอกจากนั้นการ
ด าเนินกิจกรรมขององค์การเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายส่ิงท่ีจะตอ้งค านึงถึง คือ องค์การจะตอ้งมี
ความรับผดิชอบต่อสงัคม และการใหส้งัคมยอมรับในผลงานขององคก์าร 

      โรธลิสเบอร์เกอร์ (Rothlisberger, 1998, p.32) กล่าวว่า องค์กรประกอบไปดว้ย
บุคคลหลายฝ่าย และร่วมกนัท ากิจกรรมต่าง ๆ ในลกัษณะของกลุ่ม มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั ผูท่ี้มีความ
พึงพอใจกนั ท่ีมีความตอ้งการหรือมีความนิยมท่ีคลา้ยกนั มีความสมัพนัธส่์วนตวัก็จะรวมตวักนัเป็น
กลุ่มในรูปแบบไม่เป็นทางการ ท าให้แต่ละคนไดรั้บประโยชน์ คือสนองความตอ้งการดา้นต่าง ๆ 
ของตน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ทางดา้นสงัคม ดงันั้นแต่ละคนจึงพยายามรักษาผลประโยชน์น้ีไวโ้ดยให้
กลุ่มตนคงอยูเ่ป็นกลุ่มต่อไป และโดยธรรมชาติคนมีความแตกต่างกนัพ้ืนฐานเดิมก็ยอ่มแตกต่างกนั 
คือ มีความรู้ ความเช่ือ ทศันคติ ค่านิยม และระดบัความสามารถต่างกนั ดงันั้นปัจจยัท่ีจะช่วยให้
กลุ่มคงอยูไ่ด ้คือ มีกิจกรรมร่วมกนัอาจเป็นกิจกรรมส่วนตวัของชีวิตประจ าวนั เช่น รับประทาน
อาหารร่วมกนั การสนทนาเร่ืองต่าง ๆ ร่วมกนั ทั้งการจัดกลุ่มนินทาเพ่ือนร่วมงาน หรือวิพากษ ์
วิจารณ์การบริหารงานของผูบ้ริหาร กิจกรรมเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดความผูกพนั รักใคร่ อาทร ช่วยเหลือ
กนัและกนัจะช่วยหล่อหลอมใหค้วามแตกต่างระหว่างบุคคลกลายเป็นความรู้สึก ความคิด ทศันคติ 
และค่านิยมกลุ่มข้ึนมา 

      สรุปไดว้่า ความส าคญัของความภูมิใจในองคก์ร คือ การท่ีบุคคลในองค์กรรู้สึกว่า
งานท่ีท ามีคุณค่าในตวัของมนัและผลของงานท่ีท านั้นมีส่วนในความส าเร็จของทีมงาน หน่วยงาน
และองค์กร เมื่อองค์กรเป็นท่ียอมรับของสังคมแลว้บุคคลในองค์กรก็จะเกิดการยอมรับและรู้สึก
ภาคภูมิใจในองคก์ร อนัเป็นการส่งผลให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจและท าให้องค์กรด าเนินงานไปได้
ดว้ยดี 

  3) ลกัษณะความภูมิใจในองคก์ร 
    วิไล  ตั้งจิตสมคิด (2554, หนา้ 308) กล่าวถึงบุคลากรสามารถสร้างความภาคภูมิใจ
ในองคก์รไว ้6 ประการ ดงัน้ี  
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    (1) การรู้จกัวฒันธรรมประเพณีของสงัคมรวมทั้งปรับปรุงเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
นั้นใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนั  
    (2) มีความรู้และความเขา้ใจหลกัธรรมทางศาสนาท่ีจะใชย้ดึถือเป็นแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบติัใหถู้กตอ้ง  
    (3) การรู้จกัเสียสละ และ มีความจริงใจต่อการอยูร่่วมกนัในสงัคมโดยยอมรับสิทธิ
และประโยชน์ของกนัและกนั  
    (4) การเปล่ียนแปลงเจตคติและค่านิยมต่อส่ิงท่ีอ  านวยประโยชน์แก่การด ารงชีวิต
ประจ าวนั  
    (5) การเรียนรู้เทคนิคใหม่ๆเพื่อใช้ประกอบการสอนให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลท่ีดี 
    (6) รู้จกัหาโอกาสปรับปรุงตนเองทั้งดา้นความรู้และทกัษะต่างๆ  

      วิทยา ด่านธ ารงกูล (2546, หน้า 101) กล่าวถึงความภูมิใจในองค์กรไวว้่าในการ
ประเมินว่าองค์การหน่ึงมีระดับความรับผิดชอบต่อสังคมมากน้อยเพียงใดนั้นแบ่งระดับความ
รับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ารเป็น 4 ระดบั คือ  
    (1) เศรษฐกิจ เป็นความรับผิดชอบขั้นพ้ืนฐานขององค์กรท่ีจะผลิตสินค้าหรือ
บริการตามความตอ้งการของผูบ้ริโภค เพ่ือสร้างผลก าไรใหแ้ก่ผูถื้อหุ้น ซ่ึงทั้งสองกลุ่มเป็นผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย ท่ีส าคญัขององคก์าร  
    (2) กฎหมาย เป็นความรับผิดชอบท่ีจะปฏิบติัตามกฎหมาย ไม่ว่าจะเป็นกฎหมาย
ระดบัประเทศ ระดบัทอ้งถ่ิน หรือระดบัระหว่างประเทศ  
    (3) จริยธรรม เป็นความรับผิดชอบกระท าในส่ิงท่ีถูกท่ีควร สอดคลอ้งกบัค่านิยม 
และความคาดหวงัของสงัคม แมว้่าจะไม่ไดร้ะบุใหท้ าโดยกฎหมายและไม่ใช่เพื่อแสวงหาผลก าไร
ใหอ้งคก์าร เช่น การใหส้วสัดิการเกินมาตรฐานท่ีกฎหมายก าหนด  
    (4) จิตส านึก เป็นความรับผิดชอบต่อสังคมในระดับสูงสุด เป็นส่ิงท่ีองค์การ
กระท าโดยสมคัรใจไม่ได้เป็นผลจากการแสวงหาก าไร หรือท าตามกฎหมาย หรือมาตรฐาน
จริยธรรม เป็นการกระท าท่ีอุทิศประโยชน์ให้สังคมส่วนรวม ความรับผิดชอบระดบัน้ีนอกจากไม่
สร้างผลตอบแทนใหอ้งคก์ารแลว้ยงัเป็นความรับผดิชอบท่ีสงัคมไม่ไดค้าดหวงัจากองค์การอีกดว้ย 
เช่นโรงพยาบาลบางแห่งจดัหน่วยแพทยเ์คล่ือนท่ีออกไปรักษาพยาบาลฟรีใหก้บัประชาชนท่ียากจน 
เป็นตน้ 
    ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2554, หน้า3-4) กล่าวว่าองค์กรสามารถสร้างความ
ภาคภูมิใจในงานให้กับบุคลากรได้ทุกงาน โดยบุคลากรจะรู้สึกภาคภูมิใจในงานเมื่อมีการ
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ด าเนินงานใน 3 เร่ือง ไดแ้ก่  การเช่ือมเป้าหมายของงานกบัองค์กร  การให้ความส าคญัในผลงาน
ของบุคลากร และ การสร้างความทา้ทายในการท างาน 

      วอลตนั (Walton, 1975, p.98) กล่าวถึง ความภูมิใจในองค์กรในส่วนขององค์การ 
มีความสมัพนัธก์นัอยา่งใกลชิ้ดกบัสงัคมท่ีแวดลอ้มทั้งสงัคมภายนอก และสงัคมภายในขององคก์าร
เอง ดงันั้นการจดัการและด าเนินงานขององคก์ารตอ้งท าการศึกษา และมีความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาท
ของสงัคมและบทบาทของสงัคมท่ีมีต่อองค์การ การด าเนินกิจกรรมขององค์การเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายขององค์การ ส่ิงท่ีจะต้องค านึงถึงคือต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมและการให้สังคม
ยอมรับในผลงาน และกิจกรรมท่ีด าเนินการนั้น เพราะว่าสังคมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคคลและองคก์าร 

      ฮิวส์  และคัมมิงส์ (Huse & Commings, 1985, pp.198-199) กล่าวว่า องค์กร
สามารถสร้างความภาคภูมิใจในงานให้กบับุคลากรไดทุ้กงาน โดยบุคลากรจะรู้สึกภาคภูมิใจใน
องคก์รโดยมี 2 ปัจจยัประกอบ คือ  องคก์รมีช่ือเสียง และรับผดิชอบต่อสงัคมในเร่ืองต่าง ๆ 

      สรุปไดว้่าลกัษณะความภูมิใจในองคก์รสามารถสร้างความภาคภูมิใจในงานใหก้บั
บุคลากรไดทุ้กงาน โดยบุคลากรจะรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท าเมื่อองค์กรมีการเช่ือมเป้าหมายของ
งานกบัเป้าหมายขององค์กร ให้ความส าคญัในผลงานของบุคลากร และสร้างความทา้ทายในการ
ท างาน โดยส่ิงท่ีองคก์รจะตอ้งค านึงถึงคือตอ้งมีความรับผดิชอบต่อสังคมและการให้สังคมยอมรับ
ในผลงานและกิจกรรมท่ีด าเนินการนั้น เพราะว่าสงัคมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคคลและองคก์ร  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  2.3.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
    ค าว่า “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” (Kidd, 1973, หน้า 
101) ซ่ึงมี ความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า “to move” อนัมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโน้ม
น้าวหรือ มกัชกัน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of action) 
ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากในทุก ๆ วงการ  

  ฉตัรยาพร เสมอใจ (2550, หน้า 123) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบั ภายใน
บุคคลท่ีกระตุ้นให้เขาแสดงพฤติกรรม โดยท่ีแรงขับจะมาจากความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากความ
ตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองของบุคคล หรือเราจะกล่าวว่า บุคคลจะท าส่ิงใดยอ่มมีแรงจูงใจ
ในการกระท า    
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 ธนวรรธ  ตั้ งสินทรัพยศ์ิริ (2550) กล่าวว่าการจูงใจหมายถึง อิทธิพลภายในของ
บุคคล ซ่ึง เก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
หรือเป็น สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีตน
ตอ้งการการจูงใจ จึงเป็นการท่ีไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ 
อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงั
ภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความ
ตอ้งการและสร้าง ความพึงพอใจสูงสุด   

 สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553, หนา้ 17) กล่าวว่า แรงจูงใจคือส่ิงท่ีอยู่ภายในตวับุคคล
เป็นแรงขบั เป็นพลงัของแต่ละคนท่ีท าใหก้ระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงจนส าเร็จ โดยมีกระบวนการเกิด
จากการท่ีมนุษยทุ์กคนมีความคาดหวงัความตอ้งการ(Needs) และเป้าหมายในชีวิตท าให้เกิดแรงขบั 
(Drive) เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุน้ให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึงและรักษาพฤติกรรมนั้นไวเ้พ่ือให้ตนเองไดส่ิ้งท่ี
คาดหวงัหรือตอ้งการ   

 Walters (1978, p. 218) กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายใตต้วั
บุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคลตอ้งกระท าหรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย หรือ 
กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านัน่เอง   

 Lovell (1980, p. 109) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการท่ีชกัน าโน้มน้าว
ใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
   Loundon and Bitta (1988, p. 368) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง 
สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงัท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีไดเ้ลือก
ไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยูใ่นภาวะส่ิงแวดลอ้ม  
   Domjan (1996, p. 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระท า 
กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
   แรงจูงใจจะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรม เพ่ือตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสม
ท่ีสุด ในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป  พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ี  เป็นผลจากลกัษณะใน
ตวับุคคลสภาพแวดลอ้มดงัน้ี 
   1. ถา้บุคคลมีความสนใจส่ิงใดจะเลือกแสดงพฤติกรรมและมีความพอใจจะท า
กิจกรรม นั้น ๆ รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลเร็วท่ีสุด 
   2. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีท าให้ท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการนั้น  
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  3. ค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่าง ๆ เช่นค านิยมทางเศรษฐกิจสังคม ความงาม 
จริยธรรม วิชาการ เหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
  4. ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้นเช่น ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อการ
ท างาน ก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท 
  5. ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัดว้ย คนท่ีตั้งระดบั
ความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกว่าผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า 
  6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไปตาม
ขนบธรรมเนียม ประเพณีและวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกนัยงัมี
พฤติกรรมในการ แสดงความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ยเพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของตน
ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้
  7. แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได  ้
  8. พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆทางและมากกว่าหน่ึงอย่างในเวลา
เดียวกนั เช่น ตั้งใจท างาน เพ่ือไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ ความยกย่องและยอมรับจาก
ผูอ่ื้น 
    จากท่ีกล่าวมาน้ีจึงพอจะสรุปไดว้่า การจูงใจ คือ การกระตุน้ให้บุคคลกระท าหรือ
แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางประการ โดยมีการใช้ส่ิงเร้าเป็นเคร่ืองมือในการ
กระตุน้ เช่น ความตอ้งการแรงขบั ส่ิงจูงใจ การกระท าเป้าหมายท าให้เกิดความพึงพอใจก าหนด
ทิศทาง เร่ิมพฤติกรรมเกิดเสริมแรงของความตอ้งการการท่ีบุคคลตั้งใจท างานเพ่ือหวงัความดี
ความชอบเป็นกรณีพิเศษ ถือเป็นพฤติกรรมท่ีตอบสนองต่อส่ิงเร้า  
  2.3.2  ประเภทของแรงจูงใจ 
    จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจ พบว่า มีการแบ่ง
ประเภทของ แรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจไว้
ดงัน้ี 
    Gardner & Lambert (1972, p. 114-115) กล่าวว่า แรงจูงใจ แบ่งประเภทไดเ้ป็น  
    1. Instrument motivation หมายถึง การกระท าส่ิงใดก็ตามท่ีมิใช่เพ่ือส่ิงนั้นโดยตรง
แต่ เป็นไปเพ่ือส่ิงอ่ืนท่ีเป็นจุดมุ่งหมายปลายทางมิใช่เกิดจากความสนใจความรักแต่มีปัจจยัอ่ืน
ภายนอก เป็นแรงจูงใจเพื่อเป็นประโยชน์ท่ีมุ่งหมาย  
    2. Integrative motivation หมายถึง การกระท าส่ิงใดเพราะมีใจรักและสนใจหรือ
อาจ ปรารถนาจะเขา้ร่วมเป็นสมาชิกในสงัคมนั้นซ่ึงเหตุจูงใจน้ีจะดีกว่าและย ัง่ยืนกว่าประเภทแรก 
การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามการแสดงออกทางพฤติกรรมแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ  
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      2.1 แรงจูงใจภายในคือ แรงจูงใจท่ีเป็นผลอนัเน่ืองมาจากความต้องการหรือความ  
ปรารถนาซ่ึงเกิดข้ึนภายในร่างกายเป็นสภาวะท่ีบุคคลมีความตอ้งการจะกระท าบางส่ิงบางอยา่ง ดว้ย
จิตใจของตนเองโดยไม่มีมูลเหตุจูงใจจากภายนอกมากระตุ้นอาจเป็นไดท้ั้งดา้นสรีระและจิตใจ 
แรงจูงใจประเภทน้ีคือ  

          2.1.1 ความตอ้งการท่ีท าให้เกิดแรงขับแรงขบัจะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงจะท าใหบุ้คคลเกิดความสบายใจความพอใจ   

          2.1.2 ความสนใจพิเศษถา้บุคคลใดมีความสนใจส่ิงใดเป็นกรณีพิเศษจะมีความ
ตั้งใจในการเรียนหรือการท างาน ท าให้การเรียนหรือการงานประสบความส าเร็จได้ในเวลา
อนัรวดเร็ว      

          2.1.3 ทัศนคติ (Attitude) คือความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลท่ีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงและ
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมนั้นๆ     

    2.2 แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจท่ีเป็นผลมาจากการกระตุน้จากภายนอก 
ท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายท่ีถูกกระตุน้นั้นเช่น     

          2.2.1 เป้าหมายหรือคาดหวงัของบุคคลว่าอยากท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จก็จะท าส่ิง
นั้น      

          2.2.2 ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหน้าผูท่ี้ทราบความกา้วหน้าในการเรียนหรือ การ
ท างานหรือกิจกรรมใด ๆ จะเป็นส่ิงกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้ก  าลงัใจท าส่ิงนั้น   

          2.2.3 บุคลิกภาพรูปร่างตลอดจนอารมณ์ความรู้สึกของอาชีพใดท่ีมีโอกาสไดเ้ขา้
ไปสมัผสัก็อาจเกิดความประทบัใจอยากเป็นอย่างนั้นบา้ง     

          2.2.4 เคร่ืองล่อต่าง ๆ เช่นการทดสอบการชมเชยการติเตียนการประกวดการให้
รางวลัการลงโทษและการแข่งขนัลว้นมีส่วนกระตุน้ใหบุ้คคลท าส่ิงใด ๆ ไดท้ั้งส้ิน   

อุษณีย ์จงสุกใส (2554, หนา้16) กล่าวถึง แรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ  
1. แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากภายในตวับุคคลซ่ึงมีผลต่อการกระตุน้ให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอย่างหน่ึงตามความตอ้งการหรือจุดมุ่งหมายท่ีก  าหนดไว ้แรงจูงใจ
ภายในมีความส าคญัมากกว่าแรงจูงใจภายนอกเพราะวา่แรงจูงใจภายในเกิดจากความรู้สึกของบุคคล
เมื่อบุคคลรู้สึกเช่นใดก็แสดงพฤติกรรมตอบสนองความรู้สึกของตนเสมอส าหรับตัวอย่างของ
แรงจูงใจภายในไดแ้ก่     

    1.1 ความอยากรู้อยากเห็นท าใหบุ้คคลคน้ควา้เพ่ิมเติมหรือเกิดไทยมุงได ้  
    1.2 ความสนใจท าใหบุ้คคลไต่ถามหรือจอ้งมอง เป็นตน้    
    1.3 ความตอ้งการท าใหบุ้คคลเป็นอะไรหรือท าอะไรก็ได ้   
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    1.4 ความพอใจท าใหบุ้คคลยนิดีและท าอะไรก็ได ้   
2. แรงจูงใจภายนอก(Extrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากภายนอกตัว

บุคคลซ่ึงมีผลต่อการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงตามความตอ้งการหรือตาม
จุดมุ่งหมายท่ีก  าหนดไว ้แรงจูงใจภายนอกท่ีส าคญั เช่น การแข่งขนัการร่วมมือ เป็นตน้  

นอกจากน้ี Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309) ไดจ้  าแนกส่ิงจูงใจออกเป็น  
2 ประเภท    

1. ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดว้ย เงิน ความมัน่คงปลอดภยั การชมเชย การยอมรับ การ
แข่งขนั การไดรั้บรู้ผลงาน การมีส่วนร่วม   

2. ส่ิงจูงใจทางลบ ประกอบด้วย การขู่ เข็ญและการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ีจะ
ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติังาน   

สรุปได้ว่าแรงจูงใจแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ
ภายนอก แรงจูงใจภายในนั้นเกิดข้ึนภายในร่างกายเป็นสภาวะท่ีบุคคลมีความตอ้งการจะกระท าบาง
ส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่มีมูลเหตุจูงใจจากภายนอกมากระตุน้ แรงจูงใจภายนอก คือ 
แรงจูงใจท่ีเป็นผลมาจากการกระตุน้จากภายนอกท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามส่ิงท่ีถูกกระตุน้ 

2.3.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
  แรงจูงใจ หรือส่ิงจูงใจ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของ
แต่ละคน มีผูส้นใจและจ าแนกส่ิงจูงใจไว ้ พอสรุปไดด้งัน้ี    

1. ส่ิงจูงใจในทางบวก ประกอบดว้ย          
    1.1 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีเห็นได้ง่ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากร ไดแ้ก่ เงินเดือนค่าจา้ง บ าเหน็จบ านาญ และผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ  
    1.2 ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีมกัจะเป็นเร่ืองท่ีสามารถตอบสนองต่อความ

ตอ้งการทางจิตใจ ไดแ้ก่ ความมัน่คงปลอดภยั การยกย่องชมเชย การยอมรับจากหมู่คณะโอกาส
กา้วหนา้ในการปฏิบติังาน การแข่งขนัการไดรั้บรู้ผลการปฏิบติังานของตนเองการไดม้ีส่วนร่วมใน
งานสภาพงานท่ีดีและเหมาะสมลกัษณะของงานท่ีทา้ทายความสามารถและการจดัการงาน  การ
บริหารงานดว้ยความเท่ียงธรรม การติดต่อส่ือสารท่ีดี และมีประสิทธิภาพการปกครองบงัคบับญัชา
ลกัษณะทางสงัคมโอกาสในการแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีอิสระในการวินิจฉัยแกปั้ญหา และมี
ความเท่ียงธรรมในการร้องทุกข ์  

2. ส่ิงจูงใจในทางลบ ไดแ้ก่ การบงัคบัขู่เข็ญการลงโทษ   
นอกจากน้ีแลว้ยงัมีผูใ้ห้ความสนใจกบัความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบอ่ืนๆซ่ึงมีผลต่อ

การเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานอีกดว้ย เช่น  
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  กิเซลลี และบราว (Ghiselli and Brown, 1965, หน้า 430-433) ให้ความเห็นว่า
องคป์ระกอบท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานมี 5 องคป์ระกอบ คือ  
  1. ระดบัอาชีพ คือ อาชีพนั้นถา้อยูใ่นสภาพสูงเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทัว่ไปก็จะ 
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น  
  2. สภาพการท างานจะตอ้งมีลกัษณะท่ีสะดวกสบายและเอ้ือต่อการปฏิบติังาน  
  3. อายุผูป้ฏิบติังานอายุระหว่าง 25-34 และ45-58 ปีจะมีความพึงพอใจในงานน้อยกว่า 
กลุ่มอายนุอ้ย  
  4. รายได ้ไดแ้ก่ รายไดป้ระจ าและรายไดพ้ิเศษ จะตอ้งเป็นธรรม  
  5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชาไดแ้ก่มีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างหัวหน้างาน 
และคนงานการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องบุคลากร  
   ปทิตตา สณัหภกัดี (2550, หน้า 10) ไดส้รุปว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจมี 3 อย่างท่ีมี
ปฏิสมัพนัธก์นั และความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั คือ  
  1. ความตอ้งการ ค าอธิบายความตอ้งการท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียงหากมองในสภาวะ
สมดุลของมนุษยเ์ราความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ ยกตวัอยา่ง
เช่น ความตอ้งการอาหาร เกิดข้ึนเม่ือเซลลใ์นร่างกายขาดอาหารหรือน ้ า 
  2. แรงขับ แรงขับจะถูกสร้างข้ึนเพ่ือบรรเทาความตอ้งการให้ลดน้อยลง แรงขับเป็น
พฤติกรรมท่ีจูงใจ ตวัอยา่งของความตอ้งการน ้ าและอาหารจะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขบัของ
ความกระหาย และความหิว ความตอ้งการเพื่อนพอ้งซ่ึงแปลออกมาในรูปท่ีตอ้งการจะมีคนคบหา
สมาคมเป็นพวกพอ้งดว้ย 
  3. เป้าหมาย จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจคือ ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้บรรเทาความ
ตอ้งการ และลดแรงขบัใหน้อ้ยลงไดด้งันั้น การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการท าให้
สภาพทางดา้นร่างกายและจิตใจฟ้ืนฟูสู่สภาพท่ีมีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัให้หมดไป 
การกินอาหาร ด่ืมน ้ า การมีเพ่ือนจะท าหนา้ท่ีเสมือนการฟ้ืนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขบัเก่ียวกบั
ส่ิงนั้นๆ 

วรพจน์ บุษราคมัวดี (2552, หน้า 2-3) ไดเ้สนอองค์ประกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจ มี
ดงัต่อไปน้ี  
 1. ความตอ้งการ เป็นสภาวะของความขาดแคลนของอินทรียใ์นการด ารงชีวิตของมนุษย  ์
ความตอ้งการของบุคคลจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางชีววิทยา หรือ
ความ ตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกายท่ีขาดความ
สมดุลจะขาดหรือเกินไม่ได้ เช่น อาหาร น ้ า อากาศ การพกัผ่อน อุณหภูมิ ความตอ้งการทางเพศ 
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ความตอ้งการ ทางประสาทสมัผสั หากร่างกายขาดแคลนก็จะเกิดความตอ้งการท่ีจะด้ินรนแสวงหา
ในขณะท่ีหากมี เกินก็จะถูกขับออกไป นอกจากน้ี  ย ังมีความต้องการทางด้านจิตวิทยา 
(Psychological Needs) เป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจท่ีอาจรวมถึงความตอ้งการทางดา้นสังคม 
(Social Needs) และความตอ้งการทางดา้น อารมณ์เพื่อช่วยให้บุคคลมีความสุข เช่น มนุษยม์ีความ
ตอ้งการความรัก ความอบอุ่น ความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั ฐานะทางดา้นสงัคม อิสรภาพ ความส าเร็จ
ในชีวิต การไดรั้บความยอมรับ ฯลฯ  
 2. แรงขบั (Drive) เป็นอีกองค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคญัท่ีท าหน้าท่ีจูงใจ หรือผลกัดนัให้
บุคคล แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เมื่อกล่าวถึงแรงขับ จะหมายถึง สภาวะของการถูกกระตุ้น หรือ
แรงผลกัดันท่ีเกิดข้ึน จากภายในตวับุคคล หรือสภาพเร้าท่ีเกิดจากความตอ้งการภายใน ท่ีท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาแรงขบัเป็นสภาพท่ีต่อเน่ืองจากความตอ้งการ  (Needs) และเกิดข้ึน
ควบคู่กนัไปพร้อมกนัเสมอ ทั้งน้ีเน่ืองจากเม่ือบุคคลมีความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดแรงขบัข้ึน ซ่ึงจะท า
ใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ หรืออาจกล่าวไดว้่าแรงขบัเป็นสภาพของความตึง
เครียดท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความตอ้งการ เป็นสภาพของความเครียดทางดา้นร่างกาย และเป็นตวั
ผลกัดนัใหร่้างกายแสดงพฤติกรรมเพ่ือขจดัความเครียดใหส้ิ้นไป  
 ก่ิงแกว้ ทรัพยพ์ระวงศ ์(2553, หน้า 153-154) ไดอ้ธิบายว่าองค์ประกอบของแรงจูงใจ
ประกอบดว้ย 
 1. องค์ประกอบทางดา้นชีวภาพ (Biological Factors) จากเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น 
ความต้องการอาหาร น ้ า และอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความต้องการทางเพศซ่ึงเป็นความต้องการ
ทางดา้น ร่างกายตามท่ีเคยกล่าวไปแลว้  
 2. องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive Factors) โดยท่ีความคิดจะท าให้มนุษย ์
ก าหนดการกระท าต่าง ๆ  ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงจูงใจไดก้ารแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ความคิด
ท าใหเ้กิดความเช่ือ ทศันคติ และค่านิยม ซ่ึงต่างก็มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษยท์ั้งส้ิน 
เช่น ความคิดสร้างสรรคข์องนกัคิดนกัวิทยาศาสตร์ท่ีลว้นมาจากแรงจูงใจในการสร้างสรรคง์านเพื่อ
สร้างคุณูปการอนัใหญ่หลวงใหก้บัผูอ่ื้นและสงัคม  

  3. องคป์ระกอบในดา้นการเรียนรู้ (Learning Factors) โดยทัว่ไปมนุษยจ์ะมีการเรียนรู้ส่ิง
ต่าง ๆ ท่ีอยู่ล ้อมรอบตัวเราเสมอและการเรียนรู้ของบุคคลต่างๆ เป็นแรงจูงใจให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมรูปแบบต่าง ๆ เช่น แรงจูงใจท่ีจะมีอ  านาจแรงจูงใจท่ีจะประสบผลส าเร็จ  
  2.3.4  กระบวนการเกิดแรงจูงใจ  
     การเร้าอารมณ์เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
บางส่ิง บางอยา่งท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ การกระตุน้น้ีเรียกว่าการจูงใจซ่ึงเราจะเห็นว่าบุคคลผูห้น่ึง
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สามารถจูงใจบุคคลอีกผูห้น่ึง นอกเหนือจากการสร้างแรงจูงใจในตนเองให้บุคคลนั้นพร้อมจะ
ประพฤติ ปฏิบติัออกมาใหเ้ห็นซ่ึง สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2552, หนา้ 118) กล่าวว่ากระบวนการจูงใจ
ประกอบ ดว้ย  
  1. ความตอ้งการมนุษย ์เรานั้นท างานต่างๆ ก็เพ่ือสนองความตอ้งการของตนเพ่ือความอยู่
รอดของชีวิตเพื่อความก้าวหน้าเพื่อเกียรติยศช่ือเสียงหรือเพื่อจุดหมายอย่างอ่ืน หากบุคคลใด  
สามารถท างานไดส้ าเร็จไดผ้ลดีตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัไวจ้ะถือว่าเป็นผูป้ระสบความส าเร็จในชีวิต 
ซ่ึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีมากมายดว้ยกนัเช่นกระบวนการจูงใจดา้นการศึกษาผูศึ้กษามีความ
ตอ้งการท่ีจะได้รับวุฒิการศึกษาท่ีสูงกว่าเพื่อจะสามารถเขา้ท างานในต าแหน่งในระดับสูงกว่า  
เหล่าน้ีเป็นตน้  และแต่ละคนยอ่มมีความตอ้งการแตกต่างกนัไป  
  2. แรงขบั เมื่อมนุษยม์ีความตอ้งการอย่างมากก็มีความอยากไดซ่ึ้งเป็นความรู้สึกของ
มนุษยท่ี์ก่อให้เกิดส่ิงท่ีตามมาคือแรงขบั ซ่ึงเป็นแรงชกัจูงให้ร่างกายปฏิบติัการอย่างใดอย่างหน่ึง 
แรงขับน้ีเกิดข้ึนภายในร่างกายและจิตใจของแต่ละบุคคลเม่ือมีส่ิงชักจูงภายนอกมากระตุ้นมี 
ผลกระทบกระเทือนถึงสภาพจิตใจของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นผลให้ความต้องการมีทิศทางและ  
ปฏิบติัการไปสู่เป้าหมาย เช่น ผูท่ี้เลือกศึกษาต่อท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ  ทาง
อาชีพการงานและการศึกษา  
  3. เป้าหมาย เมื่อแรงขบัท าให้มีทิศทางไปสู่เป้าหมายก็จะถือว่าเป็นการลดแรงขบัลงมา 
ซ่ึงเม่ือลดแรงขบัลงไดแ้ลว้แสดงว่าเราเกิดความพอใจในความตอ้งการอนันั้นแลว้ จะเห็นไดว้่า 
พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจะมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือจะตอ้งไดผ้ลตอบแทนอยา่งใดอยา่งหน่ึง แต่ก็
ไม่ไดถื้อว่าเป้าหมายเป็นส่ิงครอบคลุมพฤติกรรมทั้งหมด แต่เป้าหมายจะเป็นเพียงส่ิงจูงใจเท่านั้น 
เพราะความพอใจของแต่ละบุคคลจะเกิดข้ึนภายในตวัของเขาเองและพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ี 
เกิดข้ึนจะถูกชกัน าโดยการจูงใจในขณะท่ีเป้าหมายจะเป็นส่ิงท่ีอยู่ภายนอกท่ีจะให้โอกาสในการ
ตอบสนองการจูงใจของแต่ละบุคคล  เช่น อยากไดรั้บปริญญาเป็นเป้าหมายจึงยึดเป็นแรงจูงใจท่ี
ส าคญัในการผลกัดนัใหบ้รรลุเป้าหมาย เป็นตน้  
  นอกจากน้ี Hodget (1999, p. 57) กล่าวว่า กระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ ประกอบ 
ดว้ย 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ขั้นความต้องการ (Need Stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดสมดุลท่ีท าให้การ
ด ารงชีวิตอยูไ่ม่ราบร่ืน หรืออาจมีความส าคญัต่อความสุขทางจิตใจ เช่น อาหาร ความรัก หรืออาจ
เกิดข้ึนจากภาวะคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บป่วย จะส่งผลให้บุคคลเกิดความตอ้งการ
แสดงพฤติกรรมท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความรู้สึกนั้นๆ 
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  2. ขั้นแรงขบั (Drive Stage) ความตอ้งการในขั้นแรกจะกระตุน้ให้เกิดแรงขบั คือ เมื่อ 
ร่างกายเกิดความตอ้งการแลว้จะกระตุน้ใหเ้กิดภาวะกระวนกระวาย อยูเ่ฉยๆไม่ไดเ้รียกว่า ภาวะเกิด
แรงขบั ซ่ึงระดบัความกระวนกระวายจะมีมากหรือนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัระดบัความตอ้งการ 
  3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแลว้ร่ายกายจะ 
ผลกัดนัใหบุ้คคลสร้างพฤติกรรมออกมา แรงขบัจะเป็นพลงัให้แสดงพฤติกรรมไดรุ้นแรงมากน้อย
ต่างกนั ตามระดบัความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน 
  4. ขั้นลดแรงขบั (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดทา้ย คือ แรงขบัลดลงภายหลงั เกิด
พฤติกรรมท่ีตอบสนองแลว้ 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
ภาพประกอบที่ 2.1  วฏัจกัรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Hodgett, 1999, p. 57) 
 

Bovee (1993, p. 438)  ไดก้ล่าวถึง กระบวนการในการจูงใจว่าเกิดจากบุคคลมีความ
ตอ้งการสูงข้ึนเม่ือกระบวนการรับรู้ไม่สมหวงัส่งผลให้มนุษยรู้์สึกถึงความตอ้งการงานท่ีทา้ทาย 
ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน การยอมรับการกลุ่มงาน ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีน าไปสู่กระบวนการตดัสินใจ 
เพื่อตอบสนองความพึงพอใจและตามดว้ยการกระท าอาจกระตุน้โดยการใหร้างวลั  

 
 
 
 
 

แรงขบั (Drive) 
 
 

ความตอ้งการ    พฤติกรรม       
    (Need)                (Behavior) 

 
 

ลดแรงขบั (Drive Reduction) 
 



72 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 2.2  พ้ืนฐานของการจูงใจ (Basic Model of Motivation) (Bovee, 1993, p. 438) 
 

Myers (1970, p. 124) ไดเ้สนอแนวคิดในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเน้นถึง
การวางเป้าหมายของงานท่ีจะท าใหไ้ดผ้ลในเชิงปฏิบติัว่าควรมีลกัษณะดงัน้ี 
  1. งานควรจะมีส่วนสมัพนัธก์บัความปรารถนาส่วนตวั  

 2. งานจะตอ้งมีการวางแผนและวดัความส าเร็จได ้โดยใชร้ะบบการท างานและการ 
ควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพ 
  3. เพ่ือใหไ้ดผ้ลการสร้างส่ิงจูงใจภายใน เป้าหมายของงานจะตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 

 3.1 คนท างานมีส่วนในการตั้งเป้าหมาย 
 3.2 ผูป้ฏิบติังานตอ้งรับทราบผลส าเร็จในการท างานโดยตรง 
 3.3 งานท่ีปฏิบติัตอ้งตรงกบัความรู้ความสามารถและความพอใจ 
 3.4 งานจะตอ้งมีลกัษณะทา้ทาย 
 3.5 งานจะตอ้งสามารถท าใหส้ าเร็จได ้

 ซ่ึงเป้าหมายของงานตามลกัษณะน้ี จะตอบสนองความตอ้งการในดา้นความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งงาน ความส าเร็จของงาน ความรับผดิชอบ การยอมรับนับถือ และส่งผลถึงความมัน่คงใน
การท างาน ซ่ึงเป็นแนวทางไปสู่ความส าเร็จ 
  Evans (1971, pp. 31-38) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานโดยเน้นถึงเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์องงานเช่นเดียวกบั ไมเออร์ส ซ่ึงอีวานส์ ไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัการกระตุน้ให้บุคคล

1.  การรับรู้ความตอ้งการ (Recognize) 
     ทฤษฎีความตอ้งการ (Need Theories) 

2. การพิจารณาวิธีที่ตอบสนองความพึงพอใจ 
(Consider Ways to Satisfy Need) 

ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) 

4.  การประเมินรางวลั (Assess Reward) 
ทฤษฎีการเสริมแรง  

(Reinforcement Theories) 
 

3.  การมีพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมาย 
(Perform Goal-directed Behavior 
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แสดงความสามารถออกมาโดยสรุปเป็นแบบจ าลองท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน (Path-goal 
Model) ดงัน้ี 
  1. แรงจูงใจในการท างานข้ึนอยู่กบัความส าเร็จตามวตัถุประสงค์และแนวทางในการ
ด าเนินงานจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์วางไวจึ้งจะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 
  2. แรงจูงใจในการท างานถา้มีตวัถ่วงในการท างาน เช่น ขาดความรู้ ความสามารถ 
ในการท างานขาดอิสรภาพ ก็จะท าใหกิ้จกรรมนั้นขาดตอน ไม่มีความสม ่าเสมอ 
  3. ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้จะเกิดข้ึนได้เพราะมีความสม ่าเสมอในการ
ท างาน ประกอบกบัแนวทางในการด าเนินงานตามวตัถุประสงค์ 
  4. ความดึงดูดใจในสงัคม หมายถึง ความสมัพนัธฉ์นัทม์ิตรกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน ซ่ึง
จะส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัและความพอใจในการร่วมกนัท างาน 
  5. การปรับสภาพการท างานให้เหมาะกบัวิธีการและทศันคติของบุคคล หมายถึง การ
ปรับปรุงต าแหน่งงาน วิธีการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของแต่ละบุคคล 
  6. โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรู้สึก
มีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคญัของหน่วยงานมีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่คณะ 
  7. สภาพการอยู่ร่วมกนั หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดา้นสังคม หรือความมัน่คง
ทางสงัคม ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนัและมีความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
  นอกจากน้ี ชมพูนุท  ค  าพุฒ (2562) ไดส้รุปท่ีมาของแรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจมีท่ีมาจาก
หลายสาเหตุด้วยกันเช่นอาจจะเน่ืองมาจากความต้องการหรือแรงขับ  หรือส่ิงเร้า หรืออาจ
เน่ืองมาจากการคาดหวงัหรือจากการเก็บกดซ่ึงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั จะเห็นไดว้่าการจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมท่ีไม่มีกฎเกณฑแ์น่นอนเน่ืองจากพฤตกรรมมนุษยม์ีความซบัซอ้น แรงจูงใจอยา่งเดียวกนั
อาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจเกิดพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัก็ได ้ ซ่ึงท่ีมาของ
แรงจูงใจท่ีส าคญัดงัน้ี 
 1. ความตอ้งการ (Need) เป็นสภาพท่ีบุคคลขาดสมดุลท าให้เกิดแรงผลกัดนัให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรมเพ่ือสร้างสมดุลให้ตัวเอง เช่น เม่ือรู้สึกว่าเหน่ือยลา้ก็จะนอนหรือนั่งพกั ความ
ตอ้งการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย  
ท่ีตอ้งการ นกัจิตวิทยาแตล้ะท่านอธิบายเร่ืองความตอ้งการในรูปแบบต่างๆกนัซ่ึงสามารถแบ่งความ
ตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภทท าใหเ้กิดแรงจูงใจ       
     1.1 แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical Motivation) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบั อาหาร 
น ้ า การพกัผอ่น การไดรั้บความคุม้ครอง ความปลอดภยั การไดรั้บความเพลิดเพลิน การลดความ
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เคร่งเคียด แรงจูงใจน้ีจะมีสูงมากในวยัเด็กตอนตอนและวยัผูใ้หญ่ตอนปลายเน่ืองจากเกิดความเส่ือม
ของร่างกาย      
     1.2 แรงจูงใจทางดา้นสงัคม (Social motivation) แรงจูงใจดา้นน้ีสลบัซบัซอ้นมากเป็น
ความต้องการท่ีส่งผลมาจากด้านชีววิทยาของมนุษยใ์นความต้องการอยู่ร่วมกันกับครอบครัว    
เพือ่นฝงูในโรงเรียน เพ่ือนร่วมงาน เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงแวดลอ้ม 
และวฒันธรรมซ่ึงในบางวฒันธรรมหรือบางสงัคมจะมีอิทธิพลท่ีเขม้แข็ง เหนียวแน่นมาก 
 ความแตกต่างของแรงจูงใจดา้นสงัคมและแรงจูงใจดา้นร่างกาย คือแรงจูงใจดา้นสังคม  
เกิดจากพฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกว่าผลตอบแทนจากวตัถุและ
ส่ิงของ  
 2. แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายและส่ิงเร้าจากภายใน
ตวับุคคล ความตอ้งการและแรงขบัมกัเกิดควบคู่กนั เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ความตอ้งการนั้นไป 
ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเรียกว่าเป็นแรงขบั เช่นในการประชุมหน่ึงผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว ทั้งเหน่ือย 
แทนท่ีการประชุมจะราบร่ืนก็อาจจะเกิดการขดัแยง้หรือเพราะว่าทุกคนหิวก็รีบสรุปการประชุมซ่ึง 
อาจจะท าใหข้าดการไตร่ตรองท่ีดีก็ได ้  
 3. ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นส่ิงชักน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหน่ึงไปสู่ 
จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไวถือเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น ตอ้งการให้พนักงานมาท างานสม ่าเสมอใชว้ิธียก
ยอ่งพนกังานท่ีไมขาดงานโดยจดัสรรรางวลัในการคดัเลือกพนกังานท่ีไม่ขาดงานหรือมอบโล่ใหแ้ก่
ฝ่ายท่ีท างานดีประจ าปี ส่ิงล่อใจอาจเป็นวตัถุ เป็นสัญลกัษณ์หรือค าพูดท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจ  
 4. การต่ืนตวั (Arousal) เป็นภาวะท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมสมองพร้อมท่ีจะคิด 
กลา้มเน้ือพร้อมจะเคล่ือนไหว เช่น นกักีฬาท่ีอุ่นเคร่ืองเสร็จพร้อมท่ีจะแข่งขนัหรือเล่นกีฬาองค์กรท่ี
มีบุคลากรท่ีมีความต่ืนตวัก็ยอ่มส่งผลใหท้ างานดี การศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของ มนุษยม์ีความ
ต่ืนตวั 3 ระดบัคือ        
     4.1 การต่ืนตวัระดบัสูงจะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจหรือต่ืนเตน้เกินไปขาด
สมาธิ    
     4.2 การต่ืนตวัระดบักลางคือระดบัต่ืนตวัท่ีดีท่ีสุด          
     4.3 การต่ืนตวัระดบัต ่ามกัจะท าใหท้ างานเฉ่ือยชา งานเสร็จชา้  
 จากการศึกษาพบว่าปัจจัยท่ีท าให้บุคคลต่ืนตวั มีทั้งส่ิงเร้าภายนอกและภายใน ได้แก่
ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลแต่ละคนท่ีมีต่างกนัทั้งบุคลิกภาพ นิสยัและระบบสรีระของผูน้ั้น 
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 5. การคาดหวงั (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาท่ีจะเกิดข้ึนของบุคคลในส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต เช่น พนักงานคาดหวงัว่าเขาจะไดโ้บนัสประมาณ 4-5 เท่าของเงินเดือนในปีน้ี 
การคาดหวงัท าใหพ้นกังานมีชีวิตชีวาซ่ึงบางคนอาจสมหวงั บางคนอาจผิดหวงัก็ไดส่ิ้งท่ีเกิดข้ึนกบั
ส่ิงท่ีคาดหวงัมกัไม่ตรงกนัเสมอไป ถา้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนห่างกบัส่ิงท่ีคาดหวงัมากก็อาจจะท าให้พนักงาน
คบัขอ้งใจในการท างาน การคาดหวงัก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรม 
ถา้องคก์รกระตุน้ใหพ้นกังานยกระดบัผลงานตนเองไดแ้ละพิจารณาผลตอบแทนท่ี ใกลเ้คียงกบัส่ิงท่ี
พนกังานคาดหวงัว่าควรจะไดก้็จะเป็นประโยชน์ทั้งองคก์รและพนกังาน 
 6. การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทางของ
การกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคลจดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ั้นในการ
ท างาน ธุรกิจท่ีมุ่งเพ่ิมปริมาณและคุณภาพควรตั้งเป้าหมายในการท างานเพราะจะส่งผลให้การ
ท างานมีแผนในการด าเนินการเหมือนเรือท่ีมีหางเสือ เพราะมีเป้าหมายชดัเจน 
 โดยสรุปแลว้กระบวนการเกิดแรงจูงใจหรือท่ีมาของแรงจูงใจจะประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการ (Need) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Physical Motivation) และแรงจูงใจทางดา้น
สงัคม (Social motivation)แรงขบั (Drives) ท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายและส่ิงเร้าจากภายในตวั
บุคคล ส่ิงล่อใจ (Incentives) การต่ืนตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) และการตั้งเป้าหมาย  
(Goal setting)  
  2.3.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  ไดม้ีนักวิชาการ ไดเ้สนอแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจไว้หลายท่าน ในท่ีน้ีจะกล่าว
เฉพาะทฤษฎี ท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย ดงัต่อไปน้ี 
 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow  
  Maslow (1954, p. 158) ไดแ้บ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 2 ระดบั คือ 
  1. Lower-order Needs ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและเศรษฐกิจ 
  2. Higher-order Needs ไดแ้ก่ ความตอ้งการ มีหนา้มีตา และคามเคารพนบัถือจาก 
ผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม ตอ้งการท าส าเร็จดว้ยตนเอง 
  1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษย ์
ไดแ้ก่ อาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค การพกัผอ่น เคร่ืองนุ่งห่ม 
  2. ความตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยั (Safety or Security Needs) เป็นความตอ้งการให้
ตนเองปลอดภยัจากอนัตรายทุกดา้น ความตอ้งการความมัน่คงในการท างาน ตลอดจนความมัน่คง
ทางฐานะการเงิน 
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  3. ความตอ้งการทางสงัคม (Social or Belonging Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะใหต้นเอง
เป็นส่วนหน่ึงของสงัคม ตอ้งการเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 
  4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงหรือฐานะทางสังคม (Esteem or Status Needs) เป็น
ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับของคนทัว่ๆไป 
  5. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ (Self-actualization of Self-realization) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการอยากเป็นหวัหนา้สูงสุดของหน่วยงาน 
  ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth)  
   Alderfer ไดแ้บ่งล  าดบัขั้นความตอ้งการ ดงัน้ี 
  1. ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู ่(Existence Needs) คือ ความตอ้งการทางร่างกายและความ
ปลอดภยั ความตอ้งการรายได ้สวสัดิการและสภาพแวดลอ้มการท างาน  
  2. ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Relatedness Needs) คือ ความตอ้งการทุกอยา่งท่ีเก่ียวพนั
กบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลภายในสถานท่ีท างาน 
  3. ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือ ความตอ้งการภายในเพื่อการพฒันา
ส่วนบุคคล ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะเจริญเติบโตพฒันา และใชค้วามสามารถอย่างเต็มท่ีดว้ย
การแสวงหาโอกาสและเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 2.3 ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer (1992) 
 
 ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยข์อง Maslow 
ท่ีว่าความตอ้งการท่ียงัไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคลและเห็นดว้ยว่า โดยทัว่ไปบุคคลจะกา้วข้ึนไป
ตามล าดบัของความตอ้งการจากระดบัต ่ากว่าก่อนความตอ้งการระดบัสูง เมื่อความตอ้งการระดบัต ่า
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ไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการระดบัต ่า จะมีความส าคญัน้อยลงแต่อย่างไรก็ตามภายใต้
สถานการณ์บางอยา่งบุคคลอาจจะกลบัมายงัความตอ้งการระดบัต ่าได ้ 
  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์  
  ทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของแต่ละคนท่ีกระท าการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายไม่ไดห้วงั
ส่ิงตอบแทน คือท างานใหดี้ตามตั้งใจ เม่ือท าส าเร็จก็จะเป็นการขบัเคล่ือนใหป้ฏิบติังานอ่ืน ๆ ส าเร็จ 
พฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจตอ้งมีการกระท า ดงัน้ี (McClelland, 1961) 
  1. การชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถ (Risk Taking) บุคคลประเภทน้ีจะเลือกงานท่ียาก 
และทา้ทายศกัยภาพมุ่งความส าเร็จมากกว่าการหลีกหนีความลม้เหลว ท างานทุกส่ิงดว้ยความมัน่ใจ  
  2. ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน (Self Confidence) จะเลือกส่ิงท่ีมีความยากและ
ตรงกบัความสามารถของตน ไม่เช่ือในดวงชะตาหรือโชคลาง  
  3. ความมุ่งมัน่พยายาม (Strong Desire) งานท่ีท าตอ้งเป็นงานท่ีมีความทา้ทายความคิด
และ ความสามารถและมีความกา้วหนา้ในการท างานนั้น  
  4. การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) มีความสนใจท างานท่ีมีการประเมินงานอยา่ง 
รัดกุมเป็นระเบียบประณีต (Curious and Neatness) อยูเ่สมอทั้งน้ีเพ่ือจะประเมินค่าส่ิง 
ท่ีตนท าและพร้อมท่ีจะปรับปรุงแกใ้นขณะเดียวกนั  
  5. การใชส่ิ้งล่อใจท่ีเป็นความรู้สึกภายใน (Incentive Value) การรู้สึกภายในใจของมนุษย ์
ไม่ใช่ต าแหน่งเกียรติยศ รางวลัเงินสัญลกัษณ์เพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นเคร่ืองวดัผลงานและเป็นเคร่ือง 
ประเมินผลความก้าวหน้าเท่านั้นจึงมุ่งท าให้งานส าเร็จตามปรารถนาโดยใชค้วามพยายามอย่าง
สูงสุด เพื่อใหง้านส าเร็จดว้ยดี  
  6. การเลือกงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประสบความส าเร็จ และจะไม่เลือกงานท่ีมีโอกาส
ประสบความส าเร็จน้อย (Select for Probability of Success) มีความฉลาดในการวางเป้าหมายใน
ระยะยาวท่ีควบคู่กบัสภาพความเป็นจริงอนัไม่เป็นเป้าหมายท่ีสูงหรือต ่ากว่าศกัยภาพของตนเอง 

 David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับ รู้ของบุคคล 
(Thematic  Apperception Test) หรือ TAT เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT 
เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษา 
วิจัยของแมคคลีแลนด์  ได้สรุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 
ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือว่าเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของ
บุคคลไดด้งัน้ี (McClelland, 1961 อา้งถึงใน วรรณวิสา แยม้เกตุ. 2559, หนา้ 22-23) 

 1. ความต้องการความส าเร็จ (Need For Achievement (NACH) เป็นความต้องการ        
 ท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความส าเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่าบุคคลท่ี
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ตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการได้รับขอ้มูล
ป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และ
กลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

 2. ความต้องการความผูกพนั (Need For Affiliation (NAFF) เป็นความตอ้งการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั  
โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอ่ื้น 

 3. ความตอ้งการอ านาจ (Need For Power (NPOWER) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้  า ตอ้งการท างานให้เหนือกว่า
บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 

 จากการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง มกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 
3 ประการดงัน้ี 

 1. งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะตดัสินใจ
และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

 2. ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถ 
 3. ต้องการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานได้และท าให้เขามี

ความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 2.4 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์(Mc Clellanc, 1961) 
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  นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนดไ์ดพ้บว่าปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ี
มีผลต่อการท างานเพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท าดว้ย 

  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์  
  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงแบบของการ

บริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซ่ึงมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วมแต่ละแบบ
เก่ียวขอ้งกบัสมมติฐานท่ีมีต่อลกัษณะของมนุษยด์งัน้ี 

  ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี X เช่ือว่า  
  1. มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้ 
  2. เน่ืองจากการไม่ชอบท างานของมนุษย ์มนุษยจึ์งถูกควบคุม บงัคบั หรือข่มขู่ให้ท างาน

ชอบใหส้ัง่การและใชว้ิธีการลงโทษ เพ่ือใหใ้ชค้วามพยายามไดเ้พียงพอ และบรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 

  3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสัง่การหรือการถูกบงัคบั ตอ้งการหลีกเล่ียงความ
รับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X จึง
ตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อท าใหลู้กนอ้งใชค้วามพยายามใหบ้รรลุความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์าร  
 ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือว่า    

1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ   
2. การข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจใหค้นท างาน บุคคลท่ี

ผกูพนักบัการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจดว้ยตนเองและควบคุม
ตนเอง   

3. ความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยู่กบัรางวลั และผลตอบแทนท่ีพวกเขา
คาดหวงัว่าจะไดรั้บเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ   

4. ภายใต้สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลอมรับและ
แสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน    

ทฤษฎี Y เนน้ถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ช้ีให้เห็นว่ามนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเองไดถู้กตอ้ง 
รู้จกัความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์ท่ีจะท าให้
สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการท างานในการบริหารนั้น มีการน าทฤษฎีเชิง
จิตวิทยามาใชจ้  านวนมากเพราะการบริหารเป็นการท างานกบั “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเร่ือง 
“คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาท่ีเก่ียวกบัการควบคุมก ากบัพฤติกรรมของมนุษยก์ารสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานและภาวะผูน้  าจึงเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผูบ้ริหาร Donglas Mc Gregor ไดค้น้พบ
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แนวคิด “พฤติกรรมองค์การ” และสรุปว่ากิจกรรมการบริหารจดัการลว้นมีสาเหตุรากฐานมาจาก
ทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์(human behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 

ทฤษฎี X (Theory X) คือ คนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใชม้าตรการบงัคบั
มีระเบียบกฎเกณฑค์อยก ากบัมีการควบคุมการท างานใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั 

  ทฤษฎี Y (Theory Y) คือ คนประเภทขยนั ควรมีการก าหนดหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสมทา้
ทายความสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน 

  สรุป Donglas Mc Gregor เห็นว่าคนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตอ้ง
ใชว้ิธีการบริหารแตกต่างกนั 

  ทฤษฎี Z ของ Ouchi (Ouchi’s Theory Z)  
  ทฤษฎี Z ของ Ouchi เป็นทฤษฎีอธิบายโครงสร้างตามการจดัการผสมผสานระหว่างการ

บริหารแบบสหรัฐอเมริกาหรือ Theory A กบัการบริหารแบบญ่ีปุ่น หรือ Theory J คือ ทฤษฎี A เป็น
แนวคิดการจดัการของสหรัฐอเมริกาซ่ึงองคก์ารเน้นการจา้งงานระยะสั้น พนักงานมีส่วนร่วมและ
ความรับผดิชอบต่อองคก์ารนอ้ย§  ทฤษฎี J เป็นแนวความคิดการจดัการของญ่ีปุ่นซ่ึงองค์การเป็น
การจ้างงานตลอดชีพ พนักงานมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบต่อองค์การสูง  ทฤษฎี Z เป็น
แนวความคิดการจดัการประสมประสาน ระหว่างญ่ีปุ่นและสหรัฐอเมริกาโดยเนน้การจา้งงานระยะ
ยาวมีการตดัสินใจและความรับผดิชอบร่วมกนั 

  คุณลกัษณะท่ีส าคญัของทฤษฎี  Z   
  1. ระยะเวลาจา้งงานเป็นไปตลอดชีวิต 
  2. ลกัษณะงานอาชีพตอ้งใหเ้รียนรู้หลาย ๆ ดา้น 
  3. การเล่ือนต าแหน่งไม่จ  าเป็นรอระยะเวลา 10 ปี 
  4. การประเมินประสิทธิภาพของการท างานเป็นการท างานเป็นทีม 
  5. การตดัสินใจ มีการกระจายอ านาจและรวมอ านาจตามสถานการณ์ 
  6. มนุษยส์มัพนัธใ์นองคก์ารมีเสรีภาพเท่าเทียมกนั มีอิสระในความคิดของตนเอง 
  7. การบริหาร ใชร้ะบบ M.B.O. แบบมีส่วนร่วม 
  ลกัษณะท่ีส าคญัของทฤษฎี Z 

   1. ระยะเวลาจา้งงานระยะยาว เป็นไปตลอดชีพ (Lifetime Employment) ไม่มีขอ้ผูกมดั
หรือเง่ือนไขทางสงัคม ท่ีท าใหค้นงานจะยา้ยงานไม่ไดห้รือล าบากใจ ยา้ยงานอยา่งในญ่ีปุ่น 

  2. การประเมินและเล่ือนต าแหน่ง (Slow Evaluation and Promotion) การเล่ือนขั้น
เป็นไปอยา่งเร็วปานกลาง แต่จะไม่ชา้ขนาด 10 ถึง 15 ปี ระยะเวลาเล่ือนขั้นต่าง ๆ จะสอดคลอ้งกบั
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สภาพแวดลอ้ม แต่การมีเวลาท้ิงช่วงช่วยใหพ้นักงานไดเ้ห็นผลประโยชน์ และการประเมินผลงาน
ของแผนงานระยะกลางและระยะยาว 

  3. ลกัษณะงานอาชีพ (Nonspecialized Career Paths) แนวทางอาชีพก่ึงเฉพาะดา้น เพราะ
ไม่ถึงกบัตอ้งหมุนเวียนไปท างานทุก ๆ อย่างในบริษัท หรือกระทัง่ไปท าบริษทัอ่ืนในเครือหรือ
สาขาอ่ืน แต่เปิดโอกาสใหพ้นกังานของตนไดมี้ประสบการณ์ในสายงานหน่ึง ตั้งแต่การออกแบบ 
การผลิต และกระทัง่การวางตลาด ประสบการณ์เหล่าน้ีช่วยให้เกิดความพอใจท่ีจะอยู่ในบริษทันั้น
มากยิง่ข้ึน 

  4. การบริหารมีระบบการควบคุมท่ีไม่มีรูปแบบ (Implicit Control Mechanisms) เป็นการ
ควบคุมการบริหารแบบอเมริกนั ใชร้ะบบ MBO กลไกการควบคุมงานอยูใ่นจุดสมดุล ระหว่างแบบ
ทางตรงและแบบทางออ้ม โดยสร้างใหเ้กิดบรรยากาศของความไวว้างใจ (trusts) ข้ึนในองคก์าร 

  5. การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม (Consensual Decision Making) มีทั้งแบบรวมอ านาจ
และกระจายอ านาจ โดยมีการรับฟังขอ้คิดเห็นจากทุก ๆ คนท่ีเก่ียวขอ้งก่อน และคนท่ีรับผิดชอบจะ
เป็นคนตดัสินใจเองในท่ีสุด 

  6. การท างานและมนุษยส์มัพนัธใ์นองคก์ารมีอิสระเป็นตวัของตวัเอง มีเสรีภาพเท่าเทียม
กนัยึดหลกั ซ่ือสัตยต่์อกนั (trust) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (subtlety) ความใกลชิ้ดและเป็น
กนัเอง (intimacy) ไม่เนน้ถึงการปฏิบติัต่อกนัในระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชา โดยเพ่ิม
ความเอาใจใส่ต่อบุคคลใตบ้งัคบับญัชามากยิ่งข้ึน และเน้นการประสานงานกนัในระหว่างคนใน
ระดบัเดียวกนั ใหทุ้ก ๆ คนปฏิบติัต่อกนัในฐานะ คนกบัคน มิใช่ในฐานะ เจา้นายกบัลูกนอ้ง 
   ทฤษฎีความพึงพอใจกิลเมอร์ บีวอล เฮาเลอร์ 

  ทฤษฎีความพึงพอใจกิลเมอร์ บีวอล เฮาเลอร์(Haller, 1973, p. 280) ไดจ้  าแนก 
องคป์ระกอบท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานไว ้10 ประการ ดงัน้ี 

  1.  ความปลอดภัย ได้แก่  ความมั่นคงในการท างานไดรับความเป็นธรรมจาก
ผูบ้ังคับบัญชา คนท่ีมี พ้ืนฐานความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมจะเห็นว่าความมั่นคงในงานมี
ความส าคญัส าหรับมาก 

  2. โอกาสก้าวหน้าในงาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนและการมี
โอกาสกา้วหนา้และไดรั้บส่ิงตอบแทนจากความสามารถในการท างานท าใหเ้กิดความพอใจในงาน  

  3. สถานท่ีท างานและการจดัการ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานท่ีท าและความพึงพอใจใน
การจดัการ 

  4. ค่าจา้งปฏิบัติงาน มีความรู้สึกพอใจในค่าจา้งและรู้สึกสมเหตุสมผลในส่ิงตอบแทน
นั้นๆ 
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  5. ลกัษณะงานท่ีท า ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงานท่ีท าหากไดท้ างานท่ีตรงกบัความ
ตอ้งการและความถนดั 

  6. สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
  7. ลกัษณะทางสงัคม หากผูป้ฏิบติังานสามารถท างานกบัคนอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมีความสุข 

ก็จะมีความพอใจในงาน 
  8. การคมนาคมและการส่ือสารมีส่วนช่วยให้พอใจต่อการท างานมากน้อยต่างกนัได ้

สภาพการท างานไดแ้ก่ แสง เสียง หอ้งน ้ า และชัว่โมงในการท างานซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีส่วนช่วยให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน 

  9. การนิเทศงาน คือ การท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ ถา้การ
นิเทศงานไม่ดี ก็อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดการยา้ยงานหรือลาออกจากงาน 

  10. ส่ิงตอบแทน ไดแ้ก่ บ าเหน็จ ตอบแทนเมื่อออกจากงาน การรักษาพยาบาลและท่ีอยู่
อาศยัก็มีส่วนใหพ้อใจในงาน 
 ทฤษฎีความพึงพอใจ วินเทน และลอยด์ 

  วินเทน และลอยด์ (Weiten& Lloyd, 1994, pp.377-379)ให้ความหมายความพึงพอใจ  
ไวว้่า เป็นทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานและความพึงพอใจในงานท่ีไดท้ า ซ่ึงความพึงพอใจในงาน
นั้นจะประกอบไปดว้ย 

  1. ความมีคุณค่าของงาน (Meaningfulness) หากงานทีไดรั้บผิดชอบเป็นงานท่ีมีคุณค่า
ส าหรับบุคคลท่ีปฏิบติังานบุคคลท่ีปฏิบติังานนั้นจะมีความรู้สึกว่าไดรั้บความส าเร็จจากการท่ีได้
ปฏิบติังานนั้น 

  2. ความทา้ทายและความหลากหลายของงาน (Challenge and Variety) ความทา้ทายใน
งานเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีจะช่วยให้บุคคลไดใ้ช้ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ี 
รวมถึงยงัเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรู้ในส่ิงใหม่เพ่ือพฒันาทกัษะ และความสามารถใหม้ากยิง่ข้ึนดว้ย  

  3. ความมีอ  านาจในงานท่ีตนท า (Autonomy) บุคคลจะมีความตอ้งการความอิสระในการ
ท างานและมีความสมารถในการท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลเองยงัรวมไป
ถึงงานท่ีตนท าตลอดจนมีส่วนร่วมในการท่ีจะคิดค้นออกแบบวิธีการท างานวิธีแกไ้ขปรับปรุง
ผลงานและการมีส่วน ร่วมในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  4. สัมพนัธภาพและการไดรั้บการยอมรับในการท างาน  (Friendship and Recognition) 
สัมพนัธ์ภาพท่ีดีระหว่างบุคคลในการท างานการไดรั้บการชมเชยการไดรั้บการการยอมรับจาก
หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานมีส่วนส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการงาน 
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  5. ค่าตอบแทนท่ีดี (Good Pay) พนักงานจะมีความพึงพอใจในผลตอบแทนมากน้อย
เพียงใดข้ึนอยู่กบัการเปรียบเทียบซ่ึงความพึงพอใจในค่าตอบแทนนั้นจะมีข้ึนก็ต่อเม่ือพนักงานมี
ความรู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีไดม้ีความยติุธรรม เมื่อไดเ้ปรียบเทียบกบัพนกังานในสาขาเดียวกนัหรือ
ในระดบัเดียวกนั 

  6. ความมัน่คงในงาน (Security) ความมัน่คงในงานท่ีพนักงานไดใ้ห้ความส าคญันั้นจะ
ข้ึนอยูก่บัสภาวะทางเศรษฐกิจและสงัคมในขณะนั้น 

  ทฤษฎีความพึงพอใจ มัลลินส์  
  มลัลินส์  (Mullins, 1985 , pp. 44-49) ไดใ้ห้ความหมายความพึงพอใจในการท างานว่า

เป็นความคิดท่ีซบัซอ้น และยากท่ีจะวดัโดยไม่เอาความคิดส่วนตวัมาปะปน เป็นผลมาจากตวัแปรท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นตวับุคคล สงัคม วฒันธรรม องคก์าร และส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 

  1. ปัจจัยดา้นบุคคล ประกอบดว้ย ความฉลาดรอบรู้ การศึกษาและความสามารถ อาย ุ
สถานภาพสมรส 

  2. ปัจจยัดา้นสงัคม ประกอบดว้ย สมัพนัธภาพระหว่างเพื่อในหน่วยงาน การท างานเป็น
กลุ่มและบรรทดัฐานของกลุ่ม  

  3. ปัจจยัดา้นวฒันธรรม ประกอบดว้ย ทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม 
  4. ปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย ลกัษณะและโครงสร้างท่ีเป็นทางการ นโยบายและ

การบริหารงาน ลกัษณะของงาน เทคโนโลยกีารท างานขององคก์าร 
  5. ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ย เศรษฐกิจ สงัคม และอิทธิพลจากภาครัฐบาล 

  ส่วน วิลเลียม ดบับลิว รีดเดอร์ (William W.Reader. n.d., p. unpaged อา้งถึงใน ณภชัศา 
ธาราชีวิน และธงชยั ศรีวรรธนะ, 2557) วิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลแต่ละคนว่า การแสดงออก
ของพฤติกรรมใดๆ ยอ่มตอ้งมีจุดมุ่งหมาย โดยรีดเดอร์ ไดก้ล่าวถึง การตดัสินใจของบุคคลว่าการ
กระท าในเร่ืองใดก็ตามข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายปัจจยั อาจเหมือนหรือต่างกนัข้ึนอยูก่บัการเลือกเหตุผล
ของผูก้ระท า การกระท าของมนุษยใ์นเร่ืองใดก็ตามข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่อไปน้ี  
  1. ปัจจยัดึงดูด (Pull Factor) ประกอบดว้ย  
   1.1 เป้าหมาย (Goals) หมายถึง ส่ิงท่ีผูก้ระท าตอ้งการใหมี้หรือใหเ้กิดข้ึน  
   1.2 การปลูกฝังความเช่ือ (Belief Orientation) หมายถึง ความคิด ความรู้ท่ีผูก้ระท า 
ไดรั้บการปลูกฝังจนเขา้ใจในเร่ืองหน่ึงในแบบของตนเอง และจะตดัสินใจเลือกแบบของการกระท า 
ท่ีสอดคลอ้งกบัความเช่ือดงักล่าวน้ี  
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   1.3 มาตรฐานค่านิยม (Values Standards) คือมาตรฐานท่ีผูก้ระท าใชเ้ป็นตวัก  าหนดท่ี
จะตดัสินว่า ดีหรือไม่ดี และจะมีส่วนชกัน าใหผู้ก้ระท า กระท าใหเ้ป็นไปตามค่านิยม  
   1.4 นิสยัและขนบธรรมเนียมประเพณี (Habits and Customs) คือ รูปแบบของ 
การแสดงออกท่ีผูก้ระท าไดรั้บการกระตุน้มา โดยมีรูปแบบท่ีแน่นอนและมีการยอมรับเพราะมีการ
วิเคราะห์เหตุผลแลว้  
  2. ปัจจยัผลกัดนั (Push Factors)  
   2.1 ความคาดหวงั (Expectations) หมายถึง การท่ีผูก้ระท าเขา้ใจและเช่ือว่ามีผูค้าดหวงั 
ในตวัเขา เขาจึงไดก้ระท า  
   2.2 ขอ้ผกูพนั (Commitment) คือ ส่ิงท่ีผูก้ระท าเช่ือว่าเขาถูกผูกพนัท่ีจะตอ้งกระท า ให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์นั้น ๆ  
   2.3 แรงเสริม (Forces) คือ ตวัช่วยใหผู้ก้ระท าทางสงัคมเพราะในขณะท่ีผูก้ระท าตั้งใจท่ี
จะกระท าส่ิงต่างๆ นั้น เขารู้สึกว่าเขาจะไดรั้บแรงเสริมใหก้ระท า  
  3. ปัจจยัสนบัสนุน (Ables Factors)  
   3.1 โอกาส (Opportunity) เป็นความเช่ือของผูก้ระท าว่า สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนช่วยให้มี
โอกาสเลือกกระท า  
   3.2 ความสามารถ (Ability) คือ การท่ีผูก้ระท ารู้ถึงความสามารถของตนเองท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดความส าเร็จในเร่ืองนั้นๆ ได ้
   3.3 การสนบัสนุน (Support) หมายถึง ส่ิงท่ีผูก้ระท ารู้ว่า จะไดรั้บจากคนอ่ืนและรู้สึก 
ว่ามีส่ิงสนบัสนุนใหก้ระท า 
   ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  

  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ปัจจัยหรือองค์ประกอบ  
2 ประการ  ท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องค์ประกอบค ้ าจุน (Maintenance Factors) หรือ
องคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) ดงัน้ี 

  1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง 
และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

   1.1 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

   1.2 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 
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   1.3 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ 
และมีอ  านาจอยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

   1.4 โอกาสและความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จัก
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

   1.5 การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือ
จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย 
การใหก้  าลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
   2. ปัจจยัค  ้ าจุน (Maintenance Factors) องค์ประกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็น
องค์ประกอบท่ีช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อน
ประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือน
ขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

    2.2 เง่ือนไขในการท างาน (Working Condition) หมายถึง ความพึงพอใจในขั้นตอน
การท างาน ระยะเวลาในการท างาน ปริมาณงานท่ีไดรั้บ และเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีอ  านวยความสะดวก
มีความทนัสมยั 

    2.3 สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั   การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา มีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นอย่างเสรีในการปฏิบติังาน มีความพึงพอใจกบัค าแนะน าและการให้ความช่วยเหลือ
จากหวัหนา้งาน และหวัหนา้งานใหค้วามส าคญัเสมอ 

   2.4 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน มีความมัน่ใจว่าจะไม่ถูกยา้ย หรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผล รู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ี
การงานในปัจจุบนั ไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม และไดรั้บรู้ข่าวสาร ความเปล่ียนแปลง 
ท่ีอาจเกิดข้ึนกบัหน่วยงานอยูเ่สมอ 

    2.5 สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (Peers Relation) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อ
กนักบัเพ่ือนร่วมงาน เม่ือมีเร่ืองเขา้ใจผิดเกิดข้ึนสามารถปรับความเขา้ใจกนัได ้ไม่มีการแบ่งพวก
และขาดความสามคัคีต่อกนั และมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี  

Herzberg (1959, p. 86) ไดอ้ธิบายเพ่ิมเติมว่าการจะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน
ข้ึนมาไดน้ั้นองคป์ระกอบทางดา้นจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นไปในทางบวกเท่านั้นจึง หากมีค่าเป็นลบก็
จะท าให้บุคคลไม่พึงพอใจในงานอย่างใดส่วนองค์ประกอบทางดา้นค ้ าจุนหรือสุขอนามยัถา้มีค่า
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เป็นลบบุคคลจะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใดเน่ืองจากองค์ประกอบทางดา้นปัจจยัค  ้ า
จุนหรือสุขอนามยัน้ีมีหนา้ท่ีค  ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลใหม้ีความพึงพอใจในงานอยูแ่ลว้สรุปไดว้่า
ทั้งสองปัจจยัตอ้งมีในเชิงบวกเท่านั้นจึงจะท าใหค้วามพึงพอใจในงานเพ่ิมมากข้ึน  

แนวคิดของ Herzberg ไดน้ ามาใชท้ั้งวงการธุรกิจอุตสาหกรรมและวงการรัฐบาลอย่าง
กวา้งขวาง และใชเ้ป็นรากฐานของการจดัท าโครงการงานบุคคล โครงการฝึกอบรม การพฒันาการ
บริหารงานและในการสรรหาตวับุคคล นอกจากน้ียงัน ามาใชใ้นการส ารวจขวญัก าลงัใจพนักงาน 
การควบคุมคุณภาพ การบริหารค่าจา้งเงินเดือนและการขยายเงินเดือนอีกดว้ย ผูบ้ริหารท่ีน าแนวคิด
ไปใช้ในการจูงใจพนักงานและการบริหารงานไดอ้ย่างเหมาะสมจะส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานและการน าทฤษฎี Herzberg มาใชเ้พื่อใหเ้กิดการจูงใจในการท างานในระดบัสูงผูบ้ริหาร
จะตอ้งด าเนินการดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2553, หนา้ 176)    

1. ใหพ้นกังานแต่ละคนมีความพึงพอใจขณะท างาน โดยพนักงานจะไดรั้บปัจจยัความ 
ตอ้งการขั้นพ้ืนฐานอยา่งพ่อเพียง โดยพิจารณาค่าตอบแทนในอตัราท่ีเหมาะสม 

  2. ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน โดยการจัดระบบ  
การติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง คือ จากผูบ้ริหารถึงพนกังาน และจากพนกังานกลบัมายงัผูบ้ริหาร 

  3. จดัให้พนักงานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน เช่น การให้ผลประโยชน์เพ่ิมเติม 
นอกจากค่าตอบแทนการมีหลกัประกนัในอาชีพ การมีสภาพการท างานท่ีดี เป็นตน้ 

  4. จดัใหพ้นกังานมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ เช่น การเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีส าหรับ
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี มีความประพฤติดี 
   กล่าวโดยสรุป Herzberg ไดน้ าปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน คือ ปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค  ้าจุน หากไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ ในทางกลบักนั ถา้ไดรั้บ
การตอบสนอง จะรู้สึกแค่ปราศจากความไม่พึงพอใจ แต่ไม่ถึงกบัรู้สึกพึงพอใจ เพราะความพึง
พอใจจะเกิดข้ึนได ้ก็ต่อเมื่อไดรั้บการตอบสนอง ปัจจยัจูงใจ ในทางกลบักนัหากปัจจยัจูงใจไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง จะเกิดความรู้สึก แค่ปราศจากความพึงพอใจ แต่ไม่ถึงกลบัรู้สึกไม่พึงพอใจ  

  จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจในการท างาน เป็นผลตอบแทนหรือ
ส่ิงล่อใจท่ีสามารถท าให้พนักงานมีความต้องการในการท่ีจะท างานเพ่ิมมากข้ึน หรือส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร  
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2.4 ข้อมูลทั่วไปของศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย 
 2.4.1 ประวัติความเป็นมาของศูนย์รักษาความปลอดภัย 

    เมื่อปี 2498 ไดมี้การจดัตั้งส านักงานเลขาธิการองค์การสนธิสัญญาป้องกนัเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต ้(สปอ.) ข้ึนท่ีกรุงเทพฯ แลว้ประกาศใชร้ะเบียบการรักษาความปลอดภยัของ
องค์การ สปอ. ก  าหนดให้ทุกประเทศภาคีมีระเบียบและมาตรการ รปภ. อยู่ในระดบัมาตรฐาน
ใกลเ้คียงกนั เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์นั้น ขว.ทบ.  ได้เปิดการศึกษาหลกัสูตรการรักษาความ
ปลอดภยัข้ึนเป็นคร้ังแรก ท่ีโรงเรียน ยานเกราะ และจดัตั้ง “ส านกังานรักษาความปลอดภยั” (สรภ.) 
ข้ึนใน ขว.ทบ. เพ่ือสนับสนุนแนะน าเร่ืองการรักษาความปลอดภัยให้แก่หน่วยทหาร แล้ว
ประกาศใชร้ะเบียบการรักษาความปลอดภยัขององคก์าร สปอ. ก  าหนดใหทุ้กประเทศภาคีมีระเบียบ
และมาตรการ รปภ. อยูใ่นระดบัมาตรฐานใกลเ้คียงกนัเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์ั้น ขว.ทบ.ไดเ้ปิด
การศึกษาหลกัสูตร การรักษาความปลอดภัยข้ึนเป็นคร้ังแรกท่ีโรงเรียนยานเกราะและจัดตั้ ง 
“ส านกังานรักษาความปลอดภยั” (สภ.) ข้ึนใน ขว.ทบ. เพ่ือสนับสนุนแนะน าเร่ืองการรักษาความ
ปลอดภยัใหแ้ก่หน่วยทหาร (ศูนยรั์กษาความปลอดภยั, 2562) 
     การพฒันาศูนยรั์กษาความปลอดภยัตามช่วงต่าง ๆ ท่ีส าคญัดงัน้ี 
     4 สิงหาคม 2499 จดัตั้งโรงเรียนรักษาความปลอดภยั (รร.รปภ.กห.) ข้ึนตามมติ
สภากลาโหม มี รมว.กห. เป็นผูบ้ญัชาการ และมี ผอ.รร.รปภ. เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบในการ
ด าเนินงาน ทั้งน้ีเพ่ือจดัหาเจา้หนา้ท่ีประจ า สรภ. 
     20 สิงหาคม 2499 ระเบียบกระทรวงกลาโหม ก าหนดให้ รร.รปภ. มีภารกิจ
ฝึกสอนการรักษาความปลอดภัยให้แก่หน่วยทหาร ท าการป้องกันและรักษาความลบัของทาง
ราชการใหพ้น้จากการจารกรรม ปฏิบติังานต่อตา้นการก่อวินาศกรรม และการบ่อนท าลายทั้งปวง
ในขอบเขตของกระทรวงกลาโหม 
     4 กนัยายน 2499  รร.รปภ.กห. ตั้งท่ีท าการข้ึนเป็นการชัว่คราว โดยขอใชอ้าคารส่ง
วิทยกุระจายเสียง ของกรมประชาสมัพนัธ ์ซอยอารีย ์ถนนพหาโยธิน เปิดการอบรมและด าเนินงาน
ตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     15 มิ ถุนายน 2500 รร .รปภ.กห.ท าหน้ า ท่ี “ศูนย์รั กษาความปลอดภัย
กระทรวงกลาโหม”  (ศูนยรั์กษาความปลอดภยักห.) อีกหน้าท่ีหน่ึง ตามค าสั่งกระทรวงกลาโหม 
(เฉพาะ) ท่ี 50/10371 ลง 15 มิถุนายน 2500 1 กนัยายน 2502 รร.ปรภ.กห. และ ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยักห. ยา้ยมายงัท่ีตั้งถาวร ณ เลขท่ี 17 ถนนรามอินทรา อ  าเภอบางเขน จงัหวดัพระนคร 
     28  มีนาคม 2503 ศูนยรั์กษาความปลอดภยักห. เป็นส่วนราชการฝ่ายกิจการพิเศษ
ของ บก.ทหารสูงสุด ตามพระราชกฤษฏีกาแบ่งส่วนราชการ และก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการ 
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บก.ทหารสูงสุดกระทรวงกลาโหม ลงวนัท่ี 28 มีนาคม 2503 มีผูบ้งัคบัศูนยรั์กษาความปลอดภยั (ผู ้
บงัคบัศูนยรั์กษาความปลอดภยั) เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
     3 กุมภาพนัธ ์2504 ศูนยรั์กษาความปลอดภยับก.ทหารสูงสุด เป็นส่วนราชการส่วน
ของส านกัผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ตามระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าดว้ยการก าหนดหน้าท่ีส่วน
ราชการใน บก.ทหารสูงสุด พ.ศ. 2504 
     ปี 2511 คณะรัฐมนตรีไดล้งมติวางระเบียบว่าดว้ยการรักษาความปลอดภยัแห่งชาติ 
พ.ศ. 2511 และไดก้  าหนดใหศู้นยรั์กษาความปลอดภยั กระทรวงกลาโหม เป็นองค์การรักษาความ
ปลอดภยัทหาร มีหนา้ท่ีแนะน า ช่วยเหลือ ใหก้ารอบรม ส ารวจตรวจสอบ ตลอดจนสืบสวนเก่ียวกบั
การละเมิดการรักษาความปลอดภยั ตามแต่จะเห็นสมควร 
     ปี 2512 ระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าดว้ยการก าหนดหน้าท่ีส่วนราชการใน บก.
ทหารสูงสุด เมื่อ 10 ธ.ค.2512 ให้ ศูนย์รักษาความปลอดภัย หน้าผบ.ทหารสูงสุด “มีหน้าท่ี
ปฏิบติัการต่อตา้นการข่าวกรองและรักษาความปลอดภยัทั้งมวล ภายในขอบเขตความรับผิดชอบ
ของกองบญัชาการทหารสูงสุด เก่ียวกบัการรักษาความปลอดภยัปฏิบติัการข่าวกรองทางการส่ือสาร 
และรักษาความปลอดภยัทางการส่ือสาร และท าหนา้ท่ีศูนยฝึ์กการข่าวกรองและการต่อตา้นการข่าว
กรอง มีผูบ้งัคบัศูนยรั์กษาความปลอดภยัเป็นผูบ้งัคบับญัชา รับผดิชอบ” 
    ปี 2517 ระเบียบว่าดว้ยการรักษาความปลอดภยัแห่งชาติ พ.ศ. 2517 ขอ้ 10.2 ให้ศูนย์
รักษาความปลอดภยั ส านักผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด กระทรวงกลาโหม เป็นองค์การรักษาความ
ปลอดภยัฝ่ายทหาร มีหนา้ท่ีใหค้  าแนะน า ช่วยเหลือในเร่ืองการรักษาความปลอดภยัแก่ส่วนราชการ
ฝ่ายทหาร และก ากบัดูแลตรวจสอบ พร้อมทั้งพิจารณาแกไ้ขขอ้บกพร่อง เพ่ือให้ระบบการรักษา
ความปลอดภยัไดผ้ลสมบูรณ์อยู่เสมอ ทั้งน้ีให้ส่วนราชการและองค์การฝ่ายทหารให้ความร่วมมือ 
และปฏิบติัตามค าแนะน าของศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
  19 มกราคม  2517 เร่ิมใชช่ื้อต าแหน่งผูบ้ญัชาการศูนยรั์กษาความปลอดภยั (ผบ.ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั) แทนช่ือเดิม (ผูบ้ังคับ ศูนยรั์กษาความปลอดภัย) ตามค าสั่ง บก.ทหารสูงสุดลบั 
(เฉพาะ) ท่ี 59/2527 เร่ือง ให้ใชอ้ตัราของส่วนราชการ ศูนยรั์กษาความปลอดภยั สหน้าผบ.ทหาร
สูงสุด 
  24 สิงหาคม 2517 บก.ทหารสูงสุด เป็นส่วนราชการฝ่ายกิจการพิเศษข้ึนตรง บก.ทหาร
สูงสุด ตามพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการกองบญัชาการ
ทหารสูงสุด กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2533 ซ่ึงประกาศใช้ตาม รกจ. เล่ม 107 ตอนท่ี 165 
 ลง 5 กนัยายน 2533 
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     ปี 2539 ศูนยรั์กษาความปลอดภยัสหน้าผบ. ทหารสูงสุด เป็นส่วนราชการฝ่าย
กิจการพิเศษข้ึนตรง บก.ทหารสูงสุด ตามพระราชกฤษฏีกาแบ่งส่วนราชการ และก าหนดหนา้ท่ีของ
ส่วนราชการและก าหนดหนา้ท่ีของส่วนราชการกองบญัชาการทหารสูงสุด กระทรวงกลาโหม พ.ศ.
2539 
 ปัจจุบนั ศูนยรั์กษาความปลอดภยั มีภารกิจเก่ียวกบัการข่าวกรองและการต่อตา้น
การข่าวกรองทางทหาร เพ่ือความมัน่คงของประเทศ การรักษาความปลอดภยัร่วมกบัหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งส าหรับองคพ์ระมหากษตัริย ์พระราชินีพระรัชทายาท และพระบรมวงศานุวงศ ์ตลอดจน
บุคคลส าคญั การรักษาความปลอดภยัทางทหาร ทางการข่าวกรอง และทางการส่ือสาร รวมทั้งการ
ด าเนินการฝึกศึกษาดา้นการข่าวกรอง และปฏิบติัภารกิจอ่ืน ๆ ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย มีผู ้
บญัชาการศูนยรั์กษาความปลอดภยั เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ (ศูนยรั์กษาความปลอดภยั, 2562) 

2.4.2 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของศูนย์รักษาความปลอดภัย 
     วิสัยทัศน์  
      “มีความเป็นเลิศดา้นการข่าวกรอง และการรักษาความปลอดภยัของกองทพั โดย
ยดึมัน่ในผลประโยชน์ และความมัน่คงของชาติ” (ศูนยรั์กษาความปลอดภยั, 2562) 
     พันธกิจ 
     1. เป็นหน่วยหลกัดา้นกิจการข่าวกรองทางทหาร และการรักษาความปลอดภัย 
สถาบนั และบุคคลส าคญั 
     2. ปฏิบติัการข่าวกรอง และต่อตา้นการข่าวกรอง ข่าวกรองทางการส่ือสาร และ
การรักษาความปลอดภยั 
     3. ประสานความร่วมมือดา้นการข่าว กบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และมิตรประเทศ 
     4. พฒันาบุคลากรดา้นการข่าวใหม้ีมาตรฐาน 

  5. พฒันายทุโธปกรณ์ท่ีสนบัสนุนการปฏิบติัการข่าว และการรักษาความปลอดภยั
ใหม้ีความทนัสมยั 
     6. สนบัสนุนกองทพัในการแกปั้ญหาความมัน่คงของประเทศ 
     (ศูนยรั์กษาความปลอดภยั, 2562) 
     ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย  
     ประเด็นยทุธศาสตร์ของศูนยรั์กษาความปลอดภยั ประกอบดว้ย จ  านวน 2 ประเด็น
ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 
     ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 1 การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติัการข่าวกรองและต่อตา้น
การข่าวกรอง ข่าวกรองทางการส่ือสาร และการรักษาความปลอดภยั 



90 
 

     ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 การยกระดับบุคลากรดา้นการข่าวและการรักษาความ
ปลอดภยั 
 
2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   ชัยสิทธ์ิ สุวรรณน้อย (2556) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของ

ขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัอุบลราชธานี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 
1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัอุบลราชธานี 2) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 
21 ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัอุบลราชธานี โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน เงินเดือน ต าแหน่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาคือ ขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดัอุบลราชธานี รวมทั้งหมด 263 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างาน
ของขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัอุบลราชธานี โดยภาพรวมมี
คุณภาพชีวิตการท างานทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล  าดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานแต่ละดา้นจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นโอกาสในการพฒันาขีด
ความสามารถของตนเอง ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และดา้นจงัหวะ
ชีวิต 2) การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดัอุบลราชธานี เมื่อจ  าแนกตามเพศและระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อจ  าแนกตาม อายุ ประสบการณ์ในการท างาน เงินเดือน และต าแหน่ง 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ปวรรัตน์ เลิศสุวรรรณเสรี (2556) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ ์ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์ 2) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
วิทยาลยัราชพฤกษ์จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยกลุ่มประชากรของบุคลากรวิทยาลยั 
แบ่งเป็นสายอาจารย ์และสายสนบัสนุน จ านวน 255 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ25 - 35 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาโทมีสถานท่ีท างานอยู่ท่ีวิทยาลยั
ราชพฤกษ ์(นนทบุรี) ปฏิบติัหน้าท่ีเป็นอาจารย ์ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัราช
พฤกษ ์1-2 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์ ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยู่
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ในระดบัดี 2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ ์
จ  าแนกตามเพศ พบว่า เพศชาย มีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสมัพนัธท์างสังคม และดา้นการ
สร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงานมากท่ีสุด ส่วนเพศหญิงมีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ทางสังคมมากท่ีสุด จ  าแนกตามสถานภาพดา้นอายุ พบว่า กลุ่มอายุต  ่ากว่า 25 ปี มี
คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงานมากท่ีสุด ส่วนกลุ่มอายุ 25-35 ปี มี
คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมมากท่ีสุด ส่วนกลุ่มอายุ 36 - 46 ปี มีคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมมากท่ีสุด ส่วนกลุ่มอายุมากกว่า 46 ปี มีคุณภาพชีวิต
การท างาน ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถมากท่ีสุด จ  าแนกตามสถานภาพดา้นระดับ
การศึกษา พบว่า กลุ่มระดับการศึกษา ปวช. มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านส่ิงแวดลอ้มความ
ปลอดภยัและสุขภาพมากท่ีสุด กลุ่มระดบัการศึกษาปวส. มีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความมัน่คง
และความกา้วหนา้ในงานมากท่ีสุด กลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ทางสังคมและดา้นการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน มากท่ีสุดกลุ่มระดบัการศึกษา
ปริญญาโท มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม มากท่ีสุด ส่วนกลุ่มระดับ
การศึกษาปริญญาเอก มีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ มากท่ีสุด
จ าแนกตามสถานภาพดา้นสถานท่ีท่ีท างาน พบว่า กลุ่มวิทยาลยัราชพฤกษ์ (นนทบุรี) และวิทยาลยั
ราชพฤกษ ์(ศูนยว์ิทยาลยัเทคโนโลยีภูเก็ต) มีคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม
มากท่ีสุดจ าแนกตามสถานภาพดา้นสายการปฏิบติังานพบว่า สายอาจารย ์มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม มากท่ีสุด และสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ความสมัพนัธท์างสงัคมและดา้นการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงานมากท่ีสุด จ  าแนกตามสถานภาพ
ดา้นประสบการณ์พบว่า กลุ่มน้อยกว่า 1 ปี กลุ่ม 1 - 3 ปี และกลุ่มมากกว่า 6 ปี มีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นความสมัพนัธท์างสงัคม มากท่ีสุด ส่วนกลุ่ม 4 - 6 ปีมีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความ
รับผดิชอบต่อสงัคมมากท่ีสุด 

   มาริน จนัทรวงค์ (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในมหาวิทยาลยัราชภฏัพิบูลสงครามและแนวทางการพฒันา การวิจยัคร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัพิบูลสงคราม และ
เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฏัพิบูลสงคราม ผลการวิจยั พบว่า  1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัพิบูลสงคราม ในภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัดี เมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นท่ีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดซ่ึงอยู่ในระดบัดีเช่นกนั ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์การ 
รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร ส่วนดา้นท่ีอยูใ่นระดบัพอใช ้คือ ดา้นคุณภาพชีวิตการ
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ท างานมี 3 ดา้น ซ่ึงมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม รองลงมา คือ 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ตามล าดบั 2) บุคลากรให้ขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน คือ 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ไดแ้ก่ ควรเพ่ิมค่าแรงและปรับฐานเงินเดือนให้เท่าทนั
กบัหน่วยงานอ่ืน ควรเพ่ิมค่าครองชีพและเงินพิเศษในต าแหน่งเฉพาะทางให้เหมาะสมเพียงพอ 
ยุติธรรม และกระจายให้ทัว่ถึง ด้านความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ไดแ้ก่ ควรมีวิธีการท่ี
หลากหลายในการปรับปรุงแผนใหเ้หมาะสม และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ไดแ้ก่ 
ควรมีการกระจายงานใหเ้หมาะสมกบับุคคล และจดัใหม้ีโอกาสพกัจริงในเวลาท างาน 

   ปรียาภรณ์ อยูค่ง (2558) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
ทหารในจงัหวดัเพชรบุรี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
ทหารในจงัหวดัเพชรบุรี 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารใน
จงัหวดัเพชรบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารและสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร กบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหาร
ในจงัหวดัเพชรบุรี กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารในจงัหวดัเพชรบุรีจ  านวน 264 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า 1) ขา้ราชการทหารใน
จงัหวดัเพชรบุรี มีการรับรู้ต่อสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ และ
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบตามปัจจยัส่วนบุคคลของ
ขา้ราชการทหารในจงัหวดัเพชรบุรีพบว่า อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน และค่ายทหารในจงัหวดั
เพชรบุรีท่ีสังกดัท่ีมีความแตกต่างกนัท าให้มีการรับรู้ต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 ยกเวน้ตวัแปร เพศ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัชั้นยศ ท่ีมีความ
แตกต่างกันท าให้มีการรับรู้ต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน 3) ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการทหารในจงัหวดัเพชรบุรีใน
ระดบัค่อนขา้งสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบันัยส าคญั 0.01 4) ปัจจัยสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารในจงัหวดัเพชรบุรี
ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 

   วรรณา วงษธ์ง (2558) ไดศ้ึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัศิลปากร ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร สายสนับสนุน มหาวิทยาลยัศิลปากร 2) เปรียบเทียบ
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) วิเคราะห์บรรยากาศ
องคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรและ 4) เสนอแนะแนวทางการ



93 
 

พฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยั
ศิลปากร ท่ีไดม้าจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามวิทยาเขตจ านวน 279 คน และผูใ้หข้อ้มูลหลกัจ านวน 5 
คน โดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจง ผลการวิจยัพบว่า 1) บุคลากรสายสนับสนุนมีระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวมอยูร่ะดบัดีมาก 2. บุคลากรท่ีปฏิบติังานวิทยาเขตแตกต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบันัยส าคญั .05 ส่วนเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ประเภท
บุคลากรระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนและระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวิตไม่
แตกต่างกัน 3) บรรยากาศองค์การทุกด้านสามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ไดร้้อยละ 77.00 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4) แนวทางการพฒันา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน ไดแ้ก่ การเพ่ิมวงเงินสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล
และค่าเล่าเรียนบุตรใหแ้ก่บุคลากร การปรับปรุงระบบการรักษาความปลอดภยั การน าแนวทางการ
ปฏิบติัท่ีดีมาปรับใชใ้นการท างาน การแนะแนวการท าผลงานเพื่อขอต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน การ
สร้างจิตส านึกสาธารณะ การจดัสรรงานตามภาระงานให้ตรงตามต าแหน่งอยา่งชดัเจนเป็นระบบไม่
ซบัซอ้นและขา้มสายงานการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมและการสร้างภาพลกัษณ์องคก์าร
อยา่งต่อเน่ือง 

   ชยาทิตย ์โสภาภาร (2559) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สงักดัค่ายพิชยัดาบหกั จงัหวดัอุตรดิตถ ์โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร และชั้นประทวนสังกดัค่ายพิชัยดาบหัก จงัหวดั
อุตรดิตถ์ และเพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารชั้น 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประชากรในการศึกษาในคร้ังน้ีไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารท่ีปฏิบติังาน
สงักดัค่ายพิชยัดาบหัก ประกอบไปดว้ย ขา้ราชการทหารชั้นสัญญาบตัร จ  านวน 116 คน และชั้น
ประทวน จ านวน 316 คน รวมทั้งส้ินจ านวน 432 คน และใชป้ระชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตวัอย่างใน
การให้ขอ้มูลการวิจยั ผลการวิจยัพบว่า ในภาพรวมทั้ง 8 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหาร สังกดัค่ายพิชยั
ดาบหัก ในระดับปานกลาง การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ พบว่า การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Coefficient of Determination) ซ่ึงค่า Adjusted R Square เท่ากบั 0.708 
หรือ ร้อยละ 70.8 หมายความว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหาร สงักดัค่ายพิชยัดาบหกั
ข้ึนอยู่กบัปัจจัย ทั้ ง 5 ดา้น ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน ปัจจัยการปกครองบังคบับญัชา ปัจจัย
ค่าตอบแทน /เงินเดือน ปัจจยัความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ปัจจยัความช่วยเหลือในงานท่ีปฏิบติัและ
ปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ และค่า R เท่ากบั 0.844 หมายถึง ค่า Y จริง กบั มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมาก(0.844) 
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   จตุรงค ์บุผาสิงห์ (2559) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
ทหารหน่วยบญัชาการทหารพฒันา  โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหาร หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการทหาร หน่วยบญัชาการทหารพฒันา โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างคือ 
ขา้ราชการทหาร หน่วยบัญชาการทหารพฒันา จ  านวน 325 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคือ
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการทหาร หน่วยบญัชาการทหารพฒันา มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานระดบัดี และให้ความส าคญัในเร่ือง ดา้นลกัษณะงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
เพื่อนร่วมงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บความส าเร็จ ดา้น
ความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ และดา้นสถานท่ีท างาน ตามล าดบั ขา้ราชการ
ทหาร หน่วยบญัชาการทหารพฒันาท่ีมี เพศ สถานภาพ และหน่วยงานท่ีปฏิบัติแตกต่างกนัมีระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจัยดา้นระดับชั้นยศ อตัราเงินเดือน และ
ประสบการณ์ ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมแตกต่างกนั 

   ณัฐพล ไกรวาส (2560) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตของนายทหารชั้นประทวน
กองพนัทหารช่างท่ี 2 รักษาพระองค ์มีวตัถุประสงคก์ารวิจยั 2 ประการ คือ เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพ
ชีวิตของนายทหาร ชั้นประทวน กองพนัทหารช่างท่ี 2 รักษาพระองค์ และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพ
ชีวิตของนายทหารชั้นประทวนในกองพนัทหารช่างท่ี 2 รักษาพระองคจ์  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นการท างาน ปัจจยัดา้นครอบครัวและปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ การวิจยัคร้ังน้ีใช้การวิจยัเชิง
ส ารวจ กลุ่มตวัอยา่ง คือ นายทหารชั้นประทวน สงักดักองพนัทหารช่างท่ี 2 รักษาพระองค์ จ  านวน 
187 นาย ผลการศึกษา พบว่า นายทหารชั้นประทวน กองพนัทหารช่างท่ี 2 รักษาพระองค ์มีคุณภาพ
ชีวิตในภาพรวมอยู่ในระดับกลาง ๆ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า นายทหารชั้นประทวนมี
คุณภาพชีวิตดา้นจิตใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคม คุณภาพชีวิต
ดา้นร่างกาย และคุณภาพชีวิตด้านส่ิงแวดลอ้ม ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของ
นายทหารชั้นประทวน กองพนัทหารช่างท่ี 2 รักษาพระองค์ พบว่า นายทหารชั้นประทวนท่ีมีอาย ุ
ระดบัการศึกษา อายรุาชการ ระดบัชั้นยศ สถานภาพสมรส จ านวนบุตร ท่ีอยู่อาศยั เงินเดือน อาชีพ
เสริมของครอบครัวและการเขา้ร่วมโครงการพฒันาอาชีพเสริมต่างกนั มีคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกนั 
ขณะท่ีนายทหารชั้นประทวน ท่ีไดรั้บสวสัดิการจากทางราชการต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 โดยพบว่า นายทหารชั้นประทวนท่ีไดรั้บสวสัดิการจากทาง
ราชการอยา่งเพียงพอ มีคุณภาพชีวิตสูงกว่านายทหารชั้นประทวนท่ีไดรั้บสวสัดิการจากทางราชการ
ไม่เพียงพอ 
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  2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   ซีซอร์ (Seashore. 1998, p.1) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของครู 

โรงเรียนมธัยมศึกษาของรัฐ พบว่า ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาของรัฐ มีการสร้างความผูกพนัและรับรู้
ถึงความส าเร็จใน 8 โรงเรียน รูปแบบท่ีท าให้ครูมีคุณภาพชีวิตการท างานไดแ้ก่ การปรับปรุง
คุณลกัษณะทางพฤติกรรม ทศันคติ และลกัษณะนิสัย ซ่ึงผลต่อการสอนของครู ความผูกพนั และ
การรับรู้ถึงความส าเร็จในการท างานมีความเก่ียวขอ้งกนัอยา่งสูง 

   เมนทซ ์(Mentz. 2001, abstract) ไดท้  าวิจยัเร่ืองการเปล่ียนแปลงและคุณภาพชีวิต
การท างานของครูในโรงเรียนชนบทของประเทศแอฟริกาใต ้โดยศึกษาจากครูจ านวน 60 คนท่ีสอน
อยูใ่นโรงเรียนเก่ียวกบัการเกษตร โดยศึกษาจากจ านวน 15 โรงเรียน พบว่า ครูท่ีท างานในโรงเรียน
ชนบทมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มและสอนนักเรียนดว้ยความสุข พวกตนภูมิใจในการเป็น
บุคลากรของโรงเรียนและมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบันกัเรียนทุกคน พวกตนภูมิใจในอาชีพครู งานวิจยัน้ี
ยงัพบว่า มีระดบัคะแนนต ่าท่ีแสดงถึงความขดัแยง้ระหว่างครูกบัการบริหารงานของโรงเรียน และ
พบว่าครูมีความรู้สึกแห่งการเป็นเจ้าของต่อชุมชน ครูมีความพึงพอใจต่อจ านวนนักเรียนใน
หอ้งเรียน อีกทั้งครูยงัมีความพอใจต่อส่ิงอ  านวยความสะดวกในการจดัการเรียนการสอน ส าหรับส่ิง
ท่ีครูคิดว่ายงัขาดอยู่ คือ การได้รับการสนับสนุนจากผูอ้  านวยการย ังไม่ เพียงพอ เน่ืองจาก
ผูอ้  านวยการยงัไม่ไดแ้สดงบทบาทในการสร้างบรรยากาศขององคก์รใหดี้เท่าท่ีควร 

   เพลส์มา (Pelsma. 2003, abstract) ไดท้  าวิจยัเร่ืองการเปล่ียนแปลงและคุณภาพชีวิต
ได้ท าวิจัยเร่ืองการส ารวจคุณภาพชีวิตการท างานของครู : การรายงานเบ้ืองต้นของการวัด
ความเครียดของครูและความพึงพอใจในการท างานของครูและความหมายโดยนัยจากท่ีอาจารย์
ปรึกษาของโรงเรียน โดยมีตัวแปรท่ีศึกษาคือ รายได้ ช่วงเวลาการเตรียมการเรียนการสอน
ความสัมพนัธ์กบัผูป้กครอง และความสนใจของนักเรียน ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจ และ
ความเครียดในการท างานของครูไม่มีนยัส าคญัต่อตวัแปรท่ีเก่ียวกบัสถานภาพของประชากร แต่มี
นยัส าคญัทางสถิติระหว่างความพึงพอใจกบัระดบัการศึกษาและระหว่างอายุกบัความเครียดฉะนั้น 
ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะใหเ้กิดการพฒันาบุคลากรใหต้รงกบัความตอ้งการของโรงเรียนและความตอ้งการ
พิเศษของตวับุคคลดว้ย 

   บคัเลย ์และคนอ่ืนๆ (Backley. et al., 2004, abstract) ไดศึ้กษาส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
คุณภาพของครูในโรงเรียนเขตเมือง กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในเมืองวอชิงตัน ดี  ซี ประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบว่า ส่ิงอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ท่ีมีคุณภาพภายในโรงเรียน เป็นตวัพยากรณ์
ส าคญัท่ีท าใหค้รูตดัสินใจท่ีจะลาออกจากต าแหน่งของตนในปัจจุบนั ส่ิงท่ีท าใหค้รูตดัสินใจลาออก
จากงานมีหลายปัจจยัดว้ยกนั เช่น ปัญหาสุขภาพ ความไม่พึงพอใจในงาน เงินรายไดต้  ่าการไม่ไดรั้บ
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การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และปัญหาการควบคุมชั้นเรียน ซ่ึงจากปัจจยัดงักล่าวน ามาจดัเป็นปัจจยั
ดา้นครู ปัจจัยดา้นโรงเรียน และปัจจัยด้านชุมชน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อ
คุณภาพครู คืออายุและประสบการณ์ในการท างาน ความเป็นอิสระในการท างาน เงินเดือน 
ครอบครัว สงัคม และคุณภาพของส่ิงอ  านวยความสะดวก 

   เทอร์ฮูน (Terhune. 2006, abstract) ไดท้  าวิจยัเร่ืองการศึกษาประชากรและกลุ่ม
อาชีพส าคัญซ่ึงมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียนรัฐมอนทานา พร้อมกับ
ประชากรคนพ้ืนเมือง โดยศึกษาจากครู 404 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเชิงส ารวจ พบว่า ระดับ
คะแนนต ่าสุดขององคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานของครูคือ คุณค่าการเรียนรู้ของนกัเรียน การ
ให้ความช่วยเหลือจากภายนอกโรงเรียนและอาชีพการท างานของชุมชนทอ้งถ่ินส าหรับคะแนน
สูงสุด คือ การจดัการเรียนการสอนท่ีไม่ส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ ผูว้ิจยัยงัพบอีกว่าผลจากการศึกษา
คร้ังน้ีบ่งช้ีถึงองค์ประกอบซ่ึงส่งผลกระทบต่อศกัยภาพการท างานของครูซ่ึงจะมีผลต่อการเพ่ิม
จ านวนนกัเรียนในโรงเรียนรัฐมอนทานา 

   จากผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ สรุปไดว้่า การท างานและความ
เป็นอยูข่องขา้ราชการหรือผูป้ฏิบติังานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีไดน้ั้น จะตอ้งมีการด าเนิน
ชีวิตอย่างเป็นสุข และผูป้ฏิบัติงานมองเห็นว่างานมีความส าคัญและมีคุณค่า ก่อให้เ กิดความ
ภาคภูมิใจ มีความกระตือรือร้นในการท างานและยินดีท่ีจะท างานให้กบัองค์การให้มีความส าเร็จ
สมบูรณ์ในขณะเดียวกนัการท่ีองค์การจะไดรั้บประสิทธิภาพของงานท่ีดีไดน้ั้นก็ตอ้งสร้างความ
พอใจใหเ้กิดกบัผูป้ฏิบติังานและตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานเพื่อให้การท างานเป็นไป
อยา่งมีความสุขและจะน าไปสู่การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารใหมี้ความส าเร็จสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งค านึงถึงคุณภาพชีวิตการท างานของผูป้ฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการท างาน
ของขา้ราชการ และช้ีแนวนโยบายในการบริหารงานเพ่ือให้ขา้ราชการไดรั้บรู้และเกิดความพอใจ
กบัขา้ราชการ 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการวิจยัตามล าดบัขั้นตอน ซ่ึงไดน้ าเสนอไวต้ามล าดบั
หวัขอ้ ดงัน้ี 
 3.1 รูปแบบการวิจยั 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3 ขั้นตอนการด าเนินการวิจยั 
 3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล  
 
3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  ซ่ึงไดเ้ก็บขอ้มูลการวิจัย 
ส ารวจขอ้มูล ระหว่างเดือน กุมภาพนัธ์ - เมษายน พ.ศ. 2564 โดยผูว้ิจยัไดอ้อกแบบการวิจยัดว้ย
การศึกษาจากเอกสารถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีครอบคลุมถึงประเด็นท่ีจะท าการศึกษา  
ก าหนดวตัถุประสงคข์องการวิจยั ค  าถามการวิจยั และสมมติฐานการวิจยั ไปทดลองใชเ้คร่ืองมือใน
การวิจยัจากประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา เพื่อทดสอบหาค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม จึงจะเก็บขอ้มูลจริงจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นก าลงัพล กอง 7 ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ขา้ราชการในสงักดักอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 301 คน 
 3.2.2 กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัไดแ้ก่  ขา้ราชการในสงักดักอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 170 คน  ก  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง จากการเปิดตารางของ
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เครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan.1970, p. 608-610) ท าการสุ่มแบบง่าย (simple random 
sampling)  
 
ตารางที่ 3.1 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

N            s N          s N              s N              s 
10        10          
15       14 
20       19 
25       24 
30       28 
35       32 
40       36 
45       40 
50       44 
55       48 
60       52 
65       56 
70       59 
75       63 
80       66 
85       70 
90       73 
95       76 
100     80 
110     86 

120        92 
130        97 
140      103 
150      108 
160      113 
170      118 
180      123 
190      127 
200      132 
210      135 
220      140 
230      144 
240      148 
250      152 
260      155 
270      159 
280      162 
290      165 
300      169 
320      175 

340       181 
360       186 
380       191 
400       196 
420       201 
440       205 
460       210 
480       214 
500       217 
550       226 
600       234 
650       242 
700       248 
750       254 
800       260 
850       265 
900       269 
950       274 
1000     278 
1100     285 
1200     291 
……      …. 

   2000      322  
   2200      328 
   2400      331 
   2600      335 
   2800      338 
   3000      341 
   3500      347 
   4000      350    
   4500      354 
   5000      357 
   6000      361 
   7000      364 
   8000      367 
   9000      368 
 10000      370 
15000       375 
20000       377 
30000       379 
40000       380 
50000       381 
75000       382 
1000000   384 

 
  N หมายถึง จ  านวนประชากร S หมายถึง จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง ดงันั้นขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการวิจยัน้ีมี จ  านวนทั้งส้ิน 170 คน 
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3.3 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ โดยมีขั้นตอนการด าเนินการศึกษาดงัน้ี   
 3.3.1 ศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร หลกัฐาน วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และงานวิจยั
ทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรในงานวิจยั เพ่ือก  าหนดกรอบแนวคิดในการ
วิจยั และความหมายของตวัแปรใหต้รงกบัแนวคิดทฤษฎี 
 3.3.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัตามวตัถุประสงคท่ี์ศึกษา 
 3.3.3 สร้างแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์ และพฒันาขอ้ค าถามมาจากการทบทวน
เอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3.3.4 น าแบบสอบถามฉบับร่างท่ีเสร็จเรียบร้อยแล้วเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อ
พิจารณาแก้ไขข้อบกพร่องเบ้ืองต้นว่าแบบสอบถามครอบคลุม เป็นไปตามวัตถุประสงค์และ
ขอบเขตงานวิจัย ส านวนภาษาท่ีใช้มีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด  จากนั้นผูว้ิจัยด  าเนินการ
ปรับปรุงแกไ้ขตามความคิดเห็นของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.3.5 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมจากอาจารยท่ี์ปรึกษา ให้
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity)และหาคุณภาพรายขอ้
โดยใชเ้ทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence) แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขอีกคร้ัง 
 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยใชสู้ตรการค านวณค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง ดงัน้ี 

   IOC  =           ∑R 
                     N 
     IOC   แทน   ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
   ∑R  แทน  ผลรวมของคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ 
   N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 โดยมีเง่ือนไขการประเมินการตรวจสอบค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบั
คุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัท่ีตอ้งการวดั ซ่ึงมีลกัษณะการใหค้ะแนนดงัน้ี  

  +1 หมายถึง  แน่ใจว่าขอ้ค  าถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ  
         0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าขอ้ค  าถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ  
      -1 หมายถึง   แน่ใจว่าว่าขอ้ค  าถามไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ  

 เกณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 ค่า  IOC > 0.50 หมายความว่า ขอ้ค  าถามวดัไดส้อดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการน าไปใช ้
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 ค่า IOC < 0.50 หมายความว่า ขอ้ค  าถามวดัไดไ้ม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการน าไปใช ้
3.3.6 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(try out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่

กลุ่มตวัอยา่ง แต่มีลกัษณะใกลเ้คียงกนักบักลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ กอง 10 ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน  

3.3.7 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (reliability) ตาม
วิธีการของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงไดค่้าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-coefficient) ของ
แบบสอบถาม เท่ากบั 0.889  

3.3.8 น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีก  าหนด 
 
3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยประยกุตใ์ชแ้นวคิด
ของ Huse & Commings (1985) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  สอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน  7 ขอ้ ประกอบดว้ย  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส  อตัราเงินเดือน ระดบัชั้นยศ และอายรุาชการ   

ตอนท่ี 2  สอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของของก าลงัพล กอง 7 ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย เป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า (Rating scale) โดย
ประยกุตจ์ากองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานของ ตามแนวคิดของ Huse & Commings (1985)   
ประกอบดว้ยคุณภาพชีวิตการท างาน 8 ดา้นคือ  

1) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม   
  2) สภาพการท างานท่ีปลอดภยั  
  3) การพฒันาศกัยภาพในการท างาน  
  4) ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน  
  5) การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม   
  6) ความเป็นธรรมในการท างาน   
  7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน  
  8) ความภูมิใจในองคก์ร  
 โดยข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า ก  าหนดค่าน ้ าหนักตามแบบของลิเคิร์ท 
ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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  ระดบัคะแนน  5  หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบัมากท่ีสุด  
  ระดบัคะแนน  4  หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบัมาก  
  ระดบัคะแนน  3  หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบัปานกลาง 
  ระดบัคะแนน  2  หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบันอ้ย 
  ระดบัคะแนน  1  หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 การวดัขอ้มูลประเภทการวดัระดับช่วง (Interval Scale) เป็นการวดัแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยใช้สูตรการค านวณความกวา้งของ 
อนัตรภาคชั้น มีดงัน้ี  (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552, หนา้ 98) 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =       ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด 
        จ านวนชั้น 
       =            5 – 1 
           5    
       =        0.80 
  คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนต่อไปน้ี 

3.5.1 ผูว้ิจัยท าหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จากมหาวิทยาลัย         
ศรีปทุม เพื่อขอให้ออกหนังสือถึงผูบ้ังคับการกอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย กองบัญชาการ
กองทพัไทย เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลจากก าลงัพล 

3.5.2 ผูว้ิจยัน าหนงัสือท่ีมหาวิทยาลยัศรีปทุม ออกให้เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ไปด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัดว้ยตนเอง โดยน าแบบสอบถามจ านวน 170 ชุด ไปแจกให้
ก  าลงัพลจ านวน 170 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่ง   
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3.5.3 ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์เพื่อเตรียมการ
วิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป   
 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมลู 
          เม่ือได้รับแบบสอบถามทั้ งหมดกลับคืนมาแล้ว ผู ้วิจัยพิจารณาตรวจสอบ
แบบสอบถามทั้งหมดเพ่ือด าเนินการดงัน้ี 
          3.6.1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมา 
          3.6.1.2 น าแบบสอบถามมาตรวจสอบรวบรวมคะแนน 
          3.6.1.3 ลงรหัสข้อมูล น าไปค านวณค่าสถิติ เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป 
          3.6.1.4 เสนอผลการวิเคราะห์เป็นตารางประกอบค าบรรยาย 
 3.6.2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
           เพื่อให้การวิเคราะห์ขอ้มูลตรงตามวตัถุประสงค์ของการวิจัย ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติใน
การวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
        3.6.2.1 สถิติเชิงพรรณนา 
          1) การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ของกลุ่มตวัอย่าง ใชก้ารแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
          2) การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 
ศูนยรั์กษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  
        3.6.2.2 สถิติเชิงอนุมาน  
               1) การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ 
กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามเพศ และระดบัชั้นยศโดย
การทดสอบค่าที (t-test) 
              2) การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ 
กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย จ  าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  อตัราเงินเดือน และอายุราชการ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-Way ANOVA) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัขอน าเสนอแบ่งเป็น 3 ตอนดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษา

ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษา

ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  
   
4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลความหมายขอ้มูล จึงก  าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการ
เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

   x  แทน   ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D. แทน   ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t แทน   ค่าสถิติที (t - test) 
  f แทน   ค่าสถิติเอฟ (F - test) 
  df แทน   ค่าความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS แทน   ผลรวมก าลงัสอง (Sum of Squares) 
  MS แทน   ค่าเฉล่ียก  าลงัสอง (Mean of Squares) 
  r แทน   ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
  Sig. แทน   นยัส าคญัทางสถิติ (Significant) 
  * แทน   ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา
สถานภาพสมรส  อายรุาชการ  ชั้นยศ  ต  าแหน่งปัจจุบนั รายได ้และท่ีอยูอ่าศยั ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงัน้ี  

 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 118 69.41 
 หญิง 52 30.59 

รวม 170 100.00 
อายุ   

 ต ่ากว่า 30 ปี  29 17.06 
 31-40 ปี 50 29.41 
 41-50 ปี 71 41.76 
 51 ปี ข้ึนไป 20 11.76 

รวม 170 100.00 
ระดับการศึกษา   

 ต ่ากว่าปริญญาตรี          24 14.12 
 ปริญญาตรี 129 75.88 
 สูงกว่าปริญญาตรี 17 10.00 

รวม 170 100.00 
สถานภาพสมรส   

 โสด 38 22.35 
 สมรส 123 72.35 
 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 9 5.29 

รวม 170 100.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อัตราเงนิเดือน   

 ไม่เกิน 15,000 บาท 36 21.18 
 15,001-25,000 บาท 59 34.71 
 25,001-35,000 บาท 42 24.71 
 35,001บาท ข้ึนไป 33 19.41 

รวม 170 100.00 
ระดับชั้นยศ   

 ประทวน 109 64.12 
 สญัญาบตัร 61 35.88 

รวม 170 100.00 
อายุราชการ   

 ต ่ากว่า 10 ปี  36 21.18 
 10 – 15 ปี  59 34.71 
 16 – 20 ปี  42 24.71 
 21 ปี ข้ึนไป  33 19.41 

รวม 170 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ  านวน 118 คน  
คิดเป็นร้อยละ 69.41 อาย ุ41-50 ปี จ  านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 41.76 วุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี  
จ  านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 75.88 สถานภาพสมรส จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 72.35 อตัรา
เงินเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 34.71 ระดบัชั้นยศประทวน จ านวน 
109 คน คิดเป็นร้อยละ 64.12 และส่วนใหญ่มีอายุราชการ 10-15 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.71 
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   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ  กอง 7 ศูนย์รักษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทัพไทย 
  
ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ 
        กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ข้าราชการ กอง 7 ศูนย์รักษาความปลอดภัย 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.55 0.28 มาก 7 
2. ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั       3.59 0.23 มาก 6 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน       4.05 0.23 มาก 2 
4. ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน       3.68 0.30 มาก 5 
5. ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม       3.80 0.23 มาก 4 
6. ดา้นความเป็นธรรมในการท างาน       3.47 0.28 มาก 8 
7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน       3.83 0.16 มาก 3 
8. ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 4.09 0.45 มาก 1 

รวม 3.76 0.15 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.76, S.D.= 0.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นและเรียงล  าดบั
จากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยพบว่า ดา้นความภูมิใจในองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่
ระดบัมาก ( ̅ = 4.09, S.D.= 0.45) รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่
ระดบัมาก ( ̅ = 4.05,S.D.= 0.23) ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก 
( ̅ = 3.83, S.D.= 0.16) ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม ค่าเฉล่ียอยู่ระดับมาก  ( ̅ = 
3.80, S.D.= 0.23) ดา้นความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระมาก ( ̅ = 3.68, S.D.= 
0.30) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย มีค่าเฉล่ียอยู่ระดับมาก ( ̅ = 3.59, S.D.= 0.23)  ด้าน
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.55,S.D.= 0.28) และดา้นความ
เป็นธรรมในการท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.47,S.D.= 0.28)    
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ตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ   
       กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นผลตอบแทน 
       ท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการท างานในปัจจุบนั 
มีความเหมาะสมและเป็นธรรมกบัปริมาณงานท่ีท่าน
รับผดิชอบ 3.68 0.55 มาก 2 
2. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกบั
องคก์รอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 3.36 0.55 ปานกลาง 4 
3. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการท างานท าให ้
ท่านสามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุขตามอตัภาพ 3.97 0.17 มาก 1 
4. ท่านไดรั้บสวสัดิการตามสิทธิท่ีจะไดรั้บตาม 
ระเบียบท่ีทางหน่วยงานจดัใหทุ้กประการ 3.36 0.54 ปานกลาง 5 
5. ท่านคิดว่าโดยภาพรวม ผลประโยชน์ตอบแทนท่ี 
ไดรั้บคุม้ค่ากบัความอุตสาหะของท่าน 3.38 0.58 ปานกลาง 3 

รวม 3.55 0.28 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.55, S.D.= 0.28) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อและเรียงล  าดับจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามล าดับพบว่า ข้อท่ี  
3. ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับจากการท างานท าให้ท่านสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุขตาม
อตัภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดับมาก ( ̅ = 3.97, S.D.= 0.17) รองลงมาคือข้อท่ี  
1. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการท างานในปัจจุบนัมีความเหมาะสมและเป็นธรรมกบัปริมาณงาน
ท่ีท่านรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( ̅ = 3.68, S.D.= 0.55) และขอ้ท่ี 5. ท่านคิดว่าโดยภาพรวม 
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ี ไดรั้บคุม้ค่ากบัความอุตสาหะของท่าน ค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง ( ̅ = 
3.38, S.D.= 0.58) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 4. ท่านไดรั้บสวสัดิการตามสิทธิท่ีจะไดรั้บตามระเบียบท่ี
ทางหน่วยงานจดัให้ทุกประการ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดค่าเฉล่ียอยู่ระดับปานกลาง ( ̅ = 3.36, S.D.= 
0.54) 
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ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ   
       กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นสภาพ 
       การท างานมคีวามปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย       
และส่งเสริมสุขภาพ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. ส่ิงแวดลอ้มภายในหน่วยงานของท่านไม่มีเสียงดงั
รบกวนในขณะปฏิบติังาน 3.29 0.47 ปานกลาง 5 
2. หน่วยงานของท่านมีการติดตั้งระบบสญัญาณ
อนัตรายและมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชต่้างๆ ท่ีมีคุณภาพไม่
เป็นอนัตรายต่อการท างาน 3.31 0.46 ปานกลาง 4 
3. หน่วยงานของท่านจดัใหม้ีผูดู้แลความปลอดภยั
ภายในหน่วยงานของท่านอยา่งเพียงพอ 3.95 0.21 

มาก 
1 

4. หน่วยงานของท่านมีการจดัตกแต่งสถานท่ีให ้
สะอาดร่มร่ืนสวยงามปราศจากมลพิษ 3.95 0.21 

มาก 
2 

5. ท่านมีความมัน่ใจในระบบการรักษาความ
ปลอดภยัใหแ้ก่บุคคลและทรัพยสิ์น 3.44 0.51 

มาก 
3 

รวม 3.59 0.23 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7  ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภัย ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก   
( ̅ = 3.59, S.D.= 0.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสาม
ล าดบัพบว่า ขอ้ท่ี 3. หน่วยงานของท่านจดัใหม้ีผูดู้แลความปลอดภยัภายในหน่วยงานของท่านอย่าง
เพียงพอ มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดับมาก ( ̅ = 3.95, S.D.= 0.21) รองลงมาคือข้อท่ี  
4. หน่วยงานของท่านมีการจดัตกแต่งสถานท่ีใหส้ะอาดร่มร่ืนสวยงามปราศจากมลพิษ มีค่าเฉล่ียอยู่
ระดบัมาก ( ̅ = 3.95, S.D.= 0.21) และขอ้ท่ี 5. ท่านมีความมัน่ใจในระบบการรักษาความปลอดภยั
ให้แก่บุคคลและทรัพยสิ์น มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.44, S.D.= 0.51)  ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี  
1. ส่ิงแวดลอ้มภายในหน่วยงานของท่านไม่มีเสียงดงัรบกวนในขณะปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด
ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.29, S.D.= 0.47) 
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ตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ   
       กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 
       ในการท างาน       

ด้านการพัฒนาศักยภาพในการท างาน       
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัตอ้งอาศยัความรู้ 
ความสามารถเฉพาะทาง 3.36 0.48 ปานกลาง 5 
2. งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัตอ้งใชท้กัษะหลาย
ดา้นงานจึงจะส าเร็จได ้ 4.43 0.67 มากท่ีสุด 2 
3. ก  าลงัพลไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อเท่าเทียมกนั 3.94 0.25 มาก 4 
4. ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานและตดัสินใจ 
ในงานของท่านไดด้ว้ยตนเอง 4.56 0.60 มากท่ีสุด 1 
5. ท่านมีโอกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถใน
การท างานอยา่งเต็มท่ี 3.95 0.22 

มาก 
3 

รวม 4.05 0.23 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.05, S.D.= 0.23) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามล าดบัพบว่า ขอ้ท่ี 4. ท่าน
สามารถก าหนดวิธีการท างานและตดัสินใจ ในงานของท่านไดด้ว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมี
ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.56, S.D.= 0.60) รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 2. งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนั
ตอ้งใชท้กัษะหลายดา้นงานจึงจะส าเร็จได ้มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.43, S.D.= 0.67) และ
ขอ้ท่ี 5. ท่านมีโอกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก 
( ̅ = 3.95, S.D.= 0.22) ตามล าดับส่วน ขอ้ท่ี 1. งานท่ีท่านปฏิบัติในปัจจุบันตอ้งอาศยัความรู้ 
ความสามารถเฉพาะทาง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดอยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.36, S.D.= 0.48) 
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ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ   
        กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นความมัน่คงและ 
        กา้วหนา้ในงาน       

ด้านความมัน่คงและก้าวหนา้ในงาน       
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหม้ีความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 3.49 0.51 มาก 4 
2. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถในงานเช่น ไปดูงาน อบรม
สมัมนา ศึกษาต่อ 3.42 0.52 

 
 

มาก 5 
3. หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร 3.81 0.51 

มาก 
2 

4. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงดีอยู่
แลว้ 3.81 0.49 

มาก 
3 

5. การเลือกต าแหน่งน่ึงในปัจจุบนัมคีวามยติุธรรม 
พิจารณาจากความรู้ความสามารถในการท างาน 
ของบุคลากรเป็นหลกั 3.87 0.40 

มาก 

1 
รวม 3.68 0.30 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.68, S.D.= 0.30) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามล าดบัพบว่าขอ้  5. การเลือก
ต าแหน่งน่ึงในปัจจุบันมีความยุติธรรม พิจารณาจากความรู้ความสามารถในการท างาน  ของ
บุคลากรเป็นหลกั มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.87, S.D.= 0.40) รองลงมาคือ 
ขอ้ท่ี 3. หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร มีค่าเฉล่ีย
อยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.81, S.D.= 0.51) และขอ้ท่ี 4. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานท่ีท าอยู่มีความมัน่คงดีอยู่
แลว้มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.81, S.D.= 0.49) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 2. หน่วยงานของท่านเปิด
โอกาสใหท่้านไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถในงานเช่น ไปดูงาน อบรมสมัมนา ศึกษาต่อ มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.42, S.D.= 0.52) 
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ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ   
        กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  ดา้นการมีส่วนร่วมและ 
        เป็นท่ียอมรับทางสงัคม       

ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม       
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. ท่านมีความพอใจในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน 3.22 0.47 ปานกลาง 5 
2. ท่านสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดดี้ 3.97 0.25 

มาก 
1 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน้ีเป็นกนัเองและปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่เท่าเทียมกนั 3.90 0.36 

มาก 
4 

4. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือหรือความร่วมมือจาก
ผูร่้วมงาน้ีเป็นอยา่งดี 3.94 0.27 

มาก 
3 

5. ผูร่้วมงานในหน่วยงานมีความสามคัคี ไม่มีความ 
ขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างาน 3.95 0.25 

มาก 
2 

รวม 3.80 0.23 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสงัคม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.80, S.D.= 
0.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยสามล าดบั พบว่าขอ้ท่ี 2. 
ท่านสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดดี้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก 
( ̅ = 3.97, S.D.= 0.25) รองลงมาคือ ข้อท่ี 5. ผูร่้วมงานในหน่วยงานมีความสามคัคี ไม่มีความ 
ขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก  ( ̅ = 3.95, S.D.= 0.25) และขอ้ท่ี 4. 
ท่านไดรั้บความช่วยเหลือหรือความร่วมมือจากผูร่้วมงาน้ีเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( ̅ = 3.94, 
S.D.= 0.27) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 1. ท่านมีความพอใจในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.22, S.D.= 0.47) 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ   
        กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นความเป็นธรรม 
        ในการท างาน 

ด้านความเป็นธรรมในการท างาน 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังความคิดเห็นและ 
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

3.94 0.26 มาก 1 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเท่าเทียมกนั 

3.32 0.47 ปานกลาง 5 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเห็นถึงคุณค่าการทุ่มเท 
ท างานของท่าน 

3.37 0.48 ปานกลาง 2 

4. บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือ 
ต่อการท างานของท่าน 

3.36 0.48 ปานกลาง 3 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านแสดงความห่วงใยและใส่ใจ 
ในสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่าเทียมกนั 

3.35 0.54 ปานกลาง 4 

รวม 3.47 0.28 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั  ดา้นความเป็นธรรมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.47, S.D.= 0.28) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อและเรียงล  าดับจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามล าดับพบว่า ข้อท่ี 1. 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ีย
อยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.94, S.D.= 0.26) รองลงมาคือขอ้ท่ี 3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเห็นถึงคุณค่าการ
ทุ่มเท ท างานของท่านมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.37, S.D.= 0.48) และขอ้ท่ี 4. บรรยากาศ
และสภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือต่อการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.36, 
S.D.= 0.48) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 2. ผูบ้ังคบับญัชาของท่านปฏิบัติต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อย่างเท่า
เทียมกนั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง  ( ̅ = 3.32, S.D.= 0.47) 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ   
        กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต 
        กบัการท างาน  

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. ท่านสามารถจดัเวลาการท างานและภาระหนา้ท่ี 
ในครอบครัวอยา่งเหมาะสม 3.94 0.24 มาก 4 
2. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรใชเ้วลา
ว่างหลงัจากการท างานในการท ากิจกรรมสนัทนา
การเพื่อคลายความเครียด 3.96 0.19 มาก 2 
3.  ท่านมีเวลาว่างในการออกก าลงักาย หรือท า
กิจกรรมหรือเล่นกีฬาท่ีท่านชอบสม ่าเสมอ 3.96 0.20 มาก 1 
4.  ภายหลงัจากการท างานท่านมีเวลาท ากิจกรรม
หรือสงัสรรคก์บัเพื่อน ๆ เป็นประจ า 3.95 0.25 มาก 3 
5. ท่านมีเวลาส าหรับการพกัผอ่นและร่วมกิจกรรม  
สนัทนาการ 3.32 0.48 ปานกลาง 5 

รวม 3.83 0.16 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน โดยรวมอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.83, S.D.= 0.16)
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อและเรียงล  าดับจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามล าดับพบว่า ข้อท่ี 3.       
ท่านมีเวลาว่างในการออกก าลงักาย หรือท ากิจกรรมหรือเล่นกีฬาท่ีท่านชอบสม ่าเสมอ  มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.96, S.D.= 0.20) รองลงมาคือขอ้ท่ี 2. หน่วยงานของท่าน
สนับสนุนให้บุคลากรใช้เวลาว่างหลงัจากการท างานในการท ากิจกรรมสันทนาการเพื่อคลาย
ความเครียด มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.96, S.D.= 0.19) และขอ้ท่ี 4. ภายหลงัจากการท างานท่าน
มีเวลาท ากิจกรรมหรือสังสรรค์กับเพื่อน ๆ เป็นประจ า มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.95, S.D.= 
0.25) ตามล าดบัส่วนขอ้ท่ี 5. ท่านมีเวลาส าหรับการพกัผ่อนและร่วมกิจกรรมสันทนาการ ค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดอยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.32,S.D.= 0.48) 
 



114 
 

 

ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ   
          กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นความภูมิใจในองคก์ร  

ด้านความภูมใิจในองคก์ร 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล อันดบั 
1. ท่านมีความภูมิใจท่ีท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี 3.97 0.17 มาก 4 
2. บุคลากร และผลงานต่างๆ ของหน่วยงานไดรั้บ 
การยอมรับว่ามคีวามส าคญัต่อการพฒันาสงัคม
และประเทศ 3.89 0.38 มาก 5 
3. หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียง 4.35 0.77 มากท่ีสุด 1 
4. ท่านไม่พอใจท่ีเพื่อนร่วมงานของท่านมีมุมมอง
ต่อหน่วยงานในแง่ลบ 4.10 1.01 มาก 3 
5. ท่านจะตอบอยา่งภาคภูมิใจว่าท างานท่ีน่ี 4.15 0.80 มาก 2 

รวม 4.09 0.45 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั ดา้นความภูมิใจในองคก์ร โดยรวมอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 4.09, S.D.= 0.45) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้และเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามล าดบั พบว่า ขอ้ท่ี 3. หน่วยงานของท่าน
เป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียง มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.35, S.D.= 0.77)
รองลงมาคือขอ้ท่ี 5. ท่านจะตอบอย่างภาคภูมิใจว่าท างานท่ีน่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก  ( ̅ = 4.15, 
S.D.= 0.80) และขอ้ท่ี 4. ท่านไม่พอใจท่ีเพื่อนร่วมงานของท่านมีมุมมองต่อหน่วยงานในแง่ลบ  มี
ค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 4.10, S.D.= 1.01) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 2. บุคลากร และผลงานต่าง ๆ 
ของหน่วยงานไดรั้บการยอมรับว่า มีความส าคญัต่อการพฒันาสังคมและประเทศ  มีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก  ( ̅ = 3.89,S.D.= 0.38) 
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 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทยีบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนย์รักษา
ความปลอดภยั กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
         ของกองบญัชาการกองทพัไทย  จ  าแนกตามเพศ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
เพศ 

t - test Sig. ชาย หญิง 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 
1. ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 3.57 0.27 3.50 0.30 0.586 .445 
2. ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั และ
ส่งเสริมสุขภาพ                      3.59 0.24 3.59 0.22 0.000 .983 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน                       4.03 0.23 4.09 0.21 0.258 .612 
4. ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน  3.68 0.31 3.67 0.30 0.023 .879 
5. ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับ
ทางสงัคม  3.78 0.26 3.82 0.13 0.256 .614 
6. ดา้นความเป็นธรรมในการท างาน       3.46 0.28 3.50 0.28 0.290 .591 
7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวติกบัการ
ท างาน     3.82 0.18 3.85 0.10 0.798 .373 
8. ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 4.07 0.46 4.14 0.45 0.782 .378 

รวม 3.75 0.16 3.77 0.13 0.274 .601 
 
จากตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนย์

รักษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  จ  าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนั
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั  
         กองบญัชาการกองทพัไทย  จ  าแนกตามอาย ุ  

คุณภาพชีวิตการท างาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. ดา้นผลตอบแทน 
ที่เพียงพอและยติุธรรม 
 

ระหว่างกลุ่ม .159 3 .053 .676 .568 
ภายในกลุ่ม 13.006 166 .078   

รวม 13.164 169    
2. ดา้นสภาพการท างาน 
ที่ปลอดภยั และ 
ส่งเสริมสุขภาพ                      

ระหว่างกลุ่ม .051 3 .017 .319 .812 
ภายในกลุ่ม 8.930 166 .054   

รวม 8.981 169    

3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 
ในการท างาน                       

ระหว่างกลุ่ม .341 3 .114 2.247 .085 
ภายในกลุ่ม 8.402 166 .051   

รวม 8.744 169    
4. ดา้นความมัน่คงและ
กา้วหนา้ในงาน  

ระหว่างกลุ่ม .233 3 .078 .833 .477 
ภายในกลุ่ม 15.479 166 .093   

รวม 15.712 169    
5. ดา้นการมีส่วนร่วมและ
เป็นที่ยอมรับทางสังคม  
 

ระหว่างกลุ่ม .135 3 .045 .855 .466 
ภายในกลุ่ม 8.741 166 .053   

รวม 8.876 169    
6. ดา้นความเป็นธรรม 
ในการท างาน       

ระหว่างกลุ่ม .467 3 .156 2.052 .109 
ภายในกลุ่ม 12.594 166 .076   

รวม 13.061 169    
7. ดา้นความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกบัการท างาน     

ระหว่างกลุ่ม .042 3 .014 .519 .670 
ภายในกลุ่ม 4.484 166 .027   

รวม 4.526 169    
8. ดา้นความภูมิใจ 
ในองคก์ร 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.718 3 .906 4.664  .004* 
ภายในกลุ่ม 32.250 166 .194   

รวม 34.968 169    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม .213 3 .071 3.316 .021* 

ภายในกลุ่ม 3.552 166 .021   

รวม 3.765 169    

*Sig. p.< 0.05 
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จากตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  จ  าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต่างกนัมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมแตกต่างกนัแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็นของ
ขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นความภูมิใจในองค์กร 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงท าการทดสอบรายคู่ไดด้งัน้ี 
 
ตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ  
          ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  โดยรวม จ าแนกตามอาย ุ 

อาย ุ  ̅ 
ต่ ากว่า 30 ป ี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

3.79 3.78 3.71 3.78 
ต ่ากว่า 30 ปี 3.79 - 0.01  0.08*      0.01 
31 – 40 ปี 3.78  -  0.07*      0.00 
41 – 50 ปี 3.71   - 0.07* 
51 ปีข้ึนไป 3.78    - 

     *Sig. p.< 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กอง 7  
ศูนยรั์กษาความปลอดภยักองบญัชาการกองทพัไทย  โดยรวมจ าแนกตามอาย ุพบว่า   

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวม
สูงกว่ากลุ่มอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวม 
สูงกว่ากลุ่มอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวม 
สูงกว่ากลุ่มอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.14 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั    
         กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นความภูมิใจในองคก์ร จ  าแนกตามอาย ุ 

อาย ุ  ̅ 
ต่ ากว่า 30 ป ี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

3.79 3.78 3.71 3.78 
ต ่ากว่า 30 ปี 4.21 - 0.00 0.26* 0.09 
31 - 40 ปี 4.22  - 0.27* 0.10 
41 - 50 ปี 3.95   - 0.07 
51 ปีข้ึนไป 4.12    - 

     *Sig. p.< 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยักองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นความภูมิใจในองคก์ร จ  าแนกตามอาย ุพบว่า  

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความ
ภูมิใจในองคก์รสูงกว่ากลุ่มอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความ
ภูมิใจในองคก์ร สูงกว่ากลุ่มอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั  
         กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามระดบัการศกึษา 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอ 
และยติุธรรม 
 

ระหว่างกลุ่ม .248 2 .124 1.602 .205 
ภายในกลุ่ม 12.917 167 .077   

รวม 13.164 169    
2. ดา้นสภาพการท างานที ่
ปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ                      
 

ระหว่างกลุ่ม .033 2 .016 .305 .737 
ภายในกลุ่ม 8.948 167 .054   

รวม 8.981 169    
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 
ในการท างาน                       

ระหว่างกลุ่ม .327 2 .164 3.249 .041 
ภายในกลุ่ม 8.416 167 .050   

รวม 8.744 169    
4. ดา้นความมัน่คงและ 
กา้วหนา้ในงาน  

ระหว่างกลุ่ม .205 2 .102 1.101 .335 
ภายในกลุ่ม 15.507 167 .093   

รวม 15.712 169    
5. ดา้นการมีส่วนร่วมและ 
เป็นที่ยอมรับทางสังคม  
 

ระหว่างกลุ่ม .180 2 .090 1.733 .180 
ภายในกลุ่ม 8.696 167 .052   

รวม 8.876 169    
6. ดา้นความเป็นธรรมใน 
การท างาน       

ระหว่างกลุ่ม .032 2 .016 .203 .816 
ภายในกลุ่ม 13.029 167 .078   

รวม 13.061 169    
7. ดา้นความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตกบัการท างาน     

ระหว่างกลุ่ม .072 2 .036 1.357 .260 
ภายในกลุ่ม 4.454 167 .027   

รวม 4.526 169    
8. ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 
 

ระหว่างกลุ่ม .014 2 .007 .034 .967 
ภายในกลุ่ม 34.954 167 .209   

รวม 34.968 169    

รวม 
 

ระหว่างกลุ่ม .044 2 .022 .983 .377 
ภายในกลุ่ม 3.721 167 .022   

รวม 3.765 169    

*Sig. p.< 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกอง 7 ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
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รายละเอียดเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบรายคู่ไดด้งัน้ี 
 
ตารางที่ 4.16 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความ ปลอดภยั 
         กองบญัชาการกองทพัไทย ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน จ  าแนก 
         ตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา  ̅ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.92 4.07 4.04 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.92 - 0.15* 0.12 
ปริญญาตรี 4.07  -  0.03 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.04   - 

     *Sig. p.< 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษา

ความปลอดภยักองบญัชาการกองทพัไทย  ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน จ  าแนกตามระดบั
การศึกษา พบว่า  

 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพการท างาน สูงกว่ากลุ่มระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.17 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ 
         ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  จ  าแนกตามสถานภาพสมรส 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอ 
และยติุธรรม 
 

ระหว่างกลุ่ม .091 2 .045 .579 .561 
ภายในกลุ่ม 13.074 167 .078   

รวม 13.164 169    
2. ดา้นสภาพการท างานที ่
ปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ                      
 

ระหว่างกลุ่ม .036 2 .018 .340 .712 
ภายในกลุ่ม 8.945 167 .054   

รวม 8.981 169    
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพใน 
การท างาน                       

ระหว่างกลุ่ม .199 2 .099 1.944 .146 
ภายในกลุ่ม 8.545 167 .051   

รวม 8.744 169    
4. ดา้นความมัน่คงและ 
กา้วหนา้ในงาน  

ระหว่างกลุ่ม .079 2 .040 .423 .656 
ภายในกลุ่ม 15.633 167 .094   

รวม 15.712 169    
5. ดา้นการมีส่วนร่วมและ 
เป็นที่ยอมรับทางสังคม  
 

ระหว่างกลุ่ม .057 2 .029 .544 .581 
ภายในกลุ่ม 8.819 167 .053   

รวม 8.876 169    
6. ดา้นความเป็นธรรมใน 
การท างาน       

ระหว่างกลุ่ม .112 2 .056 .723 .487 
ภายในกลุ่ม 12.949 167 .078   

รวม 13.061 169    
7. ดา้นความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตกบัการท างาน     

ระหว่างกลุ่ม .007 2 .004 .134 .874 
ภายในกลุ่ม 4.519 167 .027   

รวม 4.526 169    
8. ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 
 

ระหว่างกลุ่ม .815 2 .407 1.992 .140 
ภายในกลุ่ม 34.154 167 .205   

รวม 34.968 169    

รวม 
 

ระหว่างกลุ่ม .009 2 .004 .194 .824 
ภายในกลุ่ม 3.756 167 .022   

รวม 3.765 169    

*Sig. p.< 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกอง 7 ศูนย์
รักษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ี
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มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้งโดยรวมและราย
ดา้นไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางที่ 4.18 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความ 
         ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามอตัราเงินเดือน 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ดา้นผลตอบแทนที่ 
เพียงพอและยติุธรรม 
 

ระหว่างกลุ่ม .593 3 .198 2.609 .053 
ภายในกลุ่ม 12.572 166 .076   

รวม 13.164 169    
2. ดา้นสภาพการท างาน 
ที่ปลอดภยั และ 
ส่งเสริมสุขภาพ                      

ระหว่างกลุ่ม .309 3 .103 1.972 .120 
ภายในกลุ่ม 8.672 166 .052   

รวม 8.981 169    
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 
ในการท างาน                       

ระหว่างกลุ่ม .030 3 .010 .188 .905 
ภายในกลุ่ม 8.714 166 .052   

รวม 8.744 169    
4. ดา้นความมัน่คงและ 
กา้วหนา้ในงาน  

ระหว่างกลุ่ม .332 3 .111 1.193 .314 
ภายในกลุ่ม 15.380 166 .093   

รวม 15.712 169    
5. ดา้นการมีส่วนร่วมและ 
เป็นที่ยอมรับทางสังคม  
 

ระหว่างกลุ่ม .107 3 .036 .675 .568 
ภายในกลุ่ม 8.769 166 .053   

รวม 8.876 169    
6. ดา้นความเป็นธรรมใน 
การท างาน       

ระหว่างกลุ่ม .067 3 .022 .284 .837 
ภายในกลุ่ม 12.994 166 .078   

รวม 13.061 169    
7. ดา้นความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตกบัการท างาน     

ระหว่างกลุ่ม .071 3 .024 .884 .451 
ภายในกลุ่ม 4.455 166 .027   

รวม 4.526 169    
8. ดา้นความภูมิใจใน 
องคก์ร 
 

ระหว่างกลุ่ม .414 3 .138 .663 .576 
ภายในกลุ่ม 34.554 166 .208   

รวม 34.968 169    
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ตารางที่ 4.18 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

รวม 
 

ระหว่างกลุ่ม .065 3 .022 .972 .407 
ภายในกลุ่ม 3.700 166 .022   

รวม 3.765 169    

*Sig. p.< 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนย์
รักษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
อตัราเงินเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่
แตกต่างกนั  
 
ตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความ  
        ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามระดบัชั้นยศ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับชั้นยศ 

t - test Sig. ประทวน สัญญาบัตร 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 
1. ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.54 0.27 3.57 0.30 0.103 .749 
2. ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั       3.57 0.23 3.62 0.23 0.025 .874 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน                       4.03 0.23 4.07 0.22 0.231 .631 
4. ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน  3.66 0.35 3.72 0.21 3.877 .051 
5. ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับ 
ทางสงัคม  3.78 0.27 3.83 0.13 0.163 .687 

6. ดา้นความเป็นธรรมในการท างาน       3.44 0.26 3.53 0.30 5.601 .019* 
7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวติกบัการ
ท างาน     3.81 0.18 3.85 0.12 

 
0.022 .883 

8. ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 4.03 0.50 4.20 0.35 4.316 .039* 
รวม 3.73 0.16 3.80 0.11 1.170 .281 
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 จากตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนย์
รักษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามระดบัชั้นยศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ระดบัชั้นยศต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวม ไม่แตกต่างกนั เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีท่ีมีชั้นยศสัญญาบตัรมีคุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ความเป็นธรรมในการท างาน และดา้นความภูมิใจในองคก์รสูงกว่า ชั้นยศประทวนอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที่ 4.20 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความ     
                   ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามอายรุาชการ 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. ดา้นผลตอบแทนที่ 
เพียงพอและยติุธรรม 
 

ระหว่างกลุ่ม .593 3 .198 2.609 .053 
ภายในกลุ่ม 12.572 166 .076   

รวม 13.164 169    
2. ดา้นสภาพการท างาน 
ที่ปลอดภยั และส่งเสริม
สุขภาพ                      

ระหว่างกลุ่ม .309 3 .103 1.972 .120 
ภายในกลุ่ม 8.672 166 .052   

รวม 8.981 169    
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 
ในการท างาน                       

ระหว่างกลุ่ม .030 3 .010 .188 .905 
ภายในกลุ่ม 8.714 166 .052   

รวม 8.744 169    
4. ดา้นความมัน่คงและ 
กา้วหนา้ในงาน  

ระหว่างกลุ่ม .332 3 .111 1.193 .314 
ภายในกลุ่ม 15.380 166 .093   

รวม 15.712 169    
5. ดา้นการมีส่วนร่วม 
และเป็นที่ยอมรับทาง
สังคม  
 

ระหว่างกลุ่ม .107 3 .036 .675 .568 
ภายในกลุ่ม 8.769 166 .053   

รวม 8.876 169    

6. ดา้นความเป็นธรรม 
ในการท างาน       

ระหว่างกลุ่ม .067 3 .022 .284 .837 
ภายในกลุ่ม 12.994 166 .078   

รวม 13.061 169    
7. ดา้นความสมดุล
ระหว่าง 
ชีวิตกบัการท างาน     

ระหว่างกลุ่ม .071 3 .024 .884 .451 
ภายในกลุ่ม 4.455 166 .027   

รวม 4.526 169    
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ตารางที่ 4.20 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

8. ดา้นความภูมิใจใน
องคก์ร 
 

ระหว่างกลุ่ม .414 3 .138 .663 .576 
ภายในกลุ่ม 34.554 166 .208   

รวม 34.968 169    

รวม 
 

ระหว่างกลุ่ม .065 3 .022 .972 .407 
ภายในกลุ่ม 3.700 166 .022   

รวม 3.765 169    

*Sig. p.< 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนย์
รักษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามอายุราชการ พบว่า  กลุ่มตวัอย่างท่ีมี 
อายรุาชการต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน  อายุการท างานทั้งโดยรวมและ
รายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย 
กองบัญชาการกองทัพไทย คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการกอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการ สังกดั กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 170 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ แบบสอบถาม
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย 
กองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ 0.89 ผูว้ิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยใชส้ถิติการหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที (t - test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) ผูว้ิจยัได้
สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะในการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 5.1.1 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ  านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 69.41 
อาย ุ41-50 ปี จ  านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 41.76 วุฒิการศกึษาระดบัปริญญาตรี  จ  านวน 129 คน 
คิดเป็นร้อยละ 75.88 สถานภาพสมรส จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 72.35 อตัราเงินเดือน 15,001-
25,000 บาท จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 34.71 ระดบัชั้นยศประทวน จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อย
ละ 64.12 และส่วนใหญ่มีอายรุาชการ 10-15 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 34.71 
   5.1.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกอง 7 ศูนย์
รักษาความปลอดภัย กองบญัชาการกองทพัไทย  พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ      
กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นและเรียงล  าดบั
จากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยพบว่า ดา้นความภูมิใจในองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมี ค่าเฉล่ียอยู่
ระดบัมาก ( ̅ = 4.09, S.D.= 0.45) รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่
ระดบัมาก ( ̅ = 4.05,S.D.= 0.23) ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก 
( ̅ = 3.83, S.D.= 0.16) ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม ค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 
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3.80, S.D.= 0.23) ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.68, S.D.= 
0.30) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย มีค่าเฉล่ียอยู่ระดับมาก ( ̅ = 3.59, S.D.= 0.23) ด้าน
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.55,S.D.= 0.28) และดา้นความ
เป็นธรรมในการท างาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.47,S.D.= 0.28)  รายละเอียดแต่ละ
ดา้นดงัน้ี 
             5.1.2.1 ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( ̅ = 3.55, S.D.= 0.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ยสามล าดบัพบว่า ขอ้ท่ี 3. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการท างานท าให้ท่านสามารถด ารงชีวิต
ไดอ้ย่างมีความสุขตามอตัภาพมีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.97, S.D.=0.17) 
รองลงมาคือขอ้ท่ี 1. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการท างานในปัจจุบนัมีความเหมาะสมและเป็น
ธรรมกบัปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( ̅ = 3.68, S.D.= 0.55) และขอ้ท่ี 5. ท่าน
คิดว่าโดยภาพรวม ผลประโยชน์ตอบแทนท่ี ได้รับคุ้มค่ากบัความอุตสาหะของท่าน ค่าเฉล่ียอยู่
ระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.38, S.D.= 0.58) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 4. ท่านไดรั้บสวสัดิการตามสิทธิท่ีจะ
ไดรั้บตามระเบียบท่ีทางหน่วยงานจดัใหทุ้กประการ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง 
( ̅ = 3.36, S.D.= 0.54) 
     5.1.2.2 ดา้นสภาพการท างานมีความปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  ( ̅ = 3.59, S.D.= 0.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และ
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยสามล าดบัพบว่า ขอ้ท่ี 3. หน่วยงานของท่านจดัให้มีผูดู้แล
ความปลอดภยัภายในหน่วยงานของท่านอย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก 
( ̅ = 3.95, S.D.=0.21) รองลงมาคือขอ้ท่ี 4. หน่วยงานของท่านมีการจดัตกแต่งสถานท่ีให้สะอาดร่ม
ร่ืนสวยงามปราศจากมลพิษ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.95,S.D.= 0.21) และขอ้ท่ี 5. ท่านมีความ
มัน่ใจในระบบการรักษาความปลอดภยัใหแ้ก่บุคคลและทรัพยสิ์น มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.44, 
S.D.= 0.51)  ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 1. ส่ิงแวดลอ้มภายในหน่วยงานของท่านไม่มีเสียงดงัรบกวน
ในขณะปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.29, S.D.= 0.47) 
     5.1.2.3 ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ กอง 7  ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( ̅ = 4.05, S.D.= 0.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ยสามล าดบัพบว่าขอ้ท่ี 4. ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานและตดัสินใจ  ในงานของท่านได้
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ดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.56, S.D.= 0.60) รองลงมาคือ ขอ้
ท่ี 2. งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัตอ้งใชท้กัษะหลายดา้นงานจึงจะส าเร็จได ้มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก
ท่ีสุด ( ̅ = 4.43, S.D.= 0.67) และขอ้ท่ี 5. ท่านมีโอกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน
อยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.95, S.D.= 0.22) ตามล าดบัส่วนขอ้ท่ี 1. งานท่ีท่านปฏิบติั
ในปัจจุบนัตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดอยู่ระดบัปานกลาง ( ̅ = 
3.36, S.D.= 0.48) 
     5.1.2.4 ด้านความมัน่คงและก้าวหน้าในงาน พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการกอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( ̅ = 3.68, S.D.= 0.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย
สามล าดับพบว่าข้อ 5. การเลือกต าแหน่งน่ึงในปัจจุบันมีความยุติธรรม  พิจารณาจากความรู้
ความสามารถในการท างาน ของบุคลากรเป็นหลกั มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 
3.87, S.D.=0.40) รองลงมาคือข้อท่ี 3. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับการพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.81, S.D.= 0.51) และขอ้ท่ี 4. ท่านรู้สึกว่า
หน่วยงานท่ีท าอยู่มีความมัน่คงดีอยู่แลว้มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.81, S.D.= 0.49)ตามล าดบั
ส่วนขอ้ท่ี 2. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถในงานเช่น ไปดู
งาน อบรมสมัมนา ศึกษาต่อ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.42, S.D.= 0.52) 
     5.1.2.5 ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทาง
สงัคม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.80, S.D.= 0.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล  าดบัจาก
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามล าดับ พบว่าข้อท่ี 2. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดดี้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.97, S.D.= 0.25) รองลงมาคือ 
ขอ้ท่ี 5. ผูร่้วมงานในหน่วยงานมีความสามคัคี ไม่มีความ ขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก  ( ̅ = 3.95, S.D.= 0.25) และขอ้ท่ี 4. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือหรือความ
ร่วมมือจากผูร่้วมงาน้ีเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ( ̅ = 3.94, S.D.= 0.27) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี  
1. ท่านมีความพอใจในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย
อยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.22, S.D.= 0.47) 
     5.1.2.6 ด้านความเป็นธรรมในการท างานพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั  ดา้นความเป็นธรรมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก ( ̅ = 3.47, S.D.= 0.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย
สามล าดบัพบว่า ขอ้ท่ี 1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน มี
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ค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.94, S.D.= 0.26) รองลงมาคือขอ้ท่ี 3. ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านเห็นถึงคุณค่าการทุ่มเท ท างานของท่านมีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.37, S.D.= 0.48) 
และขอ้ท่ี 4. บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือต่อการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่
ระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.36, S.D.= 0.48) ตามล าดบัส่วนขอ้ท่ี 2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง  ( ̅ = 3.32, S.D.= 
0.47) 
     5.1.2.7 ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
โดยรวมอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.83, S.D.= 0.16)เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้และเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ยสามล าดบัพบว่า ขอ้ท่ี 3. ท่านมีเวลาว่างในการออกก าลงักาย หรือท ากิจกรรมหรือ
เล่นกีฬาท่ีท่านชอบสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 3.96, S.D.= 0.20) 
รองลงมาคือขอ้ท่ี 2. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรใชเ้วลาว่างหลงัจากการท างานในการ
ท ากิจกรรมสนัทนาการเพื่อคลายความเครียด มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.96, S.D.=0.19) และขอ้
ท่ี 4. ภายหลงัจากการท างานท่านมีเวลาท ากิจกรรมหรือสงัสรรคก์บัเพื่อน ๆเป็นประจ า มีค่าเฉล่ียอยู่
ระดบัมาก ( ̅ = 3.95, S.D.= 0.25) ตามล าดบัส่วนขอ้ท่ี 5. ท่านมีเวลาส าหรับการพกัผ่อนและร่วม
กิจกรรมสนัทนาการ ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดอยูร่ะดบัปานกลาง ( ̅ = 3.32, S.D.= 0.48) 
     5.1.2.8 ดา้นความภูมิใจในองคก์ร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 
ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นความภูมิใจในองค์กร โดยรวมอยู่ระดบัมาก ( ̅ = 4.09, S.D.= 0.45)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อและเรียงล  าดับจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามล าดบั พบว่า ข้อท่ี 3. 
หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียง มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 
4.35, S.D.= 0.77)รองลงมาคือขอ้ท่ี 5. ท่านจะตอบอย่างภาคภูมิใจว่าท างานท่ีน่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบั
มาก  ( ̅ = 4.15, S.D.= 0.80) และข้อท่ี 4. ท่านไม่พอใจท่ีเพื่อนร่วมงานของท่านมีมุมมองต่อ
หน่วยงานในแง่ลบ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 4.10, S.D.= 1.01) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 2. บุคลากร 
และผลงานต่าง ๆ ของหน่วยงานไดรั้บการยอมรับว่า มีความส าคญัต่อการพฒันาสงัคมและประเทศ 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก  ( ̅ = 3.89,S.D.= 0.38) 
  5.1.3 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า  
      5.1.3.1 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานทั้งโดยรวมและราย
ดา้นไม่แตกต่างกนั  
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      5.1.3.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมแตกต่างกนั
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
อายตุ่างกนั มีความคิดเห็นของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพั
ไทย ดา้นความภูมิใจในองคก์ร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
     5.1.3.3 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมไม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
      5.1.3.4 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
       5.1.3.5 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้งโดยรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
      5.1.3.6 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัชั้นยศต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวม ไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีท่ีมีชั้นยศสญัญาบตัรมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานดา้นความเป็นธรรมในการท างาน และดา้นความภูมิใจในองคก์รสูงกว่า ชั้นยศประทวนอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
      5.1.3.7 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุราชการต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน  อายุการ
ท างานทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 
5.2 การอภิปรายผล  
 5.2.1 จากผลการวิเคราะห์พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษา
ความปลอดภยั โดยรวมอยู่ในระดบัดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความ
ปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย มีความรู้สึกของการอยู่อย่างพอใจ มีความสุข ความพอใจต่อ
องค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมีส่วนส าคัญต่อบุคคลนั้ น ๆ เช่น อาหาร สุขภาพอนามัย โภชนาการ 
การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม รายได ้ท่ีอยู่อาศยั และทรัพยากร (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ,  2556) 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ชยัสิทธ์ิ สุวรรณน้อย (2556) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการ
ท างานของขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอ าเภอเมือง จังหวดัอุบลราชธานี พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
อุบลราชธานี โดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัดี นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ จตุรงค์ บุผาสิงห์ (2559) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
ทหารหน่วยบญัชาการทหารพฒันา  พบว่า ขา้ราชการทหาร หน่วยบญัชาการทหารพฒันา มีคุณภาพ
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ชีวิตการท างานระดบัดีและเมื่อพิจารณาสรุปผลการวิจยัเป็นรายดา้น พบประเด็นส าคญัน ามาอภิปราย
เป็นรายดา้นดงัน้ี 

          5.2.1.1 ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม โดยรวมอยู่ใน
ระดบัดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานท าใหส้ามารถด ารงชีวิตไดอ้ย่างมี
ความสุขตามอตัภาพ มีความเหมาะสมและเป็นธรรมกบัปริมาณงาน ตลอดจนผลประโยชน์ตอบ
แทนท่ี ไดรั้บคุม้ค่ากบัความอุตสาหะ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ชยัสิทธ์ิ สุวรรณน้อย (2556)  
ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 เขตอ าเภอเมือง จังหวดั
อุบลราชธานี ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมอยูใ่นระดบัดี   

          5.2.1.2 ดา้นสภาพการท างานมีความปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพโดยรวมอยู่ในระดับดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า หน่วยงานมีการจดัระบบความ
ปลอดภยัท่ีดี มีการจดัตกแต่งสถานท่ีไดส้ะอาดร่มร่ืนสวยงามปราศจากมลพิษ  และรู้สึกมัน่ใจใน
ระบบการรักษาความปลอดภยัใหแ้ก่บุคคลและทรัพยสิ์น สอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ จตุรงค ์ 
บุผาสิงห์ (2559) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารหน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันา พบว่า ขา้ราชการทหาร หน่วยบญัชาการทหารพฒันา มีคุณภาพชีวิตการท างานทุกดา้น
ในระดบัดี    

          5.2.1.3 ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ในการท างานขา้ราชการสามารถก าหนดวิธีการท างานและตดัสินใจ
ใน งานไดด้ว้ยตนเอง งานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนัไดใ้ชท้กัษะหลายดา้น และมีโอกาสในการใชค้วามรู้
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี สอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ ปวรรัตน์ เลิศสุวรรรณเสรี 
(2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์ ผลการวิจยัพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์ ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัดีทุก
ดา้น    

          5.2.1.4 ดา้นความมัน่คงและก้าวหน้าในงาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า การเลือกต าแหน่งน่ึงในปัจจุบนัมีความยุติธรรม ผูบ้งัคบับญัชาใน
หน่วยงานพิจารณาจากความรู้ความสามารถในการท างานของบุคลากรเป็นหลกั ให้ความส าคญักบั
การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร อีกทั้งการท างานในหน่วยงานมีความมัน่คงดีอยู่แลว้ 
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สอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของชยัสิทธ์ิ สุวรรณน้อย (2556) ท่ีพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัอุบลราชธานี มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น     

          5.2.1.5  ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานของขา้ราชการ  กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทาง
สงัคม โดยรวมอยูใ่นระดบัดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า สามารถเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา
ไดดี้  ผูร่้วมงานในหน่วยงานมีความสามคัคี ไม่มีความขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างาน อีกทั้ง
มีการช่วยเหลือหรือความร่วมมือจากผูร่้วมงาน้ีเป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ มาริน จนั
ทรวงค ์(2556) ท่ีไดศ้ึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลยัราช
ภฏัพิบูลสงคราม พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏ
พิบูลสงคราม ดา้นความสมัพนัธท่ี์ดีในองคก์ารซ่ึงก็คือการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมอยู่
ในระดบัดี    

          5.2.1.6  ด้านความเป็นธรรมในการท างานพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั  ดา้นความเป็นธรรมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบั
ดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้งัคบับญัชา รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เห็นถึงคุณค่าการทุ่มเทท างานของผูใ้ตบ้ังคบับญัชา อีกทั้งบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานเอ้ือต่อการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ ปวรรัตน์ เลิศสุวรรรณเสรี (2556)         
ไดศ้ึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์ ผลการวิจยัพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ ์ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น 

          5.2.1.7 ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการ กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
โดยรวมอยูร่ะดบัดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่ามีเวลาว่างในการออกก าลงักาย หรือท ากิจกรรมหรือเล่น
กีฬาสม ่าเสมอ หน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรใชเ้วลาว่างหลงัจากการท างานในการท ากิจกรรม
สนัทนาการเพื่อคลายความเครียด มีการจดักิจกรรมหรือสังสรรค์ จึงท าให้คุณภาพการท างานดา้น
ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานอยูใ่นระดบัดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาวิจยัของ จตุรงค ์
บุผาสิงห์ (2559) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารหน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันาพบว่า ขา้ราชการทหาร หน่วยบญัชาการทหารพฒันา มีคุณภาพชีวิตการท างานทุกดา้น
ในระดบัดี     

          5.2.1.8  ดา้นความภูมิใจในองค์กร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ      
กอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภัย ด้านความภูมิใจในองค์กร โดยรวมอยู่ระดับดี ทั้ งน้ีอาจเป็น
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เพราะว่า หน่วยงานเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียง ขา้ราชการมีความภาคภูมิใจว่าท างานท่ีน่ี  สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาวิจยัของ มาริน จนัทรวงค ์(2556) ท่ีไดศ้ึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ในมหาวิทยาลยัราชภัฏพิบูลสงคราม พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัพิบูลสงคราม ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ารอยูใ่นระดบัดี 

5.2.2  ผลการวิ เคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกอง 7  
ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ขา้ราชการ 
กอง 7 ท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน โดยรวมแตกต่างกนัแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เมื่อจ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้น การพฒันาศกัยภาพในการท างาน ต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และขา้ราชการท่ีมีชั้นยศต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต
ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าอาย ุ
ระดบัการศึกษา ตลอดจน ระดบัชั้นยศ เป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีท าให้บุคคลเกิดความแตกต่าง การท่ีมี
อายตุ่างกนั ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างยงัส่งผลใหก้ารรับรู้ ตลอดจนประสบการณ์ต่าง ๆ แตกต่างกนัไป 
ซ่ึงเป็นผลให้ทั้ งทัศนคติ และพฤติกรรมแตกต่างกัน สอดคลอ้งกับผลการศึกษาวิจัยของ จตุรงค ์ 
บุผาสิงห์ (2559) ท่ีพบว่า ระดับชั้นยศ และประสบการณ์ ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานแตกต่างกนันอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปวรรัตน์ เลิศสุวรรรณเสรี (2556)  
ท่ีพบว่าอาย ุระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหคุ้ณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลยัราช
พฤกษแ์ตกต่างกนั ส่วนตวัแปร เพศ สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน และอายรุาชการ ต่างกนั ความ
คิดเห็นของข้าราชการเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานทั้งโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ วรรณา วงษธ์ง (2558) ท่ีไดศ้ึกษาพบว่า ก  าลงัพลมหาวิทยาลยัศิลปากร ท่ี
มีเพศ สถานภาพการสมรส ประเภทบุคลากร รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวิตไม่แตกต่าง
กนั นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปรียาภรณ์ อยู่คง (2558) ท่ีไดศ้ึกษาเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการทหารในจงัหวดัเพชรบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
ตวัแปรเพศ รายไดต่้อเดือน ท่ีมีความแตกต่างกนัท าให้มีการรับรู้ต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีไม่
แตกต่างกนั  
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาคร้ังนี้ 
      5.3.1.1 ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หน่วยงานควรมีการด าเนินการ
เก่ียวกบัการใหส้วสัดิการตามสิทธิท่ีจะไดรั้บตามระเบียบท่ีทางหน่วยงานจดัใหทุ้กประการ  
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      5.3.1.2 ดา้นสภาพการท างานมีความปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ หน่วยงานควรมี
การปรับปรุงและจดัส่ิงแวดลอ้มภายในหน่วยงานป้องกนัไม่ใหมี้เสียงดงัรบกวนในขณะปฏิบติังาน  
      5.3.1.3 ดา้นการพฒันาศกัยภาพในการท างาน หน่วยงานควรส่งเสริมให้ขา้ราชการใน
หน่วยงานได้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถอย่างเหมาะสม และพฒันาความรู้ความสามารถ
เฉพาะทางใหก้บัขา้ราชการ 
      5.3.1.4  ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน หน่วยงานควรจดักิจกรรมให้ขา้ราชการ
ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถในการท างาน เช่น การศึกษาดูงาน อบรมสมัมนา ศึกษาต่อ  
      5.3.1.5 ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม จดัให้มีกิจกรรมเพื่อส่งเสริม
การท างานเป็นทีม และความสมัพนัธท่ี์ดีภายในหน่วยงาน  
      5.3.1.6 ด้านความเป็นธรรมในการท างาน ผู ้บังคับบัญชาควรปฏิบั ติ ต่ อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยา่งเท่าเทียมกนั  
      5.3.1.7 ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หน่วยงานควรมีการจดักิจกรรม
สนัทนาการ และส่งเสริมใหข้า้ราชการในหน่วยงานปฏิบติักิจกรรมร่วมกนั  
      5.3.1.8 ดา้นความภูมิใจในองคก์ร มีการประชาสมัพนัธผ์ลการปฏิบติังาน ผลงานของ
หน่วยงาน ของขา้ราชการ ใหก้ารยกยอ่ง เพื่อสร้างความภาคภูมิใจใหก้บัขา้ราชการ 
  5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
      5.3.2.1 ควรมีการศึกษาวจิยัเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการ กอง
ต่าง ๆของศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย หรือหน่วยราชการอ่ืน เพื่อเป็นแนว
ทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของหน่วยงาน 
      5.3.2.2 ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อหาแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิต
การท างานของบขา้ราชการ 
     5.3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจยัเพื่อหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
ตลอดจนคุณภาพชีวิตของขา้ราชการ ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  เพื่อน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กอง  7  
ศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบญัชาการกองทัพไทย 

………………………………………………. 
เรียน  ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต   
มหาวิทยาลยัศรีปทุม โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการ 
สงักดักอง 7 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  
 ขอ้มูลจากแบบสอบถามฉบบัน้ีใชเ้พ่ือการวิจยัเท่านั้นและไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูใ้หข้อ้มูล 
ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอความกรุณาจากท่านช่วยตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริงท่ีสุด ในทุก
ขอ้ค าถามและครบขอ้ค าถาม   
 แบบสอบถามเพ่ือการวิจยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ กอง 7  

ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย  
 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัการพฒันาคุณ 
 ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดี จึงขอขอบพระคุณใน
น ้ าใจของท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  
 

                                          ปัทมพร  มาลีแยม้ 
                      ผูว้ิจยั 
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ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไป 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 

 ชาย        หญิง 
 

2. อาย ุ
 ต  ่ากว่า 30 ปี            31 – 40 ปี   
 41 – 50 ปี            51 ปี ข้ึนไป 

 
3. ระดบัการศึกษา 
  ต  ่ากว่าปริญญาตรี          ปริญญาตรี   สูงกว่าปริญญาตรี 
 
4. สถานภาพสมรส 
  โสด  สมรส   หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่
 
5. อตัราเงินเดือน 
  ไม่เกิน 15,000 บาท   15,001-25,000 บาท 
   25,001-35,000 บาท   35,001 บาท ข้ึนไป 
 
6. ระดบัชั้นยศ 
  ประทวน      สญัญาบตัร  
 
7. อายรุาชการ 

 ต  ่ากว่า 10 ปี             10-15 ปี   
 16-20 ปี             21 ปีข้ึนไป 

 
 
 
 



148 
 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของท่านในปัจจุบนั 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
           โดยพิจารณาระดบัและความหมายคะแนน ดงัน้ี 

เกณฑ์ค่าระดับคะแนนคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดบั 5 หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานดีมาก  
ระดบั 4 หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานดี 
ระดบั 3 หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานปานกลาง 
ระดบั 2 หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานต ่า 
ระดบั 1 หมายถึง   มีคุณภาพชีวิตการท างานต ่ามาก 
 

ข้อที ่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

1 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการท างานในปัจจุบนั
มีความเหมาะสมและเป็นธรรมกบัปริมาณงานท่ี
ท่านรับผดิชอบ 

     

2 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบ
กบัองค ์กรอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 

     

3 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการท างานท าให ้
ท่านสามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุขตาม 
อตัภาพ 

     

4 ท่านไดรั้บสวสัดิการตามสิทธิท่ีจะไดรั้บตาม 
ระเบียบท่ีทางหน่วยงานจดัใหทุ้กประการ 

     

5 ท่านคิดว่าโดยภาพรวม ผลประโยชน์ตอบแทนท่ี 
ไดรั้บคุม้ค่ากบัความอุตสาหะของท่าน 

     

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย       
6 ส่ิงแวดลอ้มภายในหน่วยงานของท่านไม่มีเสียงดงั

รบกวนในขณะปฏิบติังาน 
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ข้อที ่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย       

7 หน่วยงานของท่านมีการติดตั้งระบบสญัญาณ
อนัตรายและมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชต่้าง ๆ ท่ีมีคุณภาพ
ไม่เป็นอนัตรายต่อการท างาน 

     

8 หน่วยงานของท่านจดัใหม้ีผูดู้แลความปลอดภยั
ภายในหน่วยงานของท่านอยา่งเพียงพอ 

     

9 หน่วยงานของท่านมีการจดัตกแต่งสถานท่ีให ้
สะอาดร่มร่ืนสวยงามปราศจากมลพิษ 

     

10 ท่านมีความมนัใจในระบบการรักษาความ
ปลอดภยัใหแ้ก่บุคคลและทรัพยสิ์น 

     

ด้านการพัฒนาศักยภาพในการท างาน       
11 งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัตอ้งอาศยัความรู้ 

ความสามารถเฉพาะทาง 
     

12 งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัตอ้งใชท้กัษะหลาย
ดา้นงานจึงจะส าเร็จได ้

     

13 ก าลงัพลไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อเท่าเทียมกนั      
14 ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานและตดัสินใจ 

ในงานของท่านไดด้ว้ยตนเอง 
     

15 ท่านมีโอกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถในการ
ท างานอยา่งเต็มท่ี 

     

ด้านความมัน่คงและก้าวหนา้ในงาน       
16 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหม้ีความกา้วหนา้

ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
     

17 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถในงานเช่น ไปดูงาน อบรม
สมัมนา ศึกษาต่อ 

     

18 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร 
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ข้อที ่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านความมัน่คงและก้าวหนา้ในงาน       

19 ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงดีอยู่
แลว้ 

     

20 การเลือกต าแหน่งน่ึงในปัจจุบนัมคีวามยติุธรรม 
พิจารณาจากความรู้ความสามารถในการท างาน 
ของบุคลากรเป็นหลกั 

     

ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม       
21 ท่านมีความพอใจในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

และเพื่อนร่วมงาน 
     

22 ท่านสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดดี้ 

     

23 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน้ีเป็นกนัเองและปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่เท่าเทียมกนั 

     

24 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือหรือความร่วมมือจากผู ้
ร่วมงาน้ีเป็นอยา่งดี 

     

25 ผูร่้วมงานในหน่วยงานมีความสามคัคี ไม่มีความ 
ขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างาน 

     

ด้านความเป็นธรรมในการท างาน       
26 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังความคิดเห็นและ 

ขอ้เสนอแนะของท่าน 
     

27 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเท่าเทียมกนั 

     

28 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเห็นถึงคุณค่าการทุ่มเท 
ท างานของท่าน 

     

29 บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือ 
ต่อการท างานของท่าน 

     

30 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านแสดงความห่วงใยและใส่
ใจในสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่าเทียมกนั 
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ข้อที ่ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน       

31 ท่านสามารถจดัเวลาการท างานและภาระหนา้ท่ี 
ในครอบครัวอยา่งเหมาะสม 

     

32 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรใชเ้วลา
ว่างหลงัจากการท างานในการท ากิจกรรมสนัทนา
การเพื่อคลายความเครียด 

     

33 ท่านมีเวลาว่างในการออกก าลงักาย หรือท า
กิจกรรมหรือเล่นกีฬาท่ีท่านชอบสม ่าเสมอ 

     

34 ภายหลงัจากการท างานท่านมีเวลาท ากิจกรรมหรือ
สงัสรรคก์บัเพื่อน ๆ เป็นประจ า 

     

35 ท่านมีเวลาส าหรับการพกัผอ่นและร่วมกิจกรรม  
สนัทนาการ 

     

ด้านความภูมใิจในองคก์ร 
36 ท่านมีความภูมิใจท่ีท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี      
37 บุคลากร และผลงานต่าง ๆ ของหน่วยงานไดรั้บ 

การยอมรับว่า มคีวามส าคญัต่อการพฒันาสงัคม
และประเทศ 

     

38 หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียง      
39 ท่านไม่พอใจท่ีเพื่อนร่วมงานของท่านมีมุมมองต่อ

หน่วยงานในแง่ลบ 
     

40 ท่านจะตอบอยา่งภาคภูมิใจว่าท างานท่ีน่ี      
 
ตอนที่ 3 ท่านมีขอ้เสนอแนะในการพฒันาระดบัคุณภาพชีวติการท างานอยา่งไรบา้ง 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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