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การศึกษาเรืองนีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยวิธีการสํารวจสุ่มตัวอย่าง (Survey 

Research) มีวัตถุประสงค์เพือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทีปฏิบัติงานใน

พืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้  2) เพือศึกษาปัจจัยทีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ 3) เพือนําผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทาง

และข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทีปฏิบัติงานใน

พืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

เครืองมือทีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที 1 เป็นแบบสอบถามเกียวลักษณะส่วนบุคคล  ส่วนที 2 เป็นแบบสอบถามเกียวกับปัจจัย

ต่างๆ ได้แก่ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  ปัจจัย

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน  ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงาน

กับชีวิตด้านอืน  ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน  ปัจจัยสภาพแวดล้อมใน

การทํางาน  และปัจจัยความเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม และส่วนที 3  เป็นแบบสอบถามเกียวกับ

ความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ 

กลุ่มตัวอย่าง จังหวัด ๆ ละ 120 คน รวมทังสิน 600 คน จากประชากร คือ ข้าราชการฝ่าย

พลเรือนทีทํางานในพืนทีเขตจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยนิยามของรัฐบาล  ประกอบด้วย                   

5 จังหวัด  ได้แก่  จังหวัดปัตตานี ยะลา นราธิวาส สตูล และสงขลาเฉพาะพืนที  (อ.เทพา                 

อ.สะบ้าย้อย อ.นาทวี และ อ.จะนะ) สถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ ความแตกต่างของร้อยละ  

  สรุปผลการวิจัย ได้ดังนี 

1. ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีความเห็นเกียวกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของตนเองในปัจจัยด้านต่าง ๆ ในระดับทีพึงพอใจ เกินร้อยละ 50 จํานวน 7 ปัจจัย 

ได้แก่ ปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  ร้อยละ 89.3 รองลงมาคือ ปัจจัยการบูรณาการ
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ทางสังคมและการทํางานร่วมกัน ร้อยละ 83.8 ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ  ร้อยละ 78.0 ปัจจัย

สภาพแวดล้อมในการทํางาน  ร้อยละ 72.8 ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน 

ร้อยละ 71.3 ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ร้อยละ 70.2 ปัจจัยความก้าวหน้า

ในหน้าทีการงาน ร้อยละ 58.4 ตามลําดับ และไม่พึงพอใจ จํานวน  1 ปัจจัย คือ ปัจจัยค่าตอบแทน 

ร้อยละ 48.8 

2. ความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ  จากการศึกษาพบว่า  สิงที

ข้าราชการเหล่านีต้องการมากทีสุด 5 อันดับแรกคือ อันดับที 14 มีความต้องการมากทีสุด ได้แก่ 

ด้านสวัสดิการพิเศษเรืองการเพิมเบียเลียงหรือเบียเสียงภัย รองลงมาคือ เรืองอุปกรณ์ป้องกันภัย

อันตรายจากเหตุการณ์ความไม่สงบ ด้านการส่งเสริมขวัญกําลังใจเรืองการกําหนดระยะเวลาใน

การโอนย้ายให้มีความชัดเจนและปฏิบัติได้ และให้มีหน่วยงานกลางในการแจ้งเรืองราวร้องทุกข์

เมือไม่ได้รับความเป็นธรรม อันดับที 5 ความต้องการมาก คือการให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับ

การฝึกอบรมทีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละครัง  

แนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการที

ปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ แบ่งเป็น 2 แนวทาง คือ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ได้แก่ 1) ส่งเสริมการใช้หลักนิยมให้ข้าราชการมุ่งไปสู่การมีเกียรติและศักดิศรีภายใต้หลักการ

ดํารงชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง ส่งเสริมการออมเพือเก็บไว้ใช้ประโยชน์ในอนาคตอย่างมี

ประสิทธิภาพ 2) มีมาตรการทีสร้างความเป็นธรรมและโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ 

มีหลักการประเมินใหม่ทีมีประสิทธิภาพ เป็นธรรม 3) การประสานกันระหว่างหน่วยงานหลักใน

การให้ความช่วยเหลือสนับสนุนอย่างเท่าเทียมกัน 4) ให้รัฐบาลมีนโยบายทีให้ความสําคัญกับ

เรืองคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างจริงจัง การสร้างกลไก ติดตาม ประเมินผล และให้รางวัล 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ ได้แก่ 1) รัฐต้องจัดสวัสดิการให้แก่ข้าราชการในพืนทีจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ เป็นกรณีพิเศษ 2) รัฐต้องให้การสนับสนุนส่งเสริมการศึกษา ฝึกอบรมดูงานในพืนทีและ

นอกพืนที 3) รัฐต้องสามารถให้ความมันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของราชการ เพือสร้าง

ความอุ่นใจและศักยภาพ โดยควรสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้นําชุมชนและประชาชน                      

4) ผู้บริหารส่วนราชการควรเปลียนกระบวนทัศน์การบริหารใหม่ โดยการให้คนทํางานมีชีวิตทีมี

คุณภาพ คือ การมีความสุขกับทํางานและการใช้ชีวิต ตามหลัก “คนคือศูนย์กลางของการพัฒนา” 

5) มีความคาดหวังให้รัฐบาลสามารถแก้ไขปัญหาสถานการณ์ความไม่สงบเรียบร้อยในพืนที

ชายแดนภาคใต้ได้โดยเร็ว ซึงจะนําความรู้สึกมันคง ปลอดภัย คุณภาพชีวิต ตลอดจนคุณภาพชีวิต

การทํางานของข้าราชการในพืนทีทีดีขึน  
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  The Survey Research is used in this study of the Southernmost Provinces of 
Thailand. The objectives of this study are: 1) to study the quality of work life of the Civil 
Servants in these areas. 2) to study the factors of their quality of work life.  3) to use the 
result of the study as a guideline to improve quality of work life factors.  

Questionnaires used in collecting data consisted of 3 parts as follows: 1) questions 
concerning general basic information of respondents 2) questions concerning the quality of 
work life of the Civil Servants in the Southernmost Provinces of Thailand, and                 
3) questions about supportive assistance needed. 

600 Civil Servants in the Southernmost Provinces of Thailand  were used as the  
subjects in this study. It consisted of 5 provinces as follows: Yara, Pattani, Narathiwat, 
Satul and 4 districts in Songkhla province.  The statistics used for analyzing the data are 
percentage. 

The results of the study are as follows: 
1. The Civil Servants in the Southernmost Provinces of Thailand have satisfactory 

level over 50% of the quality of work life factors. Those 7 satisfactory factors are as 
follows: 1) relationship factor = 89.3%, 2) social and work integration factor = 83.8%, 
3) organizational code factor = 78%, 4) environment factor 72.8%, 5) work life balance 
factor = 71.3%, 6) competency development = 70.2%, and 7) career progression factor  
= 58.4%.  In addition, the only one dissatisfactory factor is the compensation system = 
48.8%. 

2. The top 5 supportive assistance needs from the government are as follows:           
1)  raise the compensation, 2) improve the efficient tools/arms for guards and rescuers,  



 

(6)

3)  reconsider the practical time in rotation in certain area.  4) set up the central appeal 
office such as the administrative court 5) allow the Civil Servants have opportunities to 
develop their competencies related to work at least once a year. 

The suggestion for improving the quality of work life of the Civil Servants in the 
Southernmost Provinces of Thailand was conducted in 2 ways.  The first is about the 
policies; 1) encourage the civil servants to live their lives in a “Sufficiency Economy” and 
“Saving for the future” 2) build the merit system and transparency to evaluate their 
performance under the equality 3) integrate the assistance needs among the core 
government agencies 4) support the work life balance implement the performance appraisal 
and reward given equally The second suggestion is in practice; 1) provide special welfare 
for the civil servants 2) support the civil servants to attend training courses, both inhouse 
and outside 3) provide security for life and property of the Civil Servant in the area               
4) high rank officers should change their paradigm from bureaucracy,  to be more “people 
oriented” and 5) the government must solve the violence problems in the area urgently, for 
people’s security, quality of work life balance for peace in the 5 Southernmost Provinces. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนีลุล่วงมาได้เนืองจากผู้เขียนได้รับความช่วยเหลือในการให้ข้อมูล 

คําปรึกษา ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็นจากหลายท่าน ผู้เขียนขอขอบพระคุณท่านเหล่านัน ดังนี   

ผู้เขียนขอขอบพระคุณข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ทีให้ข้อมูลเพือการศึกษาครังนี 

คุณรุ่งทิพย์  สุวรรณโร  จากศูนย์อํานวยการบริหารงานจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ทีให้

คําปรึกษาการเก็บรวบรวมข้อมูลในพืนที และทีมงานเก็บรวบรวมข้อมูลทุกคน  

ขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร. พิชิต  พิทักษ์เทพสมบัติ ผู้ซึงเป็นอาจารย์ทีปรึกษาของ

ผู้เขียน ทีได้กรุณาสละเวลาให้คําปรึกษา ข้อชีแนะ และข้อคิดเห็นทีเป็นประโยชน์ต่อการทํา

วิทยานิพนธ์ในทุกขันตอน ตลอดจนให้กําลังใจแก่ผู้เขียนในการทําวิทยานิพนธ์เล่มนีตลอดมา และ

ขอขอบพระคุณคณะกรรมการวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร. จินดาลักษณ์ วัฒนสินธ์ุ จากคณะ  

รัฐประศาสนศาสตร์ และ ผอ. ลดาวัลย์  เวทยนุกูล  นักทรัพยากรบุคคลเชียวชาญ  ของสํานักงาน ก.พ. 

ทีได้กรุณาให้คําแนะนําในการศึกษาครังนี รวมทังกรุณาพิจารณาและตรวจสอบวิทยานิพนธ์ให้

ถูกต้องสมบูรณ์ยิงขึน ตลอดจนคณาจารย์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ทุกท่านทีได้ประสาท

วิชาความรู้ให้แก่ผู้เขียน เจ้าหน้าทีของสถาบันฯ และคณะรัฐประศาสนศาสตร์ทีคอยช่วยเหลือด้าน

วิชาการ รวมทังเพือน ๆ น้อง ๆ ทีคอยให้กําลังใจ โดยเฉพาะคุณพรพจน์  ศรีดัน และคุณปราโมช          

อัศวาณิชเลิศ 

ขอขอบพระคุณ ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของสํานักงาน ก.พ. ทีให้การสนับสนุนให้ผู้เขียน

ได้มาพัฒนาตนเองให้มีความรู้ด้านการบริหารงานภาครัฐหรือรัฐประศาสนศาสตร์อย่างลึกซึงใน

การศึกษาขันสูงนี ขอขอบคุณพีและเพือนร่วมงาน โดยเฉพาะคุณพรรณ์วิลัย วัฒนโยธิน                        

คุณพิไลพรรณ พันธ์ุอารยะ คุณสายใจ  แจ้งชัดใจ  คุณสุภาพรรณ สุขสวัสดิ คุณศุภวัลย์ เกตุแก้ว           

คุณศิธา เมฆสวรรค์ คุณพัชรินทร์ เหสกุล  และคุณจิตติมา จันทเวช ทีคอยให้กําลังใจ ให้คําปรึกษา 
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บทที 1  

 

บทนํา 
 

1.1  ความสําคัญของปัญหา 

 

 ทรัพยากรบุคคลถือเป็นทรัพยากรทีสําคัญต่อองค์การ  บุคคลคือผู้จุดประกายความคิด สรรค์

สร้าง สิงต่าง ๆ ให้เกิดขึนในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการออกแบบผลผลิตสินค้าและบริการ การควบคุม

คุณภาพ  การวางแผนการตลาด การกําหนดทรัพยากรเงิน การวางแผนกลยุทธ์ทังหมด รวมถึง

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การด้วย  ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นหัวใจสําคัญทีสุดในองค์การ 

(George and John, 1991 : 2)  เป้าหมายของผลลัพธ์ด้านทรัพยากรบุคคลแบ่งเป็น 2 เป้าหมาย คือ 

พนักงานและองค์การ เนืองจากการลงทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะทําให้พวกเขามี

ความสามารถในการทํางานและช่วยให้องค์การเหล่านันของพวกเขาประสบผลสําเร็จ (Michael, Sue 

and Dave, 2005 : 410)  ในปัจจุบันความสําคัญของ “คน” ในองค์กรถือว่าคนเป็น “ทรัพยากร” ทีมีค่า

จึงเกิดคําว่า “การบริหารทรัพยากรบุคคล” ขึน หรือในบางองค์การมองไปไกลกว่านัน กล่าวคือ

มองเห็นว่าคนเป็น “ต้นทุน” ทีสําคัญขององค์การ จึงเกิดคําใหม่ขึนมาว่า “การบริหารทรัพยากรบุคคล

ทีเป็นต้นทุน” หรือ “การบริหารทุนมนุษย์” หรือ “Human Capital Management”  (สีมา  สีมานันท์,  

2550 : 3)  ในองค์การภาครัฐทรัพยากรบุคคล คือ ข้าราชการทุกคน  

ในปีงบประมาณ 2550 มีข้าราชการในฝ่ายพลเรือน ซึงประจําทังในส่วนกลางและภูมิภาค 

จํานวนทังสิน 1,275,350 คน (สํานักงาน ก.พ., 2550 : 2) ด้านทรัพยากรบุคคลในมุมมองของการ

บริหารองค์การ นอกจากการให้ความสําคัญของการสรรหาบุคลากรทีมีความรู้ความสามารถแล้ว 

ในช่วงหลายปีทีผ่านมากระแสของการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ คือ การรักษาบุคลากรให้อยู่

กับองค์การต่อไปมีความสําคัญไม่แพ้กัน ทังในภาครัฐและเอกชนเกิดกระแสของการสร้างคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน และการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน มิฉะนันแล้ว บุคลากรอาจรู้สึก

ไม่เป็นสุขกับชีวิตและออกจากองค์การเพือไปแสวงหาทางเลือกทีดีกว่าให้กับชีวิตตนเอง (ภาณุภาคย์  

พงศ์อติชาติ, 2550 : 1112)  
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  เมือพิจารณาในเรืองขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  กลไกสําคัญอันหนึงคือ 

กลไกภาครัฐ อันเป็นกลไกขับเคลือนทีกําหนดทิศทางในรูปของนโยบายการบริหารประเทศ ซึงมีการ

พัฒนาเรือยมานับตังแต่การปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2540   ปัจจุบันมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 25462550)  และในแผนดังกล่าว โดยการอนุมัติรับรองเป็นมติ

คณะรัฐมนตรีทีกําหนดชัดเจนว่า หน่วยราชการต้องพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 

(Competency – Based Approach) ให้สามารถรองรับการบริการประชาชนและภารกิจใหม่ให้ได้  ใน

ขณะเดียวกันก็ต้องพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร เพือให้มีความพร้อมทีจะรับมือกับการ

เปลียนแปลงสภาพแวดล้อมในการทํางานด้วย  

แนวคิดสําคัญประการหนึงทีมีบทบาทในการพัฒนาองค์การ ทังในการบริหารจัดการและการ

ปรับปรุงคุณภาพการทํางานในองค์การ ได้มุ่งให้ความสนใจไปทีคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 

Working Life) เนืองจากการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเป็นการจูงใจให้บุคลากรในองค์การนัน

ทํางานอย่างมีความสุข และนํามาซึงการเพิมผลผลิต (Productivity) ทีมีคุณภาพและเพิมมากขึน  

คุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นสิงสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุก ๆ คนใน

องค์การ  การมีคุณภาพชีวิตการทํางานทีดี นอกจากทําให้บุคลากรพึงพอใจแล้ว ยังอาจส่งผลต่อความ

เจริญรุ่งเรืองด้านอืนๆ เช่น สภาพสังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และสิงสําคัญคุณภาพชีวิตการ

ทํางานจะนําไปสู่ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันในองค์การได้ นอกจากนียังช่วยให้

อัตราการขาดงาน การลาออกลดน้อยลง เกิดประสิทธิผลขององค์กรในแง่ขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจ

ในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตทีเพิมสูงขึน (Hackman and Suttle, 1977 : 14)  

คุณภาพชีวิตการทํางานเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศทีจะทําให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจใน

การทํางานสูงขึน (Bluestone, 1977 : 55) คุณภาพชีวิตการทํางานจะเปลียนแปลงได้ตลอดเวลา ตาม

ลักษณะขององค์การ และความคาดหวังของคนทีทํางานในองค์การ (Davis, 1981 : 286)  Werther 

และ Davis ได้ศึกษาถึงปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน แบ่งเป็น 3 กลุ่มคือ ปัจจัยด้านการ

จัดการ ได้แก่ การบริหารจัดการหน่วยงาน วัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมาย ปัจจัยสิงแวดล้อม ทีมีผลต่อ

องค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ภาวะการแข่งขัน และปัจจัยด้านพฤติกรรมของ

บุคคล พิจารณาจากความพึงพอใจในงาน ความต้องการของบุคคล การรับรู้ ค่านิยม ทัศนคติ และ

ภาวะการจูงใจ (Werther และ Davis, 1982 : 6667)  ถ้าบุคคลไม่สามารถให้ค่าความหมายของงานที

ปฏิบัติอยู่ได้จะทําให้มีแนวโน้มในการลาออกจากวิชาชีพ และการทีบุคคลใดไม่ให้คุณค่าของงาน จะ

ทําให้เกิดความเหนือยหน่าย หมดแรงกายแรงใจ (Burnout)  ทํางานไปวัน ๆ โดยขาดแรงจูงใจ 

(Carson, 1989 : 1328) แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าผู้ทํางานมองงานเป็นสิงทีมีคุณค่า มีประโยชน์ จะทํา
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ให้เกิดความรัก ความพอใจในงานและทุ่มเทอุทิศตนในการทํางานอย่างต่อเนืองจริงจัง (Carson, 

1989 : 328) 

  การดําเนินการในนโยบายคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการไทย หน่วยงานองค์กรกลาง

ทีรับผิดชอบด้านนโยบายในเรืองนี ได้แก่ สํานักงาน ก.พ. ซึงได้ศึกษาและค้นหาแนวทางการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการให้เหมาะสมกับสังคมไทยและมีมาตรฐานสากล โดยอาศัยหลัก

ปรัชญาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทีประกอบด้วย หลักคุณธรรม (MeritBased) หลักสมรรถนะ 

(CompetencyBased) หลักผลงาน (PerformanceBased) หลักการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบ 

(HR Decentralization) และหลักคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life)  (สีมา  สีมานันท์,  

2550  : 7)  รวมทัง ทําการศึกษาวิจัยเกียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน อาทิ การศึกษาวิจัยปัจจัยสําคัญที

มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการพลเรือน (สังกัดราชการส่วนกลาง) โดยความร่วมมือ

กับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  การศึกษาวิจัยเรืองการเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร

ภาครัฐ : ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน   การศึกษาเรืองระบบการเจ้าหน้าทีสัมพันธ์เพือการ

เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการพลเรือน  และการผลักดันกฎหมายสําคัญ ๆ 

โดยเฉพาะอย่างยิง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึงบังคับใช้เมือวันที           

26 มกราคม  2551 อันเป็นกฎหมายเกียวกับการบริหารราชการโดยเป็นการยกร่างเพือให้ทันต่อการ

เปลียนแปลงและสามารถเป็นกลไกหลักในการขับเคลือนภารกิจของประเทศ ให้เหมาะสมและสอดคล้อง

กับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที 5) และให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาค

ราชการสอดคล้องกับแนวทางการบริหารราชการแนวใหม่อย่างแท้จริง โดยพระราชบัญญัติฉบับนีเป็นฉบับ

แรกและฉบับเดียวทีได้กล่าวถึงการบริหารงานบุคคลภาครัฐและให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของ

ข้าราชการ ซึงมีบทบัญญัติทีเกียวกับคุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนในหลายมาตรา กําหนดให้

ส่วนราชการให้ความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต มีความทันสมัยและเป็นสากล โดยเน้นการเพิม

ประสิทธิภาพการทํางานควบคู่กับการดูแลคุณภาพชีวิต สร้างขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ช่วยให้

ข้าราชการดํารงชีวิตอย่างมีความสุขและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ  ประกอบไปด้วย 

  มาตรา 13 (8) สํานักงาน ก.พ. มีอํานาจหน้าทีในการส่งเสริม ประสานงาน เผยแพร่ ให้

คําปรึกษาแนะนํา และดําเนินการเกียวกับการจัดสวัสดิการและการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตสําหรับ

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
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  มาตรา 34  การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพือผลสัมฤทธิต่อภารกิจของรัฐ  

ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมี

คุณภาพชีวิตทีดี และ 

  หมวด 4 การเพิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ มาตรา 72  

ให้ส่วนราชการมีหน้าทีทีดําเนินการให้มีการเพิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่

ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต 

มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิต่อภารกิจของรัฐ ทังนี ตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที ก.พ. กําหนด 

จากกรอบนโยบายทีชัดเจนทางกฎหมายในพระราชบัญญัติฉบับนี สํานักงาน ก.พ. หน่วยงานหลัก

ในการรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ในราชการพลเรือน มีเป้าหมายสูงสุดเพือให้

ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ  เกิดผลสัมฤทธิต่อภารกิจของรัฐและตอบสนอง

ความต้องการของประชาชนตามนัยของรัฐธรรมนูญ  ได้มีการปรับเปลียนบทบาทด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ  โดยมีจุดมุ่งหมายเพือสร้างความเข้มแข็งให้กับ ส่วนราชการในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองตามหลักปรัชญาการบริหารงานสมัยใหม่ทีผู้บริหารสายงานหลัก 

คือ ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลทีแท้จริง  ด้วยเหตุนี ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่จึงต้อง

เป็นระบบทีสร้างความคล่องตัวให้แก่ผู้บริหาร  ไม่ติดยึดอยู่กับกฎระเบียบและต้องเป็นระบบที

เกือหนุนต่อการทํางานเชิงยุทธศาสตร์ช่วยให้ส่วนราชการบรรลุเป้าหมายทีตังไว้  ในขณะเดียวกัน

จะต้องเป็นระบบทีมีประสิทธิผล  ประสิทธิภาพ  มีความโปร่งใส  เป็นธรรม  และทําให้ข้าราชการมี

ความพึงพอใจ  ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตทีดีด้วย  (สํานักงาน ก.พ.  สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล, 

2549 : 3)   

เพือให้ส่วนราชการทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน  สํานักงาน 

ก.พ. จึงได้ริเริมนําการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (Human Resource  Scorecard)  

ซึงมีความแพร่หลายทังในภาคเอกชนและภาครัฐของต่างประเทศมาประยุกต์ใช้ในราชการพลเรือน  โดยได้

ดําเนินการศึกษาและได้กําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard  

for  Success)  ไว้  5  มิติ  (สํานักงาน ก.พ.  สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล,  2548 : 70  79)  

ดังนี 

มิติที 1   มิติด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

เป็นมิติทีบ่งชีว่า  การบริหารทรัพยากรบุคคล  มีความสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์และ

พันธกิจของส่วนราชการและจังหวัดหรือไม่  มากน้อยเพียงใด  โดยจะพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ  เช่น  
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นโยบาย  แผนงาน  และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  มีความสอดคล้องกับเป้าหมายและ

พันธกิจของส่วนราชการและจังหวัด  มีการวางแผนและบริหารกําลังคน  มีการบริหารกําลังคนกลุ่มที

มีทักษะและสมรรถนะสูง  ตลอดจนมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ  เพือสร้าง

ความต่อเนืองในการบริหารราชการ 

มิติที 2  มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป็นมิติทีบ่งชีถึงประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด  

ซึงเน้นความถูกต้องและทันเวลา  มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทีถูกต้อง  

เทียงตรง  ทันสมัย  ค่าใช้จ่ายในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  สะท้อนผลิตภาพ

กําลังคน  และมีความคุ้มค่า  ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที 3   มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป็นมิติทีบ่งชีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยดูจากความสําเร็จของส่วน

ราชการและจังหวัดในการรักษาไว้ซึงข้าราชการทีมีความจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของ

ส่วนราชการ  ความพึงพอใจของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และ

มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/ การมีวัฒนธรรมและบรรยากาศการทํางานทีก่อให้เกิดการ

เรียนรู้อย่างต่อเนือง/ และมีระบบการบริหารผลงานและมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการทีมี

ประสิทธิผล  ซึงเชือมโยงกับผลตอบแทน 

มิติที 4   มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการทรัพยากรบุคคล 

เป็นมิติทีบ่งชีว่า  การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดมีความโปร่งใส  

และพร้อมให้มีการตรวจสอบหรือไม่  โดยเน้นความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการ

ตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  และการดําเนินการทางวินัย  บนหลักของความสามารถ  

หลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และหลักมนุษยธรรม 

มิติที 5   มิติด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน โดยให้ความสําคัญ

ต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานและระบบงาน  การจัดสวัสดิการและสิงอํานวยความสะดวกเพิมเติม

จากสวัสดิการตามกฎหมาย  และส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการ

ผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

อย่างไรก็ตาม เมือทําการสํารวจศึกษาถึงมาตรการ กลไกอืนๆ ทีได้มีการดําเนินการอยู่แล้วใน

ปัจจุบัน โดยพิจารณานอกเหนือไปจากเรืองของ เงินเดือนค่าตอบแทน สวัสดิการพืนฐานต่างๆ ที

ข้าราชการได้รับอยู่ พบว่า ส่วนราชการต่างๆ รวมถึงสํานักงาน ก.พ. เองในฐานะส่วนราชการ ได้
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พัฒนากลไก มาตรการ ทีเกียวข้องกับการส่งเสริมสมดุลงานและชีวิตให้แก่ข้าราชการในสังกัดอยู่ไม่

น้อย โดยมีรูปแบบกลไกวิธีการทีพัฒนาขึน เทียบได้กับรูปแบบวิธีการของสากล (พัชราภากร เทวกุล, 

2550 : 1213) ได้แก่ 

1)  ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ พ.ศ. 2547           

โดยนโยบายดังกล่าว เป็นไปเพือส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้แก่ข้าราชการ   ผลกลไกการจัดสวัสดิการ

ภายใน โดยมีหลักการสําคัญคือ ให้ส่วนราชการริเริม ดําเนินการ หรือสนับสนุนให้มีการจัดสวัสดิการ

ภายในส่วนราชการ โดยให้การจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ สามารถครอบคลุมเจ้าหน้าทีของรัฐ

ทุกคน ให้มีคณะกรรมการสวัสดิการข้าราชการเป็นคณะกรรมการกลาง เพิมบทบาทในการมีส่วนร่วม

ของสมาชิกสวัสดิการ และสามารถจัดสวัสดิการในเชิงธุรกิจได้ 

2)  กิจกรรมการจัด สวัสดิการ และเสริมสร้างคุณภาพชีวิตให้แก่ข้าราชการ ภายใน                

ส่วนราชการ โดยส่วนราชการทุกแห่ง จัดสวัสดิการในรูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น การจัดสหกรณ์ 

ออมทรัพย์ การจัดร้านค้าสวัสดิการเพือขายสินค้าราคาถูก การจัดรถรับส่งทีทํางาน การจัดบริการศูนย์

รับเลียงเด็ก การจัดกิจกรรมค่ายเยาวชน รวมทังจัดกิจกรรมเพือเสริมสร้างคุณภาพชีวิต อาทิ กิจกรรม

การออกกําลังกาย การจัดแข่งขันกีฬาเชือมสัมพันธ์ การจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจําปี การจัด

กิจกรรมเสริมสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานทีถูกสุขลักษณะหรือ การสนับสนุนการจัดชมรม

กิจกรรมต่างๆ ภายในส่วนราชการ 

  3)  การประเมินพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard เป็น

เครืองมือการบริหารจัดการทีสํานักงาน ก.พ. พัฒนาขึน และอยู่ระหว่างการส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วน

ราชการและจังหวัดใช้ เพือให้ความตระหนักในความสําเร็จของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยการ

พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย ตอบสนองทิศทางการพัฒนาองค์การและพัฒนา

คนทํางานในทุกมิติ โดยกําหนดมิติหนึงในการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ใน

ระดับส่วนราชการและจังหวัด เป็นมิติของคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

(Quality of Work Life) โดยพิจารณาจากนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการซีงจะนําไปสู่การ

พัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ประกอบด้วยเรืองของ (ก) การมี

สภาพแวดล้อมการทํางานทีทันสมัย โดย ส่วนราชการ/จังหวัด ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสือสารสําหรับการปฏิบัติงาน และจัดสภาพแวดล้อม อุปกรณ์และสิงอํานวยความสะดวกทีได้

มาตรฐานเพียงพอและปลอดภัย ต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย พร้อมทังให้มีการสํารวจความ

พึงพอใจข้าราชการต่อสภาพแวดล้อมการทํางาน (ข) การจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ/จังหวัด 

โดยส่วนราชการ/จังหวัด  ดําเนินการจัดสวัสดิการภายใน ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วย
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การจัดสวัสดิการภายใน พ.ศ. 2547 สํารวจความต้องการของข้าราชการเกียวกับสวัสดิการทีต้องการ 

และสํารวจความพึงพอใจข้าราชการต่อสวัสดิการทีได้จัดให้ (ค) การเสริมสร้างความสัมพันธ์ทีดีโดย

ส่วนราชการ/จังหวัด จัดกิจกรรมเพือให้ข้าราชการทุกระดับได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ เพือความ

บันเทิง ผ่อนคลาย หรือสร้างความรู้สึกทีดีต่อกัน เช่นกิจกรรมการออกกําลังกาย กิจกรรมศิลปะ

สร้างสรรค์ กิจกรรมในวาระสําคัญ  สํารวจความพึงพอใจข้าราชการทีมีต่อบรรยากาศของส่วน

ราชการ/จังหวัด 

  4)  โครงการส่งเสริมและประสานการโอนย้ายเจ้าหน้าทีของรัฐไปปฏิบัติงานใกล้บ้าน โดย

การสร้างระบบฐานข้อมูลและกลไกดําเนินการทีเปิดโอกาส และส่งเสริมให้มีการย้ายข้าราชการข้าม

หน่วยงาน เพือได้ทํางานใกล้ทีอยู่อาศัย ทีจะช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายในการเดินทางลง และยังเป็น

มาตรการทีมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาการจราจรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดย

คาดหวังให้เป็นโครงการต้นแบบในการนําไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานอืนๆ ในเขตเมืองในภูมิภาค

ต่อไปตามความเหมาะสม 

5)  ระบบการเหลือมเวลาการทํางาน โดยส่วนราชการหลายแห่ง รวมถึงสํานักงาน ก.พ. ใน

ฐานะส่วนราชการ ยืดหยุ่นให้ข้าราชการ สามารถเลือกเวลาเข้างานและเลิกงานเป็นช่วงเวลาต่างๆ เช่น 

07.30  15.30 น. 08.30  16.30 น. หรือ 09.30  17.30 น. เป็นต้น โดยระบบการเหลือมเวลา                  

มีวัตถุประสงค์หลักคือเพือช่วยให้ข้าราชการหลีกเลียงปัญหาการสูญเสียเวลาจากปัญหาการจราจรที

คับคังในช่วงเวลาเช้าและเย็นหลังเวลาเลิกงาน 

  6)  การทีส่วนราชการต่างๆ นําคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสือสารสนับสนุน

การทํางาน ทําให้ข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน ทํางานได้ง่าย รวดเร็ว คล่องตัวยิงขึน ก็เป็นการสร้างสรรค์

ระบบการบริการประชาชนทีมีประสิทธิภาพ ก่อเกิดประโยชน์ต่อทังคนทํางาน หน่วยงาน และ

ประชาชนประเทศชาติมากขึน  

  นโยบาย มาตรการ และกลไกทียกมากล่าวอ้างนีนับเป็นตัวอย่างทีดีของความพยายามของ

ภาครัฐ ในการส่งเสริมสมดุลคุณภาพงานและคุณภาพชีวิตของข้าราชการ ทีนําไปสู่การกําหนด

ประเด็นศึกษาเชิงลึกเกียวกับทัศนคติ ความคิดเห็นของข้าราชการต่อเรืองดังกล่าวต่อไป 

  แต่เป็นทีทราบกันดีว่าพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยนิยามของรัฐบาล ประกอบด้วย

จังหวัดปัตตานี ยะลา นราธิวาส สตูล และสงขลาเฉพาะพืนที อ.เทพา อ.สะบ้าย้อย อ.นาทวี และ          

อ.จะนะ รวม 44 อําเภอ มีพืนที 16,409.61 ตารางกิโลเมตร (สํานักนายกรัฐมนตรี, 2549) เป็นพืนที          

ทีเกิดสถานการณ์ความไม่สงบเรียบร้อย ซึงจากการพิจารณาข้อมูลรายงานการศึกษาวิจัย รายงานการ

สอบสวนขยายผลเจ้าหน้าที จากคําให้การของประชาชนและผู้ประสบเหตุรุนแรงโดยตรง                
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ตลอดจนถึงคําสารภาพของสมาชิกกลุ่มผู้ก่อความไม่สงบทีถูกจับกุมหรือกลับใจออกมารายงานตัวกับ

เจ้าหน้าที ทําให้ข้อมูลที “เป็นความจริง” บางอย่างมีความหมายทีบ่งชีอย่างชัดเจนว่า ผู้ก่อความไม่

สงบทีแท้จริงขณะนี คือขบวนการแบ่งแยกดินแดนทีมีกลุ่ม R.B.N. Coordinate เป็นแกนนํา ดังนัน 

จึงเป็นข้อสมมติฐานในชันต้นได้ว่า ขบวนการแบ่งแยกดินแดนน่าจะเป็นปัญหาใจกลางของ

สถานการณ์ความไม่สงบทีมีความซับซ้อนในพืนที ส่วนปัญหาอืนๆ ก็เป็นปัจจัยในด้านเงือนไข

สภาพแวดล้อม หรือปัจจัยเชิงโครงสร้างทีเป็นสาเหตุสําคัญ ซึงมีอิทธิพลทังทางตรงและทางอ้อมต่อ

ความรุนแรงของปัญหาทีเกิดขึน (สภาทีปรึกษาเสริมสร้างสันติสุขจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2551: 3) 

และจากสถานการณ์ก่อให้เกิดความเสียหายกับประชาชนและข้าราชการทังต่อชีวิตและทรัพย์สินอย่าง

มาก จากสถิติข้อมูลตังแต่มกราคม 2547 จนถึงมีนาคม 2552  มีเหตุร้ายซึงเป็นเหตุการณ์ความไม่สงบ 

จํานวน 8,810 ครัง  ส่งผลให้มีผู้เสียชีวิต จํานวน 3,418 คน และบาดเจ็บ จํานวน 5,624 คน รวมเป็น

จํานวนทังสิน 9,042 คน เป็นข้าราชการและเจ้าหน้าทีของรัฐทีเสียชีวิต รวม 1,134 คิดเป็นร้อยละ 

33.18 (ศรีสมภพ  จิตร์ภิรมศรี, 2552) นับว่าเป็นความเสียหายอย่างยิงแก่ราชการ  จากเหตุการณ์ความ

ไม่สงบในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ดังกล่าวส่งผลให้ข้าราชการทีปฏิบัติงานอยู่ในพืนทีเกิดความ

หวาดกลัว เกิดความเครียดทีต้องเผชิญกับสภาวะบีบคัน ทังด้านการทํางานและการดําเนิน

ชีวิตประจําวัน ซึงส่งผลต่อขวัญและกําลังใจและคุณภาพชีวิตเป็นอันมาก และเป็นทีมาทีทําให้ผู้วิจัย

สนใจศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึงเป็น

ผู้ได้รับผลกระทบมาเป็นเวลาช้านานจนถือได้ว่าเป็นปัญหาสําคัญในระดับต้น ๆ ของประเทศไทย  

และเพือทีจะทราบว่าการทีต้องปฏิบัติภารกิจในสภาพการณ์ ไม่ว่าจะเป็นความหวาดกลัว ความเครียด 

ความกดดัน ภาตใต้ความรับผิดชอบ ความทุ่มเท กําลังกาย กําลังใจ และสติปัญญา ในการตอบรับกับ

สถานการณ์ และแก้ไขปัญหาให้คลีคลายไปในทางทีดีขึนนัน ข้าราชการเหล่านีจะมีระดับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานเป็นเช่นไร  มีความพึงพอใจคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นเช่นไร และมีปัจจัยอะไรบ้างที

คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางาน  นอกจากนี เพือต้องการทราบถึงสภาพการ

ทํางาน รวมทังปัญหาทีประสบอยู่ในการทํางาน เพือเป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิต

การทํางานของข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ 

 

1. เพือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ 

2. เพือศึกษาปัจจัยทีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทีปฏิบัติงาน

ในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

3. เพือนําผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ 



บทที 2 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ บทความ รวมทังการศึกษาค้นคว้างานวิจัยต่างๆ ที

เกียวข้องทังในประเทศและต่างประเทศ   ในเรืองคุณภาพชีวิตการทํางาน  ซึงเป็นคุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยทัวๆไปของปัจเจกบุคคลในภาพรวม เกียวกับความหมาย  ความรู้ความเข้าใจ                        

ทีเกียวข้องในประเด็นคุณภาพชีวิตการทํางาน   ซึงสามารถสรุปสาระสําคัญได้   ดังรายละเอียด

ต่อไปนี 

2.1   ความหมายของคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตการทํางาน  

2.2   ตัวแบบ กรอบแนวคิด ทฤษฎี และปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.3   ผลงานวิจัยทีเกียวข้อง 

2.4   กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตการทํางาน 

   

จากการศึกษาพบว่าคนส่วนใหญ่มีความเข้าใจคําว่าคุณภาพชีวิต (Quality of  Life) แต่อาจ

ยังไม่ชัดเจนในความหมายของคําว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน  (Quality of Working Life) ผู้วิจัยจึงได้

รวบรวมนิยามความหมายของทังสองคําและสรุปได้ดังต่อไปนี 

2.1.1. ความหมายของคุณภาพชีวิต  

มีนักวิชาการจํานวนมากให้ความหมายของคําว่า คุณภาพชีวิต “Quality of  Life” ในหลาย

ความหมายด้วยกัน ได้แก่ 

    Shackman (2005 อ้างถึงใน Thanawit ButrUdom, 2007) ให้ความหมายว่า เป็นเรืองที

นอกเหนือจากสิงทีเป็นความเป็นอยู่ทีดีด้านวัตถุ แต่เกียวข้องกับสภาพจิตทีดี มีความสามารถในการ

คิดสร้างสรรค์ มีเกียรติ มีการยอมรับจากสังคม มีความรู้สึกของการได้ถูกรักโดยคนอืน ไม่มีความ

กลัว ความวิตกกังวล และอธิบายว่า “คุณภาพชีวิต” เป็นเรืองซับซ้อน เพราะมีความเกียวข้องกับ

ความพอใจของแต่ละบุคคล ทังด้านร่างกาย จิตใจ ความต้องการทางสังคม ทังในระดับจุลภาค

และมหภาค 
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  Hancock (2000 อ้างถึงใน Thanawit ButrUdom, 2007) เสนอแนวคิดเรืองคุณภาพชีวิตว่า

เป็นความพอใจของชีวิต ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า มีสุขภาพดี มีความสุข สามารถปรับตัวได้ มี

ความหมายและมีชีวิตทีมีความหมาย สามารถแยกแยะระหว่างคุณภาพทีดีและไม่ดีของชีวิต มี

หรือไม่มีความสุข พอใจหรือไม่พอใจ การตัดสินใจว่าคุณภาพชีวิตดีหรือไม่เกียวข้องกับระดับ

ความต้องการของบุคคล 

  Sirgy (2001 อ้างถึงใน Thanawit ButrUdom, 2007) คุณภาพชีวิตเกียวข้องกับความสบาย

ทางร่างกายและส่วนประกอบของชีวิต ความสัมพันธ์กับบุคคลอืน กิจกรรมทางสังคม การพัฒนา

ตนเอง และ การเติมเต็มด้านจิตวิญญาณ กิจกรรมนันทนาการเพือการผ่อนคลาย และส่วนสําคัญคือ

การได้รับความต้องการขันพืนฐานของมนุษย์ทีครบถ้วน 

  Lewis (2001)  รวบรวมและแบ่งคําจํากัดความของคําว่าคุณภาพชีวิตเป็น 5 กลุ่ม                      

1)  คุณภาพของชีวิตทีจะใช้ชีวิตได้อย่างปกติ 2) คุณภาพชีวิต คือ ความสุขความพอใจ 3) คุณภาพ

ชีวิตคือ ความสําเร็จและเป้าหมายส่วนบุคคล  4) คุณภาพชีวิตคือสุขภาพและจิตทีได้มาโดย

ธรรมชาติ 5) คุณภาพชีวิต คือความสามารถทางสังคม 

      Hughes, Low และ Schellenberg (2003)  เสนอแนวคิดด้านคุณภาพชีวิตทีดี บุคคลต้องมี

ส่วนประกอบ 4 ส่วน 1) สุขภาพทีดี  2) รายได้ทีดี 3) ไม่มีความเจ็บป่วยทางจิต 4) ความสัมพันธ์ทีดี

ต่อผู้อืน และเสริมว่า ความสุขในชีวิตของบุคคลต้องประกอบด้วยสุขภาพ สุขอนามัย สารอาหาร 

การศึกษา งาน เสือผ้า สิงอํานวยความสะดวก  กิจกรรมผ่อนคลาย ประกัน และอิสระในการ

ดํารงชีวิต 

 Singer (1971 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2548 : 100) ได้อธิบายเกียวกับคุณภาพ

ชีวิตไว้ว่า ในแง่เศรษฐกิจคุณภาพชีวิตเป็นเรืองทีผู้คนส่วนใหญ่มีความสุขและสะดวกสบาย

ทางด้านวัตถุ คุณภาพชีวิตจึงหมายถึง การทีผู้คนมีความสามารถทีจะทํามาหากิน มีรายได้เพียงพอ

สําหรับการใช้จ่ายในสิงจําเป็นพืนฐานต่อการดํารงชีวิตและมีเวลาว่างสําหรับการพักผ่อน ตลอดจน

มีโอกาสทีจะนํารายได้ไปใช้สอยได้ตามความพอใจ  ซึงกล่าวโดยสรุปได้ว่าเป็นการทีบุคคลมี

ทางเลือกหลากหลายในการกําหนดรูปแบบหรือวิถีชีวิต  

  Dalkey (1968 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2548 : 100) อธิบายเกียวกับคุณภาพชีวิต

ว่ามีความหมายเช่นเดียวกับ “ความสุข” “ความผาสุก” และคําอืน ๆ ในทํานองนัน เนืองจาก

ความหมายของคําว่า คุณภาพชีวิตยังคลุมเครือ และได้เสนอแนวทางในการสรุปความหมายกว้าง ๆ 

ของคุณภาพชีวิต โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่มดังนี 

1. คุณภาพชีวิตในแง่ของวัตถุ เช่น รายได้ วัย ความสัมพันธ์กับบุคคลอืน ๆ ในสังคม 
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2. คุณภาพชีวิตในแง่ของจิตใจ เช่น ความพึงพอใจในการทํางาน ความพึงพอใจใน

สถานภาพของสังคม ระดับความกระตือรือร้นในการทํางานหรือกิจกรรมอืน ๆ ในแต่ละวัน ฯลฯ 

3. คุณภาพชีวิตในแง่ของความรู้สึกนึกคิดโดยรวมทังหมด เช่น ความรู้สึกมีความสุข 

ความทุกข์ หรือความวิตกกังวลต่าง ๆ ความคิดในการฆ่าตัวตาย ความคิดทีเกียวกับอนาคตในแง่ดีๆ 

  สําหรับนักวิชาการไทยได้ให้ความหมายและแนวคิดไว้ดังนี 

  พิชิต  พิทักษ์เทพสมบัติ (2548 : 103104) ได้รวบรวมความหมายของนักวิชาการไว้

มากมาย (ตังแต่พระเทพเวที จนถึง สิปนนท์  เกตุทัต) 

  1) พระเทพเวที (ประยุทธ  ปุยตโต) คือ คุณสมบัติของชีวิตทีเป็นอยู่ดี มีส่วนร่วมเกือกูลซึง

กันและกันกับสังคมและธรรมชาติแวดล้อม และสามารถพัฒนาตัวเองให้เจริญงอกงามมีความสันติ

สุขและอิสรภาพทีสมบูรณ์ 

  2) สุพรรณี ไชยอําพร และสนิท  สมัครการ ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตคือ ชีวิตทีมี

ความสุขพอสมควรทังกายและจิตใจ ความสุขกายคือได้รับการตอบสนองความต้องการขันพืนฐาน

อย่างเพียงพอ เช่น ได้รับการเลียงดูและอบรมสังสอนจากครอบครัวอย่างดีพอ สุขอนามัยแข็งแรง 

ศึกษาดี อาชีพการงานดี โอกาสเลือนฐานะตามความเหมาะสม ปลอดภัยในชีวิตทรัพย์สินและ

โอกาสแสวงหาความบันเทิงรืนเริงใจตามสมควร ส่วนความสุขใจคือ การหล่อหลวมปัจจัยทางด้าน

ความเชือ ค่านิยม ศีลธรรมและจริยธรรมให้เกิดความสมดุล 

  3) สิปนนท์  เกตุทัต ได้ให้ความหมายไว้ว่า คือชีวิตมีความสุข ชีวิตทีสามารถปรับตัวเองให้

เข้ากับธรรมชาติและสิงแวดล้อม ทังสิงแวดล้อมทางกายภาพ และสิงแวดล้อมทางสังคม และ

สามารถปรับธรรมชาติหรือสิงแวดล้อมให้เข้ากับตนเอง โดยไม่เบียดเบียนธรรมชาติ สิงแวดล้อม

และสังคม ไม่เบียดเบียนผู้อืน กล่าวคือ เรียนรู้ธรรมชาติจนปรับตัวเองและธรรมชาติให้เข้ากัน โดย

ไม่เบียดเบียนกัน 

 Thanawit ButrUdom (2007 : 5051) ได้รวบรวมความหมายของนักวิชาการอืน ๆ ได้แก่ 

(ตังแต่ Nantana  Siraprapasiri จนถึง Department of Community Development) 

1) Nantana Siraprapasiri  อธิบายว่า บางครังคุณภาพชีวิตถูกเข้าใจว่าเป็นความรู้สึกมี

ความสุข  ความรู้สึกเกียวกับด้านสังคม ในขณะทีบางคนมองเพียงด้านสภาพสังคมทีมีการจัดการที

ดี และมีความปลอดภัยในชีวิต  คุณภาพชีวิตเป็นเรืองทีกว้าง ครอบคลุมทังด้านความเป็นอยู่ทีดีทัง

ปัจจัยภายในและภายนอก ปัจจัยภายใน เช่น ความรู้สึก ปัจจัยภายนอก เช่น สิงแวดล้อม ไฟฟ้า 

อากาศ นํา โทรศัพท์ ฯลฯ นอกเหนือจากนัน คุณภาพชีวิตหมายถึง คุณภาพส่วนบุคคล เช่น สุขภาพ 
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สังคม เศรษฐกิจ การศึกษา การเมืองการปกครอง ศาสนา  ซึงคุณภาพชีวิตไม่ได้มีการวัดทีตายตัว 

คนแต่ละคน แต่ละประเทศ อาจมีการวัดคุณภาพชีวิตทีแตกต่างกัน 

2) Nisarat  Silpadech  ให้ความหมายคุณภาพชีวิตว่า เป็นความสําคัญในการมีชีวิตทีคน

ต้องการ และเป็นความคิดต้นแบบในการพัฒนาประชากรในทุกประเทศ ซึงประเทศใดทีประชากร

มีคุณภาพชีวิตทีดี ก็จะมีอัตราการพัฒนาประเทศทีเร็วขึนด้วย คําว่า “คุณภาพชีวิต” เป็น                       

คําเปรียบเทียบทีแปรเปลียนตามเวลา พืนที และการรับรู้ ด้วยประสบการณ์ทีแตกต่างกัน อาชีพที

แตกต่างกัน ความสนใจ การศึกษา ค่านิยม ประเพณี  ดังนัน จึงเป็นการยากทีจะให้คําจํากัดความที

ชัดเจน ซึงเป็นอะไรทีมีความหมายถึงการมีชีวิตอยู่อย่างมีคุณภาพ ความเป็นอยู่ทีดีทังสุขภาพกาย

และจิต ความสามารถในการเข้าสังคม เศรษฐกิจทีดี วัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมทีอยู่อาศัยทีดี  

 3) Surin  Jirawisit  ให้ความหมายว่า เป็นระดับของชีวิตความเป็นอยู่ของมนุษย์ทีเกียวข้อง

กับปัจจัยพืนฐานของชีวิตทังด้านร่างกาย ความรู้สึก สังคม การคิด และสภาพทางจิตใจ ความคิด

พืนฐานของคุณภาพชีวิตทีดี คือการไม่อยู่อย่างเป็นภาระของผู้อืน หรือสร้างปัญหาให้กับสังคม แต่

เป็นการทีคนเรามีชีวิตอย่างสมบูรณ์ทังร่างกายและจิตใจ มีความคิดความสามารถในการรักษาระดับ

ทางเศรษฐกิจ สังคม การรักษาสถานภาพทางการเมืองอย่างเหมาะสม ฯลฯ 

4) Department of Community Development  ให้ความหมายว่า เป็นสภาพความเป็นอยู่ของ

บุคคลในด้านร่างกาย จิตใจ สังคม ความคิด จิตวิญญาณ และช่วยในการให้บุคคลมีชีวิตทีเหมาะสม

ในสังคม เช่น  

1. ด้านร่างกาย สภาพความเหมาะสมในการมีชีวิต อาหาร นํา  เสือผ้า 

2. ความรู้สึกของคุณภาพชีวิต การผ่อนคลาย  กิจกรรมทีเป็นประโยชน์ ศิลปะ ความซาบซึง

ในวัฒนธรรม ความสัมพันธ์ในครอบครัว สังคม 

3. คุณภาพชีวิตในสภาพแวดล้อมรอบตัว คือ สภาพแวดล้อมทีสะอาด มีการจัดการทีดี ไม่มี

มลภาวะ 

4. ในด้านวัฒนธรรม คือ โอกาสทางการศึกษา การมีส่วนร่วมในกิจกรรมชุมชน ความเสมอ

ภาคในการประกอบอาชีพ ความปลอดภัย ความร่วมมือในชุมชน ระเบียบวินัย ความเห็นอกเห็นใจ

ผู้อืน 

5. ในด้านความคิด คือความเข้าใจในการใช้ชีวิตบนโลก ชีวิต สังคม การศึกษา   

6. ในด้านความหมายทางจิตวิญญาณ ความดี ความซือสัตย์ ความมีนําใจ ช่วยเหลือผู้อืนใน 

ครอบครัว สังคม  ความภักดีต่อชาติ 
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โดยสรุปความคิดเรืองคุณภาพชีวิตทีกล่าวมามีความหมายถึงความพอใจของปัจเจกชน ซึง

เป็นผลกระทบจากร่างกาย จิตใจ นอกจากนี คุณภาพชีวิตรวมไปถึงผลลัพธ์จากจุดเชือมต่อระหว่าง

เศรษฐกิจ สังคม และสิงแวดล้อม ปัจจุบันยังไม่มีคําจํากัดความใด ๆ ทีได้รับการยอมรับทัวโลก 

 

2.1.2  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  

มีนักวิชาการทีให้แนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้หลายทัศนะ ดังนี 

  Walton (1975 : 92) ให้ความหมายไว้กว้างทีไม่ใช่แค่การกําหนดระยะเวลาของการทํางาน 

ค่าตอบแทน แต่ยังรวมไปถึงความต้องการหรือปรารถนาให้ชีวิตของบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานใน

องค์การมีคุณภาพสูงขึนด้วย 

David  (1977 : 53) หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสิงแวดล้อม

โดยส่วนร่วมในการทํางาน 

Merton (1977 : 55) หมายถึง  จริยธรรมของการทํางานและสภาวะการทํางาน โดยมี

วัตถุประสงค์เพือประเมินการทํางาน ความพอใจและไม่พอใจของคนงาน การจัดการเพือ

ประสิทธิภาพของผลผลิต รวมถึงการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมี

ส่วนต่อความมันคงและเสถียรภาพของสังคม 

  Hackman and Suttle (1977 : 14) หมายถึง สิงทีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของ

ผู้ปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชีวิตการทํางานทีดีสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรแล้ว ซึงจะ

ส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอืน ๆ ด้วย ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพปริมาณของผลผลิต สังคม เศรษฐกิจ 

และสิงทีสําคัญคือจะนําไปสู่ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ และช่วยลด

อัตราการขาดงาน ลาออกให้น้อยลง เสริมประสิทธิผลในแง่การสร้างขวัญกําลังใจ  

  Bluestone (1977 : 55) หมายถึง การสร้างสรรค์บรรยากาศทีจะทําให้ผู้ใช้แรงงานได้รับ

ความพึงพอใจในการทํางานมากขึน ผ่านการได้เข้ามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และแก้ไข

ปัญหาสําคัญขององค์การ ซึงจะมีผลกระทบต่อชีวิตการทํางานของพวกเขา 

  Seashore (อ้างถึงใน Davis และ Newstrom, 1977 : 105106) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ

ทํางาน หมายถึง การทีจะทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน รวมถึงสภาพแวดล้อมทีดีในการ

ทํางาน มีระบบ และคาดการล่วงหน้าได้ โดยจะคํานึงประสิทธิผลในการทํางาน  
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  Guest (1979 : 76) หมายถึง ความรู้สึกของแต่ละบุคคลต่อการทํางานหรือผลทีเกิดขึนกับ

ปัจเจกบุคคล อันเนืองมาจากประสบการณ์ในการทํางาน ซึงรวมในมิติต่าง ๆ  ไม่ว่าจะเป็น 

ความรู้สึกต่อผลตอบแทน ผลประโยชน์ทีได้รับในทางเศรษฐกิจ ความมันคง สภาพแวดล้อม การ

ทํางาน ความสัมพันธ์กับองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณค่าทีแฝงอยู่ในการทํางาน 

  Dubrin (1981 : 513) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทีจะทําให้เกิดความ

ยุติธรรมในการทํางาน มีการบริหารงานทีคํานึงถึงความต้องการของมนุษย์ อีกทังยังคํานึงถึง

สภาพแวดล้อมในการทํางานและผลประโยชน์สูงสุดทีมนุษย์จะได้รับ 

  Skrovan (1983 : 16 อ้างถึงใน สุทธิลักษณ์  สุนทโรดม, 2537)  หมายถึง กระบวนการ

ดําเนินงานขององค์การทีสามารถทําให้สมาชิกทุกระดับในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการทํา

กิจกรรมทีจะเป็นการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางาน หรือวิธีการปฏิบัติงานและการเพิม

ผลผลิต โดยมีจุดมุ่งหมายทีจะบรรลุเป้าหมาย 2 ประการ คือ การเพิมพูนประสิทธิภาพในการผลิต

ขององค์การ และปรับปรุงคุณภาพชีวิตทีดีให้แก่ลูกจ้าง  

  Delamotte และ Takezawa (1984 : 23)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมาย

หลายมิติ ดังนี  

1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายกว้าง  หมายถึง สิงต่าง ๆ ทีเกียวกับชีวิตการทํางาน 

ได้แก่ ค่าจ้าง สภาพแวดล้อมการทํางาน ความก้าวหน้าในการทํางานและการมีมนุษยสัมพันธ์ 

ผลประโยชน์และบริการ ซึงส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจและเป็นสิงจูงใจสําหรับผู้ปฏิบัติงาน 

2. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายแคบทีสุด คือ ผลดีของงานทีส่งผลผู้ปฏิบัติงาน 

หมายถึง การปรับปรุงองค์การและลักษณะงาน ผู้ปฏิบัติงานควรได้รับการส่งเสริมระดับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของแต่ละบุคคล และสร้างการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทีจะมีผลต่อการทํางาน

ของเขา รวมทังสร้างความพึงพอใจในงานด้วย 

3. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายเทียบเท่าได้กับการทํางานเยียงมนุษย์ 

(Humanization of work) หรือการปรับปรุงสภาพการทํางาน 

นอกจากนี ได้แสดงมิติทีประกอบขึนเป็นคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 5 มิติ คือ  

1. Traditional Goal หมายถึง สภาพการทํางานทีเป็นปัญหามาอย่างต่อเนือง เช่น 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน ชัวโมงการทํางานทีควรได้รับการแก้ไข

เพือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของผู้ปฏิบัติงานโดยการใช้วิธีการใหม่ ๆ  
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2. Fair Treatment at Work หมายถึง ความต้องการของคนงานทีต้องการให้มีความยุติธรรม

จากนายจ้าง มุมมองทังในแง่บุคคลในองค์การและกลุ่มต่าง ๆ ในสังคม  

3. Influence of Decision หมายถึง การสร้างการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพือจุดประสงค์

ในการลดความแปลกแยกทีมีผลมาจากการขาดอํานาจในการต่อรองของคนงาน 

4. Challenge of Work Content เป็นความสัมพันธ์ในรูปแบบหนึงของคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน คือ โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพนันของคนงานเอง 

5. Work Life ชีวิตการทํางาน กล่าวถึงในมิติการพัฒนาทีเน้นไปทีการทํางานของคนงานที

เปรียบเสมือนกระบวนการทีต้องดําเนินและพัฒนาในช่วงชีวิตของคนงาน ซึงมีผลกระทบและ

ความสัมพันธ์โดยตรงต่อคนงาน ครอบครัว และสังคมของเขา  

Delamotte และ Takezawa (1984 อ้างถึงใน กฤช  ดาหาร, 2539 : 7) ได้นําแนวคิดคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ว่ามีความสัมพันธ์และมีพืนฐานมาจากแนวคิดคุณภาพชีวิต คือ การพัฒนาสภาพ

ชีวิตของคนงานให้มีสภาพการทํางานทีเหมาะสม ปลอดภัย ได้รับสิทธิและผลประโยชน์ต่าง ๆ 

อย่างยุติธรรม คุณภาพชีวิตการทํางาน บางครังอาจเรียกว่า “Humanization of Work” คือเป็นการ

ปรับปรุงสภาพการทํางานให้มีความเหมาะสมต่อคนงานด้วย นอกจากนี ในประเทศกลุ่ม

สแกนดิเนเวีย จะมีมุมมองเกียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในแง่ของการมีสภาพแวดล้อมทีดี 

(Working Environment) และประเทศกลุ่มสังคมนิยมจะมีมุมมองในความหมายทีว่าเป็นการให้

ความคุ้มครองแก่คนงาน (Worker’s Protection)  

Huse และ Cumming (1985 : 198199) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า เป็นความ

สอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลของ

องค์การ หรืออีกนัยหนึง คุณภาพชีวิตการทํางานคือ ประสิทธิผลขององค์การอันเนืองมาจากความ

ผาสุข (wellbeing) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการ

ทํางานซึงทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนัน ๆ  

Klatt , Murdick และ Schuster (1985 : 583) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง การตอบสนองความต้องการพืนฐานของพนักงาน ทําให้เกิดสภาพแวดล้อมในการทํางาน

ทีดี ลดความเครียดจากการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจในเรืองของงานและชีวิตส่วนตัว  

Ozley และ Ball (อ้างถึงใน เชียวชาญ อาศุวัฒนกูล, 2530 : 120) ได้วิเคราะห์คุณภาพชีวิต

การทํางานและให้ความหมายว่า กิจกรรมทุกอย่างทีเกิดขึนในทุกระดับขององค์การ โดยวิธีการทีทํา

ให้ศักดิศรีของความเป็นมนุษย์และความจําเริญเติบโต (human dignity and growth) ของพนักงาน
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ในองค์การมีมากขึน ทํางานด้วยความร่วมมือกันอย่างใกล้ชิด การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจการ

เปลียนแปลงงาน และทําให้เป้าหมายของพนักงานสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

Davis และ Newstrom (1989 : 387) ได้ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นเรือง

ของความชอบหรือไม่ชอบเกียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางานของคนเรา โดยมีพืนฐานจากเรือง

การพัฒนาสภาพแวดล้อมการทํางานให้ดีทีสุด และเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจขององค์การ 

Schuler , Butell และ Youngblood (1989 : 451) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน

ว่า เป็นสถานการณ์ทีสมาชิกขององค์การทุกคนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบงาน และ

สภาพแวดล้อมทางกายภาพทีดี ซึงเป็นสิงทีทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

Kossen (1991 : 217)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทําให้

สภาพแวดล้อมในการทํางานมีประสิทธิผลสนองตอบความต้องการและเพิมคุณค่าให้กับพนักงาน

ในองค์การ 

Robbins (อ้างถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 : 13) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง 

กระบวนการทีองค์การได้ทําการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จากการพัฒนากลไก           

ต่าง ๆ ทีจะเอืออํานวยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิงทีมีผลกระทบต่อการทํางานของ

พนักงานหรือคุณภาพชีวิตการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดทีครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ ทีจําเป็นใน

การกําหนดเป้าหมายร่วมกันในการทําให้องค์การมีความเป็นมนุษย์ ความเจริญเติบโต และการมี

ส่วนร่วมนันเอง 

Hodgetts (1993 : 192) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงการ

ออกแบบงานทีจะช่วยปรับปรุงให้คนทํางานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิผลโดยคํานึงถึง

ผลกระทบของงานทีมีต่อพนักงานและประสิทธิผลขององค์การ และความพึงพอใจของพนักงาน

ต่อการแก้ปัญหาและการตัดสินใจภายในองค์การ 

UNESCO (อ้างถึงใน อัจฉรา วงศ์วัฒนามงคล, 2538 : 56) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ

ชีวิตการทํางานไว้ว่า คุณภาพชีวิตเป็นการรับรู้และประเมินภาวะต่าง ๆ ของบุคคลทีเกียวข้องกับ

งาน และสภาพแวดล้อมของงาน และการรับรู้และการประเมินของบุคคลนีจะแตกต่างไปตาม

พืนฐานชีวิตของบุคคล สถานภาพ บทบาท และความสามารถของบุคคล 

Mondy และ Noe (1996 : 45) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานคือ ขอบเขตทังหมด

ของปัจจัยทีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน จากการทํางานในองค์การนัน ๆ หรือ
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ระดับของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทีได้รับการสนองตอบความต้องการของเขาใน

การทํางาน จากการทํางานนันเอง 

ติน  ปรัชญพฤทธิ  (2530 : 266) หมายถึง ชีวิตการทํางานทีมีศักดิศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ

ของความเป็นมนุษย์ของบุคลากร ซึงเป็นชีวิตการทํางานทีไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถ

สนองความจําเป็นพืนฐานของมนุษย์ในแต่ละยุคสมัย   

เชียวชาญ  อาศุวัฒนกูล (2530 : 120) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตของการทํางานไว้

ว่า การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเน้นหนักอยู่ทีการเพิมความพึงพอใจในการ

ทํางานให้กับพนักงาน โดยให้ความสําคัญกับความเป็นมนุษย์ ความจําเริญเติบโต และการมีส่วน

ร่วม ทังนี เพือนําไปสู่ประสิทธิผลขององค์การและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 

  ทองศรี กําภู ณ อยุธยา (2532 : 154) หมายถึง ลักษณะงานทีคนทํางานหนึงๆ ปฏิบัติอยู่ใน

องค์การหนึง ๆ ว่ามีความพอใจต่อสภาพงานนัน ๆ มากน้อยเพียงใด ซึงได้แก่ ความมีอิสระในการ

ตัดสินใจ ชัวโมงการทํางานทีเหมาะสม ค่าตอบแทน ความเป็นผู้นําของผู้บังคับบัญชา  

  ดนัย  เทียนพุฒ (2533 : 28) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรนัน มี

วัตถุประสงค์เพือทีจะให้บุคลากรในองค์การสามารถทํางานให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององ์การ 

  สมยศ  นาวีการ (2533 : 34) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่าเป็นคุณภาพของ

สัมพันธภาพระหว่างพนักงาน และสภาพแวดล้อมของงานทีผสมผสานระหว่างลักษณะทางเทคนิค

และลักษณะทางมนุษย์ 

  มนัสวี  ธาดาสีห์ (2539 : 28) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ คุณภาพชีวิตของ

ลูกจ้างหรือพนักงานในทีทํางาน โดยคํานึงถึงการมีส่วนร่วมของพนักงาน การสร้างบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานให้ดี 

  ผจญ  เฉลิมสาร (2540 : 24) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางานเป็นคําทีมีความหมายกว้าง

ครอบคลุมไปในทุกด้านทีเกียวข้องกับชีวิตในการทํางานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมใน

การทํางานภายในองค์การ แต่มีเป้าหมายสําคัญร่วมกันอยู่ทีลดความตึงเครียดทางจิตใจเพือเพิม

ความพึงพอใจในงานทีทํา 

  สันติ  บางอ้อ  (2540 : 3940) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในทํางานเป็นสิงทีคนเราจะสามารถ

ทํางานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพิมผลผลิตได้ โดยมีความพร้อมทังด้าน
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ร่างกายและจิตใจ ซึงถือเป็นปัจจัยภายใน สําหรับปัจจัยภายนอกก็คือ สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

จะเป็นสิงทีทําให้คนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมโดยสรุปความหมาย พบว่า คุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตการ

ทํางานมีความเกียวข้องสัมพันธ์กันอย่างมาก โดยคุณภาพชีวิต จะกล่าวถึงระดับของชีวิตความ

เป็นอยู่ของมนุษย์ในเรืองของปัจจัยพืนฐานทังภายในและภายนอก อันได้แก่ ด้านร่างกาย ความรู้สึก 

สังคม เศรษฐกิจ การคิด รวมถึงสิงแวดล้อมต่าง ๆ ทีทําให้ชีวิตมีคุณภาพ ซึงสิงเหล่านีเป็นส่วนหนึง

ของคุณภาพชีวิตการทํางานด้วย  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความหมายกว้าง

หมายถึงครอบคลุมความต้องการทังด้านร่างกายและจิตใจ โดยเป็นความสัมพันธ์ต่างตอบแทนที

องค์การเป็นผู้มอบสิงแวดล้อมต่างๆ ทางกายภาพและลักษณะการงานทีมีคุณภาพให้กับ

ผู้ปฏิบัติงาน นําไปสู่คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ และเมือผู้ปฏิบัติงาน

ได้รับการตอบสนองความต้องการแล้วจะส่งผลต่อไปยังองค์การในรูปของผลผลิตทีมีประสิทธิภาพ

ต่อไป 
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2.2   ตัวแบบ กรอบแนวคิด ทฤษฎี และปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

  2.2.1 ตัวแบบ กรอบแนวคิด ขององค์ประกอบและการวัดคุณภาพชีวิต 

Gossweiner et al  (2001) อธิบายถึง ความหมายหลักของบุคคลและกลุ่มในลักษณะปัจจัยที

ใช้วัดคุณภาพชีวิตทีสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ของบุคคล สร้างขึนโดยหลายแบบมิติต่าง ๆ เช่น 

ความสัมพันธ์ในครอบครัว การสือสารในสังคม การมีส่วนร่วมในสังคม ในขณะที การวัดคุณภาพ

ชีวิตเชิงคุณภาพเป็นการวัดโดยบุคคลนัน ๆ จะมีส่วนเกียวข้อง เช่นความหวัง ความสุข ความกังวล 

หรือความรู้สึกไม่ปลอดภัย 

Zartat (1999  อ้างถึงใน Thanawit ButrUdom, 2007) กล่าวว่า การวัดคุณภาพชีวิตในด้านนี

มากว่า 2 ทศวรรษ ใช้เพือการเป็นแม่แบบในการกําหนดนโยบายต่าง ๆ ทังในด้านการศึกษา 

สุขภาพ การบริการทางสังคม  โดยทัวไปแล้ว การวัดคุณภาพชีวิตรู้จักกันอย่างกว้างขวาง ใน 4 มิติ 

ร่างกาย สังคม อาชีพ และมิติด้านจิตใจ แต่ละมิติมีความเกียวเนืองกับชีวิตมนุษย์ คือ 

1. ความเชือมีการเปลียนไปจากเดิม   ทีเชือว่าศาสตร์ทางการแพทย์ หรือเทคโนโลยีจะ

สามารถเพิมคุณภาพชีวิตได้ เปลียนไปเป็นความเข้าใจเพิมขึนในเรืองครอบครัว สังคม ฯลฯ 

เนืองจากเป็นค่านิยมซับซ้อนมากกว่าเดิม 

2. มีหลักของชีวิตทีนําพืนฐานของสังคมมาใช้ 

3.  การเคลือนไหวด้านสิทธินมุษยชนและสิทธิของผู้บริโภคเพิมคุณภาพชีวิตขึน 

4.  การเปลียนแปลงด้านสังคมนําไปสู่การวัดทีเป็น subjective และทัศนคติด้านคุณภาพ

ชีวิต 

Zlatanoric (1999 อ้างถึงใน Thanawit ButrUdom, 2007)  เสนอวิธีการจัด 3 รูปแบบ ใน

การวัดคุณภาพชีวิต 1) ให้ความสําคัญในด้านความเป็นอยู่ทีดีทางเศรษฐกิจ 2) ให้ความสําคัญใน

ด้านฐานข้อมูลทางเศรษฐกิจและสังคม 3) การวัดเชิงคุณภาพทางด้านทัศนคติ 

รูปแบบที 1  ให้ความสําคัญในด้านความเป็นอยู่ทีดีทางเศรษฐกิจ วัดทีกําลังซือสินค้าและ

บริการทีสอดคล้องกันระหว่างรายได้และรายจ่ายในการดํารงชีวิต โดยมีปัจจัยทีเกียวข้องคือ ขนาด

ของครอบครัว ช่วงอายุ เพศ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน และอืน ๆ ปัจจัยเหล่านีไม่เพียงแต่

เกียวข้องกับรายได้ แต่ยังเกียวข้องกับสินค้าและบริการด้วย ซึงความสัมพันธ์เหล่านี สามารถอธิบาย

ได้โดยหลักทฤษฎีลําดับชันความต้องการของมาสโลว์ เริมต้นจาก ระดับพืนฐาน ความต้องการทาง

กายภาพ และความปลอดภัยไปสู่ระดับทีเหนือกว่า คือการเป็นเจ้าของ การต้องการความเคารพและ

การทีได้เป็นตัวของตัวเอง 
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ถ้าบุคคลสามารถตอบสนองได้ทังความต้องการทางร่างกายและจิตวิญญาณ คนเหล่านันจะ

มีความสุขและจิตทีดี และนําไปสู่ความพอใจของเขา 

รูปแบบที 2 การให้ความสําคัญในด้านฐานข้อมูลทางเศรษฐกิจและสังคม  การชีวัดทาง

ปริมาณ เช่น การศึกษา  เวลาว่าง 

รูปแบบที  3 การวัดเชิงคุณภาพทางด้านทัศนคติ   ตัวชีวัดด้านคุณภาพ เป็นการวัดทัศนคติ 

เช่น วัดระดับความสุข ความพอใจ ความรู้สึกในการเป็นอยู่ทีดี  ไม่มีตัวเลขชีวัดทีแน่นอนในการวัด

ความรู้สึกของบุคคลในด้านสุขภาพ เศรษฐกิจ สังคม  การเมือง สิงแวดล้อมต่อชีวิต 

Supang Chatawanich และ Wisnee Siltrakul (2539 อ้างถึงใน Thanawit  ButrUdom,  

2007 : 53)  รายงานว่า จากการศึกษาทังในและต่างประเทศ พบว่า คุณภาพชีวิตเป็น สภาพความ

เป็นอยู่ของคน ทังด้านร่างกาย จิตใจ สังคม อารมณ์  ดังตารางที 2.1 

 

ตารางที 2.1    องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 

 

มิติ ตัวชีวัดคุณภาพชีวิต 

กายภาพ   อาหาร นํา เสือผ้า สิงอํานวยความสะดวก สุขภาพ พลังงาน สิงอํานวยความ

สะดวกในครอบครัวและทีทํางาน 

อารมณ์  สันทนาการทีมีประโยชน์ ความซาบซึงในศิลปะและวัฒนธรรมประจํา

ท้องถิน ความอบอุ่นในครอบครัว และชุมชน ความรู้สึกของความรักและ

ความเป็นเจ้าของทีมีต่อเพือนและชุมชน 

สิงแวดล้อมทางกายภาพ สิงแวดล้อมทีสะอาดและมีการจัดการทีดี ไม่มีมลพิษทางนํา ดิน อากาศ 

และ เสียง มีทรัพยากรทีเหมาะสมสําหรับการดํารงชีวิตและมีการสือสารที

สะดวก 

สิงแวดล้อมทาง

วัฒนธรม 

โอกาสการได้รับการศึกษาและการเลือกอาชีพทีเท่าเทียมกัน  การมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมสาธารณะ  ความรู้สึกปลอดภัยในชีวิต  ระบบการปกครอง

ทีให้โอกาสและความเสมอภาค  ความยุติธรรมด้านกายภาพและสังคม   

ความร่วมมือในชุมชน  การรักษาระเบียบ  การเข้าใจผู้อืนในชุมชน  การให้

คุณค่าในการนับถือศาสนา 
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ตารางที 2.1   (ต่อ) 

 

มิติ ตัวชีวัดคุณภาพชีวิต 

ความคิด  มีความเข้าใจในโลก ชีวิต สังคม การศึกษา 

ความสามารถในการป้องกันและแก้ไขปัญหาทีเกิดในครอบครัวและสังคม 

ความสําเร็จในชีวิตด้วยตนเอง 

การยอมรับตนเอง และการมีเป้าหมายทีเหมาะสมในชีวิต 

ทางจิตวิญญาณ เป็นคนดีต่อตัวเองและสังคม ซือสัตย์ เห็นใจผู้อืน 

ใจกว้าง กตัญู ภักดีชาติ มีความยึดถือในศาสนา อุทิศตน และละเว้นใน

การประพฤติชัว 

 

UNESCO (2005 อ้างถึงใน Thanawit ButrUdom, 2007) แบ่งคุณภาพชีวิต ออกเป็น 2 

ระดับ คือ จุลภาคและมหภาค เพราะคุณภาพชีวิตทีดี เกียวกับอาหาร สุขภาพ การศึกษา 

สภาพแวดล้อม และทรัพยากรต่าง ๆ สิงอํานวยความสะดวก และทีอยู่อาศัย คุณค่า ศาสนา ความดี 

กฎหมาย ปัจจัยทางจิตวิทยา  ดังนันการวัดคุณภาพชีวิตถูกเสนอขึนมาใน 2 ระดับ 

1. ระดับแรก : ปัจจัยทีขาดไม่ได้ 

 ปริมาณอาหารขันตํา 

 สุขภาพดีไม่เจ็บป่วย 

 ความปลอดภัยและอิสระจากสิงทีไม่ถูกต้อง สภาพทางเศรษฐกิจทีดี สังคมทีดี และมี

ความสนใจในการมีส่วนร่วมทางการเมือง 

2. ระดับทีสอง  : การพัฒนาไปสู่ชีวิตทีดีกว่า  

  มีความเชือทีสอดคล้องกับสังคม การเมือง วัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมทาง

เศรษฐกิจ 

         ความสมดุลของความต้องการกับความเป็นไปได้ในการบรรลุเป้าหมายเป้าหมาย ใน

ชีวิต 

        ชีวิตครอบครัวทีดี สอดคล้องกับสังคม ชุมชน และสภาพแวดล้อม 

การวัดแบบคุณภาพ  มีการใช้อย่างกว้างขวางในการทําวิจัยด้านสังคมตังแต่ปี 1970 

โดยเฉพาะวงการแพทย์ ตัวชีวัดในความคิดนีเป็นความรู้สึกปลอดภัย ความสุขและความพอใจใน
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ชีวิต ความคิดเกียวกับความสัมพันธ์ต่อผู้อืนและสังคม ความคิดนีเน้นหนักในด้านจิตใจโดย

เกียวข้องกับความพอใจในรูปแบบปริมาณ เช่น สุขภาพ สังคม และสถานภาพเศรษฐกิจ    เป็นต้น 

   การวัดแบบปริมาณ  Langlois และ Anderson (2002) กล่าวว่าการวัดทางคุณภาพเกิดขึน

จากปัจจัยภายนอก เช่น รายได้ ทรัพย์สิน สิงอํานวยความสะดวก  Ventegodt (2003)  อธิบายว่า 

คุณภาพชีวิต หมายถึง บุคคลรับรู้ต่อโลกภายนอก รวมทังความสามารถในการปรับตัวต่อ

สิงแวดล้อมและสังคม ดังภาพที 2.1 

 

 

 
 

ภาพที  2.1   ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตเชิงคุณภาพ และคุณภาพชีวิตเชิงปริมาณ 

แหล่งทีมา : Vantegodt et al., 2003  (อ้างถึงใน Thanawit   ButrUdom, 2007 : 70) 

 

United Nations Economic and Social Commission for Asia and the Pacific (อ้างถึงใน 

Thanawit ButrUdom 2007 : 62) วัดคุณภาพชีวิตในระดับมหภาคโดยแบ่งเป็น 7 กลุ่มพืนฐาน 

ประกอบด้วยตัวชีวัด 28 ตัว ได้แก่ 

1. ความมันคงทางเศรษฐกิจ 

    1.1 รายได้   

คุณภาพชีวิตเชิงคุณภาพ  

(Subject Quality of Life) 

 

คุณภาพชีวิตเชิงปริมาณ 

(Object Quality of Life) 

 

 ความเป็นอยู่ทีดี (Wellbeing) 

 ความพอใจในชีวิต (Satisfaction with 

Life) 

 ความสุข (Happiness) 

 ความหมายในชีวิต (Meaning in Life) 

 

 ปัจจัยด้านปริมาณ (Objective Factor) 

 การเติมเต็มความต้องการ (Fulfillment 

of needs) 

 การรับรู้ในขีดความสามารถ ของชีวิต  

(Realization of Life Potential) 

 ปัจจัยทางชีววิทยา (Biological Order) 

 

คุณภาพชีวิต 

(Quality of Life) 
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      1.1.1 การกระจายรายได้โดยกลุ่มรายได้  

      1.1.2 การกระจายรายได้โดยแหล่งปัจจัย 

    1.2 การใช้และการออม 

      1.2.1 ร้อยละของครัวเรือนในการใช้จ่ายเพือความต้องการพืนฐาน 

      1.2.2 ร้อยละของการออม 

    1.3 ความยากจน  

      1.3.1 เส้นความยากจน ซึงรัฐเป็นผู้กําหนด 

      1.3.2 ร้อยละของจํานวนคนใต้เส้นความยากจน  วัดโดยรัฐ 

2. สุขภาพ  

    2.1 อายุขัยของประชากร 

    2.2 ความผิดปกติทางสุขภาพ 

      2.2.1 ชนิดของความพิการ 

      2.2.2 ความเจ็บป่วยทีนําไปสู่ความพิการ 

    2.3 อัตราการตาย 

      2.3.1 อัตราการตายของทารกแรกเกิด 

      2.3.2 อัตราการตายของเด็ก 

      2.3.3 สาเหตุหลักของการตาย 

    2.4  สารอาหาร  

      2.4.1 นําหนักของเด็กอายุตํากว่า  5 ขวบ 

      2.4.2 นําหนักแรกเกิด 

      2.4.3  การบริโภคแคลอรี 

      2.4.4. อัตราการบริโภคโปรตีน คิดเป็นร้อยละเฉลียของค่าคนในประเทศ 

    2.5 หายนะ  

      2.5.1 อัตราการตาย/พิการ จากความหายนะ 

      2.5.2 ค่าชดเชยแก่ความเสียหาย 

3. ความรู้  

    3.1 อัตราการเรียน/อ่านหนังสือ 

    3.2 การศึกษาอย่างเป็นทางการ 

      3.2.1 การรับคนเข้าศึกษา 
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      3.2.2 อัตราการเรียนจบ 

    3.3 การเรียนรู้ตลอดชีวิต 

      3.3.1 จํานวนห้องสมุดต่อประชากร 1,000 คน 

      3.3.2 หนังสือพิมพ์และหนังสือรายปักษ์รายเดือนต่อประชากร 1,000 คน 

      3.3.3 สถานีวิทยุต่อประชากร 1,000 คน 

      3.3.4 สถานีโทรทัศน์ต่อประชากร 1,000 คน 

      3.3.5 จํานวนของศูนย์การศึกษาผู้ใหญ่ 

    3.4 ชีวิตและวัฒนธรรม 

      3.4.1 จํานวนของศูนย์วัฒนธรรม 

      3.4.2 อัตราการเข้าร่วมของประชากร/องค์การวัฒนธรรม 

    3.5 ชีวิตกับจิตวิญญาณ 

4. ชีวิตการงาน 

    4.1 การว่างงาน/การรับค่าแรงตํา 

      4.1.1 อัตราการว่างงาน 

      4.1.2 อัตราการรับค่าแรงตํา 

    4.2 อัตราอุบัติเหตุทีเกียวกับงาน 

    4.3 ปัญหาภาคอุตสาหกรรม 

      4.3.1 จํานวนการประท้วงและปิดโรงงาน 

      4.3.2 จํานวนการขาดงาน 

    4.4 สภาพการทํางาน 

      4.4.1 ชัวโมงการทํางานต่อวัน 

      4.4.2 จํานวนวันหยุด 

      4.4.3 ความเสียงต่อชีวิตและความปลอดภัย 

5. สิงแวดล้อมทางกายภาพ 

    5.1 บ้านเรือน 

      5.1.1 ร้อยละของครัวเรือนทีมีนําประปาใช้ 

      5.1.2 ร้อยละของครัวเรือนทีมีส้วมถูกหลักอนามัย 

      5.1.3 ร้อยละของครัวเรือนทีมีไฟ้ฟ้าใช้ 

      5.1.4 พืนทีอาศัยต่อหัวประชากร 
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      5.1.5 อัตราการพักอาศัย 

    5.2 โครงสร้างการคมนาคมและการสือสาร 

      5.2.1 ถนนวัดเป็นกิโลเมตรต่อประชากร 1,000 คน 

      5.2.2 ขนส่งสาธารณะต่อประชากร 1,000 คน 

      5.2.3 โทรศัพท์ต่อประชากร 1,000 คน 

      5.2.4 อุบัติเหตุทางจราจร 

    5.3 สิงแวดล้อมทางธรรมชาติ 

      5.3.1 จํานวนครังของภัยธรรมชาติ 

      5.3.2 มลพิษจากสิงแวดล้อม 

      5.3.3 การลดลงของทรัพยากรธรรมชาติ 

6. ชีวิตครอบครัว 

6.1 เด็ก  

6.1.1 เด็กเร่ร่อนต่อเด็ก 1,000 คน 

      6.1.2 เด็กใช้ชีวิตห่างไกลพ่อแม่ต่อเด็ก 1,000 คน 

      6.1.3 เด็กอุปการะต่อเด็ก 1,000 คน 

    6.2 วัยรุ่น  

      6.2.1 อัตราการติดยาในวัยรุ่น 

      6.2.2 เหตุการณ์ของเด็กประพฤติผิด 

    6.3 ผู้ใหญ่ 

6.3.1 ร้อยละของคนสูงอายุทีอยู่คนเดียวเทียบกับผู้สูงอายุทังหมด 

6.3.2 อัตราการหย่าร้าง 

6.3.3 ครัวเรือนทีมีผู้หญิงเป็นหัวหน้าครอบครัว 

    6.4 ความรุนแรงในครอบครัว 

      6.4.1 จํานวนรายงานความรุนแรง 

      6.4.2 จํานวนรายงานการทารุณกรรมเด็ก 

7. ชีวิตสังคม 

    7.1 การร่วมกิจกรรมทางสังคม 

      7.1.1 จํานวนขององค์กรอาสาสมัคร  

      7.1.2 อัตราสมาชิกในองค์กรอาสาสมัคร 
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    7.2 การมีส่วนร่วมทางการเมือง 

      7.2.1 จํานวนขององค์กรอาสาสมัคร 

      7.2.2 ความถีในการเลือกตัง 

      7.2.3 ร้อยละของการมาลงคะแนนเสียง 

      7.2.4 จํานวนพรรคการเมือง 

    7.3 ความเข้มแข็งของประชาชน  

      7.3.1 จํานวนการประท้วง 

      7.3.2 การตายในทีสาธารณะ 

      7.3.3 จํานวนคนหาย 

7.4 จํานวนอาชญากรรม 

      7.4.1 อัตราการเกิดและชนิดของอาชญากรรม  

 

  ในประเทศไทยจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที 9 (พ.ศ. 25452549) 

วัดคุณภาพชีวิตโดยมีเกณฑ์ความจําเป็นพืนฐานทีต้องบรรลุ 6 ด้าน 37 ตัวชีวัด ดังนี  

1. ด้านสุขภาพ   ประกอบด้วย 11 ตัวชีวัด 

  1. การฝากครรภ์ให้แก่สตรีมีครรภ์ทุกคน รวมทังการให้วัคซีนแก่ทารก 

  2. การช่วยเหลือในการทําคลอดและได้รับการดูแลหลังคลอด 

  3. เด็กแรกคลอดมีนําหนักตัวเกิน 2,500 กรัม 

  4. เด็ก 1 ขวบได้รับวัคซีนทีจําเป็นจนครบ 

  5. เด็กแรกเกิดดืมนมมารดาเกิน 4 เดือน 

  6. เด็กแรกเกิดถึง 5 ขวบ ได้รับอาหารทีเหมาะสมอย่างเพียงพอ 

  7. เด็กอายุ 612 ปี ได้รับอาหารทีเหมาะสมอย่างเพียงพอ 

  8. เด็กอายุ 612 ปี ได้รับวัคซีนทีจําเป็นจนครบ 

  9. ทุกคนในครอบครัวกินอาหารได้มาตรฐาน 

  10. คนในครอบครัวรู้วิธีการใช้ยาอย่างถูกต้อง 

    11. คนอายุเกิน 35 ปี ได้รับการตรวจร่างกายประจําปี 

2. ด้านความสะดวกในทีอยู่อาศัย  คนได้อาศัยในพืนทีทีเหมาะสม ประกอบด้วย 8 ตัวชีวัด 

  1. บ้านมีความปลอดภัย ถาวร และอยู่ในสภาพทีดี 
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  2. ครัวเรือนมีนําสะอาดในการอุปโภคบริโภคตลอดปี  

  3. ครัวเรือนมีนําใช้เพียงพอตลอดปี 

  4. ครัวเรือนมีสุขาทีเหมาะสม  

  5. ครัวเรือนไม่ถูกรบกวนด้วยมลภาวะ 

  6. ครัวเรือนมีระบบป้องกันภัยธรรมชาติทีเหมาะสม 

  7. ครัวเรือนมีบรรยากาศทีอบอุ่น 

3. ด้านการศึกษา  ประชากรมีช่องทางในการศึกษา  ประกอบด้วยตัวชีวัด 8 ตัวชีวัด 

  1. เด็กอายุระหว่าง 35 ปี สามารถเข้ารับการอนุบาลก่อนวัยเรียน 

  2. เด็กอายุระหว่าง 615 ปี ได้รับการศึกษาภาคบังคับ 9 ปี 

  3. หลังจากจบการศึกษาภาคบังคับเด็กจะได้รับการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 

  4. ถ้าไม่ได้รับการศึกษาระดับมัธยมศึกษา เด็กจะได้รับการฝึกอาชีพ 

  5. ประชากร อายุ 1560 อ่านออกเขียนได้ โดยเฉพาะภาษาไทย 

  6. สมาชิกในครัวเรือนได้รับข่าวสารทีมีประโยชน์ อย่างน้อย 5 ครังต่อ 1 สัปดาห์  

4. รายได้อัตราก้าวหน้า  ประชากรมีอาชีพและรายได้เพียงพอต่อการใช้ชีวิต  ประกอบด้วย 

3 ตัวชีวัด  

  1. ประชากรอายุ 1860 ปี มีอาชีพและรายได้ 

  2. ครัวเรือนมีรายได้เฉลียอย่างตํา 20,000 บาทต่อปี 

  3. มีการออมในครัวเรือน 

5. การบ่มเพาะคุณค่าความเป็นไทย  การบ่มเพาะคุณค่าทีดีในชีวิต  ประกอบด้วย 5 ตัวชีวัด  

  1. สมาชิกในครัวเรือนไม่ติดสุรา 

  2. สมาชิกในครัวเรือนไม่ติดบุหรี 

  3. จากอายุ 6 ปี ทุกคนจะมีกิจปฏิบัติทางศาสนาอย่างน้อย 1 ครังต่อสัปดาห์ 

  4. ผู้สูงอายุได้รับการดูแลจากสมาชิกในครอบครัว 

  5. คนพิการได้รับการดูแลจากสมาชิกในครอบครัว 

6. การมีส่วนร่วมพัฒนาสังคม  ประชากรตระหนักและมีส่วนร่วมในการใช้สิทธิปกป้อง

ชุมชนของตนให้เกิดผลประโยชน์ ประกอบด้วย 4 ตัวชีวัด 

  1. สมาชิกในครอบครัวเป็นสมาชิกกลุ่มทีก่อตัง 

  2. สมาชิกในครอบครัวมีการถกแถลง เพือชุมชนทีดีขึน 

  3. คนในครอบครัวมีส่วนร่วมในกิจกรรมของหมู่บ้าน 
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  4. การรับผิดชอบในการออกเสียงเลือกตัง 

สําหรับการวัดระดับจุลภาค เป็นการวัดระดับกลุ่มหรือบุคคล ได้แก่ ตัวชีวัดการมี          

ส่วนร่วม  อาชญากรรม ความมังคัง สถานภาพในสังคม ระดับอัตราความยากจน หรือ สภาพความ

เป็นอยู่  

Rahman et al. (2003) ได้แบ่งองค์ประกอบ ออกเป็น 8 กลุ่ม เพือศึกษาปัจจัยหลักของการมี

ชีวิตทีดี 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวและเพือน เป็นความสัมพันธ์ทีเป็นปัจจัยสําคัญสําหรับ

ความเป็นอยู่ทีดีของคน  เป็นทีเข้าใจดีว่าบุคคลทีมีความสัมพันธ์ในครอบครัวและเพือน มีความสุข

กว่าคนทีขาดความสัมพันธ์ทีดีกับผู้อืน ความสัมพันธ์จึงเป็นส่วนหนึงของการมีคุณภาพชีวิตทีดี  

2. อารมณ์  อารมณ์ทีดี  วัดโดยระดับความสุข ความสุขของคนไม่ได้ขึนอยู่กับรายได้หรือ

การบริโภค แต่เป็นผลกระทบของความเครียด ความกดดัน และสภาพจิตใจ 

3. สุขภาพ   สุขภาพทีดีเป็นพืนฐานของคุณภาพชีวิตทีดี สุขภาพของบุคคลส่งผลกระทบทัง

ทางตรงและอ้อมต่อคุณภาพชีวิต มีรายงานเรืองสุขภาพทีดี นํามาซึงรายได้ทีเพิมขึน และในทาง

กลับกันรายได้ทีดีส่งผลให้สุขภาพดี 

  4. วัตถุสิงของ   การมีความเป็นอยู่ทีดีด้านวัตถุส่งผลทังในทางบวกและลบต่อคุณภาพชีวิต

ทีดี ตัวอย่างเช่น ความเป็นอยู่ทีดีเกียวข้องกับรายได้ เพราะทําให้ได้สิงของทีต้องการ คนก็จะ

พยายามหารายได้ให้มากขึน 

  5. ความเป็นส่วนหนึงของชุมชนแวดล้อม   ให้ความสําคัญในด้านการมีส่วนร่วมทางการ

เมือง อิสรภาพ และความเป็นประชาชนของบุคคล 

  6. งานและกิจกรรมสร้างสรรค์ของบุคคล   ให้ความสําคัญในการมีงานทําและมีการ

สร้างสรรค์ 

  7. ความปลอดภัยส่วนบุคคล  เป็นปัจจัยทีสําคัญทีสุดสําหรับคุณภาพชีวิตทีดี  บุคคลหนึง

สามารถอยู่อย่างมีความสุขในสังคม แต่การมีชีวิตอยู่อย่างไม่ปลอดภัยมีผลกระทบโดยตรงต่อ

คุณภาพชีวิต 

  8. คุณภาพของสิงแวดล้อม   ตัวชีวัดคุณภาพชีวิตไม่สามารถถูกละลายได้ การให้

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตและสิงแวดล้อมทีเปลียนแปลงไป คุณภาพสิงแวดล้อมมีผลต่อ

บุคคล เช่น การอยู่ในชุมชนแออัดจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต ดังภาพที 2.2 
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ภาพที 2.2    กรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตของ Rahmen et al. 

แหล่งทีมา :   Rahmen et al. 2003  (อ้างถึงใน Thanawit  ButrUdom, 2007 : 75) 

 

องค์การอนามัยโลก (WHO)  ให้คําจํากัดความของคุณภาพชีวิตว่า เป็นสภาพทางกายทาง

จิตวิญญาณ และการอยู่ในสังคม  การทีบุคคลรับรู้คุณภาพชีวิตนันอยู่กับวัฒนธรรมและความเชือ 

ซึงเป็นผลมาจากการตังเป้าหมายและความคาดหวังถึงมาตรฐานและคุณภาพชีวิต  ได้จัดทํา

เครืองมือวัดคุณภาพชีวิตชุดย่อ ฉบับภาษาไทย (World Health Organization Quality of Life 

Instrument (WHOQOLBRFFTHAI) เป็นเครืองมือวัดคุณภาพชีวิตทีพัฒนามาจากกรอบแนวคิด

ของคําว่าคุณภาพชีวิต ซึงหมายถึงการประเมินค่าทีเป็นจิตนิสัย (Subjective) ซึงฝังแน่นอยู่กับบริษัท

ทางวัฒนธรรม สังคม และสภาพแวดล้อม เพราะว่านิยามของ QOL จะเน้นไปทีการรับรู้ในเรือง

คุณภาพชีวิต 

ความสัมพันธ์กับ
ครอบครัว เพือน 

ความปลอดภัย 
ส่วนบุคคล 

สุขภาพ 

ความเป็นอยู่ทีดี
ด้านอารมณ์ 

งานและกิจกรรม
สร้างสรรค์ 

ความเป็นอยู่ทีดี
ด้านวัตถุ 

ความรู้สึกเป็นส่วน
หนึงของชุมชน 

คุณภาพของ
สิงแวดล้อม 
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คุณภาพชีวิตของผู้ตอบไม่ได้คาดหวังทีจะเป็นวิธีการรักษาทีมีต่อคุณภาพชีวิต  (สุวัฒน์                   

มหัตนิรันดร์กุล และคณะ, 2540) 

  คุณสมบัติของเครืองวัดทีพัฒนาขึนขององค์การอนามัยโลกมี  100 ข้อ โดยทําการเลือก

คําตอบมาเพียง  1 ข้อ จากแต่ละหมวดใน 24 หมวด และรวมกับหมวดทีเป็นคุณภาพชีวิต และ

สุขภาพทัวไปโดยรวมอีก 2 ข้อคําถาม ผู้เชียวชาญได้นําไปทดสอบความเข้าใจภาษากับคนทีมี

พืนฐานแตกต่างกัน โดยเครืองมือมีค่าความเชือมัน Cronbach’s alpha coefficient  เท่ากับ 0.8406 ค่า

ความเทียงตรง เท่ากับ 0.6515   

  เครืองมือวัดคุณภาพชีวิต WHOQOLBREFTHAI ประกอบด้วยข้อคําถาม 2 ชนิด คือ 

แบบภาวะวิสัย (Perceived objective) และอัตวิสัย (selfreport subjective) จะประกอบด้วย

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 4 ด้าน ดังนี 

  1. ด้านร่างกาย (physical domain) คือ การรับรู้สภาพทางด้านร่างกายของบุคคล ซึงมีผลต่อ

ชีวิตประจําวัน เช่น การรับรู้สภาพความสมบูรณ์แข็งแรงของร่างกาย การรับรู้ถึงความรู้สึกสุขสบาย 

ไม่มีความเจ็บปวด การรับรู้ถึงความสามารถทีจะจัดการกับความเจ็บปวดทางร่างกายได้ การรับรู้ถึง

พละกําลังในการดําเนินชีวิตประจําวัน การรับรู้ถึงความเป็นอิสระทีไม่ต้องพึงพาผู้อืน การรับรู้ถึง

ความสามารถในการเคลือนไหวของตน  การรับรู้ถึงความสามารถในการปฏิบัติกิจวัตรประจําวัน

ของตน การรับรู้ถึงความสามารถในการทํางาน การรับรู้ว่าตนไม่ต้องพึงพายาต่าง ๆ  

  2. ด้านจิตใจ (psychological domain) คือการรับรู้สภาพทางจิตใจของตนเอง เช่น การรับรู้

ความรู้สึกทางบวกทีบุคคลมีต่อตนเอง การรับรู้ภาพลักษณ์ต่อตนเอง การรับรู้ถึงความรู้สึกภูมิใจใน

ตนเอง การรับรู้ถึงความมันในในตนเอง ความคิด ความจํา สมาธิ การตัดสินใจ และความสามารถ

ในการเรียนรู้ต่างๆ  การจัดการความเศร้า ความกังวล ความเชือต่าง ๆ ของตน ทีมีผลต่อการดําเนิน

ชีวิต  

  3.  ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (social relationships) คือการรับรู้เรืองความสัมพันธ์ของ

ตนกับบุคคลอืน การรับรู้ถึงการทีได้รับความช่วยเหลือจากบุคคลอืนในสังคม การรับรู้ว่าตนได้เป็น

ผู้ให้ความช่วยเหลือบุคคลอืนในสังคมด้วย รวมทังการรับรู้ในเรืองอารมณ์ทางเพศ หรือการมี

เพศสัมพันธ์ 

  4. ด้านสิงแวดล้อม (environment) คือ การรับรู้เกียวกับสิงแวดล้อมทีมีผลต่อการดําเนิน

ชีวิต เช่น การรับรู้ว่าตนมีชีวิตอยู่อย่างอิสระ ไม่ถูกกักขัง มีความปลอดภัยและมันคงในชีวิต การ

รับรู้ว่าได้อยู่ในสิงแวดล้อมทางกายภาพทีดี ปราศจากมลพิษต่าง ๆ การคมนาคมสะดวก มีแหล่ง

ประโยชน์ทางการเงิน สถานบริการทางสุขภาพและสังคมสงเคราะห์ การรับรู้ว่าตนมีโอกาสทีจะ
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ได้รับข่าวสารหรือฝึกฝนทักษะต่าง ๆ การรับรู้ว่าตนได้มีกิจกรรมสันทนาการ และมีกิจกรรมใน

เวลาว่าง เป็นต้น  

Fuller (2003 อ้างถึงใน Thanawit  ButrUdom, 2007 : 56) ในมุมมองทีใกล้เคียงกันในการ

วัดคุณภาพชีวิต โดยกล่าวว่า คุณภาพชีวิต ประกอบด้วย 3 มิติ 1) กายภาพ (Physical) มีปัจจัยที

เกียวข้องคือ มลพิษ  ความหนาแน่นประชากร สุขภาพและสภาพความเป็นอยู่   2) สังคม มีปัจจัยที

เกียวข้องคือ  การศึกษา สุขภาพ ความปลอดภัยในครอบครัว  3) ทางด้านจิตใจ  มีปัจจัยทีเกียวข้อง

คือ ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง  ความอึดอัดในชีวิต 

มีวิธีการวัดคุณภาพชีวิต 3 วิธี  

1. มาตรฐานทางกายภาพ ในการดํารงชีวิต ประกอบด้วย อาหารและสารอาหาร สุขภาพ ที

อยู่อาศัย สิงแวดล้อม โรงเรียน โรงพยาบาล และอืน ๆ  

2.  มาตรฐานของชีวิตในด้านจิตใจและอารมณ์ ประกอบด้วย ความรัก มิตรภาพ ครอบครัว 

การมีลูกหลาน กิจกรรมสันทนาการ การศึกษา ความพอใจในงาน สถานภาพ และความปลอดภัยใน

ชีวิต 

3.  มาตรฐานของชีวิตในด้านจิตวิญญาณ ประกอบด้วย อิสระในการมีความเชือและ

ความสามารถปฏิบัติตามความเชือนันได้  ดังภาพที 2.3 
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ภาพที 2.3   ส่วนประกอบของคุณภาพชีวิต 

แหล่งทีมา : Fuller, 2003 (อ้างถึงใน Thanawit  ButrUdom, 2007 : 56) 

 

 

 

 

 

 

ส่วนประกอบของคุณภาพชีวิต 

(Compositions of the Quality of Life) 

มาตรฐานทางกายภาพ 
ของการอยู่อาศัย 

(Physical Standard of Living) 

 อาหารหรือสารอาหาร (Food of 

Nutrition) 

 สุขภาพ (Health) 

 สิงแวดล้อม (Environment) 

 ความสะดวกสบาย (Facilities) 

 โรงเรียน (School) 

 โรงพยาบาล (Hospital) 

 ยารักษาโรค (Medical  

Treatment) 

 

มาตรฐาน 
ด้านอารมณ์ในจิตใจ 

(Mental of the Emotional Standard) 

มาตรฐาน 
ด้านความเชือ 

(Spiritual Standard) 

 ความพึงพอใจในงาน   

(Satisfaction in Work) 

 ความปลอดภัย (Security) 

 สถานภาพ (Status) 
 ความปลอดภัยเมืออายุ 

   มากขึน (Security at Old Age) 

 ความรักและมิตรภาพ (Love  

and Friendship) 

 กิจกรรมสันทนาการ (Recreation) 
 การมีเวลาพักผ่อนหย่อนใจ 

(Leisuretime) 

 อิสระในการเชือ (Freedom 

of Beliefs) 
 อิสระในการกระทําที 

(Freedom to Practice) 
 สอดคล้องกับความเชือทีมี 

(According to the Beliefs) 
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2.2.2  ตัวแบบ กรอบแนวคิดขององค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 

Walton (1975: 1215 อ้างถึงใน  สุพรรณี  ไทยประดิษฐ์,  2546 :12  14)) เป็นบุคคลหนึงที

ได้ทําการศึกษาเรือง  คุณภาพชีวิตการทํางานอย่างจริงจัง  โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล

เกียวกับคุณภาพชีวิตเน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและ

สังคมทีส่งผลทําให้การทํางานประสบความสําเร็จ  ผลผลิตทีได้รับตอบสนองความต้องการ  และ

ความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน  และได้เสนอแนวคิดเกียวกับลักษณะสําคัญทีประกอบขึน

เป็นคุณภาพชีวิตการทํางานในหนังสือ Criteria for Quality of Working life แบ่งออกเป็น 8 

ประการ คือ 

1.  การได้รับค่าตอบแทนทีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  ค่าตอบแทน

เป็นสิงหนึงทีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได้  เนืองจากทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ  

และจะมุ่งทํางานเพือให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ  ซึงความต้องการนีเป็นสิงจําเป็นสําหรับ

การมีชีวิตรอด  บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนสําหรับตนแล้ว  ยังมองในเชิง

เปรียบเทียบกับผู้อืน  ในประเภทของงานแบบเดียวกัน  ดังนีเกณฑ์ในการตัดสินใจเกียวกับ

ค่าตอบแทนทีจะบ่งชีว่า  มีคุณภาพชีวิตการทํางานนันจะพิจารณาในเรือง 

1.1   ความเพียงพอ  คือ  ค่าตอบแทน ได้จากการทํางานนันเพียงพอทีจะดํารงชีวิต

ตามมาตรฐานและสังคม 

    1.2   ความยุติธรรม  ซึงประเมินความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงาน  

พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนทีได้รับจากงานของตนกับงานอืนทีมีลักษณะคล้าย ๆ 

กัน 

2. สภาพการทํางานทีดีมีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy Working 

Conditions)  คือ  ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิงแวดล้อมของการ

ทํางานทีป้องกันอุบัติเหตุ  และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพและปลอดภัยซึงเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

3. ความมันคงและความก้าวหน้าในการทํางาน  (Opportunity for Continued Growth and 

Security)งานทีผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้ และการขยายความสามารถของตนเองให้

ได้รับความรู้และทักษะใหม่ ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลือนตําแหน่งหน้าทีทีสูงขึน  ใน

ลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน  ตัวบ่งชีเรืองความก้าวหน้าและความมันคงในการทํางาน  มี

เกณฑ์การพิจารณา คือ 

3.1 มีการทํางานทีพัฒนา  หมายถึง  ได้รับผิดชอบ  ได้รับมอบหมายงานมากขึน 



 

 

35

3.2 มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง  มีความคาดหวังจะได้รับการเตรียมความรู้ทักษะ  

เพืองานในหน้าทีทีสูงขึน 

3.3 โอกาสความสําเร็จ  เป็นความก้าวหน้าของโอกาสทีจะทํางานให้ประสบความสําเร็จ

ในองค์กร  หรือในสายงานอาชีพอันเป็นทียอมรับของผู้ร่วมงาน  สมาชิกครอบครัว  หรือผู้เกียวข้อง

อืน ๆ 

3.4 ความมันคง  หมายถึง  มีความมันคงของการว่าจ้างและรายได้ทีจะได้รับ 

4. โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล  (Opportunity for  Developing and Using 

Human Capacity)  คือ  โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการ

ปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ทีมี  ซึงจะทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการ

ทํางาน  ได้ใช้ความสามารถในการทํางานเต็มที  รวมทังความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน (Social integration) คือการที

ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า  ได้รับการยอมรับ  และร่วมมือกันทํางานจากกลุ่มเพือนร่วมงาน  รู้สึก

ว่าตนเป็นส่วนหนึงของกลุ่มเพือนร่วมงาน  มีบรรยากาศในการทํางานทีดี  ปราศจากการมีคติและ

การทําลายซึงกันและกัน 

6. สิทธิของพนักงาน  (Employee Rights) คือ  การมีสิทธิในเรืองส่วนบุคคล  การมีอิสระ

ในการพูด  การแสดงความคิดเห็น  การใช้สิทธิ เสรีภาพ  และความเสมอภาค  เป็นแนวทางในการ

ปฏิบัติงานร่วมกัน  รวมทังสิทธิทีพนักงานควรได้รับจากองค์การ  ควรมีความเสมอภาคกัน 

7. เวลาทํางานกับชีวิตส่วนตัว (Work  and  Total  Life  Space)  คือ  ลักษณะการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  มีผลกระทบต่อบทบาทในชีวิตส่วนตัวของพนักงานอย่างไร  ทังในเรืองของเวลา  

พฤติกรรม  ทัศนคติ  โดยเฉพาะบทบาท  และการแบ่งเวลากับชีวิตครอบครัว  การพักผ่อน  ดังนัน  

ควรมีการสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 

8. ความเกียวข้องสัมพันธ์ภายในองค์การและสังคมภายนอก  (Social  Relevance of Work) คือ  

การทีพนักงานมีความรู้สึกว่า  กิจกรรมหรืองานทีทํานัน เป็นประโยชน์ต่อสังคม  มีความรับผิดชอบ

ต่อสังคม  รวมทังองค์การของตนได้ทําประโยชน์ให้สังคม  เป็นการเพิมคุณค่าความสําคัญ  อาชีพ  

และเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง 

  Fomburn et al  (อ้างถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 : 12) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตของการทํางาน

ไว้ว่า ประกอบไปด้วยองค์ประกอบอย่างน้อย 3 องค์ประกอบ คือ  

  1. เป็นชุดของผลลัพท์ (outcome) ของพนักงานแต่ละคนซึงเกียวข้องกับความพึงพอใจใน

การทํางาน ความสัมพันธ์ทีดีระหว่างพนักงานและหัวหน้า อัตราการเกิดอุบัติเหตุมีน้อย 
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2. เป็นชุดของการปฏิบัติการขององค์การ (organization practices) ได้แก่ การบริหาร

แบบมีส่วนร่วม การทํางานให้มีคุณค่า ระบบการให้รางวัล และผลตอบแทน สภาพการทํางานทีดี 

3. เป็นรูปแบบของการเปลียนแปลงในองค์การ การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน

เป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพือให้คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานดีขึน และ

ปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การท้งในด้านผลผลิตและคุณภาพ 

Skrovan (1983: 16 อ้างถึงใน สรวงสวรรค์  ต๊ะปินตา, 2541 : 5152) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต

การทํางานประกอบด้วย 3 ประการ คือ 

  1.Development  คือ การพัฒนาทังในด้านวิธีการ หรือการดําเนินการด้านต่าง ๆ ในอันทีจะ

ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานทีดี และมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วย ซึง

สอดคล้องกับหลักการของสิทธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยทีเคารพในศักดิศรีของแต่ละ

บุคคล 

  2. Dignity คือ การเคารพและยอมรับในศักดิศรีของความเป็นมนุษย์  การได้รับการ

ตอบสนองความพึงพอใจ และได้รับการยกย่อง เป็นทียอมรับความสามารถจากผู้อืนหรือการเป็นผู้

มีความสําคัญในทัศนะของผู้อืน การทีบุคคลใดๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลอืนรอบข้างว่าตนมี

ความสําคัญต่อองค์การ  ก็จะสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นการทําให้องค์การได้รับ

ผลผลิตทีเพิมมากขึน 

  3. Daily Practice คือ การปฏิบัติงานประจําวัน โดยคนทัวไปต้องใช้เวลาอย่างน้อย ย่อมมี

การปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในทีทํางาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทังการ

ปรับปรุงการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพทีดีขึน  องค์ประกอบหนึงทีสําคัญคือ องค์การนันจะต้องมี

ระเบียบวิธีปฏิบัติในการทํางานทีเอืออํานวยให้บุคคลสามารถทํางานบรรลุเป้าหมายได้ ดังนัน การ

ประสานงานทีดี เพือผลงานในแต่ละวัน ต่อเนืองไปยังผลงานระยะยาว จึงจําเป็นทีแต่ละองค์การ

ควรให้ความสําคัญมากด้วยเช่นกัน 

Ghilsalli และ Nanior (1955 : 430433) องค์ประกอบทีก่อให้เกิดความพอใจในการ

ปฏิบัติงานมี 5 ประการ คือ 

1. ระดับอาชีพ   ถ้าอาชีพนันอยู่ในสถานะสูงเป็นทียอมรับของสังคมทัวไปก็จะเป็นทีพอใจ

ของผู้ประกอบอาชีพนัน ๆ  

2. สถานะทางสังคมการได้รับตําแหน่งทีดีหรือการยกย่องจากผู้ร่วมงานก็จะเกิดความพึง

พอใจในการทํางานนัน ๆ  

3.  อายุ  
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4. สิงจูงใจทีเป็นเงิน 

5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้าลูกน้อง 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535 : 3839)  ได้เสนอแนวคิดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการ

ทํางานไว้ 16 ประการ ดังนี 

1. ความมันคง 

2. ความเสมอภาคในเรืองค่าจ้าง 

3. ความยุติธรรมในสถานทีทํางาน  

4. ปลอดภัยจากระบบราชการและความเข้มงวดในการควบคุม 

5. งานมีความหมายและน่าสนใจ 

6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 

7. งานมีลักษณะท้าทาย 

8. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 

9. โอกาสการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า 

10.  ผลสะท้อนกลับ ความรู้เกียวกับผลลัพธ์ 

11. อํานาจหน้าทีในงาน 

12. การได้รับการยอมรับจากการทํางาน 

13. ได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

14. มีอนาคต 

15. สามารถสัมพันธ์งานกับสิงแวดล้อมภายนอก 

16. มีโอกาสเลือก ทังนีขึนอยู่กับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง 

บุญเจือ  วงษ์เกษม (2529 2530 : 2933) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน มีส่วนประกอบ 

ดังนี 

  1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึงทีมีผลต่อบรรยากาศในการ

ทํางาน การให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางาน  

  2. การยอมรับ มีการยอมรับว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนสําคัญขององค์การ และมีส่วน

ช่วยเหลือต่อความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ 

  3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม  แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์การ เป้าหมาย และ

ค่านิยม  
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  4. ความก้าวหน้าและการพัฒนา  เป็นผลลัพธ์ทีได้มาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยได้

จากงาน เช่น การทํางานทีท้าทาย การได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที การได้มีโอกาสพัฒนาทักษะ

และประสบความสําเร็จในหน้าทีการงาน 

  5. การได้รับรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซึงเป็นผลทีได้มาจากการทํางาน เช่น เงินเดือน 

ค่าจ้าง การเลือนตําแหน่งขัน ฐานะ รวมทังผลประโยชน์ตอบแทนอืน ๆ เช่น สวัสดิการ  

  นอกจากนี ยังได้กล่าวถึงปัจจัยสําคัญอีก 2 ประการ คือ สภาพแวดล้อมการทํางานที

เหมาะสมและศักดิศรีความเป็นมนุษย์ทีทุกคนต้องได้รับ 

 

ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  Hackman และ Sutte (1977 : 9) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า 

คุณภาพชีวิตการทํางานจะมีผลต่อการทํางานอย่างมากมาย ได้แก่  

1. ทําให้เกิดความรู้สึกทีดีต่อตนเอง   

2. ทําให้เกิดความรู้สึกทีดีต่องาน  (สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในงาน)  

3. ทําให้เกิดความรู้สึกทีดีต่อองค์การ  

นอกจากนี ยังช่วยส่งเสริมในเรืองของสุขภาพกายสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการ

พัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลทีมีคุณภาพขององค์การ และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก 

ลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการทีดีทังคุณภาพและปริมาณ 

  Schuler, Butell และ Youngblood   (1989 : 492) กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการ 

ทํางานว่า  

1. เป็นการเพิมความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสร้างขวัญกําลังใจให้พนักงาน   

2. ทําให้ผลผลิตเพิมขึน อย่างน้อยทีสุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานทีลดลง 

3. ประสิทธิภาพในการทํางานเพิมขึน จากการทีพนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงานมาก

ขึน 

4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการทํางาน ซึงจะส่งผลถึงการลด

ต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ การลดอัตราการเรียกร้องสิทธิ

จากการทําประกัน  

5. ความยืดหยุ่นของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสับเปลียนพนักงานมีมาก

ขึน ซึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการทํางานทีเพิมขึน 
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6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานมีขึน เนืองจากความน่าสนใจเพิมขึนของ

องค์การ จากความเชือถือเรืองคุณภาพชีวิตการทํางานทีดีขององค์การ 

7. ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานทีดี  

8. ทําให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึน จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

การให้สิทธิออกเสียงออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 

  Gordon (1991 : 4) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน จะเป็นการส่งเสริมให้

พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจกับฝ่ายบริหาร และสร้างโอกาสในการทํางาน

มากขึน คุณภาพชีวิตการทํางานเกียวข้องกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคน จะทําให้เกิดประสิทธิผล

องค์การ การเปลียนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง พืนฐานของงานและระบบการทํางาน ระบบการให้

รางวัลให้สอดคล้องกับกระบวนการในการทํางานและผลผลิต รวมทังการปรับปรุงสภาพแวดล้อม

ในการทํางาน    

   

2.2.3 ทฤษฎีทีเกียวข้อง 

  ความพึงพอใจในการทํางาน เป็นผลรวมของทัศนคติต่าง ๆ ทีแสดงออกโดยผู้ปฏิบัติงาน 

ทัศนคติเหล่านีมีความสัมพันธ์กับงานทีปฏิบัติและเกียวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ  เช่น ค่าจ้าง ความมันคง 

สภาพการทํางาน โอกาสทีจะได้รับความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับนับถือ ความยุติธรรม 

ความสัมพันธ์ทางสังคม การได้รับความเอาใจใส่ การได้รับความยุติธรรม (Blum และ Nayler,1968 

อ้างถึงใน สุนันท์ นิยมในธรรม และคณะ, 2546) และความพึงพอใจทังหมดของบุคคลซึงได้รับจาก

งานของเขา เพือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา องค์การและสภาพแวดล้อม รวมทังเป็นผลมาจากอิทธิพล

ของโครงสร้างทางบุคลิกภาพ (Beach , 1973 อ้างถึงใน พยุง ธีระภินันท์, 2532)  ซึงความต้องการ

ของมนุษย์นันมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของปัจเจกบุคคล สามารถศึกษาได้จากกลุ่ม

ทฤษฎี content theories อันเป็นทฤษฎีทีมุ่งใช้ความต้องการของปัจเจก (Individual Needs) สําหรับ

บุคคล  อธิบายพฤติกรรมและทัศนคติของคนในการทํางาน  

2.2.3.1.  ทฤษฎีลําดับขันของความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’ s Hierarchy of 

Needs) 

ทฤษฎีลําดับขันของความต้องการ (Hierarchy of needs theory) ของนักจิตวิทยาที

ชือ Abraham Maslow มาสโลว์เป็นนักจิตวิทยาทีมีชือเสียงมากนัน เขาแบ่งขันของความต้องการ

ของมนุษย์เป็น 5 ขันใหญ่ๆ (อ้างถึงใน อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 292296) คือ  
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1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical needs) เป็นความต้องการ         

ขันตําสุดของ มนุษย์ ได้แก่ ความต้องการปัจจัยทีเป็นพืนฐานในการดําเนินชีวิต เช่น ความต้องการ

รับประทานอาหาร ความต้องการทีจะพักผ่อน ความต้องการอากาศทีจะหายใจ ความต้องการทีจะ

ทํางานในสภาพแวดล้อมทีดี เป็นต้น ความต้องการด้านร่างกายมีลักษณะทีสําคัญคือ จะต้องเป็น

ความต้องการทีสามารถบรรลุได้ด้วยเวลาอันสัน และความต้องการแต่ละด้านต้องเป็นอิสระต่อกัน 

ไม่มีความสัมพันธ์โดยตรงซึงกันและกัน นอกจากนี ความต้องการทางด้านร่างกายถือเป็นความ

ต้องการทีขาดไม่ได้ ตราบใดทีมนุษย์ยังมีชีวิตอยู่ 

2) ความต้องการด้านความมันคงปลอดภัย (Security or Security needs) 

เมือความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะแสวงหาความต้องการด้าน

ความต้องการด้านความปลอดภัยและมันคงมากขึน จนทําให้ความต้องการด้านนีมีความสําคัญ

เหนือด้านอืนๆ ความต้องการด้านความปลอดภัยและมันคงดังกล่าวรวมเอาความ ปลอดภัย ความ

มันคงทังในด้านการดํารงชีวิตและการทํางาน เช่น มนุษย์อยากมีความมันคงทางเศรษฐกิจในรูปของ

คํามันสัญญาจากฝ่ายนายจ้างทีจะจ่ายเงินเดือนค่าจ้างหรืผลตอบแทนในระยะยาว 

3) ความต้องการด้านความเป็นสมาชิกของสังคม (Social needs) เมือความ

ต้องการความปลอดภัย มันคง ได้รับการตอบสนองแล้ว ก็ลดความสําคัญลง ความต้องการด้าน

สังคมจะเข้ามาแทนที  มีความสําคัญมากทีสุดแทนทีความต้องการด้านความมันคงปลอดภัย  ความ

ต้องการด้านนีเกิดจากธรรมชาติของมนุษย์ทีถือว่าเป็นสัตว์สังคม โดยปกติย่อมต้องอยู่รวมกันเป็น

กลุ่มก็เกิดความต้องการมีส่วนร่วมในกลุ่มทีตนเป็นสมาชิกอยู่ และอาจขยายเป็นความต้องการมี

ส่วนร่วมไปยังกลุ่มอืนอีกด้วย 

4) ความต้องการเกียรติยศและการยอมรับนับถือ (Esteem or Recognition 

needs) เมือบุคคลได้มีส่วนร่วมในกลุ่ม ความต้องการด้านสังคมก็จะลดความสําคัญลง ความ

ต้องการเกียรติยศชือเสียง และการยอมรับนับถือจะเลือนความสําคัญขึนไปแทนที ความต้องการ

ด้านนีเกิดจากมนุษย์ ภายหลังจากทีได้เข้าเป็นสมาชิกของกลุ่มแล้ว มิใช่อยากเป็นแค่เพียงสมาชิก 

แต่ยังต้องการเกียรติยศ การยอมรับนับถือ ยอมรับจากกลุ่มจะช่วยให้บุคคลรู้สึกมันใจ รู้สึกมีเกียรติ 

หรือบางทีอาจรู้สึกว่ามีอํานาจ  

5) ความต้องการบรรลุถึงความปรารถนาในชีวิตของตนเอง  (Self 

Actualization) เป็นความต้องการขันสุดท้ายหลังจากได้รับความต้องการในระดับอืน ๆ มาแล้ว ซึง

เป็นความต้องการให้บรรลุถึงความปรารถนาในชีวิตของตนเอง ซึงเป็นความต้องการทีสอดคล้อง

กับความใฝ่ฝันในชีวิตการเป็นมนุษย์ของเขา  ทีเขาจะทุ่มแรงกายแรงใจเพือให้บรรลุความปรารถนา
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นัน ความต้องการแสดงออกถึงความสามารถของแต่ละบุคคลย่อมไม่เหมือนกัน เพราะทุกคนมี

ความแตกต่างกัน 

แนวความคิดของ Maslow ช่วยให้เกิดเข้าใจในความต้องการของคนในการทํางาน  และทํา

ให้ได้ข้อสรุปว่าปัจจัยอะไรทีทําให้พวกเขาเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  โดยสามารถนํามา

เชือมโยงกับการบริหาร ทีจะทําให้สามารถบรรลุความต้องการของผู้ปฏิบัตงานได้อย่างเหมาะสม 

ดังภาพที 2.4 

 

 
ภาพที 2.4  การจูงใจให้บรรลุความต้องการของบุคคลของ Maslow 

แหล่งทีมา : อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 296. 

 

การให้บรรลุความ
ปราถนาในชีวิตตนเอง

การได้รับยกย่องนับถือ

การให้บรรลุความ
ปราถนาในชีวิตตนเอง

การได้รับยกย่องนับถือ

•งานทีมีการสร้างสรรค์และท้าทาย
•การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
•งานทียืดหยุ่นและเป็นอิสระ

•การได้รับยกย่องนับถือ
•ได้รับการสนับสนุนในการทํางานที
สูงขึน
•คําชมและความเชือถือจากหัวหน้า

•งานทีมีการสร้างสรรค์และท้าทาย
•การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
•งานทียืดหยุ่นและเป็นอิสระ

•การได้รับยกย่องนับถือ
•ได้รับการสนับสนุนในการทํางานที
สูงขึน
•คําชมและความเชือถือจากหัวหน้า

ความต้องการระดับสูง
ตัวจูงใจทีเหมาะสม

ความต้องการด้านสังคม

ความต้องการความมันคง
ปลอดภัย

ความต้องการด้านร่างกาย

ความต้องการด้านสังคม

ความต้องการความมันคง
ปลอดภัย

ความต้องการด้านร่างกาย

•การมีเพือร่วมงานทีเป็นมิตร
•การมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า
•การเป็นทีพอใจของหัวหน้า

•เงือนไขในการทํางานทีไว้ใจได้
•ความปลอดภัยในการทํางาน
•การชดเชยและผลประโยชน์

•การพักผ่อนและการหยุดพักเพือความสดชืน
•ความสะดวกสบายทางกายภาพ
•ชัวโมงการทํางานทีสมเหตุผล

•การมีเพือร่วมงานทีเป็นมิตร
•การมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า
•การเป็นทีพอใจของหัวหน้า

•เงือนไขในการทํางานทีไว้ใจได้
•ความปลอดภัยในการทํางาน
•การชดเชยและผลประโยชน์

•การพักผ่อนและการหยุดพักเพือความสดชืน
•ความสะดวกสบายทางกายภาพ
•ชัวโมงการทํางานทีสมเหตุผล

ความต้องการระดับตํา
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2.2.3.2 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

ทฤษฎีนีได้แบ่งความต้องการเป็น 3 ระดับ (อ้างถึงใน อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 296

298)  ได้แก่ 

1) ความต้องการให้อยู่รอด (existence needs) เป็นความต้องการที

เกียวข้องกับความต้องการทางกายภาพ รวมทังความต้องการความปลอดภัยและมันคง ทังนีเพือให้

การดํารงชีวิตให้อยู่รอด ดังนัน หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow ความต้องการ

อยู่รอดจึงเป็นความต้องการระดับเดียวกับความต้องการทางร่างกาย และความต้องการด้านความ

ปลอดภัยนันเอง 

2) ความต้องการความสัมพันธ์กับผู้อืน (relatedness needs) เป็นความ

ต้องการทีจะมีความสัมพันธ์กับบุคคลต่าง ๆ ในสังคม เทียบได้กับความต้องการทางสังคม 

3) ความต้องการเจริญเติบโต (growth needs) เป็นความต้องการด้าน

พัฒนาไปสู่การเติบโตทังในด้านหน้าทีการงานและทางด้านจิตใจ ความต้องการระดับนีสามารถ

เทียบได้กับความต้องการเกียรติยศชือเสียง (Esteem need) และความต้องการทีจะบรรลุเป้าหมายใน

ชีวิตตัวเองนันเอง (self  actualization) ดังภาพที 2.5 
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ภาพที 2.5  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

แหล่งทีมา : อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 297. 

หมายเหตุ  : 1) ลูกศรหัวลง         หมายถึง  ความต้องการทีได้รับการตอบสนอง แล้วจะทําให้เกิด

ความพอใจและพัฒนาไปสู่ความต้องการในระดับสูงกว่า 

2) ลูกศรหัวขึน    หมายถึง ความต้องการทีไม่ต้องการตอบสนอง แล้วจะทําให้เกิด

ความคับข้องใจหดหู่และถดถอยกลับไปอยู่ในความต้องการระดับตํา 

 

ในทฤษฎี ERG ไม่ได้อธิบายว่าความต้องการในระดับทีตํากว่าจะต้องได้รับความ พึงพอใจ 

เสียก่อน ความต้องการทีสูงกว่าจึงกระตุ้นให้เกิด  ซึงทฤษฎีนีพิจารณาความต้องการทัง 3 ระดับ

สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลได้พร้อม ๆ กันไป  

 

 

 

ความต้องการอยู่รอด

Existence Needs

ความต้องการสัมพันธ์กับคนอืน

Relatedness  Needs

ความต้องการเจริญเติบโต
Growth

ความพอใจ
Satisfaction

ภาวะคับข้องใจ  ถดถอย
Frustration Regression

ความพอใจ
Satisfaction

ภาวะคับข้องใจ  ถดถอย
Frustration Regression

ระดับสูง

ระดับกลาง

ระดับตํา
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2.2.3.3 ทฤษฎี acquired – need ของ McClelland 

ทฤษฎีของ  McClelland มีความต้องการ 3 ชนิด อันเป็นทีมาของการจูงใจนัน (อ้าง

ถึงใน อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 298299) ประกอบด้วย  

1) ความต้องการผลสัมฤทธิ (Need for achievement) คือ ความปรารถนา

ทีจะทําบางสิงบางอย่างให้สําเร็จลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทังความต้องการในการแก้ไข

ปัญหาหรือการเป็นผู้เชียวชาญในงานทีซับซ้อน 

2)  ความต้องการอํานาจ (Need for power) ได้แก่ ความปรารถนาในการ

ควบคุมบุคคลอืน ๆ กล่าวอีกนัยหนึงคือ ความต้องการการมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของพวกเขา

เหล่านัน ตลอดจนความต้องการการมีหน้าทีรับผิดชอบ 

3)  ความต้องการมิตรภาพ (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาใน

การเป็นทีจะได้รับการยอมรับและสามารถรักษาความเป็นมิตรและความสัมพันธ์ทีอบอุ่นกับคน

อืนๆ ได้  ทําให้ตนเองเป็นทีรักและปรารถนาของคนอืน 

ปัจเจกบุคคลแต่ละคนจะเรียนรู้และพัฒนาความต้องการเหล่านีแตกต่างกันไป 

ทังนีจะขึนอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละคนเป็นสําคัญ รวมทังจะขึนอยู่กับความเกียวข้องสัมพันธ์

ระหว่างความต้องการของแต่ละคนกับลักษณะงานทีมีลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลเหล่านันอีก

ด้วย 

2.2.3.4  ทฤษฎีการจูงใจของ Herberg 

  Herberg ได้ทําการศึกษาวิจัยเกียวกับปัจจัยการจูงใจ และได้สรุปปัจจัยในการ         

จูงใจออกเป็น 2 ปัจจัยด้วยกัน(อ้างถึงใน อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 300302) คือ 

1) ปัจจัยเกียวกับสุขอนามัยหรือการบํารุงรักษา (hygiene or maintenance 

factor) เป็นปัจจัยทีเกียวข้องกับสภาพแวดล้อมของงานทีทํา (Job context) อยู่คือ ฐานะ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน กับเพือนร่วมงาน และกับลูกน้อง เทคนิคในการบังคับ

บัญชา นโยบายขององค์การ และวิธีการบริหาร ความมันคงในงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน และ

เรืองราวส่วนตัวทีถูกกระทบโดยสภาพของงาน ปัจจัยบํารุงรักษานีถ้าหากบกพร่องไปจะทําให้

องค์การมีปัญหาความไม่พึงพอใจเกิดขึน  

2) ปัจจัยตัวจูงใจ (Motivation Factor) เกียวกับเนือหาของงานทีดี (good 

job context) และมีผลต่อความพอใจเกียวกับงานทีทํา คือ ความสําเร็จ (achievement) การยอมรับ 

(recognition) ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าและคุณลักษณะของงานนัน ๆ ปัจจัยจูงใจนีจะช่วยทํา

ให้คนอุทิศตัวให้องค์การอันจะทําให้เกิดประสิทธิภาพในทีสุด  
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  หากจะเปรียบเทียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์แล้วจะเห็นว่ามีปัจจัยทีเป็น

ตัวกระตุ้นหรือจูงใจนันคล้ายกับลําดับขันความต้องการของมนุษย์ทีมาสโลว์กล่าวไว้ ดังภาพที 2.6 

 

ภาพที 2.6   การเปรียบเทียบทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กและมาสโลว์ 

แหล่งทีมา :   อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 301. 

การเปรียบเทียบระดับความต้องการของ Maslow Herzberg Alderfer และ McCelland           

จะเห็นได้ว่าทฤษฎีความต้องการเหล่านีมีลักษณะคล้ายคลึงกัน ซึงสามารถแบ่งเป็น 2 ระดับใหญ่ ๆ 

คือ ความต้องการระดับตําและความต้องการระดับสูง (อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 304305)  

ความต้องการระดับตําของมาสโลว์คือ ความต้องการทางกายภาพ ความต้องการความ

ปลอดภัย และความต้องการทางสังคมนันเอง โดยความต้องการทัง 3 ขันนีเปรียบได้กับปัจจัย

สุขภาพอนามัย (hygiene factor) ของเฮอร์ซเบอร์ก และความต้องการอยู่รอด (existent) รวมทัง

ความต้องการสัมพันธ์ (relateness) ของอัลเดอร์เฟอร์  และความต้องการความผูกพันธ์ (Need for 

affiliation)  ของแมคคลีแลนด์  

สําหรับความต้องการในระดับสูง ในส่วนของมาสโลว์ก็คือความต้องการได้รับการยกย่อง

นับถือและความต้องการบรรลุเป้าหมายในชีวิตตัวเอง เปรียบได้กับความต้องการของนักวิชาการอีก 

3 ท่านคือ ความต้องการในปัจจัยการจูงใจ  (motivator factor) ของเฮอร์ซเบอร์ก ความต้องการ

 

ความต้องการประสบ
ความสําเร็จ

ความต้องการได้รับการ
ยกย่องนับถือ

ความต้องการด้านสังคม 
ความรัก

ความต้องการความมันคง 
ปลอดภัย

ความต้องการด้านร่างกาย

ความต้องการประสบ
ความสําเร็จ

ความต้องการได้รับการ
ยกย่องนับถือ

ความต้องการด้านสังคม 
ความรัก

ความต้องการความมันคง 
ปลอดภัย

ความต้องการด้านร่างกาย

งานทีท้าทายความสําเร็จความ 
ก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบ

การก้าวหน้า การยอมรับนับถือ 
ฐานะของตําแหน่ง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การปกครองบังคับบัญชา

นโยบายบริหารขององค์กร 
สภาพการทํางาน

ชีวิตความเป็นอยู่ เงินเดือน

งานทีท้าทายความสําเร็จความ 
ก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบ

การก้าวหน้า การยอมรับนับถือ 
ฐานะของตําแหน่ง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การปกครองบังคับบัญชา

นโยบายบริหารขององค์กร 
สภาพการทํางาน

ชีวิตความเป็นอยู่ เงินเดือน

ปัจจัยตัว
จูงใจ

ปัจจัย
สุขอนามัย

ปัจจัยตัว
จูงใจ

ปัจจัย
สุขอนามัย
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เจริญเติบโตของอัลเดอร์เฟอร์ และความต้องการอํานาจและความสําเร็จของแมคคลีแลนด์ ดังภาพที 

2.7 

 

ภาพที 2.7   การเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ เฮอร์เบร์ก อัลเดอร์เฟอร์และ 

แม็คคลีแลนด์ 

แหล่งทีมา : อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 305. 

 

 

การบรรลุเป้าหมาย
ในชีวิต

การได้รับการยก
ย่อง นับถือ

ปัจจัย
ตัวจูงใจ

การเติบโต

ความสําเร็จ

อํานาจ

มาสโลว์ เฮอร์ซเบอร์กอัลเดอร์เฟอร์ แม็คคลีแลนด์

ความ
ต้องการ
ในระดับสูง

ความต้องการทาง
สังคม

ความปลอดภัย

ปัจจัย
สุขอนามัย

ความผูกพันธ์ความสัมพันธ์

การอยู่รอด

ความ
ต้องการ
ในระดับตํา

กายภาพ
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2.2.4  ปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน  

  การศึกษาเรืองคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ หลายประการทีมีบทบาท

ในการกําหนดระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยมีพืนฐานจากคุณภาพชีวิตทีดีและเชือมโยงไปสู่

คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยแนวคิดของนักทฤษฎี นักวิชาการ และนักวิจัยต่างๆ มีดังนี 

Lewin (1981 : 4751) ได้เสนอปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 10 ประการ ดังนี 

1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ทีได้รับ (Pay and Benefits) 

2. สภาพของการทํางาน (Conditions of Employment) 

3. เสถียรภาพของการทํางาน (Employment Stability) 

4. การควบคุมการทํางาน (Control of Work) 

5. มีอิสระ (Autonomy) 

6. การเป็นทียอมรับ (Recognition) 

7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations With Supervisor) 

8. ขันตอนของการเรียกร้อง (Appeals Procedure) 

9. ความพร้อมของทรัพยากรทีมีอยู่ (Adequacy of Resources to Get Work Done) 

10. ความอาวุโส (Seniority in Employment) 

Werther และ Davis (1982 : 6667) ได้กล่าวถึงปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน แบ่ง

ได้ 3 กลุ่ม ดังนี 

1. ปัจจัยด้านพฤติกรรมของบุคคล พิจารณาจากสิงทีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ความ

ต้องการของบุคคล การจูงใจของบุคคลในการทํางาน ได้แก่ องค์ประกอบของพฤติกรรมบุคคลคือ 

การรับรู้ ค่านิยม ทัศนคติ และภาวะการจูงใจ  

2. ปัจจัยด้านการจัดการ เป็นลักษณะทีก่อให้เกิดความแตกต่างขององค์การต่างๆ ได้แก่ 

จุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ การบริหารจัดการหน่วยงาน ลักษณะงาน  กิจกรรมการทํางาน  

3. ปัจจัยสิงแวดล้อม   เป็นสิงแวดล้อมภายนอกทีมีผลต่อองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมสังคม 

เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ภาวะการแข่งขัน 

Huse และ Cumming (1985) กล่าวถึง ปัจจัยสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานมี 8 ด้าน คือ  

1. ผลตอบแทนทียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation)    

2.  สภาพแวดล้อมทีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy Environment)  
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3.  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) การที

ผู้ปฏิบัตานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ โดยพิจารณาจากงานทีปฏิบัติ ได้แก่ งานทีใช้ทักษะ

และความสามารถทีหลากหลาย ท้าทาย มีอิสระในงาน งานทีถูกยอมรับว่ามีความสําคัญ  

4. มีความก้าวหน้า (Growth) 

5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึงการทีผู้ปฏิบัติงานเป็นทียอมรับ

ของผู้ร่วมงาน เป็นมิตร เอืออาทร ร่วมมือร่วมใจ มีความเป็นหนึง 

6. ระเบียบข้อบังคับ (Constitutionalism) การมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการ

บริหารงาน  ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ยอมรับฟังความ

คิดเห็นซึงกันและกัน 

7. ความสมดุลในชีวิตส่วนตัวและการทํางาน (Total Life Space) 

8. ความภูมิใจในองค์กร (Organizational Pride) ความรู้สึกว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อ

สังคม และรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร 

Kerce และ Kewley (1993 : 194) กล่าวถึงปัจจัยทีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน ว่ามี 4 

ประการ คือ  

1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน ได้แก่ ผลตอบแทน 

สภาพแวดล้อมการทํางาน โอกาสทีจะก้าวหน้า ความมันคงในการทํางาน  เพือนร่วมงาน กายภาพ 

ทรัพยากร  

2. โอกาสในการพัฒนาทักษะ การนิเทศงาน   

3. ลักษณะงาน ได้แก่ ความหลากหลาย ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความนัยสําคัญ ความ

เป็นอิสระ การให้ข้อมูลย้อนกลับ  

4. ความผูกพันในงาน 

  University of Portsmount (2007 อ้างถึงใน Kalayanee Koonmee และ Busaya Virakul, 

2007: 72) วัดคุณภาพชีวิตการทํางานใน 6 เรือง คือ 

1. ความพึงพอใจในงานและอาชีพ (job and career satisfaction)  

2. การอยู่ดีกินดีโดยทัวไป (general wellbeing) 

3. ความเครียดจากงาน (stress at work) 

4. การควบคุมดูแลงาน (control at work) 

5. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีทํางานและทีบ้าน (homework interface) 

6. สภาพการทํางาน (working conditions) 
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Huang, Lawler และ Lei (2007 : 735750) วัดคุณภาพชีวิตการทํางานใน  4 มิติ 

1. สมดุลชีวิตกับงาน (worklife balance) 

2. คุณลักษณะงาน (job characteristics) 

3. พฤติกรรมควบคุมดูแลงาน (supervisory behavior) 

4. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์/กําไร (compensation and benefits) 

ข้อค้นพบแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลกระทบสําคัญต่อพันธสัญญาใน

องค์การ และ แสดงให้เห็นว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตครอบครัวและงาน มีผลกระทบทางบวก ที

ทําให้พนักงานหรือลูกจ้างลดความตังใจทีจะออกจากงาน  

จากแนวคิดด้านปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของนักวิชาการข้างต้นพอสรุปได้ว่า

คุณภาพชีวิตการทํางานมี  9 ปัจจัย ดังต่อไปนี 

2.2.4.1  ค่าตอบแทน 

Walton (1974 : 1216) กล่าวว่า ค่าจ้างทีได้รับเพียงพอทีจะดํารงชีวิตตาม

มาตรฐานของสังคมทัวไปหรือไม่ ค่าจ้างทีได้รับยุติธรรมหรือไม่ เมือเปรียบเทียบกับตําแหน่งของ

ตนและตําแหน่งอืนทีลักษณะคล้ายกัน 

ค่าตอบแทน ตามกฎหมายไทย เรียกว่า ค่าจ้าง ซึงรวมถึงเงินเดือน ค่าล่วงเวลา          

เบียขยัน โบนัส ค่าตอบแทนเป็นเงินประจําวัน ประจําสัปดาห์ เบียเลียง และสวัสดิการ ตาม

ความหมายของกฎหมายคุ้มครองแรงงานของไทยให้คํานิยามของค่าจ้างว่า เงิน หรือเงินและสิงของ

ทีนายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของการทํางานหรือจ่ายให้โดย

คํานวณตามผลงานทีทําได้ และรวมถึงเงินหรือเงินและสิงของทีจ่ายให้ในวันหยุดซึงลูกจ้างไม่ได้

ทํางานและในวันลาด้วย  

ธงชัย  สันติวงษ์และชัยยศ  สันติวงษ์  (2548 : 26) กล่าวว่า การทีค่าตอบแทนเป็น

สิงหนึงทีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได้  เนืองจากบุคคลทุกคนมีธรรมชาติในแง่มุมหนึง คือ 

ความต้องการทางเศรษฐกิจ จะมุ่งทํางานเพือให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ กลไกในการ

ดําเนินงานส่วนหนึงมักเป็นเหตุผล และจะปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เพือให้ได้ผลตอบแทนใน

รูปตัวเงินมาตอบสนองความต้องการทีจําเป็นสําหรับการอยู่รอด ซึงจะต้องได้รับการตอบสนอง

ก่อนทีมนุษย์จะมีความต้องการในขันต่อไป ซึงบุคคลภายนอกจะสร้างความคาดหมายใน

ค่าตอบแทนสําหรับตนแล้ว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อืนและประเภทของงานแบบ

เดียวกันอีกว่า สิงทีตนได้รับจากการปฏิบัติงานเท่าเทียมกับผู้อืนได้รับหรือไม่ ตามความรู้สึกของ

ตน 
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    บุญแสง  ชีระภากร (2533 : 712) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนที

เป็นตัวเงิน (Salary and Wage) ซึงพิจารณาเป็น 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนทีเหมาะสมและ

ค่าตอบแทนทีเพียงพอ ค่าตอบแทนทีเหมาะสม (Fair pay) คือการจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามหลัก

งานเท่ากันเงินเท่ากัน (Equal pay for equal work) ซึงเป็นหลักการทีต้องใช้เทคนิคการบริหารค่าจ้าง

เงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งาน (Job analysis) การประเมินค่างาน (Job evaluation) การจัดทํา

โครงสร้างค่าจ้างเงินเดือน (Pay structure) มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมแต่ละองค์การ โดยคํานึงถึง

สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์กรด้วย ส่วนค่าตอบแทนทีเพียงพอ (Adequate pay) คือ 

การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะงินเฟ้อ ซึงค่าจ้าง

และเงินเดือนทีเหมาะสมควรจะสามารถเลียงครอบครัวทีประกอบด้วยสมาชิก 4 คน คือ พ่อ แม่ 

และลูก 2 คนได้ 

    เสนาะ  ติเยาว์ (2534 : 199) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายให้กับการ

ทํางานอาจเรียกเป็นค่าจ้างหรือเงินเดือนก็ได้ เงินค่าจ้าง หมายถึง เงินทีคนงานได้รับโดยถือเกณฑ์

จํานวนชัวโมงทํางาน ค่าจ้างจะขึนลงตามชัวโมงการทํางาน ส่วนเงินเดือน ได้แก่ รายได้ทีได้ประจํา

ในจํานวนคงทีไม่เปลียนแปลงไปตามชัวโมงการทํางานหรือผลผลิตในการดําเนินงานขององค์การ

หรือหน่วยงานจําเป็นต้องอาศัยความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพเกิดความร่วมมือร่วมใจ

และมีความจงรักภักดีในองค์การนัน ขึนอยู่กับการให้ผลประโยชน์และค่าตอบแทน ดังนัน 

ค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจัยหนึงทีมีส่วนในการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ การจ่าย

ค่าตอบแทนในรูปของค่าจ้าง เงินเดือน และสิงตอบแทนอืน ๆ เป็นหน้าทีขององค์การหรือ

หน่วยงานทีจะต้องปฏิบัติอย่างถูกต้องและยุติธรรม  

พยอม  วงศ์สารศรี (2534 : 151)  ได้ให้ความหมายว่า ค่าจ้าง (Wage) หมายถึง 

จํานวนเงินทีผู้ปฏิบัติงานได้รับเป็นค่าตอบแทนโดยถือเกณฑ์จํานวนชัวโมงในการทํางานของ

คนงาน เพราะค่าจ้างส่วนใหญ่กําหนดไว้สําหรับผู้ปฏิบัติงานเป็นรายชัวโมง ทีเรียกว่า  

Nonsupervisor หรือ Bluecollar ส่วนเงินเดือน (Salary) หมายถึง จํานวนเงินทีบุคคลได้รับเป็น

ค่าตอบแทนการทํางานถือเกณฑ์การจ่ายเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายได้ประจํา เรียกว่า White

collar และ Professional ซึงค่าตอบแทนมีความสําคัญ คือ 1) เป็นผลทีทําให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ

นําไปแลกเปลียนเป็นสิง ๆ เพือตอบสนองความต้องการทางร่างกายและจิตใจของคนได้ 2)  เป็น

รางวัลทางสังคมทีทําให้มนุษย์ภาคภูมิใจและยอมรับว่า ตนเป็นคนทีมีคุณค่าคนหนึงในสังคมที

สามารถทําสิงใด ๆ ให้ผู้อืนยอมรับการกระทํา 3) เป็นสิงทีมีผลกระทบโดยตรงต่อการทํางาน ทํา

ให้ผลงานทีบุคคลกระทํานันมีคุณภาพหรือด้อยลง ซึงค่าตอบแทนทีเหมาะสมจะมีผลทําให้
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ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ผลงานออกมามีคุณภาพหรือด้อยลง ซึงค่าตอบแทนที

เหมาะสมจะมีผลทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ผลงานออกมามีคุณภาพ  

    วุฒิชัย  จํานงค์ (อ้างถึงใน สุพจน์  แก้วจรัสฉายแสง, 2536 : 24) กล่าวว่าเกณฑ์ใน

การตัดสินเกียวกับค่าตอบแทนทีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานนัน พิจารณาในเรือง  

1) ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนทีได้จากการทํางานเพียงพอดํารงชีวิตตาม

มาตรฐานของสังคม  

2) ความยุติธรรม ซึงจะประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะ

งานพิจารณาได้จากเมือเปรียบเทียบค่าตอบแทนทีได้รับจากงานของตนกับงานอืนทีมีลักษณะ

คล้ายๆ  กัน  

    อุทัย  หิรัญโต (2525 : 133) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการพิจารณากําหนดอัตรา

เงินเดือนและค่าจ้างไว้ ดังนี 

    1)  เพือเสาะหาคนทีมีความรู้ความสามารถมาทํางาน เป็นปัจจัยทีสําคัญในการทีจะ

จูงใจให้คนมาทํางาน ถ้าองค์การใดกําหนดอัตราค่าจ้างหรือเงินเดือนตํา ย่อมไม่มีคนสนใจ แต่ถ้า

อัตราค่าจ้างและเงินสูงจะเป็นเครืองจูงใจให้คนมาสมัครงานมากและมีโอกาสเลือกสรรได้ 

กว้างขวาง นอกจากนี การกําหนดอัตราเงินเดือนและค่าจ้างนัน จะต้องคํานึงถึงอัตราค่าจ้างหรือ

เงินเดือนขององค์การนันด้วย คือพยายามให้ทัดเทียมกัน มิฉะนันแล้วจะไม่สามารถดึงดูดคนมี

ความรู้ความสามารถมาทํางานได้ 

    2) เพือสร้างความพึงพอใจให้กับคนงาน ทังนีนายจ้างจะต้องพยายามให้เขาเห็นว่า

อัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างนัน กําหนดอย่างเป็นธรรม เหมาะสมกับลักษณะงานทีทําอย่างแท้จริง 

การกําหนดอัตราค่าจ้างและเงินเดือนโดยเอาเปรียบลูกจ้างเกินไป จะก่อให้เกิดการเรียกร้องและก่อ

ความยุ่งยากไม่สินสุด 

3) เพือควบคุมต้นทุนการผลิต ค่าจ้างแรงงานนันเป็นต้นทุนการผลิตขององค์การ

และเป็นการจ่ายเงินก้อนใหญ่ ซึงจะต้องคอยดูแลเอาใจใส่และศึกษาวิเคราะห์อยู่เสมอว่า ผลผลิต

ขององค์การทีได้คุ้มกับอัตราค่าจ้างหรือเงินเดือนทีจ่ายไปหรือไม่ 

4) เพือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพยิงขึน การทํางานทีปราศจาก

การกระตุ้นหรือส่งเสริมกําลังใจนัน ย่อมจะขาดความกระตือรือร้น กระฉับกระเฉงและความคิด

ริเริมการกระตุ้นกําลังใจนัน มีทางปฏิบัติได้หลายทาง เช่น การชมเชยให้รางวัล การเลือนตําแหน่ง

ฐานะ เป็นต้น แต่มีอีกสิงหนึงทีสําคัญมาก คือการกําหนดอัตราเงินเดือนและค่าจ้างทีเหมาะสม 
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    ความสําคัญของการจ่ายค่าตอบแทนต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน   

    การจ่ายค่าตอบแทนมีความสําคัญต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน เนืองจากการจ่าย

ค่าตอบแทนเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ซึงก่อให้เกิดการทํางานได้เต็มความสามารถ

และมีประสิทธิภาพ รวมทังเกิดความร่วมมือร่วมใจ และมีความรักในองค์กรนัน ๆ ด้วย ดังนัน การ

จ่ายค่าตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การเป็นหน้าทีทีสําคัญหนึงขององค์การ และจะต้องปฏิบัติ

ด้วยความเหมาะสม ถูกต้อง และเป็นธรรม มิฉะนันแล้วอาจจะเป็นจุดทีก่อให้เกิดปัญหาอืนๆ 

ตามมาได้โดยง่ายต่อไป 

2.2.4.2   การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 

     ได้กล่าวว่า ถ้าพนักงานได้พัฒนาและใช้ทักษะต่าง ๆ ของเขาอย่างสูงสุดและเต็ม

ความสามารถแล้ว เขาจะมีโอกาสได้พัฒนาตนเอง มีช่องทางให้ได้ทํางานทีใช้ทักษะสูงขึน และมี

ความรับผิดชอบมากขึน ซึงจะเห็นได้ว่า ปัจจัยการพัฒนาขีดความสามารถหรือทักษะต่าง ๆ นัน 

เป็นสิงทีสําคัญยิงในการบริหารงานบุคคล  ดังมีนักวิชาการได้กล่าวถึงเรืองนีไว้มากมาย 

    สุปราณี  ศรีฉัตราภิมุข (2524 : 1) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ

เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความชํานาญให้แก่บุคลากรในองค์การ อันนํามาซึงการ

เปลียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมอย่างค่อนข้างจะถาวร ซึงจะอํานวยประโยชน์ให้บุคลากร

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน และทําให้มีความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน 

    พยอม  วงศ์สารศรี (2534 : 193)  ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง 

การดําเนินการเพิมพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติทีดีต่อการปฏิบัติงานทีตนรับผิดชอบให้มี

คุณภาพประสบความสําเร็จเป็นทีน่าพอใจขององค์การ 

    ความสําคัญของการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน   

    บุคลากรเป็นปัจจัยทีสําคัญทีสุดปัจจัยหนึงขององค์การทีจะพาองค์การไปสู่ความ

เจริญก้าวหน้า ฉะนัน การมีบุคลากรทีมีความถึงพร้อมในทักษะต่าง ๆ สิงหนึงคือการทีบุคลากร

ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนืองตลอดเวลา การบํารุงขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ

ยิงขึน กอปรกับปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นเทคนิค เทคโนโลยี ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ มีการเปลียนแปลง

ดังกล่าวจึงมีความสําคัญ และจําเป็นยิงต่อองค์การ  

    กุลธน ธนาพงศธร (2526 : 169171) ได้กล่าวถึงความสําคัญในการพัฒนา

บุคลากรไว้ดังนี 
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    1) ช่วยทําให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิงขึน มีการติดต่อ

ประสานงานดียิงขึน สามารถแก้ไขข้อบกพร่องและปรับปรุงวิธีการดําเนินการให้มีประสิทธิภาพ

ยิงขึน ซึงจะเป็นผลทําให้องค์การประสบความเจริญรุ่งเรืองในทีสุด 

    2) ช่วยทําให้เกิดการประหยัด ลดความสินเปลืองของวัสดุทีใช้ในการปฏิบัติงาน 

เพราะบุคคลทีได้รับการพัฒนามาแล้วสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีความผิดพลาดในการ

ปฏิบัติงานน้อยลง 

    3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง โดยเฉพาะอย่างยิงผู้ทีเข้าทํางาน

ใหม่ หรือเข้ารับตําแหน่งใหม่ อีกทังยังเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ ทีอาจจะเกิดขึนจากการ

ทํางานแบบลองผิดลองถูกอีกด้วย 

    4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าทีของผู้บังคับบัญชาในการตอบคําถามหรือให้คําแนะนํา 

เพราะบุคคลทีได้รับการพัฒนาแล้วจะเกิดความเข้าใจในลักษณะงานทีต้องปฏิบัติ 

    5) ช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงานเพือความเจริญก้าวหน้าในตําแหน่ง

หน้าทีการงาน เพราะโดยทัวไปแล้วเมือมีการพิจารณาเลือนตําแหน่งใด ๆ ในองค์การ มักจะ

คํานึงถึงความรู้ความสามารถทีบุคคลนันจะปฏิบัติงานในตําแหน่งทีได้รับการเลือนขันได้ ซึงผู้ที

ได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ทีได้รับการเลือนขันได้ ซึงผู้ทีได้รับการพัฒนาแล้วย่อม

มีโอกาสมากกว่าผู้ทีมิได้เข้ารับการพัฒนา 

    6) ช่วยทําให้บุคคลทีได้รับการพัฒนา มีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ ๆ ทําให้

เป็นคนทันสมัยต่อความเจริญก้าหน้าทางเทคโนโลยี ๆ สามารถนําไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ในหน้าทีของตนได้ และในทีสุดย่อมก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ 

    เครือวัลย์  ลิมอภิชาติ (2531 : 2) กล่าวว่า การทีองค์การมีบุคลากรทีมีความ

สมรรถภาพสูง ทําให้องค์การเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ดังนัน องค์การจึงควรพยายาม

รักษาบุคลากรทีมีสมรรถภาพสูงไว้ในองค์การ พร้อมทังลดบุคลากรทีมีสมรรถภาพในการทํางาน

ตําให้เหลือน้อยทีสุด สาเหตุทีมีบุคลากรทีมีสมรรถภาพในการทํางานตํามีอยู่หลายประการ แต่ที 

สําคัญทีสุดคือ การขาดความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) อันเหมาะสมใน

การทํางาน หนทางหนึงจะแก้ไขข้อบกพร่องดังกล่าวในการทํางานทังในปัจจุบันและอนาคตคือ 

การฝึกอบรมและการพัฒนา 

    ฉะนัน การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร คือ การให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงาน

ได้ใช้ฝีมือ พัฒนาทักษะและความรู้ของตนเอง (Walton 1974 : 1216)  
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2.2.4.3   ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 

ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงานเป็นปัจจัยหนึงทีมีความสําคัญ ดังที Maslow 

กล่าวไว้ มนุษย์มีความต้องการด้านความเป็นสมาชิกของสังคม (belonging) เช่น จะต้องรู้สึกว่าตน

เป็นส่วนหนึงของสังคมหรือกลุ่มคนซึงให้ความยอมรับกับตน รู้สึกว่าสิงทีตนกําลังดําเนินการ หรือ

ดํารงชีวิตอยู่นันได้รับการเคารพให้ความสําคัญโดยผู้อืน และในขันทีสูงขึนไปก็เกิดการเห็นคุณค่า

ในชีวิตของตนเอง ซึงจะนําไปสู่ความต้องการทีจะพัฒนาตนเองให้เป็นในสิงทีตนเองหวังหรือ 

บรรลุในสิงทีตนตังหวังไว้ในระดับทีสูงขึน 

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน หมายถึง การมีโอกาสได้เลือนตําแหน่งหรือเลือน

ขันไปในระดับทีสูงขึนจากองค์การ การได้รับการฝึอบรม เพือพัฒนาตนเองในด้านความรู้

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมทังการได้รับผิดชอบงานทีสําคัญมากขึน 

อุทัย  หิรัญโต (2523 : 138139) กล่าวว่า การเลือนตําแหน่งของบุคลากรใน

องค์การจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรเหล่านัน  จากการทีบุคคลได้รับการ

สนับสนุนให้ก้าวขึนสู่ตําแหน่งหน้าทีการงานทีสูงและดีกว่าเดิม ซึงหมายความว่ามีหน้าทีความ

รับผิดชอบเพิมมากขึนเกียรติภูมิหรือฐานะทางสังคมก็สูงขึน ค่าจ้างค่าตอบแทนก็สูงขึนด้วย 

      สุพจน์   แก้วจรัสฉายแสง (2536 : 26) กล่าวว่า ความมันคงและความก้าวหน้าใน

การทํางาน เป็นพิจารณาในเรืองความมากน้อยของความคาดหวังของบุคคลทีจะดํารงตําแหน่ง

หน้าทีเดิมของตนได้  และการทํางานนีทําให้มีแนวทางหรือโอกาสในการเลือนตําแหน่งหน้าที            

ทีสูงขึน โดยมีตัวบ่งชีเรืองความมันคงและความก้าวหน้าในหน้าทีมีเกณฑ์การพิจารณา คือ   

1) การทํางานทีพัฒนา หมายถึง ได้รับมอบหมายรับผิดชอบมากขึน 

2)   มีแนวทางความก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังทีจะได้รับการเตรียมความรู้

ทักษะเพืองานในหน้าทีทีสูงขึน 

3) โอกาสความสําเร็จ เป็นความมากน้อยของโอกาสทีจะทํางานให้ประสบ

ความสําเร็จเป็นทียอมรับของเพือนร่วมงาน ครอบครัวและผู้เกียวข้อง 

4) ความมันคง หมายถึง ความมันคงของการว่าจ้าง และรายได้ทีควรจะได้รับ 

   เสนาะ  ติเยาว์ (2534 : 127) กล่าวว่า การเพิมประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาและ

ทัศนคติทีจะปรับปรุงงาน เปลียนแปลงงานให้ดีขึนตามแนวทางทีองค์การกําหนด เป็นเหตุการณ์ที

เกิดขึนเสมอซึงเกิดจากการขยายหรือลดปริมาณงาน การออกหรือเข้าใหม่ของคนงาน หรือเพือ

ความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ลักษณะของการเปลียนแปลงนีเกิดขึนได้ 4 ทาง คือ เลือน

ตําแหน่ง โยกย้าย ลดขัน และการออกจากงาน วัตถุประสงค์สําคัญของการเปลียนตําแหน่งได้แก่         
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1) เพือปรับปรุงโครงสร้างขององค์การ 2) เพือเพิมประสิทธิภาพของพนักงานให้สูงขึน 3) เพือ

ส่งเสริมให้มีการปฏิบัติตามระเบียบมากขึน 4) เพือปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี หลักเกณฑ์การเลือนตําแหน่งยังมีผลต่อขวัญกําลังใจซึงเป็นส่วนหนึง

ของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรด้วยเช่นกัน สําหรับการพิจารณาหลักเกณฑ์ โดยทัวไปจะ

ยึดหลักความรู้ความสามารถ (Merit of Ability Factor) โดยคํานึงถึงความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ 

ไม่คํานึงถึงความอาวุโส ได้แก่การสอบต่าง ๆ หลักอาวุโสและหลักประสบการณ์ (Seniority and 

Experience) หมายถึง การทีบุคคลได้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนันมาเป็นเวลานาน เพือเป็นการตอบ

แทนการปฏิบัติงานมานาน  หลักความรู้ความสามารถและอาวุโส (Merit and Seniority) วิธีนีเป็น

การประสานข้อบกพร่องของทัง 2 วิธีแรก คือ มีการพิจารณาความรู้ ความสามาถผนวกกับการ

ปฏิบัติงานมานานในองค์การ และระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) ในองค์การต่าง ๆ มัก

หลีกเลียงระบบนีได้ยาก เป็นระบบทีคํานึงถึงพวกพ้อง ทังนีเพือเสถียรภาพและควบคุมนโยบาย

ต่างๆ ตามทีต้องการ ฉะนัน ในการพิจารณาเลือนตําแหน่ง องค์การควรใช้หลักความรู้ความสามารถ

เป็นเกณฑ์ เพือให้บุคลากรเกิดขวัญกําลังใจ ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาการเลือนตําแหน่ง 

หากองค์การใช้หลักระบบอุปถัมภ์ จะทําให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน ขวัญ

กําลังใจถดถอย ขาดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิในการทํางาน อันจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทีไม่ดีในการ

ทํางานของบุคลากร (พยอม วงศ์สารศรี, 2534 : 127)  

2.2.4.4    ธรรมนูญในองค์การ  

Walton (1974 : 12) กล่าวว่าผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของ

ตนได้อย่างไร ทังนี ย่อมขึนอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนัน ๆ  ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัว

มากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทังวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที

ยุติธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน ธรรมนูญในองค์การเป็นหลักการทํางานร่วมกัน 

Schein (1990 : 111 อ้างถึงในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549 : 184187) เป็น

นักจิตวิทยากล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การว่า คือ รูปแบบฐานคติพืนฐาน ซึงสร้าง ค้นพบ หรือ

พัฒนาขึนโดยคนกลุ่มหนึง เพือใช้ในการแก้ปัญหาในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก

หรือการรับการกําหนดไปยังสมาชิกใหม่ เพือให้เป็นแนวทางในการรับรู้ การคิด และรู้สึกต่อปัญหา

ต่าง ๆ ทีกล่าวมา และได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การเป็น 3 ระดับ คือ 

1) ระดับกายภาพ (Artifacts) เป็นระดับพืนผิวทีสามารถมองเห็นจับต้องได้ เช่น 

วัตถุต่าง ๆ การแต่งกาย รูปลักษณ์ ผังสํานักงาน 
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2) ระดับค่านิยม (Values) เป็นหลักการเป้าหมาย และมาตรฐานทางสังคม เช่น 

อิสรภาพ ประชาธิปไตย ความมังคังหรือความจงรักภักดี ซึงจะเป็นพืนฐานในการตัดสินใจว่าอะไร

เป็นสิงทีถูกหรือผิด โดยค่านิยมเป็นสิงทีมนุษย์แสดงออกอย่างมีสํานึกหรือรู้ตัว  

3) ฐานคติ (Assumption) เป็นสิงทีสมาชิกในองค์การแสดงออกโดยไม่รู้ตัว ซึง

สะท้อนถึงความเชือทีคิดว่าเป็นจริง ซึงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความรู้ พฤติกรรมของคน หรือ

ความคิด หรือการกระทําเพือบรรลุจุดมุ่งหมาย ซึงยอมรับปฏิบัติ โดยไม่มีการตังคําถามหรือตังข้อ

สงสัยแต่อย่างใด 

ศิวะลี  ศิริวิไล (2528 : 131 อ้างถึงใน ชลาธิป  ทรัพย์มณี, 2538 :2021) กล่าวว่า 

การทีบุคคลแต่ละคนไม่ว่าจะเกิดจากเผ่าพันธ์ุใด ฐานะอย่างใด ย่อมมีสิทธิส่วนตัวในเรืองต่าง ๆ ซึง

ผู้อืนจะละเมิดไม่ได้ และในขณะเดียวกัน ก็จะไม่ส่งผลกระทบหรือก่อให้เกิดความเดือดร้อนแก่

ผู้อืนซึงหมายถึงว่า จะต้องเคารพในสิทธิส่วนตัวซึงกันและกัน ในการทํางานก็เช่นกัน ธรรมนูญใน

องค์การ พิจารณาได้จาก 

1) ความเฉพาะของตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะตน คือในการปฏิบัติงานนัน 

ผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่าง ๆ เพือดําเนินงาน ซึงผู้ปฏิบัติงานก็ต้องให้ข้อมูลเฉพาะทีเกียวข้อง

กับการปฏิบัติงาน มีสิทธิทีจะไม่ให้ข้อมูลอืน ๆ ทีเป็นเฉพาะส่วนตนทีไม่เกียวกับการปฏิบัติงาน 

2) มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิทีจะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจ

หรือสังคมขององค์การข้างเคียง มีสิทธิทีจะพูดถึงกิจกรรมทางการบริหารทีละเมิดต่อกฎหมาย 

จรรยา หรือความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นต้น 

3) การมีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความถูกต้องในการรักษาความเสมอ

ภาคในเรืองของบุคคล กฏระเบียบ ผลทีพึงได้และความมันคงในงาน  

4) ให้ความเคารพต่อความเป็นมนุษย์ผู้ร่วมงานมากน้อยเพียงใด หรือยึดมันในกฏ

ระเบียบอย่างมากเกินไปหรือไม่ 

การให้ความสําคัญแก่บุคคลอย่างเท่าเทียมกันในการเปิดโอกาสให้แสดงความ

คิดเห็นของตนในการทํางานในองค์การ ซึงบรรยากาศขององค์การทีเป็นประชาธิปไตยจะทําให้คน

ทีอยู่ในองค์การมีส่วนร่วมในองค์การสูง ทุกคนกล้าแสดงออกแสดงความคิดเห็น ซึงเป็นการสร้าง

ขวัญกําลังใจในการทํางาน ความทนทานต่อการแตกร้าวขององค์การ (Millton, 1981 : 181 อ้างถึง

ในสุนันท์  นิยมในธรรม และคณะ, 2546)  
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ความสําคัญของธรรมนูญองค์การต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน   

เนืองจากเป็นปัจจัยสําคัญในการบริหารงานทีมีอิทธิพลต่อความคิด การปฏิบัติของ

บุคคล ซึงอาจมีผลกระทบต่อการบริหารงานและพัฒนาองค์การได้ ดังนัน หากองค์การสามารถ

เข้าใจถึงวัฒนธรรมองค์การอย่างถ่องแท้และใช้ให้เข้ากับสถาพแวดล้อมและเทคโนโลยีในสังคม

ปัจจุบันได้แล้ว ก็จะส่งผลในการบริหารงานคนและบริหารองค์การได้บรรลุเป้าหมายทีวางไว้ 

(ไพบูลย์  ช่างเรียน, 2532 : 126) 

    วัฒนธรรมองค์การหรือธรรมนูญในองค์การจึงเป็นแบบแผนการปฏิบัติของบุคคล

ในองค์การ ประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน โดยเป็นการกําหนดตามความเชือและค่านิยม

องค์การ ทังนี ในการบริหารองค์การผู้บริหารจึงมีความจําเป็นต้องพิจารณาให้ลึกซึงว่าวัฒนธรรม

ใดบ้างทีจะเป็นการพัฒนาหรืออุปสรรคต่อการพัฒนาองค์การ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

บุคลากร (สุจินดา  อ่อนแก้ว, 2538 : 31) เพือให้องค์การได้พัฒนาไปอย่างยังยืน  

    2.2.4.5  ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน  

    พัชราภากร  เทวกุล (2550) ได้ศึกษาและรวบรวมแนวคิดเรืองความสมดุลระหว่าง

ชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน โดยสรุปดังนี 

Guest  (2001 อ้างถึงใน พัชราภากร  เทวกุล, 2550) อธิบายว่า “งาน” อาจหมายถึง 

เงือนไขสภาพการทํางานทีได้รับค่าตอบแทนเป็นตัวเงิน (Paid Employment)  แต่คําว่า “งาน” ใน

บริบทของคําว่า “สมดุลงานและชีวิต” ก็อาจโดยหมายรวมถึงกิจกรรมทังหมดทีเกียวข้องสัมพันธ์

กับการทํางาน (Work Related Activities) ทังทีได้รับค่าตอบแทน และไม่ได้รับค่าตอบแทน (Extra 

Unpaid Activities) และในบางกรณีก็ต้องเสียค่าใช้จ่าย หรือมีค่าเสียโอกาสอีกด้วย  เช่นการใช้เวลา

เดินทางไปทํางาน การเสียค่าใช้จ่ายในการเดินทางด้วยค่าใช้จ่ายส่วนตัว การจํากัดควบคุมคนทํางาน

อยู่ในสถานทีทํางาน ซึงหากนิยามความหมายของ “งาน” ในลักษณะข้างต้น ก็อาจอธิบายคําว่า 

“ชีวิต” ในความหมายทีเทียบเคียงกันไปได้ว่า หมายถึงกิจกรรมทังหมดนอกเหนือไปจากกิจกรรมที

เกียวข้องกับงานดังกล่าว โดยทีชีวิต ไม่ได้มีความหมายแต่เพียง “บ้าน” และ “ครอบครัว” เพียงอย่าง

เดียว แต่หมายถึงภาระผูกพันต่อตนเองและสังคม ทีอาจแบ่งได้จากเวลาทีบุคคลต้องมีกิจกรรมที

เป็นพันธะผูกพันตามเงือนไขข้อกําหนดกับผู้อืน (Committed Time) ไม่ว่าจะเป็น บ้าน ครอบครัว 

เพือนฝูง สังคม กิจกรรมสาธารณะประโยชน์กับกิจกรรมส่วนตัวโดยลําพังทีบุคคลเป็นอิสระจาก

เงือนไขความสัมพันธ์หรือข้อผูกพันใดกับบุคคลอืน (Free Time) 

    Zedeck, Mosier และ O’Driscoll  (1996 อ้างถึงใน พัชราภากร  เทวกุล, 2550) ได้

ทําการศึกษาเกียวกับรูปแบบวิธีคิด วิถีชีวิตของคนทํางาน และเสนอตัวแบบ (Model) ความสัมพันธ์
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ระหว่างงานกับชีวิตนอกเหนืองาน โดยดูจากทัศนะต่อความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตทีอยู่

นอกเหนือไปจากงาน มีความแตกต่างไปอย่างน้อย 5 ตัวแบบ  

    1)  ตัวแบบความสัมพันธ์ของการทํางานและการใช้ชีวิตในลักษณะของการ  “แยก

ส่วนจากกัน” (Segmentation Model) ทีอธิบายรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างงานและชีวิตทีอยู่

นอกเหนือไปจากงาน ได้ว่า ทังสองส่วน ไม่มีความสัมพันธ์กัน คนสามารถแยกส่วนระหว่างงาน

กับชีวิตได้ โดยทีทังสองเรืองไม่ส่งผลกระทบต่อกัน 

    2)  ตัวแบบความสัมพันธ์ของการทํางานและการใช้ชีวิตในลักษณะของการ 

“หลีกเลียงกันไม่พ้น” (Spillover Model) ทีอธิบายรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างงานและชีวิตทีอยู่

นอกเหนือไปจากงาน ได้ว่า การกระทําสิงหนึงสิงใดในแต่ละด้านของชีวิต จะส่งผลทังทางบวก

หรือลบ โดยตังใจหรือไม่ตังใจ ต่ออีกด้านหนึงของชีวิต ได้ตลอดเวลา และในทุกครัง กิจกรรมใน

ชีวิตนอกเหนือไปจากงานจะมีผลต่อชีวิตการงานในทางใดทางหนึง เช่นเดียวกับกิจกรรมในส่วนที

เกียวข้องสัมพันธ์กับการทํางาน ย่อมส่งผลกระทบต่อชีวิตนอกเหนือจากงานของคนทํางานเสมอ 

    3)  ตัวแบบความสัมพันธ์ในลักษณะของการ “ทดแทนกัน ชดเชยกัน” ระหว่างทัง

สองด้านของชีวิต (Compensation Model) โดย บางอย่างทีขาดหาย ไม่อาจหาได้จากด้านหนึงของ

ชีวิต สามารถหาชดเชย ตอบสนอง ทดแทนได้จากชีวิตอีกด้านหนึง ความสัมพันธ์ระหว่างงาน และ

ชีวิตทีนอกเหนือจากงาน จะเป็นไปในลักษณะของการชดเชย ทดแทนสิงทีขาดหายให้แก่กัน 

เพือให้คนเกิดสมดุลของความพึงพอใจในชีวิต ในชีวิตด้านการทํางานทีซําซาก เครียด และกดดัน 

สามารถชดเชย ทดแทนด้วยการทีคนไปมีกิจกรรมสังคมทีสนุกสนาน ท้าทาย ปมของชีวิตทีเป็น

แผล ปัญหาภายในบ้าน อาจถูกชดเชย ทดแทน ด้วยการมุ่งโหมทํางานหนัก 

    4)  ตัวแบบความสัมพันธ์ในลักษณะของ “การเป็นเครืองมือ” สู่ความสําเร็จของ

กัน (Instrumental Model) โดยชีวิตในด้านหนึง คือกลไก เครืองมือ สู่ความสําเร็จให้กับชีวิตในอีก

ด้านหนึง เช่น คนทํางานหนักเพือให้ได้มาซึงเงินเดือนค่าตอบแทนไปจับจ่ายใช้สอยหาความสุข

สําราญในชีวิตอีกด้านหนึง หรือบางคนชอบมีกิจกรรมทางสังคม เพือจะได้รู้จัก เป็นทีรู้จักยอมรับ 

โดยคาดหวังว่าอาจจะได้มาซึงเส้นสาย เครือข่าย ไปสู่ความเจริญก้าวหน้าในหน้าทีการงานทัง

โดยตรงและอ้อม 

    5) ตัวแบบในลักษณะความสัมพันธ์ของ “สิงทีขัดแย้งกัน” (Conflict Model) โดย

เสนอรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างงานและชีวิตทีอยู่นอกเหนือจากงานว่า ทังสองสิง ขัดแย้งกัน 

ต่างมีข้อเรียกร้องต้องการทีคนทํางาน ต้องมีการตัดสินใจเลือกกระทําในทางใดทางหนึงตลอดเวลา 

ระหว่างกิจกรรมในส่วนทีเกียวข้องกับงาน กับ กิจกรรมเพือชีวิตนอกเหนือไปจากการงาน ทําให้ใน
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หลายสถานการณ์ ชีวิตคือสิงทีต้องเลือก และคนจะรู้สึกยากลําบากทีต้องตัดสินใจเลือกทําอย่าง

หนึงอย่างใด เพราะไม่สามารถเลือกสองสิงพร้อมกันได้ 

    Clark (2000 อ้างถึงใน พัชราภากร  เทวกุล, 2550) ได้นําเสนอแนวคิดในการ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างงานและชีวิต ด้วยทฤษฎีเส้นแบ่งความสัมพันธ์ระหว่างงานและชีวิต 

ว่าด้วย “เส้นแบ่ง” ไว้ว่า ระหว่างงาน (Work Life) และชีวิตนอกงาน (Life outside Work) จะมีเส้น

แบ่งกันอยู่ แต่กระนัน แม้ว่าคนทุกคนจะมีเส้นพรมแดนขีดกันกันอยู่ระหว่างงานและชีวิต แต่ได้ใน

ทุกที ทุกเวลา คนจะก้าวข้ามเส้นพรมแดนนันอยู่เสมอ ทังโดยตังใจ และไม่ตังใจ แนวคิดทฤษฎี

ดังกล่าว นําไปสู่ประเด็นทีน่าสนใจในการศึกษาวิเคราะห์ต่อไปอีกมากมาย อาทิ การอธิบาย

ธรรมชาติของเส้นแบ่งงานและชีวิต  การวิเคราะห์ถึงเหตุผลความจําเป็นทีคนต้องมีเส้นแบ่งระหว่าง

สองด้านของชีวิต ความครอบคลุมในงานในประเภททีกิจการและบ้านอยู่ในมิติสถานทีและเวลา

เดียวกัน เช่น กิจการของเจ้าของร้านขายของทีอยู่ในห้องแถว ผู้ประกอบอาชีพเกษตรกรทีมีทีพัก

อาศัยอยู่ในทีทํากินของตน หรือผู้ประกอบกิจการโรงแรมหรือบ้านพักตากอากาศ ทีตนเองพักอาศัย

อยู่ในสถานทีประกอบกิจการด้วย หรือการศึกษาคุณลักษณะของเส้นแบ่งในงานประเภทที

คนทํางานเป็น “ผู้รับจ้าง” ทีต้องปฏิบัติหน้าทีในสํานักงาน ในเวลางาน ทีมีเส้นแบ่งงานและชีวิต

ด้วยมิติของเวลาและสถานที  ทีเป็นรูปธรรม เช่น การกําหนดเวลาเริมและเลิกงาน สถานทีทํางาน 

กับบ้าน กับเส้นแบ่งงาน และชีวิตในเชิงนามธรรม เช่นจริยธรรม จรรยาบรรณในการทํางาน ทีแยก

ประโยชน์ของงานกับประโยชน์ส่วนตัวออกจากกัน 

    Arthur และ Rousseau (1996 อ้างถึงใน พัชราภากร  เทวกุล, 2550) แสดง

ความเห็นไว้ว่า ด้วยพัฒนาการทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือสาร ทีรุดหน้าไปอย่างไม่

หยุดยัง ทีทําให้คนสามารถติดต่อสือสารกันในทุกเรืองได้ในแบบไม่จํากัดสถานทีและเวลา ทําให้

คนในยุคสมัยปัจจุบัน ต้องประสบปัญหากับการทีไม่สามารถแยกแยะตนเองออกได้ชัดเจน ว่า

สถานทีใด ในเวลาใด ตนกําลังอยู่ในชีวิตด้านการทํางาน หรือชีวิตทีอยู่นอกเหนือไปจากงาน ทีทํา

ให้เส้นแบ่งงานและชีวิต ดูเหมือนจะยิงจางลงไปอีก สิงนี นําไปสู่ประเด็นศึกษาว่า หาก

ปรากฎการณ์ดังกล่าวเป็นจริง และเป็นสิงทีหลีกเลียงไม่ได้ รัฐบาล หน่วยงาน หรือคนทํางานเอง 

จะมีมาตรการ กลไก ทีลดความกดดัน สร้างความสะดวกใจ ความพึงพอใจ ศักยภาพและความ

พร้อมในการก้าวข้ามเส้นแบ่งนีไปมาอย่างมีประสิทธิภาพ อย่างมีสมดุล  

    การทํางานในองค์การเป็นเพียงปัจจัยหนึงในการดํารงชีวิตของมนุษย์ มนุษย์      

ทุกคนย่อมต้องการมีเวลาส่วนตัวทีไม่ต้องการให้มีสิงใดมารบกวน นอกจากการทํางานแล้ว ทุกคน

ย่อมต้องการมีเวลาพักผ่อนเป็นองตัวเองหรือทํากิจกรรมนันทนาการ (บุญแสง  ชีระภากร, 2533 : 
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12) ความสําคัญของเวลาจึงอยู่ทีภารกิจหรือกิจกรรมทีเราจะทําให้เสร็จภายในเวลาทีมีอยู่อย่างจํากัด

การใช้เวลาในการบริหารงานเป็นหลักสําคัญทีผู้ปฏิบัติงานจะต้องจัดการตนเอง โดยกําหนดแผนใน

การทํางานควรมีลักษณะเป็นแผนการทํางานในภาพรวม เพือให้การทํางานมีประสิทธิภาพและ

คุณภาพชีวิตทีดีและเหมาะสม (มานะ สินธุวงษานนท์, 2534 : 69) ดังนันจะเห็นได้ว่าการบริหาร

เวลาจึงเป็นสิงทีสําคัญ 

    2.2.4.6 การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน  

    Walton (1974 : 1216) กล่าวว่า การทีผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนประสบ

ความสําเร็จและมีคุณค่าจะมีผลต่อบุคคลนันในด้านความเป็นอิสระจากอคติความรู้สึกต่อชุมชน 

การเปิดเผยของตนเองรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชนชันวรรณะในหน่วยงานและรู้สึกว่ามีการเปลียนแปลง

ในทางทีดีขึนกว่าเดิม 

    เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529 : 156) กล่าวว่า บุคคลส่วนมากซึงมัก

ทํางานโดยคาดหวังว่า  ความต้องการของตนจะได้รับการตอบสนอง แต่หลังจากเริมทํางานบุคคลก็

จะรับรู้ว่าบุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของตนได้โดย

ลําพังในทุก ๆ เรือง ประกอบกับมนุษย์เป็นสัตว์สังคม คือมีการรวมกันเป็นกลุ่มเป็นหมู่ มี

พฤติกรรมกลุ่มทีเกิดขึนจากกิจกรรม การปฏิสัมพันธ์ และความรู้สึกของบุคคลทีอยู่ร่วมกัน 

กิจกรรมการทํางาน จึงเป็นการทํางานร่วมกัน เกิดเป็นกลุ่ม เป็นหน่วยงาน หรืองค์การทีมี

จุดมุ่งหมาย ซึงก็เป็นลักษณะการรวมเป็นสังคม   

    ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสถาบันหรือองค์การนัน กล่าวคือ บุคคลหลาย ๆ 

ฝ่ายประกอบกันเป็นองค์การ โดยมีการทํากิจกรรมต่าง ๆ หรือปฏิสัมพันธ์ต่อกัน เพือดําเนินการให้

บรรลุวัตถุประสงค์ทีกําหนดไว้ (ศิริอร  ขันธหัตถ์, 2532 : 22) 

    การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน เป็นการทําให้ตนเองมีความรู้และ

เห็นคุณค่าในตนเอง มีการยอมรับ และความร่วมมือกันทํางานด้วยดี ซึงเป็นการเกียวข้องกับสังคม

และองค์การ ธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการทํางาน 

ซึงลักษณะเช่นนีพิจารณาได้จาก  

    1) ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาจากการทํางานร่วมกัน โดยคํานึงถึง

ทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรคํานึงถึงพวกพ้อง การแข่งขันใน

เรืองส่วนตัวมากกว่าเรืองความสามารถ  

    2) ไม่มีการแบ่งชันวรรณะในองค์การหรือทีมงาน  
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3) การเปลียนแปลงในการทํางานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมีการ

เปลียนแปลงไปในทางทีดีขึนกว่าเดิม 

    4) การสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการทํางานช่วยเหลือซึงกันและกันมีความ

เข้าใจในลักษณะของบุคคลให้การสนับสนุนทางอารมณ์สังคม 

    5) มีความรู้สึกว่าการทํางานร่วมกันทีดีในองค์การมีความสําคัญ 

    6) การติดต่อสือสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การหรือบุคคลทีทํางาน

ควรแสดงความคิดความรู้สึกของตนอย่างแท้จริงต่อกัน 

2.2.4.7  สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

Walton (1974 : 1216) กล่าวในเรืองสภาพแวดล้อมในการทํางานว่า ควรเป็น

สิงแวดล้อมทีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ทังทางด้านกายภาพและด้านจิตใจ นันคือ สภาพการ

ทํางานต้องไม่ก่อให้เกิดสุขภาพทีไม่ดี และควรกําหนดมาตรฐานเกียวกับสภาพแวดล้อมทีส่งเสริม

สุขภาพ ซึงรวมถึง การควบคุมเกียวกับเสียง กลิน และการรบกวนทางสายตา 

สมพงษ์  เกษมสิน (2526 :216) กล่าวว่า สภาพการทํางานเป็นปัจจัยส่งเสริมปัจจัย

หนึง ถ้าไม่เหมาะสมก็อาจจะก่อให้เกิดความไม่พอใจในงาน ซึงสภาพการทํางาน หมายถึง 

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทางกายภาพ รวมถึง การออกแบบและจัดสถานทีทํางาน การติดตังเครืองมือ

เครืองใช้ต่าง ๆ  ในขณะเดียวกัน บุคคลก็มีความต้องการความปลอดภัย ดังนัน สภาพการทํางานที

ทําให้มีคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงมีลักษณะทีต้องส่งเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย

เอืออํานวยต่อการปฏิบัติหน้าทีทีดีทีสุด ซึงจะทําให้บุคคลมีความรู้สึกว่าไม่ต้องมีชีวิตอย่าง

หวาดระแวง วิตกกังวลต่อการเสียงอันตรายต่าง ๆ  

จินตนา  บุญบงการ (2528) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรส่วนหนึง

นันขึนอยู่กับสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึงจะทําให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ประหยัด 

และมีประสิทธิภาพสูงสุด ผู้บริหารจะต้องมียุทธวิธีในการทํางานโดยการจัดสภาพแวดล้อมให้

เอืออํานวยต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร มี 3 ประการ คือ 

1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ประกอบด้วย อุปกรณ์ทีอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงาน เช่น เครืองมือเครืองใช้ แสงสว่าง อุณหภูมิการถ่ายเทอากาศ ห้องทํางานเป็นสัดส่วน  

รวมถึงการให้สวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น สิง ๆ ต่างเหล่านีเป็นสิงทีเกียวข้องกับขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานทีดี  

    (1) การจัดให้มีอุปกรณ์ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ  
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            จะช่วยให้การปฏิบัติงานสะดวกรวดเร็วยิงขึน มีผลผลิตใน

ปริมาณทีสูงขึน  

            ช่วยให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยค้นหาง่าย สวยงาม       

สบายตา 

          ลดความเมือยล้า เบือหน่ายของผู้ปฏิบัติงาน 

    (2) การจัดสถานทีให้เหมาะสม คือ จัดสรรให้ใช้พืนทีทุกตารางนิวทีมีอยู่

อย่างคุ้มค่าทีสุด โดยทัวไปหลักการจัดสถานทีทํางานมักคํานึงถึงสิงต่าง ๆ ดังนี 

      การจัดการทางเดินของงานให้ลัดสันทีสุดในเชิงเส้นตรง 

      พืนทีทํางานต่อคนกว้างพอแก่การปฏิบัติงาน มีห้องนําในจุดที

สะดวก 

      จัดให้ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มเดียวกัน หรืองานทีต้องติดต่อสือสารกัน

อยู่บริเวณเดียวกัน เพือไม่ต้องเสียเวลา และกําลังใจในการติดต่อสือสาร 

      ควรคํานึงถึงความปลอดภัยและรองรับการเปลียนแปลงใน

อนาคต 

      แสงและสีทีเหมาะสม เป็นการช่วยรักษาสุขภาพของ

ผู้ปฏิบัติงาน เพิมขวัญกําลังใจ โดยให้ผู้ทํางานรู้สึกสบาย และภูมิใจในความสวยงามของสถานที

ทํางาน 

  2) สภาพแวดล้อมทางชีวะเคมี  คือ บรรดาสิงเหลือใช้ สิงมีชีวิตเล็ก ๆ และ

สิงแวดล้อมทางเคมี ผู้ปฏิบัติงานอาจไปสัมผัสโดยรู้ตัวและไม่รู้ตัวในระหว่างการทํางาน ซึงเป็น

อันตรายต่อสุขภาพ เช่น แสงจากเครืองถ่ายเอกสารมีผลต่อสายตา จึงควรหาวิธีป้องกันทีเหมาะสม

เพือให้เกิดความปลอดภัย อันจะเป็นการสร้างขวัญกําลังใจ การดูแลเอาใจใส่และรักษาบุคลาการให้

อยู่กับองค์การได้นาน ซึงเป็นการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

3) สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคมในทีทํางาน  อาจเป็นเรืองของ

ความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงาน การบังคับบัญชา ซึงมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิตการ

ทํางานด้วยเช่นกัน มาตรฐานด้านความต้องการทางสังคม มีการศึกษาสูงขึน การเจริญทาง

เทคโนโลยี  ความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจสูงขึนไปด้วย ในขณะเดียวกันโครงสร้าง

องค์การและรูปแบบในการบังคับบัญชาและการบริหารของราชการโดยทัวไปยังเปลียนไปไม่มาก

นัก ผู้เข้ามาทํางานรุ่นใหม่มักรู้สึกผิดหวังทีต้องมาเผชิญกับสภาพแวดล้อมทีล้าหลังและมีปัญหา ไม่
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สอดคล้องกับสภาวะภายนอกทีเปลียนแปลงไป ทําให้ผู้เข้ามาปรับตัวไม่ทันและเป็นปัญหาในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์และส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสําเร็จขององค์การในทีสุด  

การเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ทํางานร่วมกัน ทังในระดับแนวตังและ

แนวนอนเป็นการช่วยผ่อนคลาย และแก้ปัญหาดังกล่าวได้ในระดับหนึง ซึงวิธีการก็มีตังแต่ส่งเสริม

ตังแต่ส่งเสริมให้มีกิจกรรมด้านการสือสาร ทังอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ให้มีกิจกรรม

สังสรรค์อย่างเป็นกันเอง จัดตังหน่วยงานเจ้าหน้าทีสัมพันธ์ขึน รับผิดชอบงานเสริมสร้างและ

กระชับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การทีต้องเริมก่อนอืนใดคือ ผู้บังคับบัญชา ต้องให้การ

สนับสนุนงานเพือเป็นการกระตุ้นให้เกิดสภาวะแวดล้อมทีดี นอกจากนัน ยังต้องยอมรับเข้าใจถึง

พฤติกรรมของคนทีแตกต่างกันไป ต้องให้โอกาสแก่ทุกคนในองค์การโดยเท่าเทียมกันและไม่ไป

สร้างแรงกดดันให้แก่ผู้ร่วมงานโดยไม่จําเป็น 

สมชาย วงศ์เจริญผล (2538 อ้างถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2540ข : 11)  กล่าวถึงการ

จัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยควรพิจารณา 4 กลุ่ม ได้แก่ 

1) สิงแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสง เสียง ความร้อน  

2) สิงแวดล้อมทางเคมี ได้แก่ สารเคมีในการทํางานซึงสามารถผ่านเข้าสู่ร่างกายได้ 

3) สิงแวดล้อมในการทํางานทางชีวภาพ ได้แก่ เชือโรคและแมลงนําโรคต่าง ๆ  

4) สิงแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจและสังคม หมายรวมถึง สัมพันธภาพระหว่าง

นายจ้างกับลูกจ้าง เพือนร่วมงาน รวมทังค่าตอบแทนและความรู้สึกมันคงปลอดภัยในระบบโดย

ปกติสิงเหล่านีจะเกียวข้องกับบุคคลทีปฏิบัติงานในสถานประกอบการโดยจะมีผลกระทบต่อภาวะ

สุขภาพของคนงาน และจะมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานด้วย 

2.2.4.8 ความเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

    ความเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม นับเป็นเรืองทีสําคัญประการหนึงทีผู้ปฏิบัติงาน

จะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรทีตนปฏิบัติอยู่นันรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทังในด้าน

ผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสิงแวดล้อม การจ้างงาน การตลาด เป็นต้น นอกจากนียังกล่าว

อีกว่า กิจกรรมของหน่วยงานทีไม่มีความรับผิดชอบต่อสังคมจะทําให้เกิดการลดคุณค่าความสําคัญ

ของงานและอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน (Walton, 1974 : 1216)  

    ธงชัย  สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2548 : 54) กล่าวว่า จากการทีมนุษย์เป็น

สัตว์สังคม มีชีวิตทีเกียวโยงกับสังคมเสมอและมีลักษณะทีเป็นระบบเปิด มีการตอบสนองต่อพลัง

หรือตัวกระตุ้นจากสิงแวดล้อมภายนอก การเปลียนแปลงหรือผลกระทบจากสภาพแวดล้อม

ภายนอกต่าง ๆ บุคคลจะต้องคํานึงถึงและมีการปรับตัวเอง เพือความอยู่รอดในสังคมอย่างสงบสุข 
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การคํานึงถึงความต้องการของสังคม เป็นลักษณะกิจกรรมขององค์การทีดําเนินไปในลักษณะทีได้

รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดคุณค่าความสําคัญของงาน และวิชาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติ เช่น 

ความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานทีรับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม นอกจากนี

เมือมีการคํานึงถึงความต้องการของสังคมแล้วการทํางานก็จะสอดคล้องเป็นทียอมรับของสังคม              

ผู้ปฏิบัติก็จะได้รับการยอมรับนับถือจากสังคมในทีสุด 

องค์การเป็นหน่วยหนึงของสังคมทีประกอบด้วยบุคคลหลาย ๆ ฝ่าย ร่วมกันจัด

กิจกรรมขึนในนามของหน่วยงาน เพือดําเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ทีกําหนดไว้ การทีบุคลจะ

ทํางานร่วมกันให้ได้ผลดีนัน มีความจําเป็นทีทุกคนจะต้องรับรู้ระบบสังคมและพฤติกรรมทาง

สังคมของบุคคลทีเข้าร่วมกันทํางานในหน่วยงานเสียก่อน (ศิริอร  ขันธหัตถ์, 2532 : 22) 

2.2.4.9  ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคลหรือคุณสมบัติทางชีวภาพของมนุษย์ (Biographical 

Characteristics) ถือว่าเป็นตัวแปรพืนฐานตัวหนึงทีมีอิทธิพลอย่างมากต่อการจูงใจ อํานาจ และ

การเมืองหรือวัฒนธรรมองค์การ และเป็นตัวแปรทีมีความสําคัญมากในองค์การ โดยจะพิจารณา

จากอายุ เพศ สถานภาพสมรส ตําแหน่งหน้าทีการงาน จากการศึกษาวิจัยหลายเรืองได้สรุป

ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับการทํางาน โดยสรุปดังนี (อุดม ทุมโฆสิต, 

2544 : 131) 

1) อายุ  เป็นสิงทีน่าสนใจศึกษาจากปัจจุบันและต่อเนืองถึงอนาคต  เมือ

เปรียบเทียบอายุของพนักงาน พบว่า พนักงานอาวุโสมีข้อดี คือ มีความชํานาญงาน มีประสบการณ์ 

รู้จักพิจารณา มีความภักดี และมีคุณภาพ แต่ข้อเสียของพนักงานอาวุโส คือ ขาดความยืดหยุ่นในการ

ทํางาน และไม่ค่อยยอมรับในการเปลียนแปลงทางเทคโนโลยี สําหรับอายุกับการออกจากงาน 

พบว่า คนทีมีอายุมากกว่าจะมีแนวโน้มในการลาออกจากงานน้อยคนทีมีอายุตํา กว่า เพราะว่าได้

ค่าจ้างสูง ได้ลางาน พักร้อนมากกว่า และได้เงินบําเน็จบํานาญสูง  ส่วนเรืองอายุกับความสัมพันธ์

ของผลผลิตนัน มีความเชือว่าระดับผลผลิตจะลดลงเมืออายุเพิมขึน เนืองจากความเร็ว ความว่องไว 

ความแข็งแรง การประสานงานกันของร่างกายจะลดลงไปตามอายุ การทํางานต่อเนืองหลายปีทําให้

เกิดความเบือหน่าย ขาดการกระตุ้นทางด้านการใช้สมอง แต่ก็มีข้อโต้แย้งว่าไม่แน่เสมอไป  สําหรับ

ความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับความพึงพอใจในงาน จากการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมาก 

และพบว่าเป็นความสัมพันธ์รูปตัว U (Ushaped relationship) นอกจากนี งานทีเป็นวิชาชีพ อายุ 

และความพึงพอใจในงานจะเพิมขึนตามกัน ส่วนงานทีไม่ใช่วิชาชีพ ความพึงพอใจในงานจะลด

ตําลง ในช่วงวัยกลางคน และจะเพิมสูงขึนเมืออายุเพิมขึนช่วงหลัง 
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2) เพศ  เพศไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน มีหลักฐานในการศึกษาอย่างมากมาย 

พบว่า ไม่มีความแตกต่างระหว่างผู้หญิงกับผู้ชายในเรืองความสามารถในการแก้ปัญหา  ปัจจุบันเรา

พบว่าผู้หญิงเข้ามามีบทบาทในเรืองการทํางาน แต่ก็ไม่มีรายงานใดทีจะสรุปได้ว่าเพศมีผลต่อความ

แตกต่างในการปฏิบัติงาน และเพศก็ไม่มีผลต่อเรืองความพึงพอใจในงาน 

3) สถานภาพสมรส   ในเรืองของสถานภาพการแต่งงานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน มีรายงานว่าพนักงานทีแต่งงานแล้วจะหยุดงานน้อย อัตราการออกจากงานลดลง และมี

ความพึงพอใจในงานมากกว่าคนทียังไม่ได้แต่งงาน  เนืองจากการแต่งงานช่วยสร้างความ

รับผิดชอบทีมากขึน นอกจากนี ยังมีความต้องการงานทีมันคงเป็นสําคัญ 

4) ตําแหน่งหน้าที ตําแหน่งหน้าทีซึงน่าจะมีผลต่อการทํางาน จากการศึกษาพบว่า 

ผู้ปฏิบัติงานทีมีความอาวุโส น่าจะมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับระดับของผลผลิต คือ ผู้อาวุโสใน

การทํางานน่าจะมีระดับการทํางานทีมีผลผลิตทีสูง เพราะว่าการทํางานมานานทําให้มีประสบการณ์

ในการทําสูง ทําให้งานมีประสิทธิภาพมากยิงขึน  นอกจากนี ตัวแปรเรืองนีเป็นปัจจัยสําคัญในการ

อธิบายการขาดงานได้เป็นอย่างดี และยังสัมพันธ์กับการออกจากงานว่าเป็นไปทางตรงกันข้าม คือ

เมืออายุมากขึน อัตราการออกจากงานจะลดน้อยลง และก็สัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทํางาน 

กล่าวคือ เมือตําแหน่งสูงขึนจะมีความพึงพอใจในงานสูงเช่นเดียวกัน 

โดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรมในเรืองปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ทํางานมีจํานวน 9 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  

ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน  ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิต

งานกับชีวิตด้านอืน  ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน  ปัจจัยสภาพแวดล้อมใน

การทํางาน  ปัจจัยความเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม และปัจจัยส่วนบุคคล   

 

2.3  ผลงานวิจัยทีเกียวข้อง  

  ในการศึกษาวิจัยเรืองคุณภาพชีวิตการทํางานมีผู้ศึกษาวิจัยจํานวนมากในภาครัฐและเอกชน 

ทังในประเทศและต่างประเทศ ดังนี 

  มานะ  สินธุวงษานนท์  (2534) ได้ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานทีส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานของหัวหน้าการประถมศึกษาอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีการศึกษาปัจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน แบ่งเป็นด้านทังหมด 8 ด้าน ได้แก่ ด้านสิงแวดล้อมทีปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการบูรณาการด้านสังคม ด้านลัทธิรัฐธรรมนูญ  
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และด้านการเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ ด้านจังหวะของ

ชีวิตโดยส่วนรวม และด้านการให้สิงตอบแทนทีเหมาะสมและยุติธรรม    พบว่า ระดับตัวกําหนด

คุณภาพชีวิตการทํางานของหัวหน้าการประถมศึกษาอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 5 ด้าน ทีอยู่ในระดับมาก 

ได้แก่  ด้านสิงแวดล้อมทีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ด้านการบูรณาการด้านสังคม ด้านลัทธิรัฐธรรมนูญ  และด้านการเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

ตามลําดับ มีสองด้านทีอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ และ

ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ตามลําดับ และพบว่า ทีอยู่ในระดับน้อยมีเพียงด้านเดียว ได้แก่ 

ด้านการให้สิงตอบแทนทีเหมาะสมและยุติธรรม 

สุพจน์  แก้วจรัสฉายแสง (2536) ได้ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ เจ้าหน้าที

สาธารณสุขระดับตําบลในจังหวัดลพบุรี ตลอดจนศึกษาความสัมพันธ์กับปัจจัยคัดสรร ซึงได้แก่ 

ลักษณะทางประชากร การรับรู้และค่านิยมต่าง ๆ ว่ามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางาน

หรือไม่  โดยทําการศึกษาลักษณะทางประชากรด้าน อายุ ตําแหน่งหน้าที ประสบการณ์ในการ

ทํางาน การรับรู้ และค่านิยม พบว่าส่วนใหญ่มีการรับรู้และค่านิยมอยู่ในระดับปานกลางและมี

ความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติโดยทีการรับรู้ต่อ

ความสามารถเชิงวิชาชีพและการรับรู้ต่อระบบบริหารสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานได้

ร้อยละ 14.74 สําหรับปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ ค่าตอบแทนที

ไม่พอเพียง มีเวลาว่างสําหรับตนเองและครอบครัวน้อย ขาดความมันคงและก้าวหน้าในงาน ความ

เสียงต่ออุบัติเหตุ การติดโรคและความเครียด ความด้อยโอกาสในการพัฒนา ความสามารถและ

ความเห็นแก่ตัวของเพือนร่วมงาน และเมือพิจารณาโดยภาพรวมเกียวกับคุณภาพชีวิตของกลุ่ม

ตัวอย่างดังกล่าว พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานรวมของทุกด้านของเจ้าหน้าทีสาธารณสุข

ส่วนใหญ่ร้อยละ 72.2 อยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี ยังพบว่า  ความมันคงและความก้าวหน้าใน

การทํางาน พิจารณาในเรืองความมากน้อยของความคาดหวังของบุคคลทีจะดํารงตําแหน่งหน้าที

เดิมของตนได้  และการทํางานนีทําให้มีแนวทางหรือโอกาสในการเลือนตําแหน่งหน้าทีทีสูงขึน  

โดยมีตัวบ่งชีเรืองความมันคงและความก้าวหน้าในหน้าทีมีเกณฑ์การพิจารณา คือ การทํางานที

พัฒนา มีแนวทางความก้าวหน้า โอกาสความสําเร็จ เป็นทียอมรับของเพือนร่วมงาน ครอบครัวและ

ผู้เกียวข้อง  ความมันคง 
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  สุจินดา  แก้วอ่อน (2538) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารย์ในสหวิทยาลัย           

ทวาราวดี จํานวน 248 คน โดยแบ่งการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารย์ตามองค์ประกอบ 

8 ด้าน ตามแนวคิดของ Walton  พบว่า รายการทีมีผู้ระบุสูงสุดในแต่ละด้าน ดังนี 

  1. ด้านค่าตอบแทนทียุติธรรมและเพียงพอ พบว่า อาจารย์จะไม่เปลียนงาน ถึงแม้ว่าจะมี

ตําแหน่งอืนทีเท่าเทียมกับตําแหน่งปัจจุบัน แต่เงินเดือนสูงกว่า 

  2.  ด้านสิงแวดล้อมทีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า อาคารและอุปกรณ์ต่าง ๆ ของ

วิทยาลัยอยู่ในระดับทีปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในวิทยาลัยส่งเสริมการเรียนการสอน 

  3.  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล พบว่า วิทยาลัยให้การสนับสนุนและส่งเสริม

การพัฒนาความสามารถของอาจารย์ 

  4. ด้านความก้าวหน้าและความมันคงในงาน พบว่า วิทยาลัยมีการส่งเสริมความก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าทีและการงานในวิทยาลัยมีความมันคง 

  5. ด้านบูรณาการสังคม พบว่า เพือนร่วมงานให้ความรู้ ความสามารถ 

  6. ด้านธรรมนูญในองค์การ พบว่า มีการเคารพสิทธิส่วนบุคคล 

  7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน พบว่า อาจารย์พอใจกับการใช้เวลาเพือ

การทํางาน ครอบครัว สังคม และการมีเวลาส่วนตัว 

  8. ด้านการเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม พบว่า มีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชนในด้าน

วิชาการ 

  สําหรับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบว่า มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ส่วนเพศไม่มี

ความสําคัญทางสถิติ  และผลการวิจัยโดยภาพรวม พบว่า อาจารย์ในในสหวิทยาลัยทวาราวดีมี

คุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับดี เมือพิจารณาในแต่ละวิทยาลัย พบว่า มีลักษณะเช่นเดียวกันกับ

ในภาพรวม ยกเว้น วิทยาลัยครูกาญจนบุรี มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับกลาง 

  ผจญ  เฉลิมสาร (2540ก) ได้ศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลาง : 

ศึกษากรณีโรงงานในนิคมอุตสาหกรรม เวลโกรว์  จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษา พบว่า พนักงาน

มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับพอใช้ ร้อยละ 42.5 และระดับดีร้อยละ 30.0 ได้แก่ 

สภาพแวดล้อมในการทํางานมีระบบความปลอดภัยในการทํางานดี และปัญหาสิงคุกคามสุขภาพ

น้อย ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับพนักงาน พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูง แต่

สภาวะทางอารมณ์ส่วนใหญ่มีอาการวิตกกังวลและเครียดเป็นบางครัง และเมือพิจารณาปัจจัยทีมี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบว่า อายุ การสนับสนุนของครอบครัว ประสบการณ์ใน
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การทํางาน ระดับการศึกษา การศึกษาดูงานฝึกอบรมและเข้าร่วมสัมมนา ตลอดจนความคาดหวัง

จากการทํางานปัจจัยทังหมดดังกล่าวข้างต้นล้วนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ และคณะ (2540) ได้ศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ

พลเรือนสังกัดราชการส่วนกลาง แบ่งการศึกษาเป็นองค์ประกอบ 4 ประการ คือ ลักษณะงาน ความ

เกียวข้องผูกพันกับงาน  ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน และความพึงพอใจในงานโดยรวม กลุ่ม

ตัวอย่างจากข้าราชการส่วนกลาง 6,487 คน พบว่า ปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นอย่าง

ยิงมี 5 ประการ คือ  ปัจจัยความก้าวหน้า  ปัจจัยค่าตอบแทน  ปัจจัยการพัฒนาข้าราชการเพือ

ส่งเสริมประสิทธิภาพการทํางาน  ปัจจัยสวัสดิการ  และปัจจัยผู้บังคับบัญชาและการปกครองบังคับ

บัญชา  

สุทิน  บุญแข็ง (2541) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาจังหวัดอํานาจเจริญ 8 ด้าน ตามแนวคิดของ Walton  มีระดับคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน โดยสรุปดังนี  ด้านความสัมพันธ์กับหน่วยงานอืนอยู่ในระดับสูง รองลงมาด้านการพัฒนา

ความรู้ความสามารถอยู่ในระดับปานกลาง ด้านธรรมนูญในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ด้าน

ความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานอยู่ในระดับปาน

กลางและน้อยทีสุด ด้านค่าตอบแทนทีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง สําหรับข้อมูล

เบืองต้นของข้าราชการ และปัจจัยทีเกียวข้องกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ อายุ เงินเดือน 

ลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ส่วน เพศ สถานภาพ ตําแหน่ง ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุ

ราชการ และการปกครองบังคับบัญชา ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางาน  ซึงเมือ

พิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดอํานาจเจริญ 8 ด้าน ตามแนวคิดของ Walton  มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน

อยู่ในระดับปานกลาง 

  พา  ไม้จันทร์ดี (2541) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรือง คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครู 

สังกัดกรมสามัญศึกษา เฉพาะกรณีอําเภอสังขะ จังหวัดสุรินทร์ ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี 

  1. ข้าราชการครูสังกัดกรมสามัญศึกษา อําเภอสังขะ จังหวัดสุรินทร์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

สถานภาพสมรสแล้วและอยู่ด้วยกัน วุฒิปริญญาตรีขึนไป อายุราชการตํากว่า 5 ปี  

  2. ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครู สังกัดกรมสามัญศึกษา 

อําเภอสังขะ จังหวัดสุรินทร์ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ทัง 6 ด้าน คือ ด้านธรรมนูญในองค์การ 
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ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการเกียวข้องสัมพันธ์กับหน่วยงานอืน ความสมดุลระหว่างชีวิตงาน

กับชีวิตด้านอืน ด้านค่าตอบแทนทีเหมาะสม และด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  อายุราชการ 

ลักษณะสายงาน และตําแหน่งทีแตกต่างกันไม่มีผลต่อระดับความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ยกเว้นผลการวิเคราะห์ในด้านลักษณะงานและด้านทัศนะต่อเพือนร่วมงานมีผลต่อระดับ

ความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  องค์ประกอบรายย่อยทุกด้าน (ยกเว้นธรรมนูญในองค์การ) มีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานโดยเฉพาะอย่างยิงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านสิงแวดล้อมทีปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพและด้านการเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได้พึง

พอใจทัง 4 มิติย่อยและมิติรวม  พบว่า ในมิติรวมระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง (ร้อยละ 68.9)  

เมือพิจารณารายได้ พบว่า มิติความพึงพอใจในการยอมรับของผู้ทีเกียวข้องโดยตรงในการทํางาน

มิติการมีส่วนร่วมในกิจกรรมทีเกียวเนืองกับงานประจํา มิติในนโยบายและการจัดการหรือบริการ  

มีความพึงพอใจในระดับสูง (ร้อยละ 72.0, 70.1 และ 82.2 ตามลําดับ)  ส่วนในมิติงานและเงินเดือน

มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง (ร้อยละ 87.8)   

  สําหรับปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยทีมี

ผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ ปัจจัยด้านอายุ  ส่วนปัจจัยทีไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ได้แก่ ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์การทํางานและการติดต่อกับผู้ใช้แรงงานจาก

ภายนอก 

  วราภรณ์  ประกอบผล (2543) ได้ศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการตํารวจ

ตระเวนชายแดน: ศึกษากรณีข้าราชการตํารวจตระเวนชายแดนส่วนกลาง แบ่งการศึกษาเป็น 8 ด้าน 

ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนทีเพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความมันคง  ด้านพัฒนา

ความสามารถของบุคคล  ด้านธรรมนูญองค์การ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

งานกับชีวิตด้านอืนๆ ด้านการเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านการ บูรณาการด้านสังคมหรือการ

ทํางานร่วมกัน ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการตํารวจตระเวนชายแดนส่วนกลาง มีระดับคุณภาพชีวิต

การทํางานรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับตามค่าเฉลียจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน

การเกีวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านธรรมนูญองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้าน

อืนๆ ด้านการบูรณาการด้านสังคมหรือการทํางานร่วมกัน ด้านความก้าวหน้าและความมันคง  ด้าน

สภาพแวดล้อม   และด้านการพัฒนาความสามารถบุคคล และด้านค่าตอบแทนทีเพียงพอและ

ยุติธรรม ในเรืองปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
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สมรส สถานภาพในการทํางานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ส่วนปัจจัยด้าน อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส เงินเดือน อายุราชการ  ไม่มีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน   

  ขนิษฐา  ไตรย์ปักษ์  (2548) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพัน

ต่อองค์การ การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ 

และปัจจัยทีสามารถร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

สํานักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร จํานวน 403 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างง่าย เครืองมือทีใช้ในการ

วิจัย เป็นแบบสอบถามประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามความผูกพันต่อ

องค์การ แบบสอบถามการมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร และแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ตรวจสอบความตรงตามเนือหา และหาค่าความเทียงของเครืองมือโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ

แอลฟาของครอนบราคได้ค่าเท่ากับ .87, .92 และ .89 ตามลําดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการแจก

แจงความถี ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน    ค่าสัมประสิทธิการจรณ์ ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์

แบบเพียรสัน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขันตอน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี  

  1. คุณภาพชีวิตการทํางาน การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากรของพยาบาลประจําการ อยู่

ในระดับสูงและความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักแพทย์ 

กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง  

  2. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษาและประสบการณ์การปฏิบัติงาน ไม่มี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจํา  

  3. ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

ประจําการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .05 (r = 0.67)  

  4. การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .05 (r = 0.75)  

  5. ตัวแปรทีร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ ได้อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .05 คือ การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากรและความผูกพันต่อองค์การ 

โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการได้ 61.5% 

(R[superscript 2] = .615) สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานมีดังนี คุณภาพชีวิตการทํางาน = 

0.549 การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร + 0.303 ความผูกพันต่อองค์การ 
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  พัชรภากร  เทวกุล (2550) ได้ศึกษาพัฒนาตัวแบบและนโยบายการเสริมสร้างความสมดุล

ระหว่างงานและชีวิตทีเหมาะสมกับสังคมไทย จากแบบสอบถามและการวิจัยแบบสนทนากลุ่ม 

โดยใช้กลุ่มตัวอย่างข้าราชการทีเข้าอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูงและหลักสูตรผู้นําคลืนลูก

ใหม่  แบ่งการศึกษาโดยแบ่งเป็น 5 ตัวแบบ คือ  ตัวแบบความสัมพันธ์ของการทํางานและการใช้

ชีวิตในลักษณะของการแยกส่วนจากกัน   หลีกเลียงกันไม่พ้น  ทดแทนกันชดเชยกันระหว่างทัง

สองด้านของชีวิต การเป็นเครืองมือสู่ความสําเร็จของกัน และสองสิงทีขัดแย้งกัน   พบว่า ร้อยละ 

84 คิดว่าชีวิตมีความสมดุลของงานและชีวิต มีตัวแบบแยกส่วนจากกัน มากทีสุด ร้อยละ 36 และ

โดยสรุปข้าราชการจะเห็นว่าตนเองมีภาระรับผิดชอบทังในงานและชีวิตอยู่มาก แต่ข้าราชการก็

ยังคงมีความสุขทังในงานและชีวิต และคิดเชือมโยงความหมายของคําว่าความสุขและคําว่าสมดุล

ไว้ด้วยกัน ความสมดุลนีได้มาจากการทีตนเองเป็นทีพึงแห่งตน ซึงนโยบาย มาตรการ กลไกของรัฐ 

กลับมีบทบาทน้อยกว่าในการเสริมสร้างให้ข้าราชการมีสมดุลงานและชีวิตอย่างมีคุณภาพ และ

คาดหวังให้ผู้เกียวข้องกับการพัฒนานโยบายได้เห็นคุณค่าความสําคัญของชีวิตทังสองด้านของ

คนทํางาน มากกว่าทีจะเห็นค่าแค่ความสําคัญของการพัฒนามาตรการกลไกพัฒนาประสิทธิภาพใน

เรืองทีเกียวข้องกับงานเท่านัน 

  Duncan (2003 อ้างถึงใน ณัฏฐา  บัวหลวง, 2551) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ประเทศในแถบสแกนดิเนเวียกับประเทศอืน ๆ ในสหภาพยุโรป  พบว่า ยังไม่พบข้อมูลเด่นชัดทีจะ

อธิบายความแตกต่างได้ แต่จากข้อมูลทีได้ในมุมมองของพนักงานในองค์การในด้านคุณภาพชีวิต

การทํางาน ได้แก่ ระดับการมีส่วนร่วมในงานและการตัดสินใจ โอกาสเติบโตในอาชีพ และความ

มันคงในงาน พบว่า พนักงานในประเทศเดนมาร์ก สวีเดน และกลุ่มตัวอย่างบางส่วนของประเทศ

ฟินแลนด์ มีคุณภาพในการทํางานและโอกาสการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่าง ๆ มากกว่าประเทศ

อืน ๆ ในสหภาพยุโรป โดยให้เหตุผลถึงความแตกต่างของลักษณะสภาพสังคม ธุรกิจ และ

เศรษฐกิจในแต่ละกลุ่ม 

  Louis, Kathryn และ Kate (2003 อ้างถึงใน ณัฏฐา  บัวหลวง, 2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานในมหาวิทยาลัยจอร์จเมสัน (George Mason University) ประเทศสหรัฐอเมริกา 

พบว่า แหล่งของความพึงพอใจ แบ่งเป็น 6 มิติ คือ ความเป็นธรรม สภาพการทํางาน  เงินเดือนและ

สวัสดิการ  อิสระในการทํางานและการเติบโต  การมีโอกาสทํากิจกรรมอืน ๆ ทีไม่ใช่งาน  ความพึง

พอใจโดยรวมในชีวิตและงาน นอกจากนี ยังได้ศึกษาวัฒนธรรมระหว่างการทํางานและครอบครัว  

ข้อตกลงขององค์การทีมีให้กับพนักงาน และแหล่งความเครียด แบ่งเป็น 6 มิติ คือ ความเป็นธรรม 
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สภาพการทํางาน กฎระเบียบ ความสัมพันธ์กับคนอืน ทีจอดรถและการเดินทางไปมาระหว่างบ้าน

กับสํานักงาน และเรืองส่วนตัวในครอบครัว 

     

2.4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  จากการทบทวนความหมาย แนวคิด และทฤษฎี ของคุณภาพชีวิตการทํางาน และ

ผลงานวิจัยทีเกียวข้องดังกล่าวแล้ว ผู้วิจัยจึงกําหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยแสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังภาพที 2.8 

 

 
ภาพที 2.8   กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คุณภาพ
ชีวิตในการ

ทํางาน

ปัจจัยส่วนบุคคล

ปัจจัยค่าตอบแทน

ปัจจัยการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 

ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 

ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน 

ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ปัจจัยความเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 



บทที 3  

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การวิจัยเรืองคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ครังนีเป็น

การวิจัยเชิงปริมาณ ซึงในบทนีประกอบไปด้วย ระเบียบวิธีวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การ

รวบรวมข้อมูล การประมวลผลข้อมูล ตัวแปรและนิยามปฏิบัติการ และการวิเคราะห์ข้อมูล            

ดังรายละเอียดต่อไปนี 

 

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การวิจัยเรืองคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ใช้วิธีวิจัย

เชิงสํารวจโดยการสุ่มตัวอย่าง (Sample Survey Research)  

 

3.2  ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 

 

ประชากรทีทําการศึกษาในครังนี คือ ข้าราชการฝ่ายพลเรือนทีทํางานในพืนทีเขตจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ โดยนิยามของรัฐบาล  ประกอบด้วย 5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดปัตตานี ยะลา 

นราธิวาส สตูล และสงขลาเฉพาะพืนที (อ.เทพา อ.สะบ้าย้อย อ.นาทวี และ อ.จะนะ) ซึงมีจํานวน

ประมาณ 60,000 คน (ศูนย์อํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ , 2552) 

สุ่มตัวอย่างแบบหลายขันตอน (Multistage Sampling) ซึงมีกระบวนการในการสุ่ม

ตัวอย่าง 2 ขันตอน ได้แก่  ขันตอนที 1  การสุ่มตัวอย่างตามกลุ่ม (Cluster Sampling) ซึงได้แก่  

การแบ่งประชากรข้าราชการออกเป็นจังหวัดต่าง ๆ  และคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละจังหวัด ๆ 

ละ120 คน รวมมีตัวอย่างทังสิน 600 คน  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ของกลุ่มตัวอย่างทีกําหนด  ทังนีจะใช้วิธีการทอดแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง

ตามระเบียบวิธีวิจัยแบบการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Survey) (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2550) 
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3.3  การรวบรวมข้อมูล 

 

ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  ในการสํารวจเรืองคุณภาพชีวิตการทํางานนีได้

กําหนดเครืองมือทีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม ให้ผู้ตอบคําถามได้กรอกคําตอบด้วยตัวเอง 

(SelfAdministered Questionnaire) โดยมีขันตอนดังต่อไปนี 

1) จัดทีมเก็บรวมรวมข้อมูลจากคนในพืนทีของจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

2) ทําหนังสือขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

3) ดําเนินการเก็บข้อมูลต่างๆ โดยใช้แบบสอบถาม ดังต่อไปนี  

ส่วนที 1 เป็นแบบสอบถามเกียวลักษณะส่วนบุคคล 

ส่วนที 2 เป็นแบบสอบถามเกียวกับปัจจัยต่างๆ ได้แก่ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยการ

พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน  ปัจจัยธรรมนูญใน

องค์การ  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน  ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมหรือ

การทํางานร่วมกัน  ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน  และปัจจัยความเกียวข้องสัมพันธ์กับ

สังคม  

ส่วนที 3  เป็นแบบสอบถามเกียวกับความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ  

การรวบรวมข้อมูล จากข้าราชการฝ่ายพลเรือนทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดน

ภาคใต้   

 

3.4  การประมวลผลข้อมูล 

 

นําแบบสอบถามทีเก็บข้อมูลได้มาตรวจสอบทบทวนความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม และให้ค่าคะแนนพร้อมทังลงรหัส (Coding) แล้วนํามาประมวลผลโดยโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Sciences)  
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3.5  ตัวแปรและนิยามปฏิบัติการ 

3.5.1  ตัวแปรในการวิจัย  ประกอบไปด้วยตัวแปร 2 ประเภท ได้แก่ 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 9 ตัว คือ  

      1. ลักษณะส่วนบุคคล   

    2. ปัจจัยค่าตอบแทน 

3. ปัจจัยการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 

4. ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน   

5. ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ 

6. ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน 

7. ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน   

8. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

9. ปัจจัยความเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม  

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  คือ คุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

3.5.2  นิยามปฏิบัติการ 

  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหน่งระดับ อายุราชการ  

พืนทีจังหวัด เงินเดือนปัจจุบัน เวลาในการทํางาน จํานวน 12 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถาม (ตอนที 1) 

ข้อ 112  

  ปัจจัยค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนทีได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจําวัน โดย

ไม่รวมรายได้พิเศษอืนนอกจากเงินทีได้รับจากราชการ   การมีเงินเดือนเหลือพอทีจะเก็บออม

สําหรับอนาคต   เป็นเงินเดือนทีเหมาะสมกับปริมาณงานทีท่านทําอยู่   อัตราเงินเดือนมีความ

เหมาะสมเมือเปรียบเทียบกับผู้ร่วมวิชาชีพทีมีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน  มีการเลือนขันเงินเดือนที

เหมาะสมเมือเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน ได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม  และมีสวัสดิการ 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสียงภัย และอืน ๆ อย่างความเหมาะสม  

จํานวน 8 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถาม ข้อ 1.11.8 

  ปัจจัยการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร หมายถึง การมีโอกาสเพิมพูนความรู้

ความสามารถโดยการเข้าฝึกอบรม ศึกษาดูงานทังในประเทศและต่างประเทศ  การได้รับ

มอบหมายให้ปฏิบัติงานทีมีความสําคัญทีจะช่วยพัฒนาความรู้ความสามารถ ความคิดและทักษะ  

การมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มที  การมีโอกาสใช้ความคิดริเริม
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สร้างสรรค์ในการทํางานเพือให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน  หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้

ข้อมูลข่าวสารทีสามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก หน่วยงานให้ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร

ของหน่วยงาน  ผู้บังคับบัญชาให้คําปรึกษาแนะนําเมือมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการทํางาน 

จํานวน 10 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถาม ข้อ 2.12.10 

  ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน หมายถึง การได้รับการสนับสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีการงาน  มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าทีการงาน  การมีระบบ

ตําแหน่งหน้าทีพร้อมทีจะสามารถก้าวขึนสู่ตําแหน่งทีสูงกว่าได้ตามลําดับ หน่วยงานมีการ

พิจารณาความดีความชอบหรือปรับเปลียนเลือนตําแหน่งโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ

ในการทํางานเป็นเกณฑ์ และเป็นไปอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส จํานวน 7 ข้อ ได้แก่ 

แบบสอบถาม ข้อ 3.13.7 

  ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ หมายถึง หน่วยงานมีนโยบาย ระเบียบทีเป็นแนวทาง

ปฏิบัติงานทีดีสําหรับบุคลากร  มีการประเมินการปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนทีกําหนดไว้

และนํามาใช้ในการให้คุณให้โทษ หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของท่านเพือนําไปแก้ไข

ปรับปรุงสภาพการทํางานให้ดีขึน  โดยให้มีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ

ทํางาน ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านเลือกวิธีปฏิบัติงาน  ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคใน

การทํางาน เพือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลโดยไม่

ก้าวก่ายในเรืองส่วนตัวทีไม่เกียวข้องกับการทํางาน จํานวน 9 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถาม ข้อ 4.1

4.9 

  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน หมายถึง การปฏิบัติงานทีไม่มี

ผลกระทบต่อเวลาทีเป็นส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรือพักผ่อน  การปฏิบัติงานทีไม่มีผลกระทบ

ต่อเวลาทีให้กับครอบครัว  สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัว   ภาระงานทีรับผิดชอบไม่ทําให้เกิด

ปัญหาเกียวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจเช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย  มีความรู้สึก

กระปรีกระเปร่าพร้อมทีจะปฏิบัติงานในแต่ละวัน  รับประทานอาหารตรงเวลาพัก  ทํางานเสร็จ

ในเวลาปฏิบัติงานโดยไม่ทํางานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือไม่นํางานกลับไปทําต่อทีบ้าน   มีความ

พึงพอใจในวันหยุดทีมีอยู่ในปัจจุบัน จํานวน 10 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถาม ข้อ 5.15.10 

  ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน หมายถึง หน่วยงานมีการจัด

กิจกรรมทีส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสทํางานร่วมกันอยู่เสมอ  การเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ

หน่วยงานอยู่เสมอ  การทํางานได้รับความร่วมมือจากเพือนร่วมงานเป็นอย่างดี  บุคลากรใน

หน่วยงานของท่านทุกระดับมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี  บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี
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โอกาสได้รับข้อมูลต่างๆ รวมทังปัญหาทีเกิดขึนจากการทํางาน การได้รับความช่วยเหลือหรือ

สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการทํางาน จํานวน 8 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถาม ข้อ 6.16.8 

  ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน  หมายถึง  หน่วยงานมีความพร้อมและสะดวก เช่น มี

ทีจอดรถ มีทีพักผ่อนเป็นส่วนตัว  การมีห้องทํางานทีมีสภาพทีส่งเสริมความรู้สึกให้อยากทํางาน 

มีอุปกรณ์ เครืองมือ เครืองใช้  รวมทังหน่วยงานของท่านมีระเบียบในการจัดหาอุปกรณ์ 

เครืองมือ เครืองใช้ ในการทํางานทีสะดวก รวดเร็วในการทํางานอย่างพอเพียงและมีความ

เหมาะสมในการทํางาน   มีห้องจัดประชุมได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพียงพอ  หน่วยงาน

สนับสนุนให้จัดสภาพการทํางานให้เอืออํานวยต่อการมีสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย  

หน่วยงานจัดให้มีการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 ครัง หน่วยงานมีแผนการป้องกันความเสียง

หรืออันตรายต่าง ๆ ทีอาจเกิดขึนขณะปฏิบัติงาน  และหน่วยงานมีระบบการรักษาความปลอดภัย

ทีดีเยียมและเหมาะสม จํานวน 10 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถาม ข้อ 7.17.10 

  ปัจจัยความเกียวข้องสัมพันธ์กับสังคม  หมายถึง การให้ความร่วมมือหรือตอบคําถามใน

กรณีทีหน่วยงานภายนอกขอความร่วมมือหรือซักถามเกียวกับข้อมูล ความคิดเห็น และแนวทาง

การปฏิบัติงาน  หน่วยงานภายนอกให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน   ได้รับความคล่องตัวและ

ไม่ติดขัดในการประสานงานกับหน่วยงานภายนอก  ผลทีได้จากการประสานงานกับหน่วยงาน

ภายนอกช่วยสนับสนุนการทํางานของท่านให้เกิดประสิทธิภาพ   หน่วยงานปฏิบัติหน้าทีเป็นที

พอใจต่อหน่วยงานทีเกียวข้องและผู้มารับบริการ จํานวน 6 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถาม ข้อ 8.18.6 

      คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง สภาพการทํางานทีมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ทํางาน  ซึงก่อให้เกิดระดับของชีวิตความเป็นอยู่ของมนุษย์ในเรืองของปัจจัยพืนฐานทังภายใน

และภายนอก อันได้แก่ ด้านร่างกาย ความรู้สึก สังคม เศรษฐกิจ การคิด รวมถึงสิงแวดล้อมต่าง ๆ 

ทีทําให้ชีวิตมีคุณภาพ โดยวัดจากปัจจัยคุณภาพชีวิตทัง 8 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัย

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ปัจจัยธรรมนูญ

ในองค์การ ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมหรือ

การทํางานร่วมกัน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน  และปัจจัยความเกียวข้องสัมพันธ์กับ

สังคม  และนําไปสู่คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ และเมือ

ผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองความต้องการแล้วจะส่งผลต่อไปยังองค์การในรูปของผลผลิตที

มีประสิทธิภาพต่อไป 

 

 




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3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ในการศึกษาครังนีได้ใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรม  SPSS  for  Windows  โดยนําเสนอใน

รูปของตาราง พร้อมการพรรณาและแปลความหมายจากสถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ ความ

แตกต่างของร้อยละ  



บทที 4 

 

ผลการวิเคราะห์ 
 

 ในการศึกษาเรืองคุณภาพชีวิตของข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้ เก็บรวบรวมข้อมูล

โดยใช้แบบสอบถาม  กลุ่มตัวอย่างจากข้าราชการผู้ปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้  จํานวน 

600 ตัวอย่าง ใน 5 จังหวัด (สํานักนายกรัฐมนตรี, 2549)  แบ่งเป็นจังหวัดละ 120 ตัวอย่าง คือ 

ปัตตานี  ยะลา นราธิวาส สตูล  และสงขลา ซึงสามารถวิเคราะห์ประมวลผลสรุป โดยประกอบด้วย

หลักการวิเคราะห์ 3 ส่วน ดังนี 

4.1  การพรรณาลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้านต่าง ๆ  

4.2  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน  

4.3  ความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ 

 

4.1  การพรรณาลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านต่าง ๆ  

 

4.1.1 ลักษณะส่วนบุคคล 

  ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นหญิงมากกว่าชาย โดยเป็นหญิง ร้อยละ 

52.3 และเป็นชายร้อยละ 47.7  ในด้านช่วงอายุ พบว่า มีอายุอยู่ในช่วง  46–50 ปี ร้อยละ 18.4 มาก

ทีสุด รองลงมาคือ 36–40 ปี ร้อยละ 15.2  โดยมีอายุเฉลียที 40 ปี และค่าเบียงเบนมาตรฐาน 9.8 ใน

ด้านระดับการศึกษา (ขันสูงสุด) พบว่าส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญาตรี ร้อยละ 66.5  รองลงมา

คือ ตํากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 19.8 และสูงกว่าระดับปริญญาตรี ร้อยละ 13.7 ในด้านสถานภาพ 

พบว่าส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสมากกว่าโสด  โดยผู้ทีมีสถานภาพสมรสร้อยละ 68.8 และผู้ทีมี 

สถานภาพโสดร้อยละ 26.7  สําหรับด้านรายได้ พบว่า  ส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ระหว่าง 15,001 

20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.3 รองลงมา มีรายได้อยู่ระหว่าง 10,001 15,000  บาท คิดเป็นร้อยละ 

18.8 ดังตาราง 4.1 
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ตารางที 4.1  ร้อยละของลักษณะส่วนบุคคล 

 

ลักษณะส่วนบุคคล ร้อยละ (จํานวน) 

เพศ  

     ชาย 47.7 (286) 

     หญิง 52.3 (314) 

         รวม 100.0 (600) 

อายุ  

   ตํากว่า 25 ปี 6.7 (  40) 

  26 – 30 ปี 11.9  ( 21) 

  31 – 35 ปี 14.4  ( 86) 

  36 – 40 ปี 15.2  ( 91) 

  41 – 45 ปี 15.0  ( 90) 

  46 – 50 ปี 18.4 (110) 

  51 – 55 ปี  12.8  ( 77) 

  56 – 60 ปี    5.8  ( 35) 

         รวม 100.0 (600) 

                 X =  40.68       SD = 9.8      Min =  21            Max =  60  

ระดับการศึกษา  

ตํากว่าปริญญาตรี 19.8 (119) 

ปริญญาตรี 66.5 (399) 

สูงกว่าปริญญาตรี 13.7  ( 82) 

       รวม 100.0 (600) 

สถานภาพสมรส  

    โสด 26.7 (160) 

    สมรส 68.8 (413) 

    หม้าย 2.2 (  13) 

    หย่าร้าง 2.3 (  14) 

        รวม 100.0 (600) 

รายได้  

    5,00010,000 บาท 10.3 (  62) 

  10,00115,000 บาท 18.8 (113) 

  15,00120,000 บาท 22.3 (134) 

  20,00125,000 บาท 13.8 (  83) 



 

 

 

 



ตารางที 4.1  (ต่อ) 

 

ลักษณะส่วนบุคคล ร้อยละ (จํานวน) 

  25,00130,000 บาท 14.5 (  87) 

  30,00135,000 บาท 12.8 (  77) 

  35,00140,000 บาท 3.7 (  22) 

  40,001    ขึนไป 3.7 (  22) 

รวม 

 

สําหรับลักษณะการปฏิบัติงาน  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ร้อยละ 29.8 รองลงมาคือ กระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 20.9กระทรวงมหาดไทย ร้อยละ 19.5 และ

สํานักงานตํารววจแห่งชาติ ร้อยละ  8.7  ตามลําดับ มีระดับตําแหน่ง (เดิม) อยู่ในช่วงระดับ 78 มาก

ทีสุด ร้อยละ 28.3  รองลงมา เป็นช่วงระดับ  56 ร้อยละ 26.7 และระดับ 34  ร้อยละ 12.7  มีอายุ

ราชการ อยู่ในช่วง 1520 ปี ร้อยละ 23.0   จํานวนวันทีใช้ในการปฏิบัติงานต่อสัปดาห์ ส่วนใหญ่

ปฏิบัติงาน 5 วัน มากทีสุด ร้อยละ 75.7 รองลงมา คือทํางานมากกว่า 5 วันต่อสัปดาห์ ร้อยละ 22.5  

จํานวนชัวโมงทีใช้ในการทํางานต่อวัน ส่วนใหญ่ใช้เวลาประมาณ 7 8 ชัวโมง ร้อยละ 58.3 และ

ทํางานมากกว่า 8 ชัวโมง ร้อยละ 32.7 โดยเริมงานโดยฉลียระหว่าง 8.00 – 9.00 น. มากทีสุด ร้อยละ 

73.6 รองลงมา คือ เริมงานก่อน 8.00 น. ร้อยละ 20.1 และสินสุดการทํางานโดยเฉลีย 16.30            

17.00 น. ร้อยละ 65.5 สําหรับระยะเวลาในการเดินทางจากบ้านถึงทีทํางาน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง        

010 นาที ร้อยละ 39.8 รองลงมา คือ 1120 นาที  ร้อยละ 30.7   ดังตาราง 4.2 

 

ตารางที 4.2  ร้อยละของลักษณะการปฏิบัติงาน 

 

ลักษณะการปฏิบัติงาน ร้อยละ (จํานวน) 

สังกัด  

   กระทรวงศึกษาธิการ 29.8  (179) 

   กระทรวงสาธารณสุข 20.9  (125) 

   กระทรวงมหาดไทย 19.5  (117) 

   สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 8.7   ( 52) 

   กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 7.0   ( 42) 

   สํานักงานศาลยุติธรรม 3.8   (   7) 

   กระทรวงการคลัง 0.7   (   4) 
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ตารางที 4.2  (ต่อ) 

 

ลักษณะการปฏิบัติงาน ร้อยละ (จํานวน) 

สังกัด  

   กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิงแวดล้อม 0.7   (   4) 

   กระทรวงแรงงาน 0.5  (   3) 

   กระทรวงวัฒนธรรม 0.5  (   3) 

   กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมันคงของมนุษย์ 0.3  (   2) 

   กระทรวงยุติธรรม 0.3  (   2) 

   กระทรวงคมนาคม 0.3  (   2) 

   อืน ๆ  11.0  ( 66) 

         รวม 100.0 (600) 

ระดับตําแหน่ง (เดิม)  

  ระดับ 12  6.3 (  38) 

  ระดับ 34 12.7 (  76) 

  ระดับ 56 26.7 (160) 

  ระดับ 78 ขึนไป 30.3 (170) 

  อืนๆ   24.0 (144) 

         รวม 100.0 (600) 

อายุราชการ  

  น้อยกว่า 1 – 5 ปี 20.0 ( 120) 

     6 10 ปี 9.3  (  56) 

    1115 ปี 23.0  (138) 

    1620 ปี 10.5  (  63) 

    2125 ปี 10.8  (  65) 

    2630 ปี 14.8  (  89) 

    3135 ปี 9.5  (  57) 

    3640 ปี ขึนไป 2.0  (  12) 

       รวม 100.0  (600) 

วันในการทํางานต่อสัปดาห์  

    น้อยกว่า 5 วัน               1.8 (   1) 

    5 วัน 75.7 (454) 

    มากกว่า 5 วัน 22.5 (135) 

         รวม 100.0 (600) 
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ตารางที 4.2  (ต่อ) 

 

ลักษณะการปฏิบัติงาน ร้อยละ (จํานวน) 

ชัวโมงในการทํางานต่อวัน  

    น้อยกว่า 8 ชัวโมง 9.0 (  54) 

    78  ชัวโมง 58.3 (350) 

    มากกว่า 8 ชัวโมง 32.7 (196) 

         รวม 100.0 (600) 

เวลาเริมงานโดยเฉลีย  

   ก่อนเวลา 8.00 น. 20.1 (121) 

   เวลา 8.009.00 น. 73.6 (443) 

   หลังเวลา 9.00 น. 6.0 (  36) 

        รวม 100.0 (600) 

เวลาสินสุดการทํางานโดยเฉลีย  

   ก่อนเวลา 16.30 น. 18.5 (111) 

   เวลา 16.3017.00 น. 65.5 (393) 

   หลังเวลา 17.00 น. 16.0 (  96) 

       รวม 100.0 (600) 

ระยะเวลาทีใช้ในการเดินทางจากบ้านถึงทีทํางาน  

     010 นาที 39.8  (239) 

   1120 นาที 30.7  (184) 

   2130 นาที 14.8  (189) 

   3140 นาที 2.9  (  17) 

   41 นาที ขึนไป 11.8 (  71) 

       รวม 100.0 (600) 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้  

  น้อยกว่า 1 – 5 ปี 33.7  (202)  

     6 10 ปี 8.2  (  49) 

    1115 ปี 21.0  (126) 

    1620 ปี 9.2  (  55) 

    2125 ปี 9.8  (  59) 

    2630 ปี 11.7  (  67) 

    31–35 ปี 5.8  (  35) 

 



 

 

 

 



ตารางที 4.2   (ต่อ) 

 

ลักษณะการปฏิบัติงาน ร้อยละ (จํานวน) 

    3640 ปี ขึนไป 1.1  (    7)  

       รวม 100.0  (600) 

 

 

4.1.2  ปัจจัยด้านต่าง ๆ  

  จากการทบทวนความหมาย แนวคิด และทฤษฎี ของคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึง

ประกอบด้วย 8 ปัจจัย คือ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร  

ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิต

งานกับชีวิตด้านอืน  ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน  ปัจจัยสภาพแวดล้อมใน

การทํางาน  และปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก ผู้เขียนได้นําปัจจัยดังกล่าวมาศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยตังคําถามทีสะท้อนถึง

สภาพการณ์ ณ ปัจจุบัน ซึงให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นจากข้อคํากล่าว ว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย 

โดยคํากล่าวทีสร้างขึนเป็นคํากล่าวลักษณะเชิงบวก (Positive Question) ความเห็นด้วยจึงหมายถึง

ความพึงพอใจในเรืองค่าตอบแทน  การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร  ความก้าวหน้าใน

หน้าทีการงาน ธรรมนูญในองค์การ  ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน  การบูรณาการ

ทางสังคมและการทํางานร่วมกัน  สภาพแวดล้อมในการทํางาน  และความสัมพันธ์กับหน่วยงาน

ภายนอกทีได้รับจากการปฏิบัติงาน  ผลจากการศึกษาสามารถสรุปได้ดังนี 

             4.1.2.1  ปัจจัยค่าตอบแทน 

    ปัจจัยค่าตอบแทน ผู้เขียนได้ถามคําถาม 6 ข้อ เพือศึกษาความพึงพอใจในเรือง

ค่าตอบแทนทีได้รับจากการปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง (ข้าราชการที

ปฏิบัติในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้) มีความพึงพอใจเกียวกับปัจจัยค่าตอบแทน จํานวน 2 เรือง 

(วัดจากการรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าสูงกว่าร้อยละ 50) ได้แก่ 

ในเรืองสวัสดิการทีได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสียงภัย และอืนๆ 

มีความเหมาะสมแล้ว ร้อยละ 58.0 รองลงมา คือ การได้รับการเลือนขันเงินเดือนทีเหมาะสม เมือ

เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน ร้อยละ 51.6  โดยไม่พึงพอใจ จํานวน 4 เรือง (วัดจากการรวม

คําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าตํากว่าร้อยละ 50)  ซึงกลุ่มตัวอย่าง เห็นว่า 

เงินเดือนทีได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจําวัน เพียงร้อยละ 47.7 การได้รับค่าตอบแทนอย่าง

ยุติธรรมเมือเปรียบเทียบกับผู้ร่วมวิชาชีพทีมีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน เพียงร้อยละ 40.3  การได้รับ
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เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานทีทําอยู่  เพียง ร้อยละ 40.2 และเงินเดือนทีได้รับมีเหลือพอทีจะ

เก็บออมสําหรับอนาคต เพียงร้อยละ 34.5  

ซึงอาจกล่าวได้ว่า กลุ่มตัวอย่าง เกินร้อยละ 50 มีความเห็นว่า เงินเดือนทีได้รับไม่

เพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจําวัน   การได้รับค่าตอบแทนยังไม่ยุติธรรมเมือเปรียบเทียบกับผู้

ร่วมวิชาชีพทีมีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน  การได้รับเงินเดือนไม่เหมาะสมกับปริมาณงานทีทําอยู่ และ

เงินเดือนทีได้รับไม่มีเหลือพอทีจะเก็บออมสําหรับอนาคต  ดังตาราง 4.3 

 

ตารางที 4.3 ร้อยละของปัจจัยค่าตอบแทน 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

สวัสดิการทีท่านได้รับ เช่น ค่า 8.0 50.0 32.2 9.0 0.8 100.0 (600) 

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า

ลดหย่อน ค่าเสียงภัย และอืน ๆ มีความ

เหมาะสมแล้ว 

 

 

58.0 

   

      

ท่านได้รับการเลือนขันเงินเดือนที 3.8 47.7  37.7 9.3 1.3 100.0 (600) 

เหมาะสม เมือเปรียบเทียบกับผลการ

ปฏิบัติงาน 

 

51.6 

   

      

เงินเดือนทีท่านได้รับเพียงพอกับ 2.5  45.6  39.5 11.5  1.0  100.0 (600) 

รายจ่ายในชีวิตประจําวัน 47.7    

      

ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่าง 2.3 38.0  38.5 19.0 2.2 100.0 (600) 

ยุติธรรมเมือเปรียบเทียบกับผู้ร่วม

วิชาชีพทีมีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน 

 

40.3 

   

      

ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับ 1.8 38.4 44.6 14.0 1.2 100.0 (600) 

ปริมาณงานทีท่านทําอยู่ 40.2    
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ตารางที 4.3 (ต่อ) 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

เงินเดือนทีท่านได้รับเหลือ 2.2 32.3  46.6 16.0 3.0 100.0 (600) 

พอทีจะเก็บออมสําหรับอนาคต 34.5    

       

 

นอกจากนี ผู้เขียนยังได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

ค่าตอบแทน อยู่ในระดับใด”  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้าด้วยกัน) คําตอบทีได้ก็

ยืนยันคําตอบคําถามทัง 6 ข้อข้างต้น นันคือ ร้อยละ 48.8  พอใจกับปัจจัยค่าตอบแทน ซึงน้อยกว่า

ความไม่พอใจในปัจจัยค่าตอบแทน ร้อยละ 51.2   

และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยค่าตอบแทน 010 คะแนน พบว่า 

ร้อยละของคะแนนสูงสุดคือ  5 คะแนน ร้อยละ 29.8 รองลงมา 6 คะแนน ร้อยละ 16.2 และน้อย

ทีสุดคือ 0 คะแนน ร้อยละ 0.3  คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยค่าตอบแทน โดยเฉลียเท่ากับ 5.71  

ค่าเบียงเบนมาตรฐาน 1.76  ดังตาราง 4.4 

 

ตารางที 4.4  ร้อยละของระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยสรุป 

 

ค่าตอบแทน ร้อยละ (จํานวน) 

พอใจมาก 4.5  (  27) 

พอใจ 44.3  (266) 

พอใจน้อย 36.7  (220) 

ไม่พอใจ 14.2  (  85) 

ไม่แนใจ/ไม่ทราบ 0.3  (    2) 

      รวม 100.0 (600) 

                 X =  5.71                  SD =  1.76               Min =  0            Max =  10  
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    4.1.2.2   ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลาการ ผู้เขียนได้ถามคําถาม 8 ข้อเพือ

ศึกษาความพึงพอใจในเรืองการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลาการจากการปฏิบัติงานใน

จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง (ข้าราชการทีปฏิบัติในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้) มี

ความพึงพอใจเกียวกับปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลาการ จํานวน 7 เรือง (วัดจาก

การรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าสูงกว่าร้อยละ 50) ได้แก่ การ

ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานทีมีความสําคัญทีจะช่วยพัฒนาความรู้ความสามารถ ความคิด และ

ทักษะของตัวเอง  ร้อยละ 89.0  ความสามารถขอความรู้หรือคําปรึกษาแนะนําเมือมีปัญหาหรือมี

อุปสรรคในการทํางานได้กับบุคคลในหน่วยงานงาน อาทิ ผู้บังคับบัญชา เพือนร่วมงาน  ร้อยละ 

85.0 การมีโอกาสในการใช้ความคิดริเริมสร้างสรรค์ในการทํางานเพือให้เกิดประโยชน์ต่อ

หน่วยงานของท่าน  ร้อยละ 84.6 การมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มที 

ร้อยละ 84.3  หน่วยงานทีทําอยู่ให้ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร ร้อยละ 71.3  การมีโอกาส

เพิมพูนความรู้ความสามารถโดยการเข้าฝึกอบรมดูงานในประเทศ ร้อยละ 66.5  และหน่วยงานมี

แหล่งความรู้ข้อมูลข่าวสารทีท่านสามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก ร้อยละ 63.5 โดยไม่พึงพอใจ 

จํานวน 1 เรือง (วัดจากการรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าตํากว่า  

ร้อยละ 50)  ซึงกลุ่มตัวอย่าง เห็นว่า  หน่วยงานสนับสนุนให้ฝึกอบรมศึกษาดูงานต่างประเทศ  เพียง   

ร้อยละ 41.3  ดังตาราง 4.5 

 

ตารางที 4.5  ร้อยละของปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 7.3 81.7 10.3 0.5 0.2 100.0 (600) 

งานทีมีความสําคัญทีจะช่วยพัฒนา

ความรู้ความสามารถ ความคิด และ

ทักษะของท่านเอง 

 

 

89.0 
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ตารางที 4.5  (ต่อ) 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

ท่านสามารถขอความรู้หรือคํา 8.8 76.2 12.7 1.8 0.5 100.0 (600) 

ปรึกษาแนะนําเมือมีปัญหาหรือมี

อุปสรรคในการทํางานได้กับบุคคลใน

หน่วยงานงาน อาทิ ผู้บังคับบัญชา 

เพือนร่วมงาน 

 

 

 

85.0 

   

      

ท่านมีโอกาสในการใช้ความคิด 10.5 74.1 13.7 1.2 0.5 100.0 (600) 

ริเริมสร้างสรรค์ในการทํางานเพือให้

เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของท่าน 

 

84.6 

   

      

ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความ 14.2 70.1 14.3 1.2 0.2 100.0 (600) 

สามารถในการทํางานอย่างเต็มที 84.3    

      

หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญใน 10.3 61.0 22.7 5.2 0.8 100.0 (600) 

การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานท่าน 71.3    

      

ท่านมีโอกาสเพิมพูนความรู้ความ 10.0 56.5 24.8 6.8 1.8 100.0 (600) 

สามารถโดยการเข้าฝึกอบรมดูงานใน

ประเทศ 

 

66.5 

   

      

หน่วยงานของท่านมีแหล่งความ 7.2 56.4 31.5 3.8 1.2 100.0 (600) 

รู้ข้อมูลข่าวสารทีท่านสามารถค้นคว้า

ได้อย่างสะดวก 

 

63.5 

   

      

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ 6.0 35.3 33.0 19.8 5.8 100.0 (600) 

ท่านฝึกอบรมศึกษาดูงานต่างประเทศ 41.3    

 

นอกจากนี ผู้เขียนยังได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

ความรู้ความสามารถของบุคลาการ อยู่ในระดับใด”  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้า
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ด้วยกัน) คําตอบทีได้ก็ยืนยันคําตอบคําถามทัง 8 ข้อข้างต้น นันคือ ร้อยละ 70.2  พึงพอใจกับปัจจัย

ความรู้ความสามารถของบุคลาการ  และมีร้อยละ 29.8  ไม่พอใจกับปัจจัยความรู้ความสามารถของ

บุคลาการ  

และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยความรู้ความสามารถของบุคลาการ 

010 คะแนน พบว่า ร้อยละของคะแนนสูงสุดคือ 7 คะแนนร้อยละ 36.0 รองลงมา 8  คะแนน ร้อย

ละ 16.3 และน้อยทีสุดคือ 0 ร้อยละ 0.5  คะแนนความพึงพอใจโดยเฉลียเท่ากับ 6.28  ค่าเบียงเบน

มาตรฐาน 1.72  ดังตาราง 4.6 

 

ตารางที 4.6   ร้อยละของระดับความพึงพอใจในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรใน 

                      หน่วยงานโดยสรุป 

 

การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน ร้อยละ (จํานวน) 

พอใจมาก 9.7   (  58) 

พอใจ 60.5   (363) 

พอใจน้อย 23.5   (141) 

ไม่พอใจ 5.2   (  31) 

ไม่แนใจ/ไม่ทราบ 1.2   (    7) 

           รวม 100.0  (600) 

                X =  6.28             SD =  1.72               Min =  0             Max =  10  

 

    4.1.2.3  ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน  

ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ผู้เขียนได้ถามคําถาม 5 ข้อเพือศึกษาความ

พึงพอใจในเรืองความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน จากการปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

พบว่า กลุ่มตัวอย่าง (ข้าราชการทีปฏิบัติในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้) มีความพึงพอใจเกียวกับ

ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลาการ จํานวน 4 เรือง (วัดจากการรวมคําตอบ เห็น

ด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าสูงกว่าร้อยละ 50) ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีการงาน ร้อยละ 66.5 การมีโอกาสทีจะเจริญก้าวหน้าในหน้าทีการ

งานอยู่ในระดับทีท่านพอใจ ร้อยละ 59.1 หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบหรือ

ปรับเปลียนเลือนตําแหน่งโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถในการทํางานเป็นเกณฑ์  ร้อยละ 

58.9  หน่วยงานมีตําแหน่งหน้าทีพร้อมทีจะให้ท่านก้าวขึนสู่ตําแหน่งทีสูงกว่าได้ตามลําดับ” ร้อยละ 

53.5 โดยไม่พึงพอใจ จํานวน 1 เรือง (วัดจากการรวมคําตอบเห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้า



 

 

 

 



ด้วยกัน และมีค่าตํากว่าร้อยละ 50)  ซึงกลุ่มตัวอย่าง เห็นว่า  หน่วยงานมีการพิจารณาความดี

ความชอบและการเลือนตําแหน่งเป็นไปอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส  ร้อยละ 49.8  ดังตาราง 4.7 

 

ตารางที 4.7 ร้อยละของปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน  

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความ 5.8 60.7 25.8 5.3 2.3 100.0 (600) 

ก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีการงาน 66.5    

      

โอกาสทีจะเจริญก้าวหน้าในหน้าทีการ 3.2 55.9 32.2 5.8 3.0 100.0 (600) 

งานอยู่ในระดับทีท่านพอใจ 59.1    

      

หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความ 5.2 53.7 28.3 8.7 4.2 100.0 (600) 

ชอบหรือปรับเปลียนเลือนตําแหน่งโดย

พิจารณาจากความรู้ความสามารถในการ

ทํางานเป็นเกณฑ์ 

 

 

58.9 

   

      

หน่วยงานของท่านมีตําแหน่ง หน้าที 5.5 48.0 34.7 7.5 4.3 100.0 (600) 

พร้อมทีจะให้ท่านก้าวขึนสู่ตําแหน่งทีสูง

กว่าได้ตามลําดับ 

 

53.5 

   

      

หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความ  6.0 43.8 34.3 10.0 5.8 100.0 (600) 

ชอบและการเลือนตําแหน่งเป็นไปอย่าง

เป็นธรรมและโปร่งใส 

 

49.8 

   

     

 

นอกจากนี ผู้เขียนยังได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงานอยู่ในระดับใด”  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้า

ด้วยกัน) คําตอบทีได้ก็ยืนยันคําตอบคําถามทัง 5 ข้อข้างต้น นันคือ ร้อยละ 58.4  พอใจกับปัจจัย

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน และร้อยละ 41.6  ไม่พอใจกับปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 



 

 

 

 



และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 010 

คะแนน พบว่า ร้อยละของคะแนนสูงสุดคือ  6 คะแนนร้อยละ 45.3 รองลงมา 7 คะแนน ร้อยละ 

14.2 และน้อยทีสุดคือ 0  ร้อยละ 0.2  คะแนนความพึงพอใจโดยเฉลียเท่ากับ 5.97   ค่าเบียงเบน

มาตรฐาน 1.58  ดังตาราง 4.8 

 

ตารางที 4.8  ร้อยละของความพึงพอใจในความก้าวหน้าในหน้าทีการงานโดยสรุป 

 

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ร้อยละ  (จํานวน) 

พอใจมาก 8.7  (  52) 

พอใจ 49.7  (298) 

พอใจน้อย 52.9  (317) 

ไม่พอใจ 6.5  (  39) 

ไม่แนใจ/ไม่ทราบ 0.8  (    5) 

             รวม 100.0  (600) 

                X =  5.97          SD =  1.58              Min =  0       Max = 10 

   

4.1.2.4  ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ 

ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ  ผู้เขียนได้ถามคําถาม 7 ข้อ เพือศึกษาความพึงพอใจใน

เรืองธรรมนูญในองค์การจากการปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

(ข้าราชการทีปฏิบัติในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้) มีความพึงพอใจเกียวกับธรรมนูญในองค์การ

ทัง 7 เรือง  (วัดจากการรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าสูงกว่าร้อยละ 

50) ได้แก่  เพือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่าย

ในเรืองส่วนตัวของท่านทีไม่เกียวข้องกับการทํางาน  ร้อยละ 80.3  หน่วยงานมีนโยบาย ระเบียบที

เป็นแนวทางปฏิบัติงานทีดีสําหรับบุคลากร  ร้อยละ 74.8 หน่วยงานมีการประเมินการปฏิบัติงาน

ตามระเบียบแบบแผนทีกําหนดไว้และนํามาใช้ในการให้คุณให้โทษ ร้อยละ 70.7 การมีโอกาสและ

มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน  ร้อยละ 69.0ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคใน

การทํางาน  ร้อยละ 67.8  ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านเลือกวิธีปฏิบัติงาน  ร้อยละ 66.7 และ

หน่วยงานมักสอบถามความคิดเห็นเพือนําไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการทํางานให้ดีขึน ร้อยละ 58.9  

ดังตาราง 4.9 

 

 



 

 

 

 



ตารางที 4.9  ร้อยละของปัจจัยธรรมนูญในองค์การ   

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

 

รวม 

เพือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของ 10.2 70.1 14.8 3.3 1.5 100.0 (600) 

ท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 

ไม่ก้าวก่ายในเรืองส่วนตัวของท่านทีไม่

เกียวข้องกับการทํางาน 

 

 

80.3 

   

      

 หน่วยงานของท่านมีนโยบาย ระเบียบ 4.8 70.0 21.3 1.3 1.5 100.0 (600) 

ทีเป็นแนวทางปฏิบัติงานทีดีสําหรับ

บุคลากร 

 

74.8 

   

      

หน่วยงานของท่านมีการประเมิน 4.5 66.2 26.7 1.5 1.2 100.0 (600) 

การปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที

กําหนดไว้และนํามาใช้ในการให้คุณให้

โทษ 

 

 

70.7 

   

       

ท่านมีโอกาสและมีอิสระในการแสดง 4.8 64.2 25.0 4.0 2.0 100.0 (600) 

ความคิดเห็นในการทํางาน 69.0    

      

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเสมอ 7.2 60.6 24.2 5.2 2.8 100.0 (600) 

ภาคในการทํางาน 67.8    

      

ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านเลือก 6.2 60.5 27.3 4.0 2.0 100.0 (600) 

วิธีปฏิบัติงาน 66.7    

      

หน่วยงานของท่านมักสอบถามความ 3.2 55.7 33.2 6.3 1.7 100.0 (600) 

คิดเห็นของท่านเพือนําไปแก้ไขปรับปรุง

สภาพการทํางานให้ดีขึน 

 

58.9 

   

     

 



 

 

 

 



นอกจากนี ผู้เขียนยังได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

ธรรมนูญในองค์การอยู่ในระดับใด”  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้าด้วยกัน) 

คําตอบทีได้ก็ยืนยันคําตอบคําถามทัง 7 ข้อข้างต้น นันคือ ร้อยละ 78.0  ไม่พอใจกับปัจจัยธรรมนูญ

ในองค์การ และร้อยละ 22.0  พอใจกับปัจจัยธรรมนูญในองค์การ 

และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยธรรมนูญในองค์การ 010 คะแนน 

พบว่า  ร้อยละของคะแนนสูงสุดคือ 8 คะแนนร้อยละ 36.5 รองลงมา 7 คะแนน ร้อยละ 21.5 และ

น้อยทีสุดคือ 0  ร้อยละ 0.2  คะแนนความพึงพอใจโดยเฉลียเท่ากับ 6.82  ค่าเบียงเบนมาตรฐาน 1.67                   

ดังตาราง 4.10 
 

ตารางที 4.10    ร้อยละของความพึงพอใจในธรรมนูญในองค์การโดยสรุป 

 

ธรรมนูญในองค์การ ร้อยละ (จํานวน) 

พอใจมาก 13.8  (  83) 

พอใจ 64.3  (385) 

พอใจน้อย 18.2  (109) 

ไม่พอใจ 3.2  (  19) 

ไม่แนใจ/ไม่ทราบ 0.7 (    4) 

           รวม 100.0 (600) 

                X =  6.82            SD =  1.67               Min =  0            Max =  10  

 

 

4.1.2.5  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน 

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน  ผู้เขียนได้ถามคําถาม 8 ข้อเพือ

ศึกษาความพึงพอใจในเรืองความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืนจากการปฏิบัติงานใน

จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง (ข้าราชการทีปฏิบัติในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้) มี

ความพึงพอใจเกียวกับปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน จํานวน 7 เรือง  (วัดจาก

การรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าสูงกว่าร้อยละ 50) ได้แก่  ในแต่

ละวันมีรู้สึกกระปรีกระเปร่าพร้อมทีจะปฏิบัติงาน ร้อยละ 82.4  มีความพึงพอใจในวันหยุดทีมีอยู่

ในปัจจุบัน ร้อยละ 79.7  ปัจจุบันพอใจกับการมีเวลาให้ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัว 

ร้อยละ 63.6 การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อเวลาทีเป็นส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรือพักผ่อน

ของท่าน ร้อยละ 63.5 ในระหว่างเวลาทํางานสามารถรับประทานอาหารตรงเวลาพัก  ร้อยละ 62.9 



 

 

 

 



การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อเวลาทีให้กับครอบครัว ร้อยละ 61.2 ภาระงานทีท่านรับผิดชอบไม่

ทําให้เกิดปัญหาเกียวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ  เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย ร้อยละ 51.7   

โดยไม่พึงพอใจ จํานวน  1 เรือง (วัดจากการรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน 

และมีค่าตํากว่าร้อยละ  50)  ซึงกลุ่มตัวอย่าง เห็นว่า  เขามักต้องทํางานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือนํา

งานกลับไปทําต่อทีบ้าน  ทําให้พอใจเพียงร้อยละ 28.1  ดังตาราง 4.11 

 

ตารางที 4.11   ร้อยละของปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

ในแต่ละวันท่านรู้สึกกระปรีกระเปร่า 8.8 73.6 15.2 1.0 1.3 100.0 (600) 

พร้อมทีจะปฏิบัติงาน 82.4    

      

ท่านมีความพึงพอใจในวันหยุดทีมี 7.5 72.2 14.8 4.7 0.8 100.0 (600) 

อยู่ในปัจจุบัน 79.7    

      

ปัจจุบันท่านพอใจกับการมีเวลาให้ 5.8 57.8 28.2 7.3 0.8 100.0 (600) 

ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็น

ส่วนตัวของท่าน 

 

63.6 

   

      

การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบ 5.0 58.5 29.8 5.7 1.0 100.0 (600) 

ต่อเวลาทีเป็นส่วนตัวในการดูแลสุขภาพ

หรือพักผ่อนของท่าน 

 

63.5 

   

      

ในระหว่างเวลาทํางาน ท่านรับประทาน 6.7 56.2 29.8 5.8 1.5 100.0 (600) 

อาหารตรงเวลาพักของท่าน 62.9    

      

การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบ 4.7 56.5 29.5 7.8 1.5 100.0 (600) 

ต่อเวลาทีให้กับครอบครัว 61.2    

     

 

 



 

 

 

 



ตารางที 4.11   (ต่อ) 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

ภาระงานทีท่านรับผิดชอบไม่ทําให้ 5.0 46.7 36.8 9.5 2.0 100.0 (600) 

เกิดปัญหาเกียวกับสุขภาพร่างกายและ

จิตใจ  เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย 

 

51.7 

   

      

ท่านมักจะไม่ทํางานนอกเวลาปฏิบัติ  2.3 25.9 47.7 22.7 1.5 100.0 (600) 

งาน หรือนํางานกลับไปทําต่อทีบ้าน 28.1    

       

 

นอกจากนี ผู้เขียนยังได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืนอยู่ในระดับใด”  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและ

พอใจเข้าด้วยกัน) คําตอบทีได้ก็ยืนยันคําตอบคําถามทัง 8 ข้อข้างต้น นันคือ ร้อยละ 71.3  พอใจกับ

ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน  และร้อยละ 28.7  ไม่พอใจกับปัจจัยความสมดุล

ระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน   

และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต

ด้านอืน  010 คะแนน พบว่า ร้อยละของคะแนนสูงสุดคือ 8 คะแนนร้อยละ 33.8 รองลงมา  7 

คะแนน ร้อยละ 19.5 และน้อยทีสุดคือ 0  ร้อยละ 0.2  คะแนนความพึงพอใจโดยเฉลียเท่ากับ 6.68              

ค่าเบียงเบนมาตรฐาน 1.72  ดังตาราง 4.12 

 

ตารางที 4.12  ร้อยละของความพึงพอใจในความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืนโดยสรุป 

 

ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน ร้อยละ (จํานวน) 

พอใจมาก 13.8  (  83) 

พอใจ 57.5  (345) 

พอใจน้อย 23.2  (139) 

ไม่พอใจ 5.5  (  33) 

           รวม 100.0  (600) 

                    X =  6.68          SD =  1.72                Min =  0       Max =  10  



 

 

 

 



4.1.2.6  ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน 

ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน   ผู้เขียนได้ถามคําถาม 6 ข้อ

เพือศึกษาความพึงพอใจในเรืองการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน จากการปฏิบัติงาน

ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง (ข้าราชการทีปฏิบัติในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้) 

มีความพึงพอใจเกียวกับปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกันทัง 6 เรือง (วัดจากการ

รวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าสูงกว่าร้อยละ 50) ได้แก่ การเข้าร่วม

กิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานอยู่เสมอ ร้อยละ 92.8  การทํางานของท่านได้รับความร่วมมือจาก

เพือนร่วมงานเป็นอย่างดี  ร้อยละ 83.9  การทํางานได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาในการ

ทํางานเป็นอย่างดี  ร้อยละ 79.0 หน่วยงานจัดกิจกรรมทีส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสทํางาน

ร่วมกันอยู่เสมอ ร้อยละ 77.3 บุคลากรในหน่วยงานมีโอกาสได้รับข้อมูลต่าง ๆ รวมทังปัญหาที

เกิดขึนจากการทํางาน  ร้อยละ 77.0  บุคลากรในหน่วยงานทุกระดับมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี 

ร้อยละ 75.5  ดังตาราง 4.13 

 

ตารางที 4.13    ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ 17.3 75.5 6.0 1.0 0.2 100.0 (600) 

หน่วยงานอยู่เสมอ 92.8    

       

การทํางานของท่านได้รับความร่วม 10.7 73.2 13.8 1.2 1.2 100.0 (600) 

มือจากเพือนร่วมงานเป็นอย่างดี 83.9    

      

การทํางานของท่านได้รับความช่วย 8.8 70.2 18.2 2.0 0.8 100.0 (600) 

เหลือจากผู้บังคับบัญชาในการทํางานเป็น

อย่างดี 

 

79.0 

   

      

หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมที 8.8 68.5 19.5 2.3 0.8 100.0 (600) 

ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสทํางาน

ร่วมกันอยู่เสมอ 

 

77.3 

   

      



 

 

 

 



ตารางที 4.13    (ต่อ) 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

 
ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

รวม 

บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีโอกาส 7.7 69.3 19.8 1.8 1.3 100.0 (600) 

ได้รับข้อมูลต่าง ๆ รวมทังปัญหาทีเกิดขึน

จากการทํางาน 

 

77.0 

   

      

บุคลากรในหน่วยงานของท่านทุก 12.0 63.5 21.2 1.7 1.7 100.0 (600) 

ระดับมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี 75.5    

      

       

 

นอกจากนี ผู้เขียนยังได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

การบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน   อยู่ในระดับใด”  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมาก

และพอใจเข้าด้วยกัน) คําตอบทีได้ก็ยืนยันคําตอบคําถามทัง 6 ข้อข้างต้น นันคือ ร้อยละ 83.8  พอใจ

กับปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน  และร้อยละ 16.2  ไม่พอใจกับปัจจัย

การบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน    

และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในการบูรณาการทางสังคมและการทํางาน

ร่วมกัน 010 คะแนน พบว่า ร้อยละของคะแนนสูงสุดคือ  8 คะแนน ร้อยละ 40.5 รองลงมา  7 

คะแนน ร้อยละ 21.3 และน้อยทีสุดคือ 0  ร้อยละ 0.2  คะแนนความพึงพอใจโดยเฉลียเท่ากับ 7.08                     

ค่าเบียงเบนมาตรฐาน 1.50 ดังตาราง 4.14 
 

ตารางที 4.14  ร้อยละของความพึงพอใจการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกันโดยสรุป 
 

การบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน ร้อยละ (จํานวน) 

พอใจมาก 17.0 (102) 

พอใจ 66.8 (401) 

พอใจน้อย 15.2 (  91) 

ไม่พอใจ 1.0 (    6) 

        รวม 100.0 (600) 

                 X =  7.08          SD =  1.50               Min =  0         Max =  10  

 



 

 

 

 



4.1.2.7 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน  ผู้เขียนได้ถามคําถาม 8 ข้อเพือศึกษาความพึงพอใจ

ในเรืองสภาพแวดล้อมในการทํางาน  จากการปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่าง (ข้าราชการทีปฏิบัติในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้) มีความพึงพอใจเกียวกับปัจจัย

สภาพแวดล้อมในการทํางาน จํานวน 6 เรือง (วัดจากการรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วย

เข้าด้วยกัน และมีค่าสูงกว่าร้อยละ 50) ได้แก่  หน่วยงานจัดให้มีการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 

ครัง ร้อยละ 76.7  หน่วยงานมีแผนการป้องกันความเสียงหรืออันตรายต่าง ๆ ทีอาจเกิดขึนขณะ

ปฏิบัติงาน ร้อยละ 66.5 หน่วยงานมีระบบการรักษาความปลอดภัยทีดีและเหมาะสม ร้อยละ 66.4 

หน่วยงานสนับสนุนให้จัดสภาพการทํางานให้เอืออํานวยต่อการมีสุขภาพอนามัยและความ

ปลอดภัย ร้อยละ 62.7 ห้องทํางานมีสภาพทีส่งเสริมความรู้สึกให้อยากทํางาน ร้อยละ 58.5 

หน่วยงานมีห้องจัดประชุมได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพียงพอ  ร้อยละ 52.0 โดยไม่พึงพอใจ 

จํานวน 2 เรือง (วัดจากการรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าตํากว่า ร้อย

ละ 50)  ซึงกลุ่มตัวอย่าง เห็นว่า  หน่วยงานมีอุปกรณ์ เครืองมือ เครืองใช้ ในการทํางานอย่าง

พอเพียงและมีความเหมาะสมในการทํางาน ร้อยละ 47.2 หน่วยงานมีความพร้อมและสะดวก เช่น มี

ทีจอดรถ มีทีพักผ่อนเป็นส่วนตัว ร้อยละ 36.5 ดังตาราง 4.15 

 

ตารางที 4.15    ร้อยละของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

หน่วยงานของท่านจัดให้มีการตรวจ 20.0 56.7 14.8 7.0 1.5 100.0 (600) 

สุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 ครัง 76.7    

      

หน่วยงานของท่านมีแผนการป้องกัน 9.2 57.3 25.3 6.2 2.0 100.0 (600) 

ความเสียงหรืออันตรายต่าง ๆ ทีอาจ

เกิดขึนขณะปฏิบัติงาน 

 

66.5 

   

      

หน่วยงานของท่านมีระบบการรักษา 8.2 58.2 24.5 7.0 2.2 100.0 (600) 

ความปลอดภัยทีดีและเหมาะสม 66.4    

 

 



 

 

 

 



ตารางที 4.15    (ต่อ) 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 
เห็นด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้จัด 4.2 58.5 28.8 7.8 0.7 100.0 (600) 

สภาพการทํางานให้เอืออํานวยต่อการมี

สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย 

 

62.7 

   

      

ห้องทํางานของท่านมีสภาพทีส่งเสริม 3.5 55.0 32.5 7.5 1.5 100.0 (600) 

ความรู้สึกให้อยากทํางาน 58.5    

      

หน่วยงานของท่านมีห้องจัดประชุม 4.5 47.5 35.0 12.0 0.7 100.0 (600) 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพียงพอ 52.0    

      

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครืองมือ 5.0 43.0 38.5 12.4 1.2 100.0 (600) 

เครืองใช้ ในการทํางานอย่างพอเพียงและ

มีความเหมาะสมในการทํางาน 

 

47.2 

   

      

หน่วยงานของท่านมีความพร้อมและ 4.2 32.3 48.5 14.7 0.3 100.0 (600) 

สะดวก เช่น มีทีจอดรถ มีทีพักผ่อนเป็น

ส่วนตัว 

 

36.5 

   

       

 

นอกจากนี ผู้เขียนยังได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

สภาพแวดล้อมในการทํางานอยู่ในระดับใด”  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้า

ด้วยกัน) คําตอบทีได้ก็ยืนยันคําตอบคําถามทัง 8 ข้อข้างต้น นันคือ ร้อยละ 72.8  พอใจกับปัจจัย

สภาพแวดล้อมในการทํางาน  และร้อยละ 27.2  ไม่พอใจกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน   

และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยค่าตอบแทน 010 คะแนน พบว่า 

ร้อยละของคะแนนสูงสุดคือ  7 คะแนนร้อยละ 33.0 รองลงมา 8 คะแนน ร้อยละ 18.8 และ น้อย

ทีสุดคือ 0 ร้อยละ 0.2  คะแนนความพึงพอใจโดยเฉลียเท่ากับ 6.48  ค่าเบียงเบนมาตรฐาน 1.75 ดัง

ตาราง 4.16 
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ตารางที 4.16    ร้อยละความพึงพอใจสภาพแวดล้อมในการทํางานโดยสรุป 

 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ร้อยละ (จํานวน) 

พอใจมาก 11.5  (  69) 

พอใจ 61.3  (368) 

พอใจน้อย 21.8  (131) 

ไม่พอใจ 5.4  (  32) 

         รวม 100.0  (600) 

                X =  6.48          SD =  1.75               Min =  0         Max =  10  

  

 

                4.1.2.8   ปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก 

ปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  ผู้เขียนได้ถามคําถาม 4 ข้อเพือศึกษา

ความพึงพอใจในเรืองความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกจากการปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง (ข้าราชการทีปฏิบัติในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้) มีความพึงพอใจ

เกียวกับปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกทัง 4 เรือง (วัดจากการรวมคําตอบ เห็นด้วยอย่าง

ยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน และมีค่าสูงกว่าร้อยละ 50) ได้แก่  ท่านให้ความร่วมมือหรือตอบคําถาม

ในกรณีทีหน่วยงานภายนอกขอความร่วมมือหรือซักถามเกียวกับข้อมูล ความคิดเห็น และแนวทาง

การปฏิบัติงาน ร้อยละ 93.4 หน่วยงานปฏิบัติหน้าทีเป็นทีพอใจต่อหน่วยงานทีเกียวข้องและผู้มารับ

บริการ ร้อยละ 88.9  มีความคล่องตัวและไม่ติดขัดในการประสานงานกับหน่วยงานภายนอก           

ร้อยละ 81.7  หน่วยงานภายนอกให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของท่าน ร้อยละ 79.5 ดังตาราง 

4.17 

ตารางที 4.17   ร้อยละของปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

ท่านให้ความร่วมมือหรือตอบคําถาม 11.7 81.7 6.5 0.2  100.0 (600) 

ในกรณีทีหน่วยงานภายนอกขอความ

ร่วมมือหรือซักถามเกียวกับข้อมูล ความ

คิดเห็น และแนวทางการปฏิบัติงาน 

 

 

93.4 
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ตารางที 4.17   (ต่อ) 

 

คํากล่าว 
เห็นด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วยอย่าง

ยิง 

 

ไม่ทราบ/

ไม่แน่ใจ 
รวม 

หน่วยงานของท่านปฏิบัติหน้าทีเป็น 8.0 80.9 9.3 0.2 1.7 100.0 (600) 

ทีพอใจต่อหน่วยงานทีเกียวข้องและผู้มา

รับบริการ 

 

88.9 

   

      

ท่านมีความคล่องตัวและไม่ติดขัดใน 8.8 72.9 16.7 0.5 1.2 100.0 (600) 

การประสานงานกับหน่วยงานภายนอก 81.7    

      

หน่วยงานภายนอกให้ความร่วมมือ 5.0 74.5 17.7 2.0 0.8 100.0 (600) 

ในการปฏิบัติงานของท่าน 79.5    

       

 

นอกจากนี ผู้เขียนยังได้ถามคําถามโดยตรงว่า “โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

ความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกอยู่ในระดับใด”  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจ

เข้าด้วยกัน) คําตอบทีได้ก็ยืนยันคําตอบคําถามทัง 4 ข้อข้างต้น นันคือ ร้อยละ 89.3  พอใจกับปัจจัย

ความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  และร้อยละ 10.7  ไม่พอใจกับปัจจัยความสัมพันธ์กับ

หน่วยงานภายนอก   

และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  

010 คะแนน พบว่า ร้อยละของคะแนนสูงสุดคือ  8 คะแนนร้อยละ 43.1 รองลงมา 7 คะแนน            

ร้อยละ 19.7 และน้อยทีสุดคือ 1 ร้อยละ 0.2  คะแนนความพึงพอใจโดยเฉลียเท่ากับ 7.28                      

ค่าเบียงเบนมาตรฐาน 1.36  ดังตาราง 4.18 
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ตารางที 4.18   ร้อยละของความพึงพอใจความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกโดยสรุป 

 

ความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก ร้อยละ (จํานวน) 

พอใจมาก 20.3 (122) 

พอใจ 69.0 (414) 

พอใจน้อย 10.3 (  62) 

ไม่พอใจ 0.4 (    4) 

       รวม 100.0 (600) 

                X =  7.28                SD =  1.36              Min =  1             Max =  10  

  

 

4.2  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นการ

วิเคราะห์เพือศึกษาปัจจัยทีมีความสัมพันธ์ มีอิทธิพล กับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยใช้สถิติ ความ

แตกต่างของร้อยละ การทดสอบ χ
2
 test จากสมมติฐาน ซึงตัวแปรทีนํามาหาความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพรายได้ อายุราชการ ตําแหน่ง 

ค่าตอบแทน การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 

ธรรมนูญในองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน การบูรณาการทางสังคมและการ

ทํางานร่วมกัน สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  

จากการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างทีมีความพึงพอใจ  (วัดโดยการรวมคําตอบ เห็นด้วย

อย่างยิงและเห็นด้วยเข้าด้วยกัน) กับคุณภาพชีวิตการทํางาน  และกลุ่มตัวอย่างทีไม่พึงพอใจ                

(วัดโดยการรวมคําตอบ ไม่เห็นด้วยอย่างยิงและไม่เห็นด้วยเข้าด้วยกัน) กับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ซึงเป็นตัวแปรตามนัน มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน นันคือ กลุ่มตัวอย่างทีมีความพึงพอใจใน

คุณภาพชีวิตการทํางาน ร้อยละ 96.8 และกลุ่มทีไม่พึงพอใจเพียงร้อยละ 3.2 ความแตกต่างกันนี จะ

ทําให้ผลการวิเคราะห์ไม่มีความจําเป็นทีจะทําการวิเคราะห์ต่อไป เพราะ ตัวแปรนันไม่มีการ

กระจายของข้อมูลทีเหมาะสม ซึงเป็นไปตามกฎของ Jame A. Davis ทีได้กล่าวไว้ว่า “Make Sure 

Your Variable Vary” ในการวิเคราะห์ตัวแปรตามและตัวแปรอิสระทีนํามาวิเคราะห์จะต้องมีความ

แตกต่าง (Vary) ในตัวมันเอง ซึงเป็นหัวใจของการวิเคราะห์หรือหาความสัมพันธ์ กล่าวคือ ถ้าตัว

แปรอิสระหรือตัวแปรตามแปรในตัวมันน้อยลงหรือใกล้เคียงความคงทีมากขึน ความจําเป็นจะ

นํามาอธิบายความแตกต่างในทัศนคติคงไม่มี เพราะทัศนคติแทบจะไม่แตกต่างกันอยู่แล้ว หรือคน
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เกือบทังหมดเห็นด้วยในทํานองเดียวกัน ซึงการกระจายของข้อมูลทีเหมาะสมสําหรับการวิเคราะห์ 

จึงควรอยู่ในสัดส่วนไม่ตํากว่า 20 : 80 (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2550: 422) 

 จากกลุ่มตัวอย่างนี การกระจายของข้อมูลเท่ากับ 96.8 :  3.2  ถือว่าไม่มีการกระจายของ

ข้อมูลทีเหมาะสม ซึงผู้เขียนได้พยายามดําเนินการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ทีตังไว้แล้ว แต่ด้วย

กฎเกณฑ์ดังกล่าวจึงทําให้ไม่สามารถทีจะวิเคราะห์หรือความจําเป็นในการวิเคราะห์ต่อไปเพือ

ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

4.3  ความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ 

 

  ความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ ผู้เขียนได้ถามคําถามแบ่งเป็น 4 ด้าน 

รวม 11 ข้อ เพือศึกษาความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐของข้าราชการทีปฏิบัติงาน

ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ 

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากถึงมากทีสุดในทุกด้าน มีรายละเอียดดังนี 

ด้านสวัสดิการพิเศษ   มีความต้องการอยู่ในระดับมากทีสุด คือ การเพิมเบียเลียงเสียงภัย 

ร้อยละ 44.2 และให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยอันตรายจากเหตุการณ์ความไม่สงบ  ร้อยละ 37.3 

รองลงมาตามลําดับ   

ด้านการส่งเสริมขวัญกําลังใจ   มีความต้องการอยู่ในระดับมากทีสุด คือ ให้มีการกําหนด

ระยะเวลาในการโอนย้าย ให้มีความชัดเจนและปฏิบัติได้ ร้อยละ 37.7 รองลงมา คือ ให้มีการมี

หน่วยงานกลางในการแจ้งเรืองราวร้องทุกข์เมือไม่ได้รับความเป็นธรรม ร้อยละ 36.8  

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีความต้องการอยู่ในระดับมากทุก

เรือง ได้แก่  การให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับการฝึกอบรมทีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่าง

น้อยปีละครัง ร้อยละ 44.3 ให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้านกฎหมายทีสําคัญต่อการ

ปฏิบัติงาน/วินัยราชการ ร้อยละ 40.5 ให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้านศาสนาและวัฒนธรรม

ไทยและมุสลิม ร้อยละ 38.0 และให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้านภาษาท้องถินเพือการสือสาร 

ร้อยละ 33.0  

ด้านสุขภาพ มีความต้องการอยู่ในระดับมากทุกเรือง ได้แก่ ให้มีการตรวจสุขภาพประจําปี 

ร้อยละ 40.8 และต้องการให้หน่วยงานมีกิจกรรมหรือการฝึกอบรมเกียวกับการส่งเสริมสุขภาพ  

ร้อยละ 40.7 

ด้านการส่งเสริมรายได้    มีความต้องการอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การให้จัดหาแหล่งเงิน

พิเศษสําหรับผู้ต้องการทําธุรกิจหรือประกอบอาชีพเสริม มีความต้องการร้อยละ 30.7 ดังตาราง 4.19 
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ตารางที 4.19   ร้อยละ (จํานวน) ความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ 

 

ความต้องการ 

ความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ 
มากทีสุด มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุด 

ด้านสวัสดิการพิเศษ      

    1. ให้เพิมเบียเลียงหรือเบียเสียงภัย 44.2 

(265) 

28.0 

(168) 

16.2 

(97) 

7.5 

(45) 

4.2 

(25) 

    2. ให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยอันตรายจาก

เหตุการณ์ความไม่สงบ 

37.3 

(224) 

27.8 

(167) 

16.7 

(100) 

11.0 

(66) 

7.2 

(43) 

      

ด้านการส่งเสริมขวัญกําลังใจ      

    3. ให้มีการกําหนดระยะเวลาในการโอนย้าย  

ให้มีความชัดเจนและปฏิบัติได้ 

37.7 

(226) 

26.5 

(159) 

22.0 

(132) 

8.3 

(50) 

5.5 

(33) 

    4. ให้มีหน่วยงานกลางในการแจ้งเรืองราว      

ร้องทุกข์เมือไม่ได้รับความเป็นธรรม 

36.8 

(221) 

29.7 

(178) 

19.3 

(116) 

9.2 

(55) 

5.0 

(30) 

     

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     

    5.  ให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับการฝึกอบรม

ทีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละ

ครัง 

22.0 

(132) 

44.3 

(266) 

24.5 

(147) 

7.0 

(42) 

2.2 

(13) 

    6. ให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้าน

กฎหมายทีสําคัญต่อการปฏิบัติงาน/วินัยราชการ 

17.7 

(106) 

40.5 

(243) 

24.5 

(147) 

13.3 

(80) 

4.0 

(24) 

   7. ให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้านศาสนา

และวัฒนธรรมไทยและมุสลิม 

11.2 

(67) 

38.0 

(228) 

26.7 

(160) 

17.7 

(106) 

6.5 

(39) 

   8. ให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้านภาษา

ท้องถินเพือการสือสาร 

12.8 

(77) 

33.0 

(198) 

28.5 

(171) 

17.8 

(107) 

7.8 

(47) 

      

ด้านสุขภาพ      

   9. ให้มีการตรวจสุขภาพประจําปี 33.5 

(201) 

40.8 

(245) 

18.8 

(113) 

5.0 

(30) 

1.8 

(11) 

  10. ให้หน่วยงานมีกิจกรรมหรือการฝึกอบรม

เกียวกับการส่งเสริมสุขภาพ 

16.8 

(101) 

40.7 

(244) 

27.8 

(167) 

11.5 

(69) 

3.2 

(19) 

 



 

 

 

 



ตารางที 4.19   (ต่อ) 

 

ความต้องการ 

ความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ 
มากทีสุด มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุด 

ด้านการส่งเสริมรายได้      

   11. ให้จัดหาแหล่งเงินพิเศษสําหรับผู้ต้องการทํา

ธุรกิจหรือประกอบอาชีพเสริม       

16.5 

(99) 

30.7 

(184) 

22.2 

(133) 

21.3 

(128) 

9.3 

(56) 

 

ข้อเสนอแนะอืน ๆ เกียวกับความต้องการทีนอกเหนือจากสิงทีท่านได้รับในหน่วยงาน ว่า

ควรมีแนวทางหรือการกระทําอย่างไรทีจะทําให้คุณภาพชีวิตการทํางานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ดี

ขึน  ดังตาราง  4.20 

 

ตารางที 4.20   ข้อเสนอแนะอืน ๆ 

 

ข้อเสนอแนะ จํานวน 

สวัสดิการพิเศษ  

 การได้รับเงินเบียเลียงและเบียเสียงภัยควรให้ตรงเวลา ไม่ควรตกเบิก 3 

 การเช่าซือบ้าน ดอกเบียตํา 2 

 เพิมเวลาพักผ่อนประจําปี 1 

 ควรให้ข้าราชการได้รับเงิน พสร. ทุกคน หรือคนทีมีอายุราชการมากก่อน  1 

 ควรมีบ้านพักข้าราชการอย่างพียงพอ 1 

 จัดสถานทีออกกําลังกายในหน่วยงาน เนืองจากภายนอกยังไม่ปลอดภัย 1 

 การเดินทางไปต่างจังหวัดทีไม่ใช่ราชการ โดยเฉพาะการกลับภูมิลําเนา 

ข้าราชการควรเบิกได้ 

1 

ด้านการส่งเสริมขวัญกําลังใจ  

 ค่าเบียเลียงเสียงภัยควรพิจารณาความเสียงภัยจริง ไม่ใช่พิจารณาจากตําแหน่ง  2 

 ผู้บริหารควรเข้าถึงปัญหาระดับปฏิบัติ  2 

 ระดับหัวหน้าทีย้ายมา    ควรกําหนดระยะเวลาปฏิบัติงานทีชัดเจนและนาน

เพียงพอ ไม่ใช่จะมาเพือรับตําแหน่งและก็ย้ายกลับไป มิฉะนันสถานทีแห่งนีจะ

เป็นแหล่งสร้างเด็กนายให้เจริญในทางลัด 

1 



 

 

 

 



ตารางที 4.20   (ต่อ) 

 

ข้อเสนอแนะ จํานวน 

 การเลือนระดับของทุกหน่วยงานควรใช้มาตรฐานทีเหมือนหรือใกล้เคียงกัน  1 

 ให้ผู้ปฏิบัติงานเดิม 5 ปี สามารถเปลียนสายงานได้ 1 

 ค่าตอบแทนควรเสมอภาคกัน ข้าราชการควรได้มากกว่าลูกจ้างชัวคราว เพราะ

ต้องรับผิดชอบมากกว่า 

1 

 ข้าราชการทีสอบได้ควรมาทํางานในพืนที ไม่ใช่ไปช่วยราชการทีอืน 1 

 มีการเยียมเยียนอย่างน้อยปีละครัง และให้กําลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ใช่เป็นการ

สร้างความกดดัน 

1 

 เมือข้าราชการได้รับบาดเจ็บ ให้ค่าตอบแทนและย้ายกลับภูมิลําเนา 1 

 การแทรกแซงจากหน่วยงาน เช่น นักการเมือง ผู้มีอิทธิพล ข้าราชการชันผู้น้อยไม่

สามารถเรียกร้องความยุติธรรมได้ 

1 

 ค่าตอบแทนควรให้เหมาะสมกับงาน มากกว่าการพิจารณาทีวิชาชีพอย่างเดียว  1 

 ข้าราชการฝ่ายปกครองจะไม่ได้รับเบียเลียงในการปิดล้อมตรวจค้น แต่ในทาง

กฎหมายระบุไว้ว่าต้องเป็นการทํางานร่วมกันของ ทหาร ตํารวจ และเจ้าหน้าที

ปกครอง จึงควรให้หน่วยงานมีระเบียบทีคล้ายคลึงกัน  

1 

 หากมีการกระทําผิดวินัยควรลงโทษโดยเร็ว เพือมิให้เป็นเยียงอย่าง 1 

 สิทธิประโยชน์ทีข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้ควรจะได้รับ เช่น การนับ

เวลาทวีคูณในการพิจารณาเลือนระดับ แต่ส่วนกลางมักไม่ค่อยสนใจ ทําให้รู้สึก

ว่าส่วนกลางไม่เข้าใจในสถานการณ์ จึงอยากให้ส่วนกลางมาอยู่ทีนีบ้าง 

1 

 ให้แก้ปัญหาอัตราเงินเดือนเต็มขัน ให้มีการปรับฐานและขันสูงสุดของแต่ละขัน

เงินเดือน 

1 

 ค่าเบียเลียงของข้าราชการตํารวจไม่เท่ากัน ในพืนทีชายแดนภาคใต้ได้น้อยกว่า 

ทังทีงานหนักเท่ากันหรือมากกว่า 

1 

 เพิมค่าครองชีพให้ข้าราชการ ระดับ 56 ด้วย 1 

 ผู้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างทีดี มีความยุติธรรม 1 

 

 

 



 

 

 

 



ตารางที 4.20   (ต่อ) 

 

ข้อเสนอแนะ จํานวน 

 การพิจารณาวิทยะฐานะควรกําหนดระยะเวลาหรือประสบการณ์ในการสอน

มากกว่าฐานเงินเดือน 

1 

 เพิมกรอบตําแหน่งความก้าวหน้าของงานเพิมขึนในระดับผู้ปฏิบัติ 1 

 การเลือนระดับทีสูงขึนควรพิจารณาข้าราชการในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้

ก่อน 

1 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 ควรให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการทํางาน แสดงความคิดเห็น การ

แก้ปัญหาในท้องถิน สร้างความสามัคคี 

3 

 ส่งเสริมให้ข้าราชการชันผู้น้อยแสดงความคิดเห็นมากขึน 2 

 เพิมอัตรากําลัง โดยเฉพาะตํารวจ บางทีต้องทํางานตลอด 24 ชัวโมง 2 

 ควรได้มีการฝึกอบรมนอกพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ ศึกษาดูงาน ประมาณ 56 

วัน อย่างน้อยปีละครัง เพือเป็นการผ่อนคลายจากสถานการณ์ 

2 

 ให้หน่วยงานจัดกิจกรรมส่งเสริมความสามัคคี การทํางานเป็นทีม และความ

กระตือรือร้น ให้มีความพร้อมตลอดเวลา 

2 

 การจัดสรรงบประมาณ และอุปกรณ์การเรียนการสอน 1 

 การติดตัง internet ในหน่วยงานอย่างพอเพียง  1 

 ให้หน่วยงานจัดทีพักสําหรับข้าราชการทีต้องปฏิบัติงานเป็นกะ/เข้าเวร  ทังก่อน

และหลังเข้าเวร เนืองจากปัจจุบันไม่สามารถเดินทางในยามวิกาลได้ แม้       ที

พักจะอยู่ไม่ห่างไกลจากสถานทีทํางานมากนัก เช่น ออกเวร 0.30 น. ต้องรอกลับ

บ้าน 6.00 น. หรือเข้าเวร 0.30 น. ต้องมารอเข้าเวรตังแต่ 20.00 น. 

1 

 จัดหาอาวุธปืนทีทันสมัย กระทัดรัด มากกว่านี เช่นให้มีกล้องมองกลางคืน         

รถติดเกราะ 

1 

 การอบรมดูงานให้พิจารณาข้าราชการอย่างทัวถึง ระดับตําบลและผู้ปฏิบัติด้วย   1 

 ให้การอบรมคอมพิวเตอร์ internet ให้กับข้าราชการตํารวจทุกคน 1 

 ตรวจสอบตําแหน่งแต่ไม่มีคนครอง เพือจัดหาบุคลากรมาช่วยทํางาน 1 

 การรับบรรจุข้าราชการควรพิจารณาคนในพืนทีก่อน 1 

 



บทที 5  

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรืองคุณภาพชีวิตของข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้  ด้วยวิธีวิจัยเชิง

สํารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่ม

ตัวอย่างจํานวน 600 คน  ใน 5 จังหวัด คือ ปัตตานี  ยะลา นราธิวาส สงขลา และสตูล  แบ่งเป็น

จังหวัดละ 120 คน  ศึกษาปัจจัยตัวแปรอิสระต่าง ๆ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยค่าตอบแทน 

ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ปัจจัย

ธรรมนูญในองค์การ  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน  ปัจจัยการบูรณาการทาง

สังคมและการทํางานร่วมกัน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน ปัจจัยความสัมพันธ์กับ

หน่วยงานภายนอก  และตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึงสามารถสรุปผลได้ดังนี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 

5.1.1  ลักษณะส่วนบุคคล 

จากการศึกษาข้อมูลลักษณะทางประชากรและสังคมของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามเป็นหญิงและชายมีสัดส่วนใกล้เคียงกัน มีอายุอยู่ในช่วง 46–50 ปี ร้อยละ 18.4  มาก

ทีสุด และช่วงอายุ 36–40 ปี ร้อยละ 15.2  โดยมีอายุเฉลียที 40 ปี ในด้านการศึกษา (ขันสูงสุด) 

พบว่าส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญาตรีร้อยละ 66.5  ในด้านสถานภาพ พบว่าส่วนใหญ่มี

สถานภาพสมรสมากกว่าโสด  (สถานภาพสมรสร้อยละ 68.8 และผู้ทีสถานภาพโสดร้อยละ 26.7)  

สําหรับด้านรายได้ พบว่า มีรายได้อยู่ระหว่าง 15,00120,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.3 รองลงมา 

มีรายได้อยู่ระหว่าง 10,00115,000  บาท คิดเป็นร้อยละ 18.8  

สําหรับข้อมูลทัวไปเกียวกับปฏิบัติงาน  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ ร้อยละ 29.8 รองลงมาคือ กระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 20.9

กระทรวงมหาดไทย ร้อยละ 19.5 และสํานักงานตํารววจแห่งชาติ ร้อยละ  8.7  ตามลําดับ มีระดับ

ตําแหน่ง (เดิม) อยู่ในช่วงระดับ 78 มากทีสุด ร้อยละ 28.3  รองลงมา เป็นช่วงระดับ  56 ร้อยละ 

26.7 และระดับ 34  ร้อยละ 12.7  มีอายุราชการ อยู่ในช่วง 1520 ปี ร้อยละ 23.0   จํานวนวันทีใช้
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ในการปฏิบัติงานต่อสัปดาห์ ส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 5 วัน มากทีสุด ร้อยละ 75.7 รองลงมา คือ

ทํางานมากกว่า 5 วันต่อสัปดาห์ ร้อยละ 22.5  จํานวนชัวโมงทีใช้ในการทํางานต่อวัน ส่วนใหญ่

ใช้เวลาประมาณ 78 ชัวโมง ร้อยละ 58.3 และทํางานมากกว่า  8 ชัวโมง ร้อยละ 32.7 โดยเริมงาน

โดยฉลียระหว่าง 8.00–9.00 น. มากทีสุด ร้อยละ 73.6 รองลงมา คือ เริมงานก่อน 8.00 น. ร้อยละ 

20.1 และสินสุดการทํางานโดยเฉลีย 16.3017.00 น. ร้อยละ 65.5 สําหรับระยะเวลาในการ

เดินทางจากบ้านถึงทีทํางาน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 010 นาที ร้อยละ 39.8 รองลงมา คือ 1120 

นาที ร้อยละ 30.7    

 

5.1.2  ปัจจัยทีนํามาศึกษา 

ปัจจัยทีนํามาศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ประกอบด้วย 8 ปัจจัย คือ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร  

ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิต

งานกับชีวิตด้านอืน  ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน  ปัจจัยสภาพแวดล้อม

ในการทํางาน  และปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก ผู้เขียนได้นําผลจากการศึกษาวิจัย

สามารถสรุปได้ดังนี 

5.1.2.1  ปัจจัยค่าตอบแทน  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจ

กับค่าตอบแทนทีได้รับ โดยเห็นว่า ค่าตอบแทน/เงินเดือนทีได้รับไม่มีเหลือพอทีจะเก็บออม

สําหรับอนาคต  (ร้อยละ 62.6) เงินเดือนไม่เหมาะสมกับปริมาณงานทีท่านทําอยู่ (ร้อยละ 58.6) 

เงินเดือนทีได้รับไม่ยุติธรรมเมือเปรียบเทียบกับผู้ร่วมวิชาชีพทีมีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน (ร้อยละ 

57.5) และเงินเดือนทีได้รับไม่เพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจําวัน (ร้อยละ 51.0) แต่ยังมีความพึง

พอใจในเรือง สวัสดิการทีได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสียงภัย 

และอืน ๆ มีความเหมาะสมแล้ว (ร้อยละ 58.0) และการได้รับการเลือนขันเงินเดือนทีเหมาะสม 

เมือเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 51.6)  และยังพบว่า โดยสรุปมีความพอใจในปัจจัย

ค่าตอบแทน (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้าด้วยกัน) ร้อยละ 48.8  ซึงน้อยกว่า

ความไม่พอใจในปัจจัยค่าตอบแทน ร้อยละ 51.2  และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัย

ค่าตอบแทน 010 คะแนน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้ให้คะแนนความพึงพอใจสําหรับ

ปัจจัยค่าตอบแทน อยู่ที 5 คะแนนจาก 10 คะแนน โดยมีค่าเฉลียเท่ากับ 5.71      
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5.1.2.2 ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร  พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่พึงพอใจกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรของหน่วยงาน 

โดยเห็นว่า ตนเองได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานทีมีความสําคัญทีจะช่วยพัฒนาความรู้

ความสามารถ ความคิด และทักษะของตนเอง (ร้อยละ 89.0)  นอกจากนี ยังสามารถขอความรู้

หรือคําปรึกษาแนะนําเมือมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการทํางานได้กับบุคคลในหน่วยงาน อาทิ 

ผู้บังคับบัญชา เพือนร่วมงาน (ร้อยละ 85.0) มีโอกาสในการใช้ความคิดริเริมสร้างสรรค์ในการ

ทํางานเพือให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน (ร้อยละ 84.6)  มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถใน

การทํางานอย่างเต็มที (ร้อยละ 84.3) หน่วยงานให้ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรของ

หน่วยงาน (ร้อยละ 71.3)  มีโอกาสเพิมพูนความรู้ความสามารถโดยการเข้าฝึกอบรมดูงานใน

ประเทศ  (ร้อยละ 66.5)  ในหน่วยงานมีแหล่งความรู้ข้อมูลข่าวสารทีสามารถค้นคว้าได้อย่าง

สะดวก (ร้อยละ 63.5) แต่เห็นว่าหน่วยงานยังไม่สนับสนุนให้ฝึกอบรมศึกษาดูงานต่างประเทศ 

(ร้อยละ 41.3) และยังพบว่า โดยสรุปมีความพอใจในปัจจัยความรู้ความสามารถของบุคลาการ (วัด

จากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้าด้วยกัน) ร้อยละ 70.2 และร้อยละ 29.8  ไม่พอใจกับ

ปัจจัยความรู้ความสามารถของบุคลาการ และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยความรู้

ความสามารถของบุคลาการ 010 คะแนน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้ให้คะแนนความ

พึงพอใจสําหรับปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร อยู่ที 7 คะแนนจาก 10 คะแนน 

โดยมีค่าเฉลียเท่ากับ 6.28             

5.1.2.3  ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่พึงพอใจกับความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน โดยเห็นว่า ได้รับการสนับสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีการงาน  (ร้อยละ 66.5)  มีโอกาสทีจะเจริญก้าวหน้าในหน้าทีการ

งานอยู่ในระดับทีท่านพอใจ (ร้อยละ 59.1) หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบหรือ

ปรับเปลียนเลือนตําแหน่งโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถในการทํางานเป็นเกณฑ์ (ร้อยละ 

58.9) หน่วยงานมีตําแหน่งหน้าทีพร้อมทีจะให้ขึนสู่ตําแหน่งทีสูงกว่าได้ตามลําดับ (ร้อยละ 53.5) 

หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบและการเลือนตําแหน่งเป็นไปอย่างเป็นธรรมและ

โปร่งใส (ร้อยละ 49.8) และยังพบว่า โดยสรุปมีความพอใจในปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการ

งาน (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้าด้วยกัน) ร้อยละ 58.4  และร้อยละ 41.6 ไม่

พอใจกับปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัย

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 010 คะแนน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้ให้คะแนน
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ความพึงพอใจสําหรับปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน อยู่ที 6 คะแนนจาก 10 คะแนน โดยมี

ค่าเฉลียเท่ากับ 5.97             

5.1.2.4  ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่พึง

พอใจกับธรรมนูญในองค์การ  โดยเห็นว่า เพือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพใน

สิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรืองส่วนตัวของท่านทีไม่เกียวข้องกับการทํางาน (ร้อยละ 80.3) 

หน่วยงานมีนโยบาย ระเบียบทีเป็นแนวทางปฏิบัติงานทีดีสําหรับบุคลากร (ร้อยละ 74.8)  

หน่วยงานมีการประเมินการปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนทีกําหนดไว้และนํามาใช้ในการให้

คุณให้โทษ (ร้อยละ 70.7)  การมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน   

(ร้อยละ 69.0) ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเสมอภาคในการทํางาน (ร้อยละ 67.8) 

ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เลือกวิธีปฏิบัติงาน (ร้อยละ 66.7) หน่วยงานมักสอบถามความ

คิดเห็นเพือนําไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการทํางานให้ดีขึน (ร้อยละ 58.9) และยังพบว่า โดยสรุป

ท่านมีความพอใจในปัจจัยธรรมนูญในองค์การ (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้า

ด้วยกัน) ร้อยละ 78.0  และร้อยละ 22.0  พอใจกับปัจจัยธรรมนูญในองค์การ และเมือได้ให้

คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยธรรมนูญในองค์การ 010 คะแนน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วน

ใหญ่ได้ให้คะแนนความพึงพอใจสําหรับปัจจัยธรรมนูญในองค์การ  อยู่ที 8 คะแนนจาก 10 คะแนน 

โดยมีค่าเฉลียเท่ากับ 6.82    

5.1.2.5  ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน พบว่า ผู้ตอบแบบ 

สอบถามส่วนใหญ่พึงพอใจกับความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน โดยเห็นว่า ในแต่ละ

วันรู้สึกกระปรีกระเปร่าพร้อมทีจะปฏิบัติงาน (ร้อยละ 82.4) รู้สึกมีความพึงพอใจในวันหยุดทีมี

อยู่ในปัจจุบัน (ร้อยละ 79.7) ปัจจุบันมีความพอใจกับการมีเวลาให้ครอบครัว สังคม และการมี

เวลาเป็นส่วนตัวของท่าน (ร้อยละ 63.6) การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อเวลาทีเป็นส่วนตัวใน

การดูแลสุขภาพหรือพักผ่อนของท่าน (ร้อยละ 63.5) ในระหว่างเวลาทํางานสามารถรับประทาน

อาหารตรงเวลาพัก (ร้อยละ 62.9) การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อเวลาทีให้กับครอบครัว          

(ร้อยละ 61.2) ภาระงานทีรับผิดชอบไม่ทําให้เกิดปัญหาเกียวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจ  เช่น 

เครียด นอนไม่หลับ ป่วยง่าย (ร้อยละ 51.7)  แม้ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มักจะทํางานนอก

เวลาปฏิบัติงาน หรือนํางานกลับไปทําต่อทีบ้าน (ร้อยละ 70.4) และยังพบว่า โดยสรุปมีความพอใจ

ในปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจ

เข้าด้วยกัน) ร้อยละ 71.3  และร้อยละ 28.7 ไม่พอใจกับปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต

ด้านอืน  และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้าน
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อืน  010 คะแนน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้ให้คะแนนความพึงพอใจสําหรับปัจจัย

ธรรมนูญในองค์การ อยู่ที 8 คะแนนจาก 10 คะแนน โดยมีค่าเฉลียเท่ากับ 6.68   

 5.1.2.6  ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน  พบว่า ผู้ตอบ

แบบ สอบถามส่วนใหญ่พึงพอใจกับการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน โดยเห็นว่า 

ตนเองได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานอยู่เสมอ (ร้อยละ 92.8) การทํางานได้รับความ

ร่วมมือจากเพือนร่วมงานเป็นอย่างดี (ร้อยละ 83.9) การทํางานได้รับความช่วยเหลือจาก

ผู้บังคับบัญชาในการทํางานเป็นอย่างดี (ร้อยละ 79.0) หน่วยงานจัดกิจกรรมทีส่งเสริมให้บุคลากร

ได้มีโอกาสทํางานร่วมกันอยู่เสมอ (ร้อยละ77.3) บุคลากรในหน่วยงานมีโอกาสได้รับข้อมูลต่างๆ 

รวมทังปัญหาทีเกิดขึนจากการทํางาน (ร้อยละ 77.0) บุคลากรในหน่วยงานทุกระดับมี

ความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี (ร้อยละ 75.5) และยังพบว่า   โดยสรุปท่านมีความพอใจในปัจจัย

การบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน   (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้า

ด้วยกัน) ร้อยละ 83.8  และร้อยละ 16.2  ไม่พอใจกับปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางาน

ร่วมกัน   และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจในการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน  

010 คะแนน พบว่า โดยสรุปผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้ให้คะแนนความพึงพอใจสําหรับปัจจัย

ธรรมนูญในองค์การ  อยู่ที 8 คะแนนจาก 10 คะแนน โดยมีค่าเฉลียเท่ากับ 7.08    

5.1.2.7 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่พึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน  โดยเห็นว่า หน่วยงานจัดให้มีการตรวจสุขภาพ

อย่างน้อยปีละ 1 ครัง (ร้อยละ 76.7) หน่วยงานมีแผนการป้องกันความเสียงหรืออันตรายต่าง ๆ ที

อาจเกิดขึนขณะปฏิบัติงาน (ร้อยละ 66.5) หน่วยงานมีระบบการรักษาความปลอดภัยทีดีและ

เหมาะสม (ร้อยละ 66.4) หน่วยงานสนับสนุนให้จัดสภาพการทํางานให้เอืออํานวยต่อการมี

สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย (ร้อยละ 62.7) ห้องทํางานมีสภาพทีส่งเสริมความรู้สึกให้อยาก

ทํางาน (ร้อยละ 58.5) หน่วยงานมีห้องจัดประชุมได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพียงพอ (ร้อยละ 

52.0)  และมีสิงทียังไม่เพียงพอ คือ ความพร้อมและสะดวกของหน่วยงาน เช่น มีทีจอดรถ มีที

พักผ่อนเป็นส่วนตัว (ร้อยละ 63.2) และหน่วยงานยังขาดอุปกรณ์ เครืองมือ เครืองใช้ ในการ

ทํางานอย่างพอเพียงและมีความเหมาะสมในการทํางาน  (ร้อยละ 51.7)  และยังพบว่า โดยสรุปมี

ความพอใจในปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้า

ด้วยกัน) ร้อยละ 72.8  และร้อยละ 27.2  ไม่พอใจกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน และเมือ

ได้ให้คะแนนความพึงพอใจในปัจจัยค่าตอบแทน 010 คะแนน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม             
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ส่วนใหญ่ได้ให้คะแนนความพึงพอใจสําหรับสภาพแวดล้อมในการทํางาน  อยู่ที 7 คะแนนจาก 10 

คะแนน โดยมีค่าเฉลียเท่ากับ 6.48    

5.1.2.8  ปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่พึงพอใจกับความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  โดยเห็นว่า ตนเองให้ความร่วมมือ

หรือตอบคําถามในกรณีทีหน่วยงานภายนอกขอความร่วมมือหรือซักถามเกียวกับข้อมูล ความ

คิดเห็น และแนวทางการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 93.4)  หน่วยงานของตนเองปฏิบัติหน้าทีเป็นทีพอใจ

ต่อหน่วยงานทีเกียวข้องและผู้มารับบริการ (ร้อยละ 88.9) ตนเองมีความคล่องตัวและไม่ติดขัดใน

การประสานงานกับหน่วยงานภายนอก (ร้อยละ 81.7) หน่วยงานภายนอกให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงาน (ร้อยละ 79.5)  และยังพบว่า โดยสรุปมีความพอใจในปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงาน

ภายนอก  (วัดจากการรวมคําตอบพอใจมากและพอใจเข้าด้วยกัน) ร้อยละ 89.3  และร้อยละ 10.7  

ไม่พอใจกับปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  และเมือได้ให้คะแนนความพึงพอใจใน

ปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  010 คะแนน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้

ให้คะแนนความพึงพอใจความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก อยู่ที 8 คะแนนจาก 10 คะแนน โดยมี

ค่าเฉลียเท่ากับ 7.28     

การศึกษาเรืองคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้โดย

ภาพรวม พบว่า ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้มีความพึงพอใจในคุณภาพ

ชีวิตการทํางานในปัจจัยต่าง ๆ เกือบทุกปัจจัย ยกเว้น ปัจจัยค่าตอบแทน โดยปัจจัยทีมีความพึง

พอใจสูงสุดคือ ปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  ร้อยละ 89.3 รองลงมาคือ ปัจจัย

การบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน ร้อยละ 83.8 ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ  ร้อยละ 

78.0 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน  ร้อยละ 72.8 ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต

ด้านอืน ร้อยละ 71.3 ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ร้อยละ 70.2 ปัจจัย

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ร้อยละ 58.4 ตามลําดับ  ดูตารางที 5.1 และภาพที 5.1 
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ตารางที 5.1   ร้อยละความพึงพอใจต่อปัจจัยต่าง ๆ ทีนํามาศึกษาในภาพรวม 

 

ปัจจัย 
ความ 

พึงพอใจ 

ค่าเฉลีย 

010 คะแนน 

ความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก   89.3  7.28 

การบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน  83.8  7.08 

ธรรมนูญในองค์การ   78.0  6.82 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน   72.8  6.48 

ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน 71.3  6.68 

การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร  70.2  6.28 

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 58.4  5.97 

ค่าตอบแทน 48.8  5.71 
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ความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก  89.3%

การบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน

ธรรมนูญในองค์การ  78.0%

สภาพแวดล้อมในการทํางาน  72.8%

ความสมดุลระหว่างชีวิตงานฯ  71.3%

การพัฒนาความรู้ความสามารถฯ 70.2%

ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 58.4%

ค่าตอบแทน 48.8%

ภาพที 5.1  ร้อยละความพึงพอใจต่อปัจจัยต่าง ๆ ทีนํามาศึกษาในภาพรวม 
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5.2  การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

 

  การอภิปรายผลการศึกษา ผู้เขียนจะขอนําเสนอประเด็นข้อค้นพบทีน่าสนใจเกียวกับ

ปัจจัยทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน แบ่งเป็น 4 ประเด็น ดังนี 

  

5.2.1  ประเด็นที 1 ปัจจัยค่าตอบแทน 

ผลจากการศึกษา พบว่า ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ มากกว่า

ครึงมีความรู้สึกไม่พึงพอใจกับค่าตอบแทนทีได้รับ โดยเฉพาะเงินเดือนยังไม่เหมาะสมกับงานที

ทําอยู่ ยังไม่ยุติธรรมเมือเปรียบเทียบผู้ร่วมวิชาชีพทีมีลักษณะคล้าย ๆ กัน โดยเฉพาะภาคเอกชน 

ซึงเงินเดือนทีได้รับนียังไม่เพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจําวัน ซึงก็ทําให้ไม่มีเงินเหลือเก็บไว้

สําหรับอนาคต และเป็นปัจจัยเดียวในปัจจัยทังหมดทีนํามาศึกษาเกียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ทีมีข้าราชการมากกว่าครึงไม่พึงพอใจคิดเป็นร้อยละ 51.2 ซึงสอดคล้องกับ การศึกษาวิจัยต่างๆ ที

มีกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการเช่นเดียวกัน ได้แก่ มานะ สินธุวงษานนท์ (2534) ศึกษาคุณภาพชีวิต

การทํางานทีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของหัวหน้าการประถมศึกษาอําเภอในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ สุพจน์  แก้วจรัสฉายแสง (2536) ได้ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

เจ้าหน้า ทีสาธารณสุขระดับตําบลในจังหวัดลพบุรี   พา ไม้จันทร์ดี (2541) ได้ทําการศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครู สังกัดกรมสามัญศึกษา เฉพาะกรณีอําเภอสังขะ จังหวัด

สุรินทร์  และ วราภรณ์  ประกอบผล (2543) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ

ตํารวจตระเวนชายแดน: ศึกษากรณีข้าราชการตํารวจตระเวนชายแดนส่วนกลาง  

สําหรับเรืองทีข้าราชการฯ มากกว่าครึงพึงพอใจในปัจจัยค่าตอบแทนคือ เรืองของ

สวัสดิการทีได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสียงภัย และอืนๆ และ

เรืองการได้รับการเลือนขันเงินเดือนทีเหมาะสมเมือเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน  จากผล

การศึกษาชีชัดว่า ปัจจัยค่าตอบแทนของข้าราชการนันจะน้อยกว่าภาคเอกชน เมือเปรียบเทียบกับ

ผู้ร่วมวิชาชีพเดียวกัน เรืองของสวัสดิการ ภาครัฐนันสามารถทําได้อย่างดี ซึงถือว่าเป็นจุดเด่นของ

ระบบราชการไทย อย่างไรก็ตาม เรืองของค่าตอบแทนถือนันเป็นปัจจัยสําคัญ ดังที อุทัย หิรัญโต 

(2523) กล่าวไว้ว่า ค่าตอบแทนในการทํางานนันเพือเสาะหาคนทีมีความรู้ความสามารถมาทํางาน 

อันเป็นเครืองจูงใจ ซึงคนจะมาสมัครงานมากและมีโอกาสเลือกสรรได้อย่างกว้างขวาง การ

กําหนดอัตราเงินเดือนและค่าจ้างนัน จะต้องคํานึงถึงพยายามให้ทัดเทียมกัน มิฉะนันแล้วจะไม่

สามารถดึงดูดคนมีความรู้ความสามารถมาทํางานได้ 
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5.2.2 ประเด็นที 2 ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 

ผลจากการศึกษา พบว่า ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ มากกว่า

ครึงพอใจในเรืองต่าง ๆ สําหรับปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ได้แก่ การสนับสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีการงาน โอกาสทีจะเจริญก้าวหน้าในหน้าทีการงาน การพิจารณา

ความดีความชอบหรือปรับเปลียนเลือนตําแหน่งโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถในการ

ทํางานเป็นเกณฑ์  และหน่วยงานมีตําแหน่งหน้าทีพร้อมทีจะให้ก้าวขึนสู่ตําแหน่งทีสูงกว่าได้  แต่

ยังไม่พึงพอใจกับการพิจารณาความดีความชอบและการเลือนตําแหน่งเป็นไปอย่างเป็นธรรมและ

โปร่งใส ซึงสิงนีถือเป็นการบันทอนขวัญและกําลังของข้าราชการอย่างมากและจะมีผลกระทบ

ต่อระดับการปฏิบัติงาน ประเด็นดังกล่าวจึงควรให้ผู้วางกรอบนโยบายตระหนักให้มาก ซึงจะ

ส่งผลกระทบในวงกว้างต่อไป  ดังที พยอม วงศ์สารศรี (2534 : 127) กล่าวว่า หลักเกณฑ์การ

เลือนตําแหน่งยังมีผลต่อขวัญกําลังใจซึงเป็นส่วนหนึงของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

ด้วยเช่นกัน การพิจารณาเลือนตําแหน่ง องค์การควรใช้หลักความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ 

เพือให้บุคลากรเกิดขวัญกําลังใจ ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาการเลือนตําแหน่ง หาก

องค์การใช้หลักระบบอุปถัมภ์ จะทําให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน ขวัญกําลังใจ

ถดถอย ขาดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิในการทํางาน อันจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทีไม่ดีในการทํางาน

ของบุคลากร  

 

5.2.3  ประเด็นที 3 ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน   

ผลจากการศึกษา พบว่า ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ ส่วนใหญ่

มีชีวิตทีสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอืน ซึงแม้ว่า ข้าราชการส่วนมาก ร้อยละ 70.4 ทีมัก

ต้องทํางานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือต้องนํางานกลับมาทําต่อทีบ้าน ซึงเป็นทีน่าสังเกตว่า

ข้าราชการเหล่านันยังสามารถจัดการกับตัวเองได้ โดยไม่รู้สึกว่าคุณภาพชีวิตของเขาลดลง โดย

ในแต่ละวันก็ยังรู้สึกกระปรีกระเปร่าพร้อมทีจะปฏิบัติงาน มีความพอใจในวันหยุดทีมี มีเวลาให้

ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัว ในการดูแลสุขภาพและพักผ่อน รับประทานอาหาร

กลางวันตรงเวลา และคิดว่าภาระงานทีรับผิดชอบนัน ก็ไม่ทําให้เกิดปัญหาเกียวกับสุขภาพ

ร่างกายและจิตใจ ทีจะทําให้เกิดความเครียด นอนไม่หลับ หรือเจ็บป่วยต่าง ๆ ซึงสอดคล้องกับ

การศึกษาของ วราภรณ์  ประกอบผล (2543) ได้ศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ

ตํารวจตระเวนชายแดน: ศึกษากรณีข้าราชการตํารวจตระเวนชายแดนส่วนกลาง ทีมีผลการศึกษา

เรืองดังกล่าวอยู่ในระดับมาก และ พัชรภากร  เทวกุล (2550) ทีได้ศึกษาพัฒนาตัวแบบและ
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นโยบายการเสริมสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตทีเหมาะสมกับสังคมไทย  แบ่งการศึกษา

โดยแบ่งเป็น 5 ตัวแบบ คือ  ตัวแบบความสัมพันธ์ของการทํางานและการใช้ชีวิตในลักษณะของ

การ  แยกส่วนจากกัน   หลีกเลียงกันไม่พ้น  ทดแทนกันชดเชยกันระหว่างทังสองด้านของชีวิต 

การเป็นเครืองมือสู่ความสําเร็จของกัน และสองสิงทีขัดแย้งกัน   พบว่า ร้อยละ 84 คิดว่าชีวิตมี

ความสมดุลของงานและชีวิต มีตัวแบบแยกส่วนจากกัน มากทีสุด และโดยสรุปข้าราชการจะเห็น

ว่าตนเองมีภาระรับผิดชอบทังในงานและชีวิตอยู่มาก แต่ข้าราชการก็ยังคงมีความสุขทังในงาน

และชีวิต และคิดเชือมโยงความหมายของคําว่าความสุขและคําว่าสมดุลไว้ด้วยกัน ความสมดุลนี

ได้มาจากการทีตนเองเป็นทีพึงแห่งตน ซึงนโยบาย มาตรการ กลไกของรัฐ กลับมีบทบาทน้อย

กว่าในการเสริมสร้างให้ข้าราชการมีสมดุลงานและชีวิตอย่างมีคุณภาพ และคาดหวังให้

ผู้เกียวข้องกับการพัฒนานโยบายได้เห็นคุณค่าความสําคัญของชีวิตทังสองด้านของคนทํางาน 

มากกว่าทีจะเห็นค่าแค่ความสําคัญของการพัฒนามาตรการกลไกพัฒนาประสิทธิภาพในเรืองที

เกียวข้องกับงานเท่านัน 

 

5.2.3 ประเด็นที 4 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน   

ผลจากการศึกษา พบว่า ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ ส่วนใหญ่

พึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นการมีแผนการป้องกันความเสียงหรือ

อันตรายต่าง ๆ ทีอาจเกิดขึนขณะปฏิบัติงาน  การมีระบบการรักษาความปลอดภัยทีดีและ

เหมาะสม  การสนับสนุนจากหน่วยงานให้จัดสภาพการทํางานให้เอืออํานวยต่อการมีสุขภาพ

อนามัยและความปลอดภัย มีการตรวจสุขภาพประจําปี  มีห้องทํางานและห้องประชุมทีมี

ประสิทธิภาพเหมาะกับการทํางาน ซึงสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี เกียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อม

ในการทํางานทีควรมีหลักสําคัญ ได้แก่ สุขภาพและความปลอดภัย ดังทฤษฎีความต้องการของ  

Maslow และ Herzberg ซึงเป็นความต้องการพืนฐานของมนุษย์ และเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน (อุดม ทุมโฆสิต, 2544 : 305)  นอกจากนี ยังเป็นไปตามคํากล่าวของ Walton (1974) ที

ได้กล่าวในเรืองสภาพแวดล้อมการทํางานว่า ควรเป็นสิงแวดล้อมทีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

ทังทางด้านกายภาพและด้านจิตใจ นันคือ สภาพการทํางานต้องไม่ก่อให้เกิดสุขภาพทีไม่ดี และ

ควรกําหนดมาตรฐานเกียวกับสภาพแวดล้อมทีส่งเสริมสุขภาพ ซึงรวมถึง การควบคุมเกียวกับ

เสียง กลิน และการรบกวนทางสายตา ถึงแม้จะมีความพอใจกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ดังกล่าว แต่

ก็พบว่ามีสิงทีไม่พึงพอใจ ได้แก่ การมีเครืองมือ เครืองใช้ ในการทํางานอย่างไม่พอเพียงและ

ความเหมาะสมในการทํางาน และความไม่พร้อมและสะดวกในเรืองทีจอดรถและสถานที
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พักผ่อนเป็นส่วนตัว ซึงอาจเป็นเพราะงบประมาณและพืนทีของหน่วยงานทีมีอย่างจํากัด ซึงไม่

เพียงพอต่อการจัดทําสิงอํานวยความสะดวกในเรืองของทีจอดรถทีดี รวมทังสถานทีพักผ่อน

ส่วนตัว เช่น ห้องสมุดค้นคว้า มุมกาแฟ สวนสาธารณะ ซึงสถานทีราชการยังให้ความสําคัญน้อย 

โดยเฉพาะสถานทีราชการขนาดเล็ก แต่สิงเหล่านีเป็นจุดเล็ก ๆ ทีจะแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมี

ความเอาใจใส่กับบุคลากรขององค์กร ซึงเมือเกิดภาวะความเครียด กดดัน หรือต้องใช้ความคิด

แก้ปัญหาทีสําคัญบางเรือง สถานทีเหล่านีก็จะช่วยให้เขารู้สึกดีขึนได้ในระดับหนึง  

จากการศึกษาจะเห็นได้ว่า แม้พืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้จะประสบปัญหาความไม่สงบ

เรียบร้อย แต่หน่วยงานต่าง ๆ ก็พยายามหาวิธีป้องกันเหตุร้ายทีจะเกิดขึน ซึงจะมามีผลกระทบต่อ

คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการในพืนทีเป็นอย่างดี    

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 ผลจากการศึกษานีชีให้เห็นถึงสภาพความเป็นจริงทีเกิดขึนกับข้าราชการทีปฏิบัติงานใน

พืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้อย่างแท้จริง และต้องยอมรับว่าข้อสังเกตหลายประการเป็นสิงทีไม่

สามารถจะแก้ไขได้ในระดับท้องถิน เนืองจากเป็นปัญหาระดับประเทศหรือระดับมหภาค ผู้เขียน

จึงขอเสนอแนะแนวทางเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติ ดังนี 

1) ปัจจัยค่าตอบแทนเป็นปัจจัยเพียงปัจจัยเดียวในปัจจัยทังหมดทีนํามาศึกษา และพบว่า 

ข้าราชการมีความพอใจน้อย และมีความสอดคล้องกับการวิจัยเรืองดังกล่าวหลาย ๆ ครังดังทีได้

อภิปรายไปแล้ว ซึงเป็นผลมาจากบัญชีเงินเดือนของข้าราชการเป็นไปตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการ

เลือนขันเงินเดือน   อีกทัง ข้าราชการไทยมีอยู่เป็นจํานวนมาก การปรับอัตราเงินเดือนจะส่งผลต่อ

งบประมาณรายจ่ายของประเทศ  หน่วยงานบริหารงานบุคคลภาครัฐ หรือสํานักงาน ก.พ. ได้

ทราบปัญหาและแนวทางแก้ไขอยู่แล้ว โดยการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพล

เรือน พ.ศ. 2551 เมือวันที 26 มกราคม 2551 และให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานทีเชือมโยง

กับหลักสมรรถนะ และจะไปมีผลต่อการเลือนขันเงินเดือนและอัตราเงินเดือน ตามมาตรา 74 

และ 76 ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  โดยการเลือนเงินเดือนเป็น

เปอร์เซ็นต์ ซึงจะเริมใช้ในปีงบประมาณ 2553 (สํานักงาน ก.พ., 2552) ซึงการเลือนขันเงินเดือน

จะขึนอยู่กับตัวข้าราชการเอง ซึงมีความอุทิศ ปฏิบัติงานด้วยความตังใจเป็นทีโดดเด่น มิใช่การ

ผลัดกันได้รับการพิจารณาดีเด่น หลักการดังกล่าวนันดีอยู่แล้ว ซึงจะเป็นการส่งเสริมขวัญกําลัง
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ให้กับข้าราชการทีอุทิศตนแก่ราชการ สิงทีควรส่งเสริมคือมาตรการทีสร้างความจริงจังในการ

ปฏิบัติอย่างเป็นธรรมให้กับข้าราชการทุกคน  ในขณะเดียวกันก็ต้องกําหนดหลักนิยมให้

ข้าราชการมุ่งไปสู่การมีเกียรติและศักดิศรีภายใต้หลักการดํารงชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง รวมถึง

การส่งเสริมการออมเพือเก็บไว้ใช้ประโยชน์ในอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ 

2) ระบบความเป็นธรรมและความโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ เพือสนอง

ต่อปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ข้าราชการมากกว่าครึงทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ เห็นว่า การพิจารณาดังกล่าวยังไม่สร้างความเป็นธรรมและความโปร่งใสจริง 

อย่างไรก็ตาม หน่วยงานบริหารงานบุคคลภาครัฐได้จัดช่องทางสําหรับการอุทธรณ์ร้องทุกข์ใน

กรณีทีไม่ได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบไว้ โดยผ่านจากต้นสังกัดสินสุด

ทีสํานักงาน ก.พ. ซึงก็ถือว่าในระดับนโยบายนันได้ดําเนินการแล้ว แต่ปัญหาคือ ผู้บังคับบัญชายัง

ไม่สามารถทําให้เกิดเป็นความพึงพอใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ดังนัน เพือให้การปฏิบัติมี

ประสิทธิภาพมากขึน ระดับนโยบายอาจต้องมีการออกมาตรการการประเมินผลการปฏิบัติงานที

สามารถบังคับใช้ได้อย่างจริงจัง  สําหรับการลงโทษของข้าราชการทีมีความประพฤติไม่ดี ให้มี

การนําเผยแพร่เพือให้เห็นผลของการกระทําในสิงทีเป็นตัวอย่างทีไม่ดีและไม่ให้เป็นเยียงอย่าง 

รวมทังการประกาศชีแจงหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทัวถึง และเพือให้ผลการ

ประเมินเป็นประโยชน์กับการพัฒนางานและบุคลากรอย่างแท้จริง  ผู้เขียนคิดว่าในระดับของการ

บริหารโครงการ  ควรมีการประเมินแบบ 360 องศา ทีนอกจากผู้บังคับบัญชาได้ประเมิน

ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ประเมินผู้บังคับบัญชาด้วย ซึงระบบราชการยังไม่เปิด

โอกาสให้มีการประเมินแบบนี ข้อดีของการประเมินดังกล่าวนี ทําให้ทราบจุดดีจุดด้อยของ

ตนเอง การเปิดใจยอมรับ การยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อืน สร้างความเข้าใจ สนับสนุน

หลักการประชาธิปไตย ซึงจะเป็นการพัฒนาองค์การและบุคลากรอย่างแท้จริง   

3) ความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ  ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนที

จังหวัดชายแดนภาคใต้ ถือเป็นข้าราชการกลุ่มทีรัฐบาลและให้การดูแลเป็นพิเศษ เนืองจากเป็น

บุคคลผู้เสียสละในการปฏิบัติงานท่ามกลางสถานการณ์ทีมีความหวาดกลัว ความเครียด ความ

กดดัน จากการศึกษาพบว่า สิงทีข้าราชการเหล่านีต้องการมากทีสุด 5 อันดับแรกคือ อันดับที 14 

มีความต้องการมากทีสุด ได้แก่ ด้านสวัสดิการพิเศษเรืองการเพิมเบียเลียงหรือเบียเสียงภัย 

รองลงมาคือ เรืองอุปกรณ์ป้องกันภัยอันตรายจากเหตุการณ์ความไม่สงบ ด้านการส่งเสริมขวัญ

กําลังใจเรืองการกําหนดระยะเวลาในการโอนย้ายให้มีความชัดเจนและปฏิบัติได้ และให้มี

หน่วยงานกลางในการแจ้งเรืองราวร้องทุกข์เมือไม่ได้รับความเป็นธรรม อันดับที 5 ความต้องการ
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มาก คือการให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับการฝึกอบรมทีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่าง

น้อยปีละครัง  

หน่วยงานรับผิดชอบโดยเฉพาะหน่วยงานกลางบริหารงานบุคคลภาครัฐ ควรวางกรอบ

แนวนโยบายทีเป็นการเฉพาะเหล่านี โดยประสานกับหน่วยงานทีเกียวข้องเพือจัดทํากรอบการ

พัฒนาทียังยืน ได้แก่ ศูนย์อํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ดูแลบังคับบัญชา

ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้  สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน (สํานักงาน ก.พ.) ดูแลบังคับบัญชาข้าราชการพลเรือน สํานักงานคณะกรรมการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา (สํานักงาน ก.ค.ศ) ดูแลบังคับบัญชาข้าราชการครู สํานักงานตํารวจ

แห่งชาติ ดูแลบังคับบัญชาข้าราชการตํารวจ ร่วมจัดทํากรอบการพัฒนา ส่งเสริมขวัญกําลังใจ ให้

ความช่วยเหลือเพือให้เป็นไปตามทิศทางเดียวกัน  และสนองตอบความต้องการของข้าราชการที

ปฏิบัติในพืนทีชายแดนภาคใต้อย่างแท้จริง 

4) ให้รัฐบาลมีนโยบายทีให้ความสําคัญกับเรืองคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างจริงจัง การ

สร้างกลไก ติดตาม ประเมินผล และให้รางวัลการดําเนินงานของส่วนราชการในเรืองนีอย่าง

จริงจัง การสนับสนุนให้ส่วนราชการทําการสํารวจปัญหา ความต้องการ ด้านคุณภาพชีวิตและ

คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการอย่างสมําเสมอ และนําไปเป็นส่วนหนึง ของการวางแผน

ปรับปรุงประสิทธิภาพภายในหน่วยงาน 

 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

1) รัฐต้องจัดสวัสดิการให้แก่ข้าราชการในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ เป็นกรณีพิเศษ 

ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน ค่าเบียเลียงเสียงภัย ค่ารักษาพยาบาล ค่าลดหย่อนภาษี  ทีอยู่อาศัย ค่าเล่า

เรียนบุตร การมอบเหรียญเชิดชูเกียรติ และสร้างสวัสดิการใหม่ ๆ เช่น การเบิกค่าเดินทางเพือไป

เยียมบ้านปีละครัง สําหรับข้าราชการทีไม่ได้มีภูมิลําเนาอยู่ในพืนทีภาคใต้ เป็นต้น เพือเป็นการ

สร้างขวัญและกําลังใจแก่ข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนที ตลอดจนเป็นแรงจูงใจให้ข้าราชการใน

ส่วนภูมิภาคอืน ๆ เข้ามาทํางาน และนําแนวคิดวิธีการทํางานใหม่มาแก้ไขปัญหาในพืนที 

2) รัฐต้องให้การสนับสนุนส่งเสริมการศึกษา ฝึกอบรมดูงาน ให้แก่ข้าราชการอย่าง

สมําเสมอทังการศึกษาอบรมดูงานในพืนทีและนอกพืนที เพือเป็นการพัฒนาบุคลกรในองค์การ 

ส่งเสริมประสิทธิภาพความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน 

3) รัฐต้องสามารถให้ความมันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของราชการในระหว่าง

การปฏิบัติหน้าทีได้อย่างแท้จริง เพือเป็นการสร้างความอุ่นใจและศักยภาพของหน่วยงานราชการ 
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โดยผู้บริหารส่วนราชการควรให้การดูแลเป็นกรณีพิเศษ และควรสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้นํา

ชุมชน ประชาชน ให้เข้ามามีส่วนร่วมในการดูแลชุมชนร่วมกัน 

4)  ผู้บริหารส่วนราชการควรเปลียนกระบวนทัศน์การบริหารใหม่ โดยการสร้างความรู้ 

ความเข้าใจ ในทิศทางของการเห็นค่าความเป็นคน โดยการรณรงค์อย่างจริงจังในเรืองคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน สร้างเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ให้คนทํางาน มีชีวิตทีมี

คุณภาพ คือ การมีความสุขกับทํางานและการใช้ชีวิต  การพัฒนาคนใหม่ ทีสอดคล้องกับหลัก 

“คนคือศูนย์กลางของการพัฒนา” ทีไม่เน้นเพียงเรืองของงานเท่านัน แต่เน้นเรืองสมดุลของชีวิต

และการทํางาน โดยควรให้ส่วนงานทีเกียวข้องในหน่วยงานจัดทําแบบสํารวจความต้องการ

เกียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และนํามาบรรจุลงในแผนการพัฒนาของหน่วยงาน  ทังนีเพือให้

เกิดคุณค่าของทังบุคคล หน่วยงาน และสังคมโดยรวม  

5) มีความคาดหวังให้รัฐบาลสามารถแก้ไขปัญหาสถานการณ์ความไม่สงบเรียบร้อยใน

พืนทีชายแดนภาคใต้ได้โดยเร็ว ซึงจะนําความรู้สึกมันคง ปลอดภัย คุณภาพชีวิต ตลอดจน

คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการทีปฏิบัติงานในพืนทีชายแดนภาคใต้ทีดีขึน 

 

5.3.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครังต่อไป 

1) ควรศึกษาต่อไปในเชิงลึกเกียวกับปัจจัยการสร้างสมดุลชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน  

เนืองจากการศึกษาพบว่า ข้าราชการทีปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ส่วนใหญ่  แม้ต้องนํา

งานมาทํางานนอกเวลา แต่ก็ยังมีความพึงพอใจในสมดุลชีวิตงานและชีวิตด้านอืนของตนเอง  จึง

ควรศึกษารูปแบบพฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติการทํางานและการใช้ชีวิต ความต้องการของ

บุคคล การจูงใจของคนในการทํางาน  ซึงจะนํามาอธิบายในเรืองของคุณภาพชีวิตการทํางานได้

อย่างลึกซึงยิงขึน 

2) ควรศึกษาตัวแปรอิสระอืนทีสามารถส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานได้ อาทิ 

เสถียรภาพของการทํางาน การควบคุมการทํางาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ขันตอนของ

การเรียกร้อง ความอาวุโส ความภูมิใจในองค์กร การบริหารจัดการของหน่วยงาน ลักษณะงาน 

สิงแวดล้อมภายนอกองค์กรทีมีผลต่อองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรม สังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี 

ภาวะการแข่งขัน 

3) การศึกษาเชิงคุณภาพ/การศึกษารายกรณี (Case Study) ในหน่วยงานภาครัฐทีมีผลการ

ดําเนินการดีเด่นในเรืองการสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานให้กับบุคลากรในหน่วยงาน เพือให้เห็น

ปัจจัยความสําเร็จ ตลอดจนขันตอนการดําเนินการทีชัดเจนในการสร้างนโยบายและการปฏิบัติ 
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การประเมิน ผลกระทบต่อความสําเร็จของงานและบุคลกรในองค์กร หรือการศึกษาเปรียบเทียบ

ระหว่างหน่วยงานดีเด่นและหน่วยงานทีควรปรับปรุง     
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รหัส……......... 
   

แบบสอบถามเพือการวิจัย 

 เรือง “คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้” 

.............................. 

วัตถุประสงค์ 

 เพือการศึกษาและนําผลการวิจัยในภาพรวมไปประกอบการตัดสินใจเชิงนโยบายในการวางแนวทางการ

พัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตของข้าราชการในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้   และขอขอบคุณทีท่านสละเวลาในการ

ให้ข้อมูลครังนี 

 

ตอนที 1    ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. รับราชการในพืนทีจังหวัด ชายแดนภาคใต้ 

1  ยะลา      2 ปัตตานี            3  นราธิวาส             4  สงขลา   5  สตูล  

2. ระยะเวลาทีทํางานในพืนทีจังหวัดชายแดนภาคใต้ (เต็ม) ……………………… ปี  

3. ท่านเป็น  1  ชาย              2 หญิง    

4. อายุ (เต็ม) ……………….. ปี 

5.  ระดับการศึกษา 

1  ตํากว่าปริญญาตรี 2  ปริญญาตรี  3  สูงกว่าปริญญาตรี   4  อืนๆ ระบุ…………… 

6. สถานภาพ 

1 โสด   2  สมรส     3  หม้าย   4  หย่าร้าง 

7. ข้าราชการในสังกัดกระทรวง …………………………………………... กรม ………………………….. 

8. ชือตําแหน่ง ……………………………………………………………….. 

1  ระดับ 12   2  ระดับ 34   3  ระดับ 56   4  ระดับ 78   

5  ระดับ 8 ขึนไป 6   อืนๆ (เช่น ตํารวจ ครู) ระบุ…………………………………….…..…… 

9. ระยะเวลารับราชการ (เต็ม) …………………. ปี  

10. รายได้สุทธิ …………………….. (บาท/เดือน) 

15,00010,000 บ/ด 210,00115,000 บ/ด 315,00120,000 บ/ด 420,00125,000 บ/ด 

525,00130,000 บ/ด 630,00135,000 บ/ด 735,00140,000 บ/ด 8>40,001 บ/ด ขึนไป 

11. เวลาทํางานโดยเฉลีย ………………………….. วันต่อสัปดาห์ …………………………… ชัวโมงต่อวัน 

12. เวลาเริมงานโดยเฉลีย ……………………………น.  เวลางานสินสุด ……………………………. น. 

13. ระยะเวลาทีใช้ในการเดินทางจากบ้านถึงทีทํางาน …………………………….. นาที 
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ตอนที 2     คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

1 ปัจจัยค่าตอบแทน          

1.1 เงินเดือนทีท่านได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจําวัน          

1.2 

เงินเดือนทีท่านได้รับมีเหลือพอทีจะเก็บออมสําหรับ

อนาคต 

         

1.3 ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานทีท่านทําอยู่          

1.4 
ท่านได้รับการเลือนขันเงินเดือนทีเหมาะสม เมือ

เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน 

         

1.5 
ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเมือเปรียบเทียบกับ               

ผู้ร่วมวิชาชีพทีมีลักษณะงานคล้าย ๆ กัน 

         

1.6 

สวัสดิการทีท่านได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน

บุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสียงภัย และอืน ๆ มีความเหมาะสม

แล้ว 

         

1.7 โดยสรุปท่านพอใจในค่าตอบแทนทีได้อยู่ทุกวันนีมากน้อยเพียงใด 

1ไม่พอใจ          2พอใจน้อย  3พอใจ       4พอใจมาก       9ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ 

1.8 ถ้าให้คะแนน 010 ท่านจะให้คะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทนของท่านมากน้อยเพียงใด  

ระบุ……………….คะแนน 
 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

2 ปัจจัยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร          

2.1

ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานทีมีความสําคัญทีจะ

ช่วยพัฒนาความรู้ความสามารถ ความคิด และทักษะของ

ท่านเอง 

         

2.2
ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทํางาน

อย่างเต็มที 

         

2.3
ท่านมีโอกาสในการใช้ความคิดริเริมสร้างสรรค์ในการ

ทํางานเพือให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของท่าน 

         

2.4
ท่านมีโอกาสเพิมพูนความรู้ความสามารถโดยการเข้า

ฝึกอบรม ดูงานในประเทศ 
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ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

2.5

ท่านสามารถขอความรู้หรือคําปรึกษาแนะนําเมือมีปัญหา

หรือมีอุปสรรคในการทํางานได้กับบุคคลในหน่วยงาน

งาน อาทิ ผู้บังคับบัญชา เพือนร่วมงาน 

         

2.6
หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้ข้อมูลข่าวสารทีท่าน

สามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

         

2.7
หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร

ของหน่วยงานท่าน 

         

2.8
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านฝึกอบรมศึกษาดูงาน

ต่างประเทศ 

         

 

2.9 โดยสรุปท่านพอใจในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงานของท่านมากน้อยเพียงใด 

1ไม่พอใจ          2พอใจน้อย  3พอใจ       4พอใจมาก       9ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ 

2.10  ถ้าให้คะแนน 010 ท่านจะให้คะแนนการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงานของท่านมาก

น้อยเพียงใด   ระบุ……………….คะแนน 
 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

3 ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน         

3.1
ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในตําแหน่ง

หน้าทีการงาน 

         

3.2
โอกาสทีจะเจริญก้าวหน้าในหน้าทีการงานอยู่ในระดับที

ท่านพอใจ 

         

3.3
หน่วยงานของท่านมีตําแหน่ง หน้าทีพร้อมทีจะให้ท่าน

ก้าวขึนสู่ตําแหน่งทีสูงกว่าได้ตามลําดับ 

         

3.4

หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบหรือ

ปรับเปลียนเลือนตําแหน่งโดยพิจารณาจากความรู้

ความสามารถในการทํางานเป็นเกณฑ์ 

         

3.5
หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบและการเลือน

ตําแหน่งเป็นไปอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส 

         

 




 

3.6 โดยสรุปท่านพอใจในความก้าวหน้าในหน้าทีการงานของท่านและหน่วยงานมากน้อยเพียงใด 

1ไม่พอใจ          2พอใจน้อย  3พอใจ       4พอใจมาก       9ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ 

3.7  ถ้าให้คะแนน 010 ท่านจะให้คะแนนความก้าวหน้าในหน้าทีการงานของท่านและหน่วยงานมากน้อยเพียงใด  

ระบุ……………….คะแนน 
 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

4 ปัจจัยธรรมนูญในองค์การ         

4.1
หน่วยงานของท่านมีนโยบาย ระเบียบทีเป็นแนวทาง

ปฏิบัติงานทีดีสําหรับบุคลากร 

         

4.2

หน่วยงานของท่านมีการประเมินการปฏิบัติงานตาม

ระเบียบแบบแผนทีกําหนดไว้และนํามาใช้ในการให้คุณ

ให้โทษ 

         

4.3
หน่วยงานของท่านมักสอบถามความคิดเห็นของท่านเพือ

นําไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการทํางานให้ดีขึน 

         

4.4
ท่านมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ

ทํางาน 

         

4.5 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านเลือกวิธีปฏิบัติงาน           

4.6 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเสมอภาคในการทํางาน          

4.7

เพือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเคารพ

ในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเรืองส่วนตัวของท่านที

ไม่เกียวข้องกับการทํางาน 

         

4.8 โดยสรุปท่านพอใจธรรมนูญในองค์การของท่านมากน้อยเพียงใด 

1ไม่พอใจ          2พอใจน้อย  3พอใจ       4พอใจมาก       9ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ 

4.9  ถ้าให้คะแนน 010 ท่านจะให้คะแนนความพึงพอใจธรรมนูญในองค์การของท่านมากน้อยเพียงใด  

ระบุ……………….คะแนน 
 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

5 ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืน         

5.1
ในแต่ละวันท่านรู้สึกกระปรีกระเปร่าพร้อมทีจะ

ปฏิบัติงาน 

         




 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

5.2
ในระหว่างเวลาทํางาน ท่านรับประทานอาหารตรงเวลา

พักของท่าน 

         

5.3
ท่านมักจะไม่ทํางานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือนํางาน

กลับไปทําต่อทีบ้าน 

         

5.4

ภาระงานทีท่านรับผิดชอบไม่ทําให้เกิดปัญหาเกียวกับ

สุขภาพร่างกายและจิตใจ  เช่น เครียด นอนไม่หลับ ป่วย

ง่าย 

         

5.5 ท่านมีความพึงพอใจในวันหยุดทีมีอยู่ในปัจจุบัน           

5.6
การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาทีเป็น

ส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรือพักผ่อนของท่าน 

         

5.7
การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาทีให้กับ

ครอบครัว 

         

5.8
ปัจจุบันท่านพอใจกับการมีเวลาให้ครอบครัว สังคม และ

การมีเวลาเป็นส่วนตัวของท่าน 

         

5.9 โดยสรุปท่านพอใจความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืนมากน้อยเพียงใด 

1ไม่พอใจ          2พอใจน้อย  3พอใจ       4พอใจมาก       9ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ 

5.10  ถ้าให้คะแนน 010 ท่านจะให้คะแนนความพึงพอใจความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอืนของท่าน

มากน้อยเพียงใด   ระบุ……………….คะแนน 
  
 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

6 ปัจจัยการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกัน           

6.1
หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมทีส่งเสริมให้บุคลากรได้มี

โอกาสทํางานร่วมกันอยู่เสมอ 

         

6.2
การทํางานของท่านได้รับความร่วมมือจากเพือนร่วมงาน

เป็นอย่างดี 

         

6.3
การทํางานของท่านได้รับความช่วยเหลือจาก

ผู้บังคับบัญชาในการทํางานเป็นอย่างดี 

         

6.4 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานอยู่เสมอ           




 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

6.5
บุคลากรในหน่วยงานของท่านทุกระดับมีความสัมพันธ์

กันเป็นอย่างดี 

         

6.6
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีโอกาสได้รับข้อมูลต่าง ๆ 

รวมทังปัญหาทีเกิดขึนจากการทํางาน 

         

6.7 โดยสรุปท่านพอใจการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกันมากน้อยเพียงใด 

1ไม่พอใจ          2พอใจน้อย  3พอใจ       4พอใจมาก       9ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ 

6.8  ถ้าให้คะแนน 010 ท่านจะให้คะแนนความพึงพอใจการบูรณาการทางสังคมและการทํางานร่วมกันของ

หน่วยงานท่านมากน้อยเพียงใด  ระบุ……………….คะแนน 
 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

7 สภาพแวดล้อมในการทํางาน         

7.1
หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครืองมือ เครืองใช้ ในการ

ทํางานอย่างพอเพียงและมีความเหมาะสมในการทํางาน 

         

7.2
หน่วยงานของท่านมีความพร้อมและสะดวก เช่น มีทีจอด

รถ มีทีพักผ่อนเป็นส่วนตัว 

         

7.3
หน่วยงานของท่านมีห้องจัดประชุมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเพียงพอ 

         

7.4
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้จัดสภาพการทํางานให้

เอืออํานวยต่อการมีสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย 

         

7.5
ห้องทํางานของท่านมีสภาพทีส่งเสริมความรู้สึกให้อยาก

ทํางาน 

         

7.6
หน่วยงานของท่านจัดให้มีการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปี

ละ 1 ครัง 

         

7.7
หน่วยงานของท่านมีแผนการป้องกันความเสียงหรือ

อันตรายต่าง ๆ ทีอาจเกิดขึนขณะปฏิบัติงาน 

         

7.8
หน่วยงานของท่านมีระบบการรักษาความปลอดภัยทีดี

และเหมาะสม 

         

7.9 โดยสรุปท่านพอใจสภาพแวดล้อมในการทํางานมากน้อยเพียงใด 

1ไม่พอใจ          2พอใจน้อย  3พอใจ       4พอใจมาก       9ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ 




 

7.10  ถ้าให้คะแนน 010 ท่านจะให้คะแนนความพึงพอใจสภาพแวดล้อมในการทํางานของท่านมากน้อยเพียงใด  

ระบุ……………….คะแนน 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง 

ไม่

ทราบ/

ไม่แน่ใจ 

8 ปัจจัยความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก        

8.1
หน่วยงานภายนอกให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของ

ท่าน 

         

8.2

ท่านให้ความร่วมมือหรือตอบคําถามในกรณีทีหน่วยงาน

ภายนอกขอความร่วมมือหรือซักถามเกียวกับข้อมูล ความ

คิดเห็น และแนวทางการปฏิบัติงาน 

         

8.3
ท่านมีความคล่องตัวและไม่ติดขัดในการประสานงานกับ

หน่วยงานภายนอก 

         

8.4 
หน่วยงานของท่านปฏิบัติหน้าทีเป็นทีพอใจต่อหน่วยงาน

ทีเกียวข้องและผู้มารับบริการ 

         

8.5 โดยสรุปท่านพอใจในความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกมากน้อยเพียงใด 

1ไม่พอใจ          2พอใจน้อย  3พอใจ       4พอใจมาก       9ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ 

8.6  ถ้าให้คะแนน 010  ท่านจะให้คะแนนความพึงพอใจความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกของหน่วยงานท่าน

มากน้อยเพียงใด  ระบุ……………….คะแนน 

 

ตอนที 3   ความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐ  

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

มาก

ทีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุด 

     1) ด้านสุขภาพ         

9.1 ให้มีการตรวจสุขภาพประจําปี         

9.2 
ให้หน่วยงานมีกิจกรรมหรือการฝึกอบรมเกียวกับการ

ส่งเสริมสุขภาพ 

         

      2) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          

9.3 
ให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับการฝึกอบรมทีเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละครัง 

         

9.4 
ให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้านกฎหมายทีสําคัญต่อ

การปฏิบัติงาน/วินัยราชการ 

         




 

ลําดับ 

ที 
ข้อคําถาม 

มาก

ทีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุด 

9.5 
ให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้านภาษาท้องถินเพือ

การสือสาร 

         

9.6 
ให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ด้านศาสนาและ

วัฒนธรรมไทยและมุสลิม 

         

      3) ด้านการส่งเสริมรายได้          

9.7 

 ให้จัดหาแหล่งเงินพิเศษสําหรับผู้ต้องการทําธุรกิจหรือ

ประกอบอาชีพเสริม  

     4) ด้านสวัสดิการพิเศษ 

         

9.8 ให้เพิมเบียเลียงหรือเบียเสียงภัย          

9.9 ให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยอันตรายจากเหตุการณ์ความไม่สงบ          

     5) ด้านการส่งเสริมขวัญกําลังใจ          

9.10 
ให้มีการกําหนดระยะเวลาในการโอนย้าย ให้มีความชัดเจน

และปฏิบัติได้ 

         

9.11 
ให้มีการมีหน่วยงานกลางในการแจ้งเรืองราวร้องทุกข์เมือ

ไม่ได้รับความเป็นธรรม 

         

 

ข้อเสนอแนะ 

โปรดให้ข้อเสนอแนะเกียวกับความต้องการทีนอกเหนือจากสิงทีท่านได้รับในหน่วยงานของท่าน  ว่าควรมี

แนวทางหรือการกระทําอย่างไรทีจะทําให้คุณภาพชีวิตการทํางานของท่านดีขึน 
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......................................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................................... 
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......................................................................................................................................................................... 
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......................................................................................................................................................................... 
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แผนภูมิโครงสร้างการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ตามคําสังสํานักนายกรัฐมนตรี ที ๒๐๗ / ๒๕๔๙ ลงวันที ๓๐ ตุลาคม ๒๕๔๙ 

 

แหล่งทีมา : เว็บไซต์ ศูนย์อํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.)  
     www.sbpac.go.th/files/content/strategy/structure.jpg  (22 มิถุนายน 2552) 

 



ประวัติผู้เขียน 

 
 
ชือ นางสาวกนกวรรณ  ชูชีพ  

ประวัติการศึกษา 

 ปริญญาตรี      ครุศาสตรบัณฑิต  สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา  เกียรตินิยมอันดับ 2  
                 (คะแนนเฉลีย 3.55) 

 ปริญญาโท      ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิจัยการศึกษา  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
          (คะแนนเฉลีย 3.50) 
 

ตําแหน่ง สถานที 
    นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
    สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 
 

ประสบการณ์ทางวิชาการ 

 วิทยานิพนธ์เรือง กรณีศึกษาคุณลักษณะของผู้ดําเนินการสนทนาในการวิจัยแบบ 
       สนทนากลุ่ม (Focus Group Research) 

 คณะทํางานร่วมวิจัย  

 โครงการวิจัยเอกสารเกียวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูในประเทศต่าง ๆ  

 การประเมินผลโครงการโรงเรียนสามประโยชน์ 

 โครงการศึกษาความคิดเห็นทีมีต่อการปฏิรูปการศึกษา 
 




