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การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั
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ในการพฒันาบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานองค์การมหาชนโดย
เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามจากพนักงานองค์การ
มหาชนกลุ่ม 2 จ  านวน 7 องคก์าร จ านวนแบบสอบถามท่ีแจกทั้งส้ิน 510 ชุด ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถาม
ตอบกลบั จ านวน 353 ชุด คิดเป็นร้อยละ 69.22 และเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างกบั
พนกังานองคก์ารมหาชน องคก์ารละ 1 ท่านเป็นจ านวนทั้งส้ิน 7 คน 

ผลการศึกษาพบว่า องค์การมหาชนมีบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูงและ
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งน้ีพนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีอายุ ประสบการณ์ท างาน และ
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั ส่วนรายไดท่ี้แตกต่าง
กนั มีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 



ABSTRACT 
 

Title of Thesis  Relations Between Organizational Climate and Employees’ Quality of 
Working Life in Public Organizations 

Author  Mr. Sudpramote Watthanarat 
Degree  Master of Science (Human Resource and Organizational Development) 
Year  2017 
 
 

This research has objectives to 1) Study a level of organizational climate and employees’ 
quality of working life in public organizations; 2) Examine their relation; and 3) Analyze 
problematic obstacle and provide suggestions that develop the organizational climate and 
employees’ quality of working life in public organizations. By means of mixed-methods research, 
data has been collected by a questionnaire given to two groups of public staff from seven 
organizations. There were 510 questionnaires given out and 353 of them returned which is 
calculated to be 69.22 percent. Furthermore, semi-structured interview has been conducted with 
one staff from each organization, seven people in total. 

The study finds that overall climate in public organization is high-ranked, and the 
employees’ quality of working life has a middle rank in general. From this, organizational climate 
has positive relation with the quality of working life. Despite having experience and different 
marital status, the higher-aged staff share no difference in the quality of working life. 
Nevertheless, different income affects the quality significantly by .05 in terms of statistical data. 
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ได ้“ขอไดรั้บความขอบคุณจากผูว้ิจยัมา ณ ท่ีน้ี” 
 
        สุดปราโมทย ์วฒันรัตน์ 
 มีนาคม 2560 



สารบัญ 
 

 หน้า 
 
บทคัดย่อ (3) 
ABSTRACT (4) 
กติติกรรมประกาศ (5) 
สารบัญ (6) 
สารบัญตาราง (10) 
สารบัญภาพ (13) 
 
บทที ่1 บทน า 1 

1.1 ท่ีมาและความส าคญั 1 
1.2 วตัถุประสงคข์องการวจิยั 6 
1.3 ค าถามในการวจิยั 6 
1.4 ขอบเขตในการศึกษา 6 
 1.4.1 ขอบเขตดา้นประชากร 6 
 1.4.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 7 
 1.4.3 ขอบเขตดา้นเวลา 8 
1.5 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 8 
 1.5.1 ประโยชน์ทางวชิาการ 8 
 1.5.2 ประโยชน์ในการปฏิบติั 8 

บทที ่2 เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 9 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 10 
 2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 11 
 2.1.2 ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 13 
 2.1.3 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 14 

 



(7) 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 19 
 2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 21 
 2.2.2 ความส าคญัของคุณภาพชีวติในการท างาน 23 
 2.2.3 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 24 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัองคก์ารมหาชน 32 
 2.3.1 ท่ีมาขององคก์ารมหาชน 32 
 2.3.2 แนวคิด รูปแบบ และวธีิบริหารองคก์ารมหาชน 35 
 2.3.3 รูปแบบองคป์ระกอบขององคก์ารมหาชน 36 
 2.3.4 การบริหารและการด าเนินการขององคก์ารหมาชน 37 
 2.3.5 ความหมายขององคก์ารมหาชน 40 
 2.3.6 ประเภทขององคก์ารมหาชน 41 
 2.3.7 วตัถุประสงคข์ององคก์ารมหาชน 42 
2.4 การศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 45 
 2.4.1 งานวจิยัเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 45 
 2.4.2 งานวจิยัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 46 
 2.4.3 งานวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 47 
 2.4.4 งานวจิยัเก่ียวกบัองคก์ารมหาชน 49 

บทที ่3 ระเบียบวธีิวจัิย 51 
3.1 วธีิการศึกษา 51 
3.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 52 
 3.2.1 ตวัแปรตน้ (Independent Variables) 52 
 3.2.1 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 52 
3.3 สมมติฐานในงานวิจยั 53 
3.4 กรอบแนวคิดในการวจิยั 54 
3.5 นิยามศพัทท่ี์ใชใ้นงานวจิยั 55 
3.6 วธีิการด าเนินงานวิจยั 57 
 3.6.1 การวจิยัเชิงปริมาณ 58 
 3.6.2 การวจิยัเชิงคุณภาพ 66 

 
 



(8) 

บทที ่4 ผลการศึกษาและการวเิคราะห์ผล 70 
4.1 ผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารมหาชน 71 
 4.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 71 
 4.1.2 ขอ้มูลส่วนบุคคลในองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง 72 
 4.1.3 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อ 74 
  คุณภาพชีวติในการท างาน  
4.2 ผลการศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารขององคก์ารมหาชน 77 
 4.2.1 ผลการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณดา้นบรรยากาศองคก์รจ าแนกรายดา้น 77 
 4.2.2 ผลการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณดา้นบรรยากาศองคก์รจ าแนกรายขอ้ 78 
 4.2.3 ขอ้มูลพื้นฐานของการสัมภาษณ์ดา้นบรรยากาศองคก์าร 84 
 4.2.4 ผลการศึกษาขอ้มูลเชิงคุณภาพดา้นบรรยากาศองคก์าร จ าแนกรายดา้น 89 
4.3 ผลการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 95 
 4.3.1 ผลการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณดา้นบรรยากาศองคก์รจ าแนกรายดา้น 95 
 4.3.2 ผลการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานจ าแนก 96 
  รายขอ้ 
 4.3.3 ขอ้มูลพื้นฐานของการสัมภาษณ์ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 102 
 4.3.4 ผลการศึกษาขอ้มูลเชิงคุณภาพดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน  107 
  จ าแนกรายดา้น  
4.4 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติ 114 
 ในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
4.5 ผลการศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติ 115 
 ในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน  
 4.5.1 ปัญหาท่ีพบบ่อยเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติใน 115 
  การท างาน 
 4.5.2 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติในการท างาน 117 
4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา 118 

บทที ่5 สรุปผลการวจัิย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 122 
5.1 สรุปผลการวจิยั 123 
 5.1.1 ผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารมหาชน 123 
 



(9) 

 5.1.2 ผลการศึกษาและวเิคราะห์เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 123 
  ของพนกังานองคก์ารมหาชน  
 5.1.3 ผลการศึกษาและวเิคราะห์เก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 125 
  กบัคุณภาพชีวติในการท างานขององคก์ารมหาชน  
 5.1.4 ผลการศึกษาขอ้อเสนอแนะ 127 
5.2 การอภิปรายผล 127 
 5.2.1 ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิต 127 
  ในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน  
 5.2.2 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร 137 
  กบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน  
5.3 ขอ้เสนอแนะในการวจิยั 138 
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าไปปฏิบติั 138 
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 139 

 
บรรณานุกรม 140 
ภาคผนวก  146 
 ภาคผนวก ก  จดหมายอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 147 
 ภาคผนวก ข  แบบสอบถาม 149 
 ภาคผนวก ค  แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 160 
 ภาคผนวก ง  รายนามองคก์ารมหาชนท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ 162 
 ภาคผนวก จ  ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 164 
ประวตัิผู้เขียน 166 
   



สารบัญตาราง 
 

ตารางที ่ หน้า 
  

2.1 ตารางแสดงทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 10 
 จากการรวบรวมของ Gibson and Other  
2.2 ตารางแสดงองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารจากการรวบรวมของผูว้จิยั 18 
2.3 ตารางแสดงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานจากการรวบรวม 30 
 ของผูว้จิยั 
3.1 อตัราก าลงัองคก์ารมหาชนกลุ่ม 2 ปี พ.ศ. 2557 59 
3.2 การตอบแบบสอบถามของพนกังานองคก์ารมหาชนกลุ่ม 2 60 
4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 71 
4.2 ขอ้มูลส่วนบุคคลในองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง 73 
4.3 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของช่วงอายพุนกังาน 74 
 องคก์ารมหาชนท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
4.4 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของสถานภาพสมรส 74 
 พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน  
4.5 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของประสมการณ์ท างานของ 75 
 พนกังานองคก์ารมหาชน ท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน  
4.6 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของรายไดข้องพนกังาน 76 
 องคก์ารมหาชนท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน  
4.7 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนรายคู่ (POST HOC) ของรายไดข้องพนกังาน 76 
 องคก์ารมหาชน ท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน  
4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของบรรยากาศองคก์าร 78 
 ขององคก์ารมหาชน  
4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคก์าร 78

 ขององคก์ารมหาชนดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดั จ าแนกเป็นรายขอ้  
 



(11) 

 

4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคก์าร 79 
 ขององคก์ารมหาชนดา้นการเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล จ าแนกเป็นรายขอ้ 
4.11 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของบรรยากาศองคก์ารของ 80 
 องคก์ารมหาชนดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคก์าร 80 
 ขององคก์ารมหาชนดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.13 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคก์าร 81 
 ขององคก์ารมหาชนดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคก์าร 82 
 ขององคก์ารมหาชน ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน  
 จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคก์าร 83 
 ขององคก์ารมหาชนดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดี  
 ต่อกลุ่มจ าแนกเป็นรายขอ้  
4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคก์ารของ 83 
 องคก์ารมหาชนดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 96 
 ขององคก์ารมหาชน จ าแนกเป็นรายดา้น  
4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 96 
 ของพนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
 จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 97 
 ของพนกังานองคก์ารมหาชนดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั  
 และส่งเสริมสุขภาพ จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 98 
 ของพนกังานองคก์ารมหาชนดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน  
 จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 99 
 ของพนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใช ้  
 ความสามารถของบุคคล จ าแนกเป็นรายขอ้  



(12) 

 

4.22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 99 
 ของพนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร  
 จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 100 
 ของพนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นการรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร  
 จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 101 
 ของพนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน  
 กบัชีวติส่วนตวัจ าแนกเป็นรายขอ้  
4.25 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างาน 101 
 ของพนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก  
 จ าแนกเป็นรายขอ้  
4.26 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร 114 
 กบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน  
4.27 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารจ าแนกรายดา้น 114 
 กบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน  
4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 119 
4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 120 
 



สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่ หน้า 
  

3.1 กรอบแนวคิดในงานวจิยั 54 



1 

 

บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญั 
 

ในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมาสังคมและเศรษฐกิจโลกเปล่ียนแปลงไป การปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยเปิดโอกาสให้ประชาชนไดมี้ส่วนร่วมมากข้ึน การเคารพสิทธิมนุษยชนและคุณภาพ
ชีวิตท่ีเท่าเทียมกนั การอนุรักษธ์รรมชาติและฟ้ืนฟูส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนการคิดคน้เทคโนโลยีเพื่อ
ใชใ้นการติดต่อส่ือสาร ประกอบกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของมนุษยมี์ความสลบัสับซ้อน
มากข้ึน หรือท่ีภาษาทางวชิาการเรียกวา่ “โลกาภิวตัน์” 

โลกาภิวตัน์ได้ส่งผลให้เกิดกระแสพฒันาประสิทธิภาพระบบการปฏิบติังาน ท าให้ทุก
หน่วยในสังคมทั้งภาครัฐและเอกชนจ าเป็นตอ้งปรับตวัหรือปฏิรูปกระบวนการท างานให้สอดรับ
กบัการเปล่ียนแปลงจึงจะสามารถอยูร่อดได ้เช่น การปฏิรูปการเมือง ปฏิรูปการศึกษา รวมถึงการ
ปฏิรูประบบราชการ ซ่ึงแนวคิดในการปฏิรูประบบราชการถือเป็นเหตุการณ์ส าคัญในการ
เปล่ียนแปลงคร้ังน้ี (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2547; อารีย ์นยัพินิจ, ภทัรพงษ ์
เกริกสกุล และธงพล พรหมสาขา ณ สกลนคร, 2557) 

การปฏิรูประบบราชการเร่ิมข้ึนคร้ังแรกในสมยัรัชกาลท่ี 5 และมีอีกหลายคร้ัง เช่น การ
ปฏิรูประบบบริหารงานบุคคลของระบบราชการในประเทศไทยสมยัรัชการท่ี 7 (พระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน, 2471) การปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการบริหารราชการแผน่ดินสมยั
จอมพลสฤษด์ิ และจอมพล ถนอม กิจติขจร การประกาศนโยบายการปฏิรูประบบราชการอย่าง
ชดัเจน สมยัพลเอกเปรม ติณสูลานนท์ ไปจนถึงการปฏิรูประบบราชการอยา่งจริงจงัในสมยัรัฐบาล 
ชวน หลีกภยั โดยเป็นการปฏิรูปพฒันากลไกภาครัฐ เจตนารมณ์ คือ เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีพบในส่วน
ราชการและรัฐวิสาหกิจ เช่น การถูกมองว่าวิธีการปฏิบติังานของรัฐเป็นการบงัคบัใช้อ านาจต่อ
ประชาชนฝ่ายเดียว ประชาชนไม่สามารถตรวจสอบได้ อีกทั้งส่วนราชการมกัมีขอ้จ ากดัในการ
ด าเนินงาน เช่น สายบงัคบับญัชาและล าดบัขั้นการตดัสินในท่ียาวเกินไป หรือกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ี
ท่ีเขม้งวด ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีลา้ช้า (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 
2547)
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อยา่งไรก็ดี สังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงท่ีสลบัซบัซอ้น ท าใหภ้าครัฐมีความจ าเป็นตอ้งจดัการ
บริการภาครัฐท่ีหลากหลายมากข้ึน เพื่อตอบสนองความตอ้งการและการเรียกร้องของประชาชน
ชาวไทยท่ีต้องการ รูปแบบการบริการท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ มีความต้องการบริการ
สาธารณะรูปแบบใหม่ๆ ท่ีส าคญัประชาชนในยคุสมยัใหม่ตอ้งการใหบ้ริการสาธารณะมีความคุม้ค่า
ต่อภาษีท่ีไดจ่้ายไปในภาวะท่ีประเทศไทยก าลงัเผชิญกบัภาวะขอ้จ ากดัดา้นทรัพยากร ทั้งน้ีขอ้จ ากดั
และความต้องการของประชาชนท่ีได้กล่าวมา ท าให้แนวคิดท่ีถูกหยิบยกข้ึนมาเพื่อประยุกต์ใช้
แก้ปัญหาในประเทศไทย คือ แนวคิดองค์การมหาชน ซ่ึงเป็นหน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่ 
(ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร, 2558) 

จากแนวคิดการปฏิรูประบบราชการในสมยัของนายกรัฐมนตรี ชวน หลีกภยั ท าให้เกิด
พระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหอ้งคก์ารมหาชนเป็นกลไกภาครัฐท่ี
ใหบ้ริการประชาชน มีอิสระในเชิงบริหาร เป็นองคก์ารท่ีบริการสาธารณะในรูปแบบท่ีแตกต่างจาก
องคก์ารแบบราชการ โดยถูกก าหนดกรอบให้เป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพในการจดัการสูง มีการ
ท างานคลา้ยกบัองค์การเอกชนท่ีสามารถใช้ประโยชน์ทรัพยากรและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด ตลอดจนมีการประสานงานท่ีรวดเร็วในการด าเนินงาน  การส่งเสริมการ
ใหบ้ริการ หรืองานส่วนท่ีภาคเอกชนยงัไม่สนใจหรือมีศกัยภาพท่ีจะด าเนินการ หรือการด าเนินการ
อนัเป็นสาธารณประโยชน์อ่ืนใด ทั้งน้ี ตอ้งไม่เป็นกิจการท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อแสวงหาก าไรเป็น
หลกั โดยเป้าหมายเพื่อส่งเสริมการบริการสาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพ มีลกัษณะพิเศษท่ี
ราชการและรัฐวิสาหกิจยงัมีขอ้จ ากดัในการด าเนินงานอนัเป็นผลมาจากขอ้จ ากดัของระบบราชการ 

(พระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน, 2542) 
ในทางกลับกันมีองค์การมหาชนไม่น้อยท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการบริหารตาม

เจตนารมณ์ท่ีตั้ งไว้ เน่ืองจากข้อจ ากัดหลายประการ เช่น ด้านโครงสร้างการบริหารภายใน  
การจดับริการสาธารณะ รวมถึงการก าหนดบทบาทภารกิจท่ีเหมาะสม น าไปสู่ปัญหาด้านการ
บริหาร โดยเฉพาะประเด็นเ ร่ืองค่าใช้จ่ายขององค์การมหาชน เห็นได้จากข้อสังเกตของ
คณะกรรมาธิการวิสามญัพิจารณาร่างพระราชบัญญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี พ.ศ. 2551 
(ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร, 2558) ท่ีกล่าววา่ 

“การด าเนินงานขององคก์ารมหาชน กองทุนและเงินทุนหมุนเวียนบางแห่ง เช่น ส านกังาน 
ส่งเสริมการจดัประชุมและนิทรรศการ (องคก์ารมหาชน) องคก์ารบริหารการพฒันาพื้นท่ีพิเศษเพื่อ 
การท่องเท่ียวอย่างย ัง่ยืน (องค์การมหาชน) ส านักงานบริหารและพฒันาองค์ความรู้ (องค์การ
มหาชน) และกองทุนส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม เป็นตน้ มีแนวทางการด าเนินงาน
คลา้ยคลึงกบัส่วนราชการ แต่มีการใชจ่้ายเก่ียวกบับุคลากร และการด าเนินงานในอตัราท่ีสูงและมี
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ลกัษณะไม่ประหยดั รัฐบาลควร พิจารณาทบทวนภารกิจ ผลการด าเนินงาน โครงสร้างองคก์าร และ
ค่าใชจ่้ายต่างๆ ขององคก์าร รวมทั้งอาจ พิจารณายุบเลิกหน่วยงานซ่ึงมีผลการด าเนินการท่ีไม่คุม้ค่า
กบัการลงทุน และไม่เกิดประโยชน์คุม้ค่าอย่าง แทจ้ริงลง ควรก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงาน
ตามภารกิจให้ชดัเจน โดยปรับปรุงกฎระเบียบ กฎหมาย ท่ีเก่ียวขอ้ง และจ าเป็นตอ้งมีการประเมิน
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ารและประสิทธิผลจาก การบริหารจดัการของบุคลากรใน
องค์การเพื่อประกอบการพฒันาและแก้ไขปรับปรุงการบริหารจัดการหรือ พิจารณายุบเลิก
หน่วยงานดงักล่าวอยา่งจริงจงั” 

โดยประเด็นท่ีเก่ียวกบัองค์การมหาชนนั้น ตั้งแต่เร่ืองการจดัตั้ง ภาระงบประมาณ และผล
การด าเนินงาน เป็นเร่ืองท่ีหลายรัฐบาลให้ความสนใจ โดยล่าสุดในช่วงปลายปี พ.ศ. 2558 
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) มีแผนท่ีจะเสนอให้มีการยุบองคก์ารมหาชน
อย่างน้อย 7 แห่ง เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 6 มกราคม พ.ศ. 2558 
ท่ีตั้งขอ้สังเกตว่า องค์การมหาชนได้มีการด าเนินการมาระยะหน่ึงแล้ว สมควรพิจารณาผลการ
ด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม และด าเนินการติดตามผล เพื่อปรับปรุงให้เหมาะสม หากพบว่าการ
ด าเนินงานไม่บรรลุตามวตัถุประสงค ์ให้เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาความจ าเป็นในการคงอยูข่อง
องคก์าร และพิจารณายบุเลิก (รัฐบาลไทย, 2558) 

กล่าวคือ ขอ้จ ากดัและปัญหาขององคก์ารมหาชน แสดงให้เห็นถึงผลกระทบท่ีมีต่อระบบ
ราชการและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อรองรับความตอ้งการของประชาชน เห็นไดจ้ากการ
ใชง้บประมาณตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2544-2558 ท่ีใชง้บโดยรวมถึง 126,929 ลา้นบาท และยงัมี
แนวโนม้ท่ีจะสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง อนัเป็นผลมาจากปัจจุบนัมีแนวโนม้ในการจดัตั้งองคก์ารมหาชน
เพิ่มมากข้ึน ในขณะท่ียงัไม่สามารถยุบเลิกองค์การมหาชนท่ีไม่สามารถด าเนินงานท่ีบรรลุ
วตัถุประสงค์ได ้อีกทั้งการประสบปัญหาขององค์การมหาชนเองยงัส่งผลโดยตรงกบัทุกระดบัใน
องคก์าร ตั้งแต่การก ากบัดูแลองคก์าร ปัญหาการปฏิบติังาน ปัญหาดา้นการบริหารงบประมาณ ไป
จนถึงดา้นบุคคลและค่าตอบแทน (ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร, 2558) ซ่ึงในระดบับุคลน้ี
ถือเป็นส่ิงส าคญั เพราะบุคลากรยอ่มเกิดปัญหา หากประเด็นปัญหาระดบัองคก์ารไม่ไดรั้บการแกไ้ข 
เห็นได้จากผลการศึกษาของ ปาณิศรา หัวเวียง (2556) เก่ียวกับการเปรียบเทียมระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างองค์การมหาชน 2 แห่งท่ีได้แสดงผลการสัมภาษณ์เก่ียวกับปัจจัยท่ี
สนบัสนุน ตลอดจนประเด็นปัญหาและอุปสรรคดา้นทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยั
เก่ียวกับการส่งเสริม สนับสนุน และการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์การ เป็นปัจจยัท่ี
ส่งเสริมและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและประสิทธิผลขององค์การ แต่การส่ือสารภายใน
องคก์ารท่ีไม่ชดัเจน การบูรณาการระหวา่งหน่วยงาน และการไม่เป็นท่ีรู้จกัของสังคม เป็นประเด็น
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ปัญหาท่ีถูกพูดถึงอยูบ่่อยคร้ัง แสดงใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัต่างๆท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานและประสิทธิผล
ขององคก์ารมีความเก่ียวขอ้งกบัระดบับุคคล 

ปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ยงัมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนกัทฤษฎีหลายท่านท่ีไดนิ้ยาม
ปัจจยัเหล่าน้ีรวมกนัวา่ “บรรยากาศขององค์การ” ซ่ึงหมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อสภาพ 
แวดล้อมท่ีเป็นเอกลักษณ์ภายในองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ โดยการรับรู้ของสมาชิกแต่ละคน 
อาจไม่เท่ากัน ท าให้มีอิทธิพลทัศนคติ พฤติกรรมและการแสดงออก และสามารถส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลากรหรือพนกังาน อาทิ การส่ือสารภายในองคก์าร การบูรณาการ
ระหวา่งหน่วยงาน การส่งเสริมและสนบัสนุนในการพฒันา เป็นตน้ (Litwin and Stringer, 1968; 
Steers and Porter, 1979; Brown and Moberg, 1980) 

ทั้งน้ี ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารท่ีไดก้ล่าวมาลว้นแต่ส าคญัต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมหาชนทั้งส้ิน ตามมาตรา 3 แห่งพระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน 
พ.ศ. 2542 บญัญติัว่า ลักษณะเฉพาะขององค์การมหาชน คือ มีระบบการบริหารงานท่ีคล่องตวั 
สามารถด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ มีความคุม้ค่าและทนัต่อ
สถานการณ์ รวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ โดย
สามารถแบ่งประเภทขององคก์ารมหาชนตามการจดัตั้งได ้2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) องค์การมหาชนท่ีจัดตั้ งโดยพระราชกฤษฎีการจัดตั้ งตามพระราชบัญญัติองค์การ
มหาชน พ.ศ. 2542 ปัจจุบนัมีจ านวน 29 แห่ง 

2) องคก์ารมหาชนท่ีจดัตั้งโดยพระราชบญัญติัเฉพาะ (หน่วยงานในก ากบั) จ  านวน 15 แห่ง 
เพื่อให้การด าเนินการขององค์การมหาชนสามารถบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์การ

จดัตั้ง องค์การมหาชนตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และแผนยุทธศาสตร์ ตลอดจนการบริหาร
บุคลากร ก าหนดต าแหน่ง อัตราเงินเดือน ขอบเขตอ านาจหน้าท่ีและระเบียบของเจ้าหน้าท่ี
ตรวจสอบภายใน ไปจนถึงการจัดการสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร ให้มีความ
สอดคลอ้งกบัแผนการบริหารราชการแผน่ดิน รวมไปถึงวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์ารมหาชน
ดงัท่ีบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัพระราชกฤษฎีกาจดัตั้ง (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ, 2547) 

ด้วยเหตุท่ีว่าองค์การมหาชนมีลักษณะการบริหารจัดการท่ีเป็นรูปแบบพิเศษต่างจาก
องค์การของรัฐรูปแบบอ่ืนๆ คือ มีความยืดหยุน่และมีความเป็นอิสระในการบริหารไดด้ว้ยตนเอง 
ทั้งยงัมีวตัถุประสงค์ในการจดัตั้ งท่ีแตกต่างกัน จุดน้ีท าให้มาตรฐานในการบริหารงานมีความ
แตกต่างกนั แมว้า่ทางส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จะไดก้ าหนดแนวทาง
บริหารของคณะกรรมการองคก์ารมหาชนเพื่อมุ่งการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ ไม่เวน้แมแ้ต่ระบบ
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บริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นไปตามหลกัธรรมภิบาล แต่องค์การมหาชนยงัคงมีปัจจยัทั้งภายใน
และภายนอกท่ีจะน าไปสู่ภาคปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั (ปาณิศรา หัวเวียง, 2556) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า 
ปัจจยัภายในและภายนอกท่ีกล่าวมาซ่ึงหมายถึงบรรยากาศองค์การ สามารถเป็นไดท้ั้งอุปสรรคใน
การปฏิบติังาน และส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน เน่ืองจากบรรยากาศองค์การ
สามารถเป็นตวับ่งช้ีและท านายคุณภาพชีวติในการท างานได ้เม่ือพนกังานอยูใ่นบรรยากาศองคก์าร
ท่ีไม่ดี ท าให้การท างานไม่มีคุณภาพ ส่งผลถึงคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานเหล่านั้น แต่
ถา้คุณภาพชีวติในการท างานดี จะเป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีไดถึ้งคุณภาพโดยทัว่ไปท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ทั้งจาก
โครงสร้างองคก์าร การด าเนินการของผูบ้ริหาร รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ืออ านวย 
(พรพชัรี แจ่มครุฑ, 2554) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาต่างๆ ท่ีแสดงให้เห็นวา่ บรรยากาศองคก์ารมี
ผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร ความพึงพอใจ และความผกูพนัในองคก์าร ตลอดจนคุณภาพชีวิตใน
การท างาน และอ่ืนๆ (จารุวฒัน์ ต่ายเทศ, 2557; รัชนู เรืองโอชา, 2554; ลลิลธร มะระกานนท์, 2550; 
ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ, 2553) 

ดงันั้น คุณภาพชีวิตในการท างานจึงถือเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งในองค์การ เพราะมนุษยเ์ป็น
ทรัพยากรและเป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า การเขา้สู่ชีวิตการท างานของมนุษยมี์ความส าคญัต่อ
การด ารงชีวิตและการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน ซ่ึงสภาวะท่ีมีความมัน่คง เหมาะสมทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ เป็นส่ิงท่ีตอ้งให้ความส าคญั อีกทั้งการท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจะสามารถ
สร้างประโยชน์ต่อองค์การได ้อาทิ สร้างขวญัก าลงัใจ ลดความตึงเครียด ความขดัแยง้ระหว่างใน
องค์การ ทั้งยงัสามารถเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนเป็นส่ิงท่ีสามารถ
สะทอ้นความส าเร็จในการพฒันาองคก์ารตามเจตนารมณ์ของปฏิรูปภาครัฐ จากระบบราชการและ
รัฐวิสาหกิจ สู่การเป็นองคก์ารมหาชนอีกดว้ย (กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2547; จุฑาพร 
กบิลพฒัน์, 2554) 

จากข้อมูลท่ีกล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจ ัยจึงเล็งเห็นถึงความส าคัญในการศึกษารูปแบบของ
บรรยากาศองค์การกบัรูปแบบของคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานองค์การมหาชนว่าเป็น
อยา่งไร ตลอดจนศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อ
เป็นแนวทางในการปรับปรุง พฒันาและเสริมสร้างให้พนกังานในองคก์ารมหาชนมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีดีข้ึน เพราะพนักงานเป็นหัวใจของการพฒันาทุกๆ ด้าน และผลการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ในการพฒันาประเทศตามวตัถุประสงค์ของการจัดตั้ งองค์การมหาชนต่อไป ทั้งยงั
สอดคลอ้งกบัร่างกรอบยทุธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) ตามวสิัยทศัน์ “ประเทศมีความ
มัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน เป็นประเทศพฒันาแล้ว ด้วยการพฒันา ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
น าไปสู่การพฒันาใหค้นไทยมีความสุข มีคุณภาพชีวิตและรายไดท่ี้ดีข้ึน สู่การเป็นประเทศท่ีพฒันา 
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สร้างสังคมท่ีมัน่คง เสมอภาค และเป็นธรรม น าประเทศสู่การแข่งขนัท่ามกลางระบบเศรษฐกิจใน
อนาคต 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
องคก์ารมหาชน 

1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังานองคก์ารมหาชน 

1.2.3 เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบรรยากาศองค์การและ
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 

1.3 ค ำถำมในกำรวจิัย 
 

1.3.1 บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานองค์การมหาชนอยู่
ในระดบัใด 

1.3.2 บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานองค์การมหาชนมี
ความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร 
 

1.4 ขอบเขตในกำรศึกษำ 
 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตใน

การท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน ประกอบดว้ย 
 1.4.1.1 ประชาการท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานองคก์ารมหาชนกลุ่ม 2 จ  านวน 19 
แห่ง มีทั้งส้ิน 2,208 คน (อตัราก าลงัขององคก์ารมหาชน พ.ศ. 2557) 

1.4.1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังานองค์การมหาชนกลุ่ม 2 จ  านวน 
19 แห่ง ทั้งส้ิน 400 คน โดยสุ่มจากประชากรทั้งหมด 2,208 คน ดว้ยวิธีการสุ่มของเครจซ่ีและมอร์
แกน (R.V.Krejcie and D.W.Morgan) (อตัราก าลงัขององคก์ารมหาชน พ.ศ. 2557) 
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1.4.1.3 องค์การมหาชนกลุ่ม 2 หมายถึง องค์การมหาชนซ่ึงหน้าท่ีบริการท่ีใช้
เทคนิควิชาการเฉพาะดา้นหรือสหวิทยาการ องค์การมหาชนท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อให้บริการท่ีใช้วิชาชีพ
ระดบัสูง ซบัซ้อน หรือเป็นงานศึกษาวิจยัทางดา้น วิทยาศาสตร์ ท่ีมีเป้าหมายในการริเร่ิมหรือสร้าง
นวตักรรมท่ีจ าเป็นตอ้งใชผู้มี้ความรู้ ความสามารถเฉพาะ และความสามารถในการบริหารองคก์าร
ท่ีมีกิจกรรมหลากหลาย มีขอบเขตการท างานครอบคลุมในระดบัประเทศ หรือตอ้งด าเนินกิจกรรม
เพื่อบรรลุวตัถุประสงคโ์ดยการร่วมมือกบัต่างประเทศ 

1.4.1.4 พนกังานองคก์ารมหาชน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมหาชน
กลุ่ม 2 ทั้ง 19 แห่ง 
 

1.4.2 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
ตวัแปรท่ีใชใ้นงานวจิยั ประกอบดว้ย 

1.4.2.1 ตวัแปรตน้ 
 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ประสบการณ์ท างาน สถานภาพสมรส 
รายได ้
 2) บรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ 

 (1) โครงสร้างและขอ้จ ากดั 
 (2) การเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล 
 (3) ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน 
 (4) การใหร้างวลัและการลงโทษ 
 (5) การอดทนต่อความขดัแยง้ 
 (6) มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน 
 (7) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
 (8) ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน 

1.4.2.2 ตวัแปรตาม 
 1) คุณภาพชีวติในการท างาน ไดแ้ก่ 
  (1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
  (2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
  (3) โอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
  (4) โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล 
  (5) การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร 



8 

  (6) การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร 
  (7) ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
  (8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก 

 
1.4.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
ระยะเวลาในการด าเนินงานตั้งแต่ เดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2558–มีนาคม พ.ศ. 2560 

 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

1.5.1 ประโยชน์ทำงวชิำกำร 
 1.5.1.1 เพื่อทราบถึงระดบับรรยากาศองค์การและระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 1.5.1.2 เพื่อทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 1.5.1.3 องค์การมหาชนหรือองคก์ารของรัฐกลุ่มอ่ืนสามารถน าผลงานวิจยัท่ีไดไ้ป

ใชป้ระโยชน์ในทางวชิาการต่อไป 
 
1.5.2 ประโยชน์ในกำรปฏิบัติ 
 1.5.2.1 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานตามความ

คาดหวงัของพนักงานองค์การมหาชนเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
 1.5.2.2 สามารถน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใช้ในการอา้งอิงเพื่อปฏิรูปองค์การมหาชน
ตามเจตนาการปฏิรูประบบราชการ ในประเด็นเร่ืองบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 
 



บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังาน กรณีศึกษา องคก์ารมหาชน ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
 2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
 2.1.2 ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
 2.1.3 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 

2.2.2 ความส าคญัของคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.2.3 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัองคก์ารมหาชน 
2.3.1 ท่ีมาขององคก์ารมหาชน 
2.3.2 แนวคิด รูปแบบ และวธีิบริหารองคก์ารมหาชน 
2.3.3 รูปแบบองคป์ระกอบขององคก์ารมหาชน 
2.3.4 การบริหารและการด าเนินการขององคก์ารหมาชน 
2.3.5 ความหมายขององคก์ารมหาชน 
2.3.6 ประเภทขององคก์ารมหาชน 
2.3.7 วตัถุประสงคข์ององคก์ารมหาชน 

2.4 การศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4.1 ท่ีมาขององคก์ารมหาชน 
 2.4.2 งานวจิยัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 2.4.3 งานวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 2.4.4 งานวจิยัเก่ียวกบัองคก์ารมหาชน 
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2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 
 

Lewin ถือเป็นคนแรกท่ีท าการศึกษาในประเด็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในปี ค.ศ.1930 
โดยพยายามเช่ือมโยง 2 ปัจจยัเขา้ดว้ยกนัระหว่างสภาพแวดลอ้มขององค์การและพฤติกรรมของ
บุคคล พร้อมเสนอรูปแบบพฤติกรรม ดว้ยการทดลองสร้างบรรยากาศทางสังคมเม่ือปี ค.ศ. 1939 ซ่ึง
เน้นความสัมพนัธ์ไปท่ีผูน้ ากบับรรยากาศองค์การ และภายหลงัการศึกษาคร้ังนั้น Litwin and 
Stringer ไดท้  าการศึกษาบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจ ในปี ค.ศ. 1968 โดยมุ่งเนน้ไปท่ีบรรยากาศ
องค์การมีผลต่อสถานการณ์ของแรงจูงใจให้บรรลุความส าเร็จ อ านาจ และความผูกพนั (ลลิลธร 
มะระกานนท,์ 2550) 

ในเวลาต่อมา มีนกัวชิาการไดป้ระมวลทฤษฏีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร
เป็นตางรางสรุป ดงัน้ี (Gibson and Others, 1973 อา้งถึงใน บุญใจ ล่ิมศิลา, 2542) 

 
ตารางที ่2.1 ตารางแสดงทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ารจากการรวบรวมของ 
 Gibson and Others 
 

ทฤษฎี จุดเน้นของทฤษฏี 
แนวคิดเกีย่วกบั 

บรรยากาศองค์การ 
1. ทฤษฎีการบริหารงาน
แบบวทิยาศาสตร์ 
Frederick Taylor 

เนน้การจดัการท่ีดีท่ีสุด สนใจเร่ือง
การแบ่งงานกนัท า และมีการจดั
โครงสร้างองคก์าร 

การจดัแบ่งหน่วยงานและการ
ก าหนดโครงสร้างองคก์าร
ก่อใหเ้กิดบรรยากาศภายใน
องคก์าร 

2. ทฤษฎีของ Woodward 
Lawrence และ Lorsch 

เนน้เร่ืองของความสัมพนัธ์ของ
ส่ิงแวดลอ้มระหวา่งเทคโนโลยี
โครงสร้าง และผลการท างาน 

แสดงใหเ้ห็นวา่โครงสร้าง
เทคโนโลย ีและความตอ้งการจะ
อธิบายบรรยากาศองคก์ารอยา่งไร 

3. ทฤษฎีไซเบอร์เนติคส์ 
(Cybernatics) 

เนน้วา่รูปแบบมนุษยส์ามารถ
ควบคุมและปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มได ้

ขอ้มูลในการท างานมีความส าคญั
ต่อบรรยากาศในการท างาน 

4. ตวัแบบการจดัช่วงการ
บงัคบับญัชา ลอคฮีด 
(Lockhead) 

เนน้รูปแบบของการจดัช่วงการ
บงัคบับญัชา ซ่ึงไดผ้ลดีท่ีสุด 

ใชม้าตรวดัประเมินองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญัของบรรยากาศ เช่น 
จ านวนคร้ังการฝึกอบรม เป็นตน้ 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
 

ทฤษฎี จุดเน้นของทฤษฏี 
แนวคิดเกีย่วกบั 

บรรยากาศองค์การ 
5. การกระจายอ านาจ 

(Decentralization) 
เนน้ท่ีการกระจายอ านาจในการ
ตดัสินใจใหก้บัหน่วยงาน 

การมอบงาน ความรับผิดชอบ
ข้ึนอยูก่บัความไวว้างใจ และ
ความเช่ือถือในองคก์าร 

6. ทฤษฎีระบบ 4 ของ Likert เนน้กระบวนการของกลุ่มซ่ึง
สัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วม เช่น 
การติดต่อ แรงจูงใจ และแบบ
ผูน้ า 

บรรยากาศการท างานแบบให้
การสนบัสนุน น าไปสู่การ
ปฏิบติังานท่ีดีกวา่เสมอ 

7. แนวคิดการเพิ่มภาระหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบในงาน 
(Job Enrichment) 

เนน้ท่ีการพิสูจน์ ประสิทธิภาพ
ของงาน และความพอใจของ
สมาชิกในองคก์าร 

เสริมสร้างบรรยากาศท่ีท าให้
สมาชิกมีความรับผดิชอบ ความ
ส านึกและมีโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างาน 

 
จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ เม่ือองคก์ารมีการบริหารงานตามทฤษฎีท่ี

กล่าวมาขา้งตน้ เป็นผลใหเ้กิดบรรยากาศองคก์ารหรือสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างไป
ตามทฤษฎีนั้นๆ  
 

2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
นกัวชิาการทั้งไทยและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารไวม้ากมาย 

ผูว้จิยัจึงรวบรวมนิยามของบรรยากาศองคก์ารท่ีน่าสนใจไวเ้ป็นล าดบั ดงัน้ี 
Litwin and Stringer (1968: 21) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ บรรยากาศ

องคก์าร คือ องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังาน
ในองคก์าร ซ่ึงบุคคลในองคก์ารรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

Gilmer (1971: 28) ให้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้่า บรรยากาศองค์การ คือ 
ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าใหอ้งคก์ารหน่ึงแตกต่างจากอีกองคก์ารหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน
ในองคก์ารนั้นรวมทั้งกระบวนการต่างๆ ในองคก์ารนั้น 
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Brown and Moberg (1980: 667) ให้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์าร คือ กลุ่มลกัษณะต่าง ๆ 
ภายในองค์การท่ีสมาชิกรับรู้ โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบด้วย บรรยากาศ สภาพขององค์การ 
บรรยากาศองคก์ารเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นความแตกต่างระหวา่งองคก์ารหน่ึงกบัอีกองค์การหน่ึง เป็น
ลกัษณะท่ีคงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 

ทางด้านนกัวิชาการไทย มีหลายท่านท่ีไดใ้ห้ความหมายไวอ้ย่างน่าสนใจ อาทิ จุฑารัตน์  
สุคนัธรัตน์ (2541: 10) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์าร คือ การรับรู้ความรู้สึกหรือความ
เขา้ใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลกัษณะองค์การในแง่ต่างๆ ท่ีแวดลอ้มอยู่รอบตวั ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ี
แตกต่างกนัออกไปแต่ละองคก์าร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันะคติของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

นงคเ์ยาว ์แกว้มรกต (2542: 10) ท่ีไดใ้ห้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์าร คือ การรับรู้ของ
พนกังานต่อส่ิงต่างๆ ภายในองคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะเฉพาะในแต่ละองคก์ารและมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติและพฤติกรรมในองคก์ารของพนกังาน 

จรงกรณ์ บุญกรุด (2544: 16) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ บรรยากาศองคก์าร
เป็นคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละองค์การ เป็นการรับรู้หรือความเขา้ใจของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ
ของตนและบรรยากาศองคก์ารยงัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร โดยเป็นตวัก าหนด
รูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกต่อองค์ประกอบขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลต่อทศันคติและความพึง
พอใจของสมาชิกต่อองคก์าร 

สอดคลอ้งกบั นฤมล อาชาไกรสร (2545: 9) ท่ีไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์าร 
เป็นการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อส่ิงต่างๆ ภายในองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ ซ่ึงอาจไม่ใช่ภาพท่ี
แทจ้ริงขององคก์าร แต่มีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน 

ลลิลธร มะระกานนท ์(2550: 11) ไดใ้ห้ความหมายไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ บรรยากาศองคก์าร 
หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์การท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้ม ท่ีตนปฏิบติังานอยูท่ ั้งทางตรงและ
ทางออ้ม ซ่ึงมีอิทธิผลต่อทศันคติและเป็นแรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล โดยการ
รับรู้ของสมาชิกและละบุคคลอาจไม่เท่ากนั และอาจไม่เป็นภาพท่ีแทจ้ริงขององค์การ จึงสามารถ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

สุภาพร ธรรมศิริ (2553) สรุปวา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง บรรยากาศท่ีไดจ้ากการรับรู้
ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อคุณภาพของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร บรรยากาศองคก์าร
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารนั้น 

รติกรณ์ จงวิศาล (2554) ไดใ้ห้ความหมาย บรรยากาศองค์การว่า บรรยากาศองค์การ เป็น
การรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายและลกัษณะเฉพาะขององคก์าร 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 
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รัชนู เรืองโอชา (2554) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง ลกัษณะหรือองค์ประกอบ
ของสภาพแวดล้อมต่างๆ ภายในองค์การท่ีสมาชิกรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติและพฤติกรรมในการท างาน 

จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ แมมี้ผูใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองค์การไวแ้ตกต่าง
กนั แต่ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าเน้ือหาส่วนใหญ่มีความคลา้ยคลึงกนัในส่วนการนิยามความหมาย คือ 
ประเด็นการรับรู้ของบุคลากรในองค์การ ประเด็นการบริหารจดัการส่ิงแวดล้อมในองค์การ ซ่ึง
ส่งผลกระทบทศันคติและแรงจูงใจของบุคลากรอยา่งไร ผูว้ิจยัจึงท าการสังเคราะห์และสรุปเป็นค า
นิยามของบรรยากาศองค์การส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ีว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรหรือพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ เป็นเอกลกัษณ์ของ
แต่ละองคก์าร ซ่ึงบุคลากรหรือพนกังานสามารถรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม โดยการรับรู้ของ
สมาชิกแต่ละคนอาจไม่เท่ากันและไม่เป็นภาพท่ีแท้จริงขององค์การ ท าให้มีอิทธิพลทัศนคติ 
พฤติกรรมและการแสดงออก ตลอดจนส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคคลากรหรือ
พนกังานนั้นๆ  
 

2.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร จะเป็นตวับ่งช้ีบอกลกัษณะขององค์การและเป็นตวั

แปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การและพฤติกรรมของคนในองค์การหลายดา้น ซ่ึงความส าคญัของ
บรรยากาศองคก์ารน้ี ไดมี้นกัวชิาการมากมายใหค้วามเห็นไวอ้ยา่งน่าสนใจ ดงัน้ี 

Steers and Porter (1979: 365) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นองค์ประกอบส าคญัของ
การศึกษาเก่ียวกับองค์การ มีส่วนในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ และสามารถวิเคราะห์
พฤติกรรมของมนุษยร์วมถึงพฤติกรรมในการท างานอีกดว้ย 

Brown and Moberg (1980: 667) ไดอ้ธิบายว่าบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อสมาชิก
เน่ืองจาก บรรยากาศองค์การจะช่วยในการสร้างความคาดหวงัของสมาชิกในองค์การต่อ
องค์ประกอบต่างๆ ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ทศันคติและความพึงพอใจต่อองค์การ หากตอ้งการท าการ
ปรับปรุงหรือพฒันาองคก์าร บรรยากาศองคก์ารจะเป็นส่ิงแรกท่ีตอ้งพิจารณา เน่ืองจากบรรยากาศ
องค์การเป็นส่ิงเฉพาะตวัท่ีสะสมประวติัความเป็นมาขององค์การตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั ดงันั้น
ผูน้ าหรือผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาเป้าหมายและความพยายามต่างๆ ท่ีจะน าไปสู่การสร้างบรรยากาศ
ท่ีเอ้ืออ านวยและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบุคลากรในองคก์าร นอกจากนั้นบรรยากาศองคก์ารยงั
มีความส าคญัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
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 1) บรรยากาศองค์การแบบหน่ึงเหมาะสมกบัการปฏิบติังานอย่างหน่ึงมากกว่าอีก
อยา่งหน่ึง การศึกษาพบวา่บรรยากาศแบบปิดมีผลท าใหส้มาชิกในกลุ่มไม่ค่อยพึงพอใจ ตรงขา้มกบั
บรรยากาศแบบเปิดท่ีจะท าใหส้มาชิกเกิดความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2) ผูน้ าหรือผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนกงาน
ของเขาเองภายในองค์การ กล่าวคือ ปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การคือทศันคติ
และวิธีการบริหารของผูน้ าท่ีใช้ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์การ โดยเฉพาะ
รูปแบบการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงจะถูกปฏิบติัตามโดยผูบ้ริหารระดบัรองลงมา โดยเช่ือวา่
รูปแบบนั้นถูกท่ีสุด 
 3) ความเหมาะสมระหวา่งบุคลากรกบัองคก์ารส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานและ
ความพอใจของบุคลากรในองคก์าร การศึกษาพบวา่ องคก์ารท่ีมีบรรยากาศการบริหารแบบอ านาจ
อยูศู่นยก์ลาง ใหอ้ านาจการตดัสินใจนอ้ย บุคลากรตอ้งปฏิบติัตามกฎอยา่งเคร่งครัด จะท าให้ผลการ
ปฏิบติังานออกมาอยูใ่นระดบัท่ีค่อนขา้งต ่า เน่ืองจากบุคลากรไม่ไดเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์น าไปสู่
ทศันคติท่ีไม่ดีต่อการท างาน ส่งผลถึงความไม่พึงพอใจในองค์การ ส่วนในองค์การท่ีมีบรรยากาศ
เน้นความสัมพนัธ์ จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและเกิดความคิดสร้างสรรค์ในงาน ถึง
อย่างไรผลงานยงัอยูใ่นระดบัต ่า แต่องคก์ารท่ีมีบรรยากาศมุ่งเน้นผลส าเร็จในความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรและผลส าเร็จของงาน บรรยากาศดงักล่าวจะมีผลให้เกิดความสอดคลอ้งกนัระหว่าง
ความพึงพอใจของบุคลากรและผลส าเร็จของงาน 

จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่า บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัของบุคลากรและองคก์ารเป็น
อยา่งยิง่ หากผูบ้ริหารมีความเขา้ใจและมีการจดัการบรรยากาศองคก์ารให้ดีและเหมาะสม จะส่งผล
ใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจน าไปสู่คุณภาพของคนและผลงานท่ีเกิดจากบุคลากรเหล่านั้น ซ่ึงกล่าว
ไดว้า่บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงท่ีน ามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารในท่ีสุด 

 
2.1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
ส่ิงท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นองค์การนั้น มีผูเ้สนอแนวคิดไวต่้างๆ มากมาย โดยบรรยากาศ

องคก์ารเป็นส่วนหน่ึงท่ีประกอบกนัข้ึนมาเช่นกนั บรรยากาศองค์การถือเป็นเร่ืองท่ีซับซ้อนและมี
ขอบเขตท่ีกวา้ง เก่ียวข้องกับการรับรู้และเข้าในของสมาชิกในองค์การ สภาพแวดล้อมภายใน
องคก์าร จึงมีนกัวชิาการหลายท่านน าเอาลกัษณะดงักล่าวมาศึกษา ซ่ึงในงานวิจยัช้ินน้ีผูว้ิจยัไดน้ ามา
เสนอ ไดแ้ก่ 
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Litwin and Stringer (1968: 45-65) ไดพ้ฒันาแบบสอบถามข้ึนเพื่อวดับรรยากาศองคก์าร  
ช่ือเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ Revised of Improved Climate Questionnaire (Form B) ซ่ึง
ก าหนดองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารได ้8 องคป์ระกอบดว้ยกนั ดงัน้ี 
 1) โครงสร้างและขอ้จ ากดั (Structure and Constraint) คือ การรับรู้ของบุคลากร
เก่ียวกับการปกครอง ข้อบังคับ กฎระเบียบ หรือขั้นตอนในการท างานต่างๆ ไปจนถึงการ
ติดต่อส่ือสารตามสายบงัคบับญัชา ทั้งท่ีเป็นโครงสร้างแบบทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงอาจมี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จของบุคลากรทั้งเพิ่มข้ึนหรือลดลงได ้
 2) การเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Challenge and Responsibility) คือ 
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเขา้ใจหรือรับรู้ดา้นความทา้ทายของงานและความรู้สึกท่ีเก่ียวกบั
ความส าเร็จของบุคลากร ตลอดจนการรับรู้หน้าท่ีและความรับผิดชอบ เม่ือบุคลากรมีงานท่ีจะ
ปฏิบติัก็จะด าเนินการดว้ยความรู้สึกรับผดิชอบในงาน 
 3) ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุน (Warmth and Support) คือ การรับรู้
เก่ียวกบัการส่งเสริมมากกวา่การลงโทษ ในการท างาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุนท่ีมีอยูภ่ายใน
องคก์ารจะช่วยลดความกงักลเก่ียวกบังานลงได ้เป็นการกระตุน้ให้สมาชิกมีความรักและผูกพนัต่อ
องคก์าร น าไปสู่ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จอีกดว้ย 
 4) การใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) คือ การรับรู้เก่ียวกบัการ
ใหร้างวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์การท างาน การให้รางวลัจะเป็นตวักระตุน้ความส าเร็จ
ของงานและความผูกพนัต่อองค์การได้ดีกว่าการลงโทษ และลดความกลวัการล้มเหลวในการ
ท างาน การจดับรรยากาศองคก์ารใหร้างวลัจะดีกวา่การลงโทษ 
 5) การอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict and Tolerance for Conflict) คือ การรับรู้ถึง
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร บุคลากรกบัเพื่อนร่วมงาน หรือหน่วยงานท่ี
แข่งขนักนัภายในองคก์าร องคก์ารตอ้งเผชิญกบัความขดัแยง้และการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ องคก์ารจะ
เป็นลกัษณะเนน้การแกปั้ญหาหรือการปล่อยไปเร่ือยๆ ไม่สนใจปัญหา 
 6) มาตรฐานของผลการปฏิบติังานและและความคาดวงั (Performance standards 
and Expectations) คือ การรับรู้เก่ียวกบัความส าคญัของผลการการปฏิบติังานและเป้าหมายองคก์าร 
และความชดัเจนของความคาดหวงัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานในองคก์าร 
 7) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและความจงรักภักดีต่อกลุ่ม (Organizational 
identity and Group Loyalty) คือ การรับรู้เก่ียวกบัความเป็นมิตร ความอบอุ่น ความสามคัคีใน
องค์การ และการสนับสนุนซ่ึงกันและกันของบุคลากร พร้อมท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า 
บรรยากาศองคก์ารท่ีดีควรเนน้การมีเอกลกัษณ์และสร้างความจงรักภกัดีของกลุ่มใหม้ากยิง่ข้ึน 
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 8) ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน (Risk and Risk Taking) คือ การรับรู้ของ
บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารความเส่ียงและความทา้ทายในงานและองคก์าร ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารท่ี
ยอมรับความเส่ียงได้ในระดับปานกลางจะเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นการปฏิบัติงานและความต้องการ
ความส าเร็จของบุคลากรได ้ 

Steers and Porter (1979: 369-370) ไดแ้บ่งตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารและ
ประสิทธิผลขององคก์ารเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1) โครงสร้างองค์การ โครงสร้างองค์การท่ีมีความซับซ้อน มีขอ้บงัคบัและรวม
อ านาจมากเกินไป พนักงานท่ีรับรู้ลกัษณะองค์การเช่นน้ี จะรู้สึกว่าองค์การน่ากลวั แต่องค์การท่ี
ยินยอมให้อิสระแก่พนกังาน ให้อ านาจการตดัสินใจ มีบรรยากาศเป็นท่ีเปิดเผย พนักงานจะรู้สึก
ไวว้างใจ 
 2) เทคโนโลยีในการปฏิบติังาน เทคโนโลยีในปัจจุบนัมีแนวโน้มท่ีทั้งบรรยากาศ
องค์การท่ีไวว้างใจทั้งในระดบัต ่าและระดบัสูง เช่น ในองค์การท่ีมีการใช้เทคโนโลยีท่ีคล่องตวั 
เปล่ียนแปลงง่าย จะน าไปสู่บรรยากาศองคก์ารท่ีเปิดเผย ไวว้างใจกนัและมีการสร้างสรรคสู์ง 
 3) อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร สภาพแวดลอ้มจากภายนอกยอ่มมี
ผลกระทบต่อบรรยากาศขององคก์ารเช่นกนั 
 4) นโยบายและแนวโนม้ของฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลอยา่งมากต่อบรรยากาศองคก์าร 
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของผูบ้ริหารแก่พนักงาน ทั้งเชิงบวกและลบ หรือการให้พนกังานท างาน
อยา่งอิสระ ยอ่มสร้างบรรยากาศองคก์ารท่ีต่างกนั 

Brown and Moberg (1980: 418-419) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมีองคป์ระกอบต่างๆ แบ่ง
ออกเป็น 8 ดา้น ดงัน้ี  
 1) ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) คือ การท่ีบุคคลมีอิสระใน
การด าเนินการเก่ียวกบัการปฏิบติังานในขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ไม่ข้ึนกบัผูอ่ื้นและมีอ านาจ
ตดัสินใจในการคิดริเร่ิม 
 2) การเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการให้การสนบัสนุน (Consideration, Warmth, 
and Support) คือ การรับรู้ถึงความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และความรู้สึกมัน่คงจากการสนบัสนุนของ
เพื่อนร่วมงานและการไดรั้บการกระตุน้จากหวัหนา้งาน 
 3) โครงสร้างของต าแหน่ง (Position Structure) คือ การก าหนดขอบเขตความ
รับผดิชอบในต าแหน่งงานและการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคน 
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 4) การให้รางวลัตอบแทน (Reward Orientation) คือ การให้รางวลัตอบแทนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือการท างานได้ประสบความส าเร็จของ
บุคลากร 
 5) การพฒันาเพื่อความกา้วหนา้ (Progressiveness Development) คือ การสนบัสนุน
ขององคก์ารในส่วนการพฒันา การเสนอความคิด ตลอดจนวธีิการสร้างสรรคใ์หม่ๆ ของบุคลากร 
 6) ความเส่ียง (Risk-Taking) คือ การท่ีบุคคลมีอิสระในการเสนอความคิดใหม่ๆ ท่ีมี
ความเส่ียงและทา้ทายในงานโดยปราศจากการเยาะเยย้หรือลงโทษ 
 7) การควบคุม (Control) คือ การควบคุมภายใต้กฎระเบียบและนโยบายของ
องคก์ารในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั 
 8) ความขัดแยง้ (Conflict) คือ การท่ีองค์การยินยอมให้มีความขัดแยง้และการ
จดัการความขดัแยง้ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคลากรภายในองคก์าร 

Stringer (2002) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1) โครงสร้าง (Structure)  เป็นการตอบสนองพนกังาน โดยมีการจดัการต าแหน่ง
และระบุหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน ความรู้สึกถึงบรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างจะเกิดข้ึนทั้งบวกและลบ 
เช่น การระบุหนา้ท่ีการงานท่ีชดัเจน จะน ามาซ่ึงความรู้สึกเชิงบวก หากพนกังานมีความรู้สึกสับสน
ในภาระงาน จะท าใหบ้รรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างเป็นลบ เป็นตน้ 
 2) มาตรฐาน (Standard) เป็นการวดัความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความกดดนัในการปรับปรุง
การปฏิบติังานและระดบัความพึงพอใจต่อผลงาน การมีมาตรฐานสูง หมายถึงพนกังานตอ้งคอยหา
แนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
 3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของพนกังานใน
การเป็นนายตนเอง  ผูท่ี้รู้สึกไดถึ้งความรับผิดชอบในระดับสูงจะไดรั้บการสนบัสนุนให้แกปั้ญหา
ดว้ยตนเอง ถา้มีความรู้สึกรับผดิชอบในระดบัต ่า มีแนวโนม้ท่ีจะถูกท าใหห้มดก าลงัใจ 
 4) การยอมรับ (Recognition) เป็นการบ่งช้ีวา่พนกังานไดรั้บรางวลัเม่ือท างานไดผ้ล
ส าเร็จ การยอมรับในระดบัสูงแสดงถึงลกัษณะท่ีเหมาะสมระหวา่งรางวลัและการต าหนิ ในระดบัต ่า
หมายถึงการท างานไดดี้แต่ไม่แน่นอน 
 5) การให้การสนบัสนุน (Support) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของพนกังานถึง
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การสนบัสนุนจะอยู่ในระดบัสูงเม่ือพนกังานรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึง
ของทีมงานท่ีดี การสนบัสนุนในระดบัต ่าจะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานรู้สึกแยกจากผูอ่ื้นอยา่งโดดเด่ียว 
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 6) ความผูกพนั (Commitment) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของพนกังานในความ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ระดบัความผูกพนัต่อเป้าหมายองคก์ารจะเกิดข้ึนสัมพนัธ์กบัระดบัความ
จงรักภกัดีส่วนบุคคล 

จากการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองค์การดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นทั้ง
ความเหมือนและความแตกต่างเก่ียวกบัการอธิบายและเสนอองคป์ระกอบของบรรยากาศองค์การ
ในนกัวชิาการแต่ละคน ซ่ึงอาจแตกต่างกนัท่ีความมากนอ้ยขององคป์ระกอบตามลกัษณะเฉพาะของ
องคก์ารนั้นๆ ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

 
ตารางที ่2.2  ตารางแสดงองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารจากการรวบรวมของผูว้ิจยั 

 

องค์ประกอบ 
Litwin and  

Stringer 
(1968) 

Steers and  
Porter 
(1979) 

Brown and  
Moberg 
(1980) 

Stringer 
(2002) 

ผู้วจัิย 

1. โครงสร้างและขอ้จ ากดั      

2. การเนน้ความรับผดิชอบส่วน
บุคคล 

 - -   

3. ความอบอุ่นและการใหก้าร
สนบัสนุน 

 -    

4. การใหร้างวลัและการลงโทษ  -    

5. การอดทนต่อความขดัแยง้  -  -  

6. มาตรฐานของผลการปฏิบติังาน
และและความคาดวงั 

 - -   

7. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและ
ความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 

 - -   

8. ความเส่ียงและการรับความเส่ียง
ในงาน 

 -  -  

9. เทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน -  - - - 

10. อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์าร 

-  - - - 
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ตารางที ่2.2  (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ 
Litwin and  

Stringer 
(1968) 

Steers and  
Porter 
(1979) 

Brown and  
Moberg 
(1980) 

Stringer 
(2002) 

ผู้วจัิย 

11. นโยบายและแนวโนม้ของฝ่าย
บริหาร 

-  - - - 

12. ความเป็นอิสระของบุคคล - -  - - 

13. การพฒันาเพื่อความกา้วหนา้ - -  - - 

14. การควบคุม - -  - - 

 
จากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การท่ีผูว้ิจ ัยได้รวบรวมและสรุป จะเห็นได้ว่ามี

องค์ประกอบท่ีหลากหลาย แตกต่างกันไปตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนั้ น ในการศึกษา
บรรยากาศองคก์ารของผูว้ิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์องคป์ระกอบท่ีนกัวิชาการเสนอไว ้ซ่ึงมี
ความสอดคลอ้งกนั ทั้งยงัเช่ือมโยงกบัลกัษณะขององค์การมหาชนท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษาในคร้ังน้ี 
โดยแบ่งเป็น 8 ดา้น คือ 

 1) โครงสร้างและขอ้จ ากดั 
 2) การเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล 
 3) ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน 
 4) การใหร้างวลัและการลงโทษ 
 5) การอดทนต่อความขดัแยง้ 
 6) มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน 
 7) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
 8) ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน 

 
2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Working Life) 
 
 มนุษยถื์อได้ว่าเป็นองค์ประกอบหลกัขององค์การ ซ่ึงส่ิงท่ีองค์การจะอยู่รอดภายใตก้าร
เปล่ียนแปลงของสังคมและการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีสูงนั้นข้ึนอยู่กบัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส าคญั จึง
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น าไปสู่แนวคิดท่ีจะรักษาและดูแลทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าให้อยู่ในองค์การ โดยค านึงถึงปัจจยั
ต่างๆ ทั้งปัจจยัทางดา้นสุขภาพ ความพึงพอใจในการท างาน สถานท่ีท างาน โดยองคก์ารมองวา่การ
ท่ีบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี จะน าไปสู่ความตั้งใจท างาน ผลงานมีคุณภาพ และเป็น
ปัจจัย ท่ีจะช่วยลดอัตราการลาออก และปัญหาอ่ืนๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การ สร้างความ
เจริญกา้วหนา้ใหก้บัองคก์ารในอนาคต 

คุณภาพชีวิต เป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจมากข้ึนในปัจจุบนั และไดมี้ผูใ้ห้ความหมายไว้
หลากหลาย อาทิ คุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตท่ีมีความสุข ความสุขท่ีเกิดจาก ความสุขทางกาย เช่น 
สภาพแวดลอ้มท่ีดี สุขอนามยัท่ีดี และความสุขทางใจ เช่น ความรักความผูกพนัในครอบครัว ความ
พอใจในสภาพท่ีเป็นอยู ่(พณัณิณ, 2531) ทางดา้น นวลศิริ เปาโรหิตย  ์ (2533) ไดก้ล่าวไวเ้ช่นเดียว 
กนัว่า คุณภาพชีวิต หมายถึงชีวิตท่ีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ รวมไปถึงการไดรั้บการ
ยอมรับและยกยอ่งจากผูอ่ื้น และมีความพร้อมในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้ 

นอกจากน้ี องค์การยูเนสโก (UNESCO, 1978) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตไวว้่า 
คุณภาพชีวิต คือ ความรู้สึกมีความสุข ความพอใจต่อองคป์ระกอบต่างๆ มีส่วนส าคญัต่อบุคคลนั้น 
ไดแ้ก่ อาหาร สุขอนามยั การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม รวมไปถึง รายไดแ้ละทรัพยากรต่างๆ และ องคก์าร
ยเูนสโก ยงักล่าวอีกวา่ พื้นฐานของคุณภาพชีวติดูไดจ้าก 
 1) รายไดค้รอบครัวท่ีพอต่อการเล้ียงชีพ 
 2) การมีงานท า 
 3) การศึกษาของประชากร 
 4) การมีส่วนร่วมทางการเมือง 
 5) การเป็นเอกราชของประเทศท่ีปราศจากการแทรกแซงของรัฐบาลอ่ืน 

ขณะท่ี องคก์ารอนามยัโลก (WHO) (WHOQOL Group, 1995) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตของ
แต่ละคนข้ึนอยู่กบับริบททางสังคม ค่านิยม และวฒันธรรม ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความคาดหวงั
ตามท่ีแต่ละบุคคลก าหนด ประกอบดว้ย 4 มิติ ดงัน้ี 
 1) มิติสุขภาพกาย 
 2) มิติสุขภาพจิต  
 3) มิติดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม 
 4) มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม 

กล่าวโดยสรุป คุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตท่ีมีความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองความจ าเป็นขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร ท่ีอยู่อาศยั รายได้ การศึกษา 
ประกอบกบัไดรั้บการยอบรับตามความคาดหวงัจากความสัมพนัธ์ต่างๆ ทางสังคม 
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2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
ในปัจจุบนั เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ งานเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อชีวิตมนุษย ์จึงมีผูใ้ห้ความ

สนใจแนวคิดใหม่ๆ เก่ียวกบัการท างานท่ีค านึงถึงการจดัรูปแบบงานให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกท่ี
ดี มีความพึงพอใจในการท างาน มีแนวทางการด ารงชีวิตท่ีมีความสุข บรรลุเป้าหมายของทั้งตนเอง
และองคก์าร เรียกกวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน 

แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานเร่ิมข้ึนในยุโรปในปี ค.ศ. 1950 จากการวิจยั ของ 
Eric Trist และคณะจาก The Tavis-tock Institute of Human Relations ในประเทศองักฤษ ซ่ึงสนใจ
ศึกษาวิธีท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ รวมถึงหารูปแบบการบริหารจัดการท่ีดีและ
ความสัมพนัธ์กบัผลผลิต โดยมุ่งเน้นท่ีการออกแบบการท างานและการปรับปรุงการท างาน ซ่ึงมี
ผลกระทบต่อความพึงพอใจและผลประโยชน์ของพนกังาน (Cummings and Worley, 2001: 10-12) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต โดยเป็นท่ีรู้จกั
และได้รับความสนใจมาตั้งแต่อดีต โดยแนวคิดน้ีได้ถูกแพร่ขยายไปในประเทศสหรัฐอเมริกา
รวมถึงกลุ่มประเทศท่ีพฒันาธุรกิจและอุตสาหกรรมในช่วงปี ค.ศ. 1960 ต่อมาในช่วงกลางปี 1970 
ประเทศเหล่าน้ีไดเ้ปล่ียนไปให้ความสนใจในประเด็นท่ีมีความเร่งด่วนมากกว่า เช่น ประเด็นดา้น
พลงังาน อยา่งไรก็ตามในตน้ปี ค.ศ. 1979 กลุ่มประเทศต่างๆ ไดห้นักลบัมาสนใจประเด็นเก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือเป็นทรัพยากรส าคญัในองค์การธุรกิจมากข้ึน เน่ืองจากการเติบโตของการ
แข่งขนัในระดบันานาชาติทั้งตลาดภายในและภายนอก การเขา้มาของสินคา้ต่างประเทศโดยเฉพาะ
ญ่ีปุ่นท่ีมีราคาถูกแต่มีคุณภาพสูง อนัเป็นผลมาจากการบริหารจดัการรูปแบบใหม่ รวมถึงการ
จดัรูปแบบคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีได้ขยายตวัมากกว่าการมุ่งเน้นการออกแบบการท างาน 
โดยรวมลกัษณะอ่ืนๆ ของสถานท่ีท างานท่ีมีผลต่อการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของพนกังาน 
ท่ีส าคญักว่านั้นคือการเพิ่มมิติของความเป็นมนุษยซ่ึ์งมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพขององค์การ 
(Cummings and Worley, 2001; Kalayanee Koonmee and Busaya Virakul, 2007; เกษรินทร์ ไชย
สงคราม, 2553) 

ดงันั้นการเอาใจใส่ต่อทรัพยากรอนัมีค่าน้ีจึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารในปัจจุบนัจ าเป็นตอ้งให้
ความส าคญั และจากความส าคญัน้ีไดมี้นกัวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศให้ความหมายของค าว่า 
คุณภาพชีวติในการท างาน ไวอ้ยา่งน่าสนใจ ดงัน้ี 

Walton (1973) ถือว่าเป็นนกัวิชาการคนส าคญัท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานซ่ึง Walton ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ คุณภาพชีวติในการท างานเป็นค าท่ีมีความหมายกวา้ง มิใช่
เพียงแต่เวลาในการท างานหรือเพียงแต่กฎหมายคุม้ครองแรงงานเท่านั้น แต่หมายรวมถึงความ
ตอ้งการและความปรารถนาใหชี้วติในการท างานในองคก์ารนั้นๆ ดีข้ึนดว้ย 
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ต่อมา Davis (1977 อา้งถึงใน ชยัอนนัต์ รีชีวะ, 2544) ถือไดว้่าเป็นนกัวิชาการคนแรกๆ  
ท่ีน าค าวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมาศึกษา โดยให้ค  านิยามไวว้่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ 
คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติัและส่ิงแวดล้อมโดยรวมในการท างานและเน้นมิติ
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์ซ่ึงมกัเป็นปัจจยัท่ีถูกละเลย นอกจากน้ี Merton (1977 อา้งถึง
ใน ชยัอนนัต ์รีชีวะ, 2544) ไดเ้พิ่มเติมมิติดา้นจริยธรรมเขา้ไปในนิยาม ไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นค าท่ีมีความหมายกวา้ง ครอบคลุมทั้งประเด็นดา้นจริยธรรมและสภาพในการท างาน โดย
วตัถุประสงค์เพื่อประเมินสภาพการท างาน ความพอใจ และความไม่พอใจในการท างานของ
บุคลากร การเพิ่มของผลผลิตและประสิทธิภาพ การไดรั้บความไวว้างใจดา้นความมัน่คง ตลอดจน
เสถียรภาพของสังคม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Huse and Cumming (1985) ท่ีสรุปวา่ คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน หมายถึง ความสอดคลอ้งระหว่างความพึงพอใจของบุคลากรกบัประสิทธิภาพ
ขององค์การ หรือประสิทธิผลขององค์การท่ีเกิดจากความเป็นอยู่ท่ีดีในการท างานของบุคลากร  
อนัเน่ืองมาจากการรับรู้ซ่ึงท าใหมี้ความพึงพอใจในการท างานนั้น Huse and Cumming ยงัอธิบายอีก
ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อองค์การ เช่น ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ เพิ่มขวญั
ก าลงัใจในการท างานและสร้างแรงจูงใจ ตลอดจนช่วยปรับปรุงและพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

ทางด้านนักวิชาการไทย มีการให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวน่้าอย่าง
สนใจ เช่น ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2530: 266) ให้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
การท างานท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรีอย่างเหมาะสม และมีคุณค่าของความเป็นมนุษย ์หรืออีกนยัหน่ึง คือ 
ชีวติการท างานท่ีไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและงานนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
ตนเองภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของยุคสมยัได้ ทางด้าน ดวงเดือน พนัธุมนาวิน และคณะ (2540: 
159) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน โดยบุคลากรยอมรับวา่ อาชีพของตนน่าพอใจ มีคุณค่า มีโอกาสกา้วหนา้ และการท างานจะ
ช่วยให้เกิดความสุขและภาคภูมิใจในตนเอง เช่นเดียวกนั ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา (2540: 157) ให้
ความหมายไว้อย่างน่าสนใจว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากร
ปฏิบติังานในองค์การ โดยพิจารณาถึงความพึงพอใจต่อสถานภาพงานนั้นๆ หรือมีอิสระในการ
ตดัสินใจมากนอ้ยเพียงใด รวมไปถึงความเหมาะสมของชัว่โมงการท างาน ค่าตอบแทน และภาวะ
ผูน้ าขององค์การ สอดคล้องกบั ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553: 26) ท่ีไดใ้ห้นิยาม คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร ท่ีมีต่องานและประสบการณ์ต่างๆ เก่ียวกบังาน ซ่ึงได้รับ
ตอบสนองความตอ้งการ เกิดความพึงพอใจ ความสุข อนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานและ
ประสิทธิผลขององคก์าร 
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การศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการต่างๆ ผูว้ิจยัขอสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ีวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรมีสภาพแวดลอ้ม
ท่ีดีท่ีสามารถส่งเสริมสุขภาพทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสังคม ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์าร รวมถึงการปรับปรุงและพฒันาให้บุคลากรมีสภาพความ
เป็นอยูท่ี่ดีข้ึน ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรและการประสบความส าเร็จขององคก์าร 

 
2.2.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวติในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างานมีความส าคญัอย่างยิ่งในปัจจุบนั เพราะปัจจุบนัมนุษยถื์อเป็น

ทรัพยากรท่ีส าคญั เป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า การเขา้สู่ชีวิตการท างานของมนุษยมี์ความส าคญั
ต่อการด ารงชีวติและการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เม่ือตอ้งท างานในสถานท่ีท างานเป็นเวลา
คร่ึงหน่ึงของเวลาในแต่ละวนั ซ่ึงผลการส ารวจขององคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ (International 
Labour Organization-ILO) เก่ียวกบัเวลาท างานในแต่ละสัปดาห์ของคนทัว่โลก พบวา่ โดยเฉล่ีย 
ร้อยละ 22 ของแรงงานทัว่โลก (หรือคิดเป็นจ านวนกวา่ 600 ลา้นคน) ท างานมากกวา่สัปดาห์ละ 48 
ชัว่โมง (ILO Global Report, 2007) 

ดงันั้นสภาวะท่ีมีความมัน่คง เหมาะสมทั้งทางร่างกายและจิตใจจึงถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีตอ้ง
พิจารณา อีกทั้งการท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจะสามารถสร้างประโยชน์ต่อองคก์ารได ้อาทิ สร้าง
ขวญัก าลงัใจ ความจงรักภกัดีแก่ผูป้ฏิบติังาน ลดความตึงเครียด ความขดัแยง้ระหว่างผูบ้ริหารและ
พนกังาน ทั้งยงัสามารถลดปัญหาการขาด ลา มาสายได ้ตลอดจนเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพใน
การท างานไดอี้กดว้ย (กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2547: 18-19) สอดคลอ้งกบั จุฑาพร 
กบิลพฒัน์ (2554) ท่ีกล่าววา่ มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง ท่ีจะส่งผลต่อการพฒันาขององคก์าร 
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีเหมาะสมจะยิ่งช่วยให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและผูกพนัต่อองคก์าร 
ซ่ึงองคก์ารท่ีมีสภาพเอ้ือให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดียอ่มจะให้ผลผลิตต่อองคก์ารทั้งในเชิง
คุณภาพและปริมาณ 

ดงันั้น ส่ิงท่ีจะสะทอ้นความส าเร็จในการพฒันาองคก์าร คือ คุณภาพชีวิตของบุคลากร ซ่ึง
ตอ้งอาศยัความร่วมมือทั้งจากพนกังาน องคก์าร และภาครัฐ เพื่อใหป้ระสานงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
และเม่ือผูบ้ริหารให้ความส าคญัในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน จะท าให้พนักงานเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งเตม็ใจ 
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2.2.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 จากนิยามความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อเช่ือมโยงคุณภาพ
ชีวติในการท างานเขา้ดว้ยกนัจ าเป็นตอ้งศึกษาองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึง
มีผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบท่ีสามารถน ามาศึกษา
และวเิคราะห์ ไดแ้ก่ 
 ในปี ค.ศ. 1970 เป็นต้นมา มีการศึกษาคุณภาพชีวิตอย่างจริงจงั โดยมุ่งไปท่ีการเพิ่ม
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลโดยธรรมชาติทั้งทางร่างกายและจิตใจ เพื่อประสิทธิผลขององคก์าร 
โดย Walton (1973: 11-12) ไดมี้การศึกษาดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยก าหนดเกณฑ์หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 8 ประการ ดงัน้ี 
 1) ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง การ
ไดรั้บค่าจา้ง ค่าตอบแทนของพนกังานท่ีเพียงพอท่ีจะด ารงชีวติตามมาตรฐานของสังคม และมีความ
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบงานของตนกบัคนอ่ืนท่ีปฏิบติังานลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 
 2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้มและสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานของพนกังานไดอ้ยา่ง
สะดวกสบาย โดยค านึงถึงความปลอดภยัแลว้สุขภาพของพนักงานในการปฏิบติังาน ซ่ึงรวม ถึง
ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม การควบคุมเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 
 3) โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคล (Development of Human Capacities) 
หมายถึง การได้รับโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานแต่ละคน ส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกถึงคุณค่าในตนเองและรู้สึกทา้ทายในการท างานของตนเอง 
 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การไดรั้บ
โอกาสในความกา้วหน้า ความมัน่คงในอาชีพ ไปจนถึงการเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ยต าแหน่ง
หน้าท่ี เพื่อเป็นหลกัประกนัความมัน่คงในงาน โดยพนกังานควรไดรั้บปัจจยัต่างๆ เช่น การไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีเพิ่มพูนความสามารถของพนักงาน ควรได้รับความรู้ท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์ต่อ
หน่วยงานในอนาคต และควรไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะในแขนงของคน 
 5) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ตน
ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และร่วมมือกนัท างาน ท าให้เกิดความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงกบัเพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือกนัและปราศจากการแบ่งชนชั้น 
 6) ประชาธิปไตยในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง การยดึหลกัธรรมนูญเป็น
หลกัในการท างาน โดยพนกังานในองค์การตอ้งท างานภายใตก้ารเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีอิสระ
และความเสมอภาคในเร่ืองต่างๆ ตามความเหมาะสม และใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนัในมาตรฐาน
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ท่ีวางไว ้โดยมีสิทธิอะไรบา้ง และปกป้องสิทธิของตนเองไดอ้ยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมของแต่
ละองคก์าร 
 7) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั (Total life space) หมายถึง การท่ีพนกังาน
สามารถจดัแบ่งเวลาไดอ้ย่างชดัเจน สร้างสมดุลระหว่างการท างาน ชีวิตส่วนตวั ครอบครัว และ
กิจกรรมอ่ืนๆ โดยมีสัดส่วนเวลาท่ีเหมาะสม 
 8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึก
ว่างานท่ีตนปฏิบติัมีความเก่ียวขอ้งและมีความรับผิดชอบต่อสังคม ทั้งยงัสร้างประโยชน์ให้เกิด
คุณค่าจากการท างานท่ีมีความร่วมมือในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ของหน่วยงานต่างๆ ตลอดจน
ชุมชนและสังคม 

นอกจากแนวคิดองคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างานของ Walton ยงัมีผูท่ี้ศึกษาประเด็น
ดงักล่าวและใหแ้นวคิดไวอ้ยา่งน่าสนใจ ดงัน้ี 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization-ILO) (Delamotte 
and Shin-ichi, 1984 อา้งถึงใน พรพชัรี, 2554: 86) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวิตของแรงงาน และมิติ
ของคุณภาพชีวติในการท างานออกเป็น 5 มิติ คือ 

มิติท่ี 1 การได้รับการคุ้มครองจากสภาพการจา้ง (Traditional Foals) พิจารณาจากหลกั 
เกณฑต่์อไปน้ี 
 1) ความปลอดภยัในการท างานและสุขภาพพลานามยั (Occupational Safety and 
Health) หมายถึง การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานให้ปลอดภยัถูกสุขลกัษณะ  ลดโอกาสในการ
เกิดอุบติัเหตุและเจบ็ป่วยจากการท างาน 
 2) ชัว่โมงการท างาน (Working Time) หมายถึง การท่ีองค์การจดัให้พนกังานมี
ชัว่โมงการท างานท่ียืดหยุ่น เหมาะสมและชัว่เวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอ ท าไดโ้ดยการจดัการท างาน
แบบ Part time หรือการเพิ่มวนัหยดุ 
 3) ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความมัน่คงท่ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อป้องกนัการเลิกจา้งท่ีเกิดจากเหตุผลจ าเป็นทางเศรษฐกิจ องค์การตอ้งก าหนดให้มีแผนการ
ร่วมกนัระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง เพื่อก าหนดเกณฑ์ในการเลิกจา้งท่ีเหมาะสมตามเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึน 

มิติท่ี 2 การได้รับการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน (Fair Treatment at Work) 
หมายถึง สิทธิตามกฎหมายท่ีเก่ียวกบัการไดรั้บการปฏิบติัของพนกังานอยา่งยุติธรรม องคก์ารตอ้ง
ไม่เลือกปฏิบติัต่อพนกังานคนใดคนหน่ึง ทั้งในเร่ืองของกระบวนการท างาน การปฏิบติังาน วินยั
และการลงโทษ การประเมินผล การโยกยา้ยและการเลิกจา้ง โดยพิจารณาตามเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
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 1) การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม ไดแ้ก่ การท่ีองคก์ารสร้างความเท่าเทียม ไม่
แบ่งชนชั้น สีผิว ศาสนา การเมือง ไม่เลือกปฏิบติัต่อพนกังานกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงในการจา้งงาน เป็น
ตน้ 

มิติท่ี 3 การมีอิทธิพลในการตดัสินใจ (Influence on decision) หมายถึง การท่ีองค์การ
ส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ สามารถแสดงความคิดเห็น ในกิจกรรมต่างๆ ของ
องคก์าร เพื่อให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจ ความรู้สึกเป็นเจา้ของ เกิดความผูกพนัและรับผิดชอบ
ต่องานและองคก์าร 

มิติท่ี 4 การไดท้  างานท่ีทา้ทายความสามารถ (Challenge of Work content) หมายถึง การท่ี
องค์การให้ความส าคญัต่อการจดัระบบงาน ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน สร้างระบบหมุนเวียน
งาน ขยายความรับผิดชอบทั้ งแนวตั้ งและแนวนอน เช่น การเพิ่มปริมาณและเน้ือหางานท่ี
นอกเหนือจากทกัษะท่ีใชอ้ยูเ่ดิม เพื่อสร้างความทา้ทาย และเป็นการปรับปรุงระบบใหไ้ม่น่าเบ่ือ 

มิติท่ี 5 ความสมดุลระหวา่งงานและชีวติ (Work and Life Cycle) หมายถึง การท่ีองคก์ารให้
ความส าคญัองคป์ระกอบต่างๆ อาทิ ช่วงวยัของพนกังาน เวลาพกัในการท างาน ร่วมถึงความแสดง
ความรับผิดชอบของชีวิตพนักงาน และความรับผิดชอบต่อชุมชนท่ีองค์การตั้งอยู่ ได้แก่ การให้
ความสมดุลระหว่างการท างานและการพกัผ่อนของพนกังาน การรักษาสภาพแวดลอ้ม การก าจดั
ของเสียจากกระบวนการผลิต โดยแบ่งออกเป็นประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 
 1) ความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์าร ไดแ้ก่ การท่ีองคก์ารให้ความส าคญัต่อการ
แสดงความรับผดิชอบต่อสังคม โดยรักษาสภาพแวดลอ้มโดยรอบใหถู้กสุขลกัษณะ 
 2) งานกบัชีวิตครอบครัวและการพกัผอ่น หมายถึง การให้ความส าคญักบัการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานและชีวิตครอบครัว สนบัสนุนกิจกรรมยามวา่งท่ีกระตุน้ความคิด
สร้างสรรคเ์พื่อการพฒันาตนเอง 
 3) งานสถานภาพทางสังคมและชนชั้นทางสังคม ได้แก่ การก าหนดนโยบายท่ี
ค านึงถึงความแตกต่างของชนชั้น และสถานภาพทางสังคม โดยแสดงออกในรูปของสัญลกัษณ์
ต่างๆ ในสถานท่ีท างาน เช่น การออกแบบห้องท างานของผูบ้ริหารต้องไม่หรูหราและส่วนตวั
เกินไป เพราะลกัษณะดงักล่าว จะเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงการใหค้วามส าคญัต่อชนชั้นท่ีแตกต่างกนั 
 4) ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง หลกัเกณฑก์ารพิจารณาขั้นเงินเดือน ต าแหน่ง ท่ี
มีมาตรฐานโดยใช้เวลาในการปฏิบติังานหรือความรับผิดชอบในระดบับริหารเป็นเกณฑ์ส าคญั 
รวมถึงการเกิดโอกาสให้พนกังานปรับงานให้เขา้กบัแต่ละช่วงชีวิต รวมถึงการอบรมเพื่อพฒันา
พนกังานดว้ย 
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ในเวลาต่อมา Huse and Cummings (1985: 200) ไดว้เิคราะห์แนวคิดของ Walton และน ามา
ปรับปรุงให้เหมาะสมมากข้ึน โดยเปล่ียนแปลงองค์ประกอบสุดท้ายจากลักษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมเป็น ความภาคภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) โดยให้ความหมายว่า 
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานงานในองคก์าร และรับทราบวา่องคก์ารมีส่วน
ในการรับผดิชอบต่อสังคม ซ่ึงรายละเอียดทั้ง 8 ดา้น มีดงัน้ี 
 1) รายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทน (Adequate and fair Compensation) หมายถึง การ
ได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีสอดคล้องกบัมาตรฐานอย่างเพียงพอ มีความเหมาะสมและเป็น
ธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดข้องพนกังานในงานอ่ืนๆ 
 2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่เส่ียงอนัตราย
และไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
 3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) หมายถึง 
การท่ีพนกังานไดมี้โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีท า เช่น การ
พฒันาพนกังานส าหรับงานท่ีมีความหลากหลายงานท่ีมีความทา้ทาย เป็นตน้ 
 4) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การ
ปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง 
 5) สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานท างานในบรรยากาศ
ท่ีเอ้ืออ านวย และเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน ปราศจากการแบ่งแยกหมู่เหล่าและชนชั้น 
 6) ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง การมีหลกัเกณฑ์มาตรฐานใน
การบริหารงานขององคก์ารท่ีปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความเคารพความ
เป็นปัจเจกบุคล บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาคและยติุธรรม 
 7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีพนกังานมีสมดุลในชีวิต
ระหว่างปฏิบัติงานในองค์การกับเวลานอกเหนือการท างาน มีอิสระคลายเครียดนอกเหนือ
ภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
 8) ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ี
มีความภูมิใจท่ีได้ปฏิบติังานงานในองค์การ และรับทราบว่าองค์การมีส่วนในการรับผิดชอบต่อ
สังคม 
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Dessler (1997: 471) กล่าวว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ตวัอย่างเช่น การ
ยืดหยุน่เวลาการท างาน สร้างกลุ่มคุณภาพ และแผนการปรับปรุงคุณภาพผลผลิต เป็นตน้ แผนการ
เหล่าน้ีจะสะทอ้นคุณภาพชีวติการท างานในส่วนของ 
 1) ความยติุธรรมและความมีเหตุผลในการปฏิบติัต่อพนกังาน 
 2) การให้โอกาสพนักงานในการใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มท่ีและรับรู้ถึง
ความสามารถท่ีตนเองมี 
 3) ท าใหก้ารติดต่อ ส่ือสารระหวา่งพนกังานเปิดกวา้งและน่าเช่ือถือ 
 4) ใหโ้อกาสพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของต 
 5) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 6) จดัสรรสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 

Cummings and Worley (2001: 303) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบหรือตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตใน
การท างานไว ้8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and Compensation) หมายถึง การ
ได้ผลตอบแทนท่ีท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานอย่างเพียงพอ พนักงานรู้สึกถึงความเหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานต าแหน่งอ่ืนๆ  
 2) สภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง สภาพแวดล้อมและสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานของพนกังาน ไม่ส่งผล
อนัตรายและผลเสียต่อสุขภาพ 
 3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง การท่ีพนกังานมีโอกาสในการพฒันาตนเองโดยพิจารณาจากงานท่ีปฏิบติั เพื่อขยายขีด
ความสามารถของพนกังานท่ีเหมาะสมในงานนั้นๆ ไดแ้ก่ งานท่ีได้ใช้ทกัษะท่ีหลากหลาย งานท่ี
ไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั เป็นตน้ 
 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and Security) หมายถึง การท่ีพนกังาน
ในองคก์ารไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งตามเกณฑ์ ตามความสามารถ อยา่งเท่าเทียมกนั การท่ี
พนกังานทุกคนมีสิทธิเล่ือนต าแหน่ง ท าใหรู้้สึกถึงความมัน่คงในองคก์าร 
 5) สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีบุคคลไดมี้โอกาสมีปฏิสัมพนัธ์
กบัคนอ่ืนๆ อยา่งมีอิสระ ไม่มีอคติ สถานท่ีท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร ปราศจากการแบ่งแยกเป็น
หมู่เหล่า 
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 6) ลกัษณะการบริหาร (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหาร ปฏิบติัต่อพนักงานอย่างเหมาะสม ได้รับความเคารพสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล 
บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาคและความยติุธรรม 
 7) ภาวะอิสระจากงาน (The Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุล
ในช่วงชีวิตระหว่างการท างานและเวลาส่วนตัว มีช่วงเวลาท่ีสามารถคลายเครียดจากหน้าท่ี
รับผดิชอบ 
 8) ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ี
มีความภาคภูมิใจต่อองคก์ารเม่ือไดรั้บรู้วา่องคก์ารมีความช่วยเหลือและรับผิดชอบต่อสังคมในเร่ือง
ต่างๆ เช่น การมีระบบป้องกนัและบ าบดัน ้าเสีย การบริจาคช่วยเหลือสังคม เป็นตน้ 

Cascio (2003: 27) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติในการท างานวา่จะตอ้งประกอบไปดว้ย 
 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม (Equitable Compensation) หมายถึง ผลประโยชน์ท่ี
ไดรั้บตอ้งมีมาตรฐานท่ียติุธรรม สามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นท่ีมีงานลกัษณะเดียวกนัได ้
 2) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั (A Safe Environment) สภาพการท างาน
ท่ีมีความปลอดภยัต่อสุขภาพอนามยั มีทีมท่ีดูแลด้านสุขภาวะในองค์การและความปลอดภยัใน
สถานท่ีท างาน 
 3) ความมัน่คงในงาน (Job Security) มีต าแหน่งการท างานท่ีมัน่คง ไม่ถูกพิจารณา
ปลด หรือเลิกจา้งกลางคนัอยา่งไม่สมเหตุสมผล และมีแผนเกษียณอายรุองรับ 
 4) การมีสุขภาพท่ีดี (Wellness) มีศูนยบ์ริการทางการแพทย ์ศูนย์ให้ค  าปรึกษาและ
แนะน าดา้นสุขภาพ ตลอดจนมีกิจกรรมสันทนาการ 
 5) การติดต่อส่ือสาร (Communication) มีการพบปะแลกเปล่ียน พูดคุยและกิจกรรม
สร้างปฏิสัมพนัธ์ภายในองคก์าร 
 6) การบริหารความขดัแยง้ (Conflict Resolution) เปิดโอกาสให้มีการร้องทุกขอ์ยา่ง
เป็นกระบวนการและทางการ โดยพิจารณาแบบมีมาตรฐานจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรง 
 7) การพฒันาในสายงาน (Career Development) ประกอบดว้ย การเสริมทกัษะดา้น
การท างาน การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน และการเล่ือนต าแหน่ง 
 8) การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Participation) การมีส่วนร่วมในทีมงาน 
การเป็นส่วนหน่ึงในทีมพฒันาคุณภาพงาน 
 9) ความภาคภูมิใจ (Pride) ความภาคภูมิใจในเอกลกัษณ์ขององคก์าร เป็นสมาชิกใน
องคก์ารท่ีใหค้วามส าคญักบัชุมชนและสภาพแวดลอ้ม 
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 จากการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน จะเห็นไดถึ้งความสอดคลอ้งเก่ียวกบัการ
อธิบายความหมายและองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานในนกัวิชาการแต่ละคน ซ่ึงอาจ
แตกต่างกนัท่ีบริบทของการศึกษา ทั้งน้ีผูว้จิยัจึงไดส้รุปองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน
เป็นตารางไว ้ดงัน้ี 
 
ตารางที ่2.3  ตารางแสดงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานจากการรวบรวมของผูว้จิยั 
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Huse and 
Commings  

(1985) 

Dessler 
(1997) 

Cummings  
and Worley 

(2001) 

Cascio 
(2003) 

ผู้วจิยั 

1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม
เพียงพอ 

       

2. สภาพการท างานท่ีมี
ความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

       

3. โอกาสความกา้วหนา้ 
ความมัน่คงในงาน 

   -    

4. โอกาสในการพฒันาและ
การใชค้วามสามารถของ
บุคคล 

     -  

5. การบูรณาการทางสงัคม  -  -    
6. ประชาธิปไตยในองคก์าร    - - -  
7. ความสมดุลระหวา่งชีวิต
การท างานกบัชีวิตส่วนตวั 

   -  -  

8. การเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบั
สงัคม 

  - -  -  

9. การไดรั้บการคุม้ครอง
จากสภาพการจา้ง 

-  - - - - - 

10. การไดรั้บการปฏิบติั
อยา่งเป็นธรรมในการ
ท างาน 

-  - - - - - 
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ตารางที ่2.3  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
Walton  
(1973) 

Delamotte  
and Shin-ichi 

(1984) 

Huse and 
Commings  

(1985) 

Dessler 
(1997) 

Cummings  
and Worley 

(2001) 

Cascio 
(2003) 

ผู้วจิยั 

11. การมีอิทธิพลในการ
ตดัสินใจ 

-  -  - - - 

12. ภาคภูมิใจในองคก์าร - -  - -  - 
13. ท าใหก้ารติดต่อ ส่ือสาร

ระหวา่งพนกังานเปิด
กวา้งและน่าเช่ือถือ 

- - -  -  - 

14. ลกัษณะการบริหาร - - - -  - - 
15. การบริหารความขดัแยง้ - - - - -  - 
 

จากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีผูว้ิจยัได้รวบรวมและสรุป จะเห็นได้ว่ามี
องค์ประกอบท่ีแตกต่างกนัไปตามแนวคิดของนกัวิชาการ ดงันั้นในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์องคป์ระกอบท่ีนกัวิชาการเสนอไว ้ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนั ทั้งยงั
เช่ือมโยงกบัลกัษณะขององคก์ารมหาชนท่ีผูว้จิยัท าการศึกษาในคร้ังน้ี โดยแบ่งเป็น 8 ดา้น คือ 
 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
 3) โอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน 
 4) โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล 
 5) การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร 
 6) การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร 
 7) ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
 8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก 
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2.3 แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัองค์การมหาชน 
 
2.3.1 ทีม่าขององค์การมหาชน 
แนวคิดเก่ียวกับองค์การมหาชน เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนจากแนวคิดกฎหมายมหาชนท่ี

สืบเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงการปกครองเขา้สู่ระบอบประชาธิปไตย การจดัระเบียบการบริหาร
ราชการแผน่ดิน และปัญหาการบริหารระบบราชการแบบดั้งเดิม เช่น การยึดกฎระเบียบท่ีเคร่งครัด 
หลกัการรวมอ านาจไวท่ี้ศูนยก์ลาง ประกอบกบัปัญหาการเมืองท่ีแทรกแซงการบริหารราชการ เป็น
ตน้ ปัจจยัท่ีเกิดข้ึนทั้งหมดท าให้นกัวิชาการต่างๆ ทัว่โลกเร่ิมสนใจหาแนวทางในการปฏิรูประบบ
การบริหารงานของรัฐ ซ่ึงผลมาจากขอ้จ ากดัของของระบบการบริหารแบบราชการและรัฐวิสาหกิจ 
สามารถสรุปออกเป็น 2 ประเด็น ดงัน้ี 
 1) ขอ้จ ากดัของการด าเนินการบริหารแบบราชการ พบวา่ส่วนราชการต่างๆ ท่ีจดัตั้ง
ข้ึนตามกฎหมายเพื่อจดัท าบริการสาธารณะโดยมีลกัษณะการบงัคบัใชอ้  านาจแก่ประชาชนฝ่ายเดียว 
การมีขอ้จ ากดัหลายประการอาจไม่เหมาะสมกบัภารกิจใหม่ๆ ซ่ึงสังคมในปัจจุบนัคาดหมายวา่จะ
ไดรั้บบริการจากรัฐ เช่น ระบบสายบงัคบับญัชาและล าดบัชั้นของการตดัสินใจท่ียาวเกินไป ระบบ
ราชการมีองค์การปฏิบติักระจายอยู่ทัว่ประเทศ ซับซ้อนจนจดัระบบตรวจสอบจดัระเบียบไดย้าก 
และระบบการจา้งงานของราชการท่ีมีมาตรฐานเดียว 
 2) ขอ้จ ากดัของการด าเนินการบริหารแบบรัฐวิสาหกิจ พบว่าแมภ้ารกิจหลกัของ
รัฐวสิาหกิจซ่ึงเป็นองคก์ารในรูปแบบท่ีสองท่ีรัฐจดัตั้งข้ึนนั้นคือการด าเนินการคา้และอุตสาหกรรม
ในเชิงพาณิชย์ จะมีวตัถุประสงค์ในการบริการสาธารณะเพื่อตอบสนองประชาชน แต่รูปแบบ
องคก์ารลกัษณะน้ีมิไดมี้ลกัษณะการด าเนินการคา้เพื่อจดัหารายไดม้าเล้ียงดูตวัเอง  

โดยนกัวชิาการต่างยอมรับความเป็นจริงท่ีวา่ การจ าแนกองคก์ารจดัท าบริการสาธารณะไว้
เพียงสองอย่างนั้นไม่เพียงพอ อีกทั้งยงัมีขอ้จ ากดัท่ีเป็นอุปสรรคอย่างมาก ส่งผลให้ไม่สามารถ
ด าเนินกิจกรรมบริการสาธารณะในรูปแบบท่ีเปล่ียนแปลงไปตามระดับการพฒันาทางสังคม 
เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีได ้ซ่ึงการคน้พบขอ้จ ากดัน้ีน าไปสู่การจดัท าบริการสาธารณะรูปแบบ
ใหม่ คือ องค์การมหาชน และรูปแบบการจดับริการสาธารณะแบบใหม่น้ีถือไดว้่าเป็นนวตักรรม
ส าหรับการแก้ไขปัญหาระบบราชการและรัฐวิสาหกิจโดยตรง มีวตัถุประสงค์เพื่อรองรับภารกิจ
ลกัษณะใหม่ ท่ีองค์การแบบราชการและรัฐวิสาหกิจไม่สามารถท าได ้หรือภารกิจใหม่เหล่านั้นไม่
สอดคลอ้งกบัลกัษณะเดิมขององค์การ โดยหลกัการจดัตั้งองค์การมหาชน คือ การกระจายอ านาจ
ทางการบริการและเทคโนโลยี 
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องคก์ารมหาชนเร่ิมตน้คร้ังแรกในประเทศฝร่ังเศส มีช่ือเรียกต่างๆ เช่น กองทุน (Caisse) 
ส านกังาน (Office) หรือ ท่ีท าการ (Bureau) องค์การเหล่าน้ีถือก าเนิดคร้ังแรกภายหลงัการปฏิบติั
ฝร่ังเศสในปี ค.ศ. 1789 ถือเป็นองค์การของรัฐท่ีไม่ใช่ราชการ มีความอิสระ มีรูปแบบสายบงัคบั
บญัชาท่ีแยกส่วนออกจากส่วนราชการ ช่ือในภาษาฝร่ังเศสท่ีเรียกวา่ Etabissement Public หรือแปล
เป็นภาษาไทยวา่ องคก์ารมหาชนอิสระ 

นกัวิชาการฝร่ังเศสไดใ้ห้ค  าอธิบายถึงองคป์ระกอบขององค์การมหาชนอิสระว่า องค์การ
เหล่าน้ีจะตอ้งมีลกัษณะร่วมกนัอยู่สามประการ คือ การเป็นนิติบุคคลเอกเทศแยกจากรัฐและแยก
ต่างหากไปจากองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงน ามาสู่ความเป็นอิสระทางการเงิน เป็นผลให้
องคก์ารสามารถมีสิทธิพิเศษและมีอ านาจมหาชนท่ีบงัคบัต่อประชาชนภายใตก้ารก ากบัดูแลของรัฐ 
และประการสุดท้ายคือ สามารถด าเนินภารกิจบริการสาธารณะภายใต้ขอบเขตเฉพาะด้านไม่
ครอบคลุมกวา้งเกินไป ซ่ึงสามารถแยกองคก์ารมหาชนอิสระของฝร่ังเศส ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ 
ไดแ้ก่ 
 1) องคก์ารมหาชนอิสระทางปกครอง รับผิดชอบในส่วนภารกิจท่ีเคยเป็นของรัฐมา
ก่อน เช่น หอสมุดแห่งชาติ ศูนยข์อ้มูลท่องเท่ียว โรงเรียนการบินพลเรือนแห่งชาติ เป็นตน้ 
 2) องคก์ารมหาชนอิสระทางวทิยาศาสตร์ วฒันธรรม และวชิาชีพ รับผิดชอบภารกิจ
การวจิยั การศึกษาและส่งเสริมเฉพาะดา้นวิทยาศาสตร์ วฒันธรรมและวิชาชีพ เช่น มหาวิทยาลยัใน
ฝร่ังเศส สถาบนัการศึกษาวศิวกรรมศาสตร์แห่งชาติ เป็นตน้ 
 3) องค์การมหาชนอิสระท่ีมีลกัษณะทางอุตสาหกรรมและการคา้ เป็นองค์การท่ี
พฒันาต่อจากองคก์ารมหาชนอิสระทางปกครองซ่ึงสามารถหารายไดจ้ากการจดัท าภารกิจนั้นๆ เช่น 
ท่าอากาศยานแห่งปารีส ธนาคารเพื่อการเกษตรแห่งชาติ การไฟฟ้าแห่งฝร่ังเศส เป็นตน้ (สุรพล นิติ
ไกรพจน์, 2543; ชาญชยั แสวงศกัด์ิ, 2549) 

จากแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบการปกครองและการบริหารองค์การแบบใหม่ แมจ้ะมีความ
อิสระเป็นพื้นฐานของการกระจายอ านาจหรือมีความหลากหลายเพียงใดก็ตาม องคก์ารเหล่าน้ียอ่มมี
เหตุผลในการจดัตั้งร่วมกนั โดยเหตุผลท่ีกลุ่มหรือองคก์ารเหล่าน้ีตอ้งการแยกเป็นอิสระจากรูปแบบ
องคก์ารของรัฐแบบอ่ืนๆ ไดแ้ก่ 
 1) วตัถุประสงคข์องกิจกรรมท่ีตอ้งการความอิสระ ไม่ตอ้งการให้รัฐแทรกแซง เช่น 
กลุ่มกิจกรรมทางดา้นศิลปะ การรวมกลุ่มทางอาชีพ หรือกลุ่มท่ีมีลกัษณะกิจกรรมแบบชัว่คราว 
 2) เพื่อระบบการเงินท่ียืดหยุ่น ไม่จ  าเป็นตอ้งปฏิบติัตามเกณฑ์ท่ีเขม้งวด เน่ืองจาก
การบริหารจดัการรูปแบบรัฐไม่มีความยดืหยุน่ ท าใหป้รับตวัเขา้กบัสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดไดย้าก 
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 3) เหตุผลดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชา เน่ืองจากการน าระบบองคก์ารมหาชนมาใช้
นั้นเพื่อก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบัรัฐแบบการควบคุมก ากบัดูแล มิใช้รูปแบบการ
บงัคบับญัชา 
 4) เพื่อประโยชน์ในแง่ของการบริหารงานดา้นบุคลากร เพราะลกัษณะงานบางอยา่ง
ขององค์การมหาชนจ าเป็นท่ีจะตอ้งสรรหาคดัเลือกบุคคล หรือดูแลบุคคลเหล่านั้นในรูปแบบท่ี
ต่างๆ ตามวตัถุประสงคข์องแต่ละองคก์าร ซ่ึงแตกต่างจากการบริหารงานดา้นบุคลากรของภาครัฐ 
(สมคิด เลิศไพฑูรย,์ 2532; โภคิน พลกุล, 2530 อา้งถึงใน อติกานต ์ทองมาก, 2548) 

โดยทัว่ไป พบว่าวิธีบริหารหรือการด าเนินภารกิจของส่วนราชการจะเป็นไปในลกัษณะ
การบงัคบัของภาครัฐต่อประชาชนฝ่ายเดียว เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่สาธารณะ การรักษาความสงบ
เรียบร้อย และการดูแลบงัคบัดา้นกฎหมาย ขอ้จ ากดัของการบริการโดยส่วนราชการ คือ ระบบสาย
การบงัคบับญัชาท่ียาวเกินไปและการตดัสินใจท่ีล่าชา้ รวมไปถึงกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ เพื่อมิให้
ขา้ราชการใช้ดุลยพินิจตามอ าเภอใจ และมีมาตรฐานงานจา้งเพียงมาตรฐานเดียว ท าให้ไม่สามารถ
จ่ายค่าตอบแทนไดต้ามเหมาะสม ส าหรับรัฐวิสาหกิจเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อรองรับ
กิจกรรมภาคอุตสาหกรรมและพาณิชย ์ท่ีมีลกัษณะเป็นการผลิตและจ าหน่ายสินคา้ โดยมุ่งท่ีการหา
รายไดห้รืออยา่งนอ้ย จะตอ้งสามารถเล้ียงตวัเองไดใ้นระดบัท่ีเหมาะสม 

อย่างไรก็ดี เม่ือสังคมมีการพฒันาและความซับซ้อนมากข้ึน ประชาชนจึงเรียกร้องให้รัฐ
รับผิดชอบในการจดับริการสาธารณะท่ีหลากหลายมากข้ึน ซ่ึงบริการประเภทใหม่ๆ ท่ีสังคม
เรียกร้อง อาจไม่เหมาะสมหรือไม่สอดคลอ้งกบัหน่วยงานของรัฐในรูปแบบเดิม ตวัอย่างภารกิจ
บริการสาธารณะสมยัใหม่ ได้แก่ ภารกิจในการจดัการศึกษาอบรม ภารกิจในการค้นควา้วิจัย
ระดับสูง หรือภารกิจในการให้บริการสาธารณะเฉพาะด้านท่ีต้องการ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการด าเนินงานสูงแตกต่างจากงานราชการโดยทัว่ไป เป็นตน้ 

วิธีด าเนินกิจกรรมจดัท าบริการสาธารณะสมยัใหม่ขา้งตน้ไม่เหมาะสมกบัการด าเนินงาน
ในรูปแบบส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจ ดว้ยเหตุท่ีวิธีการด าเนินกิจกรรมเหล่าน้ีไม่ตอ้งการอ านาจ
บงัคบัฝ่ายเดียวต่อประชาชน ไม่ตอ้งการความคุม้ครองในฐานะเจา้พนกังานตามกฎหมายอาญา และ
ไม่มีลักษณะในการด าเนินการเชิงพาณิชยท่ี์แสวงหา ก าไร แต่มีเง่ือนไขท่ีต้องการ ได้แก่ ความ
คล่องตวั สายการบงัคบับญัชาท่ีสั้น ไดรั้บงบประมาณสนบัสนุนท่ีเพียงพอจากรัฐ มีฝ่ายบริหารท่ีมี
สามารถตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ไดด้ว้ยตนเอง ดงันั้นจากขอ้จ ากดัขา้งตน้ ประกอบกบัลกัษณะของ
หน่วยงานท่ีตอ้งการ จึงเป็นท่ีมาของหน่วยงานของรัฐในรูปแบบ “องค์การมหาชน” (ส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2552) 
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2.3.2 แนวคิด รูปแบบ และวธีิบริหารองค์การมหาชน 
การเกิดข้ึนขององค์การมหาชนข้ึนในประเทศไทยท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อภารกิจการจดัท า

บริการสาธารณะ ถือว่ามีความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง เพราะเป็นการเกิดข้ึนภายใตแ้นวคิดของระบบ
องคก์ารท่ีมีลกัษณะพิเศษเรียกวา่ ระบบองคก์ารของรัฐประเภทท่ีสาม (The Third Public Sector) ซ่ึง
เกิดข้ึนตามความจ าเป็นในช่วงเวลานั้นๆ และความจ าเป็นน้ีเองท าให้รัฐตอ้งตรากฎหมายจดัตั้ ง 
องคก์ารของรัฐท่ีมิใช่ส่วนราชการและมิใช่รัฐวิสาหกิจข้ึน ทั้งยงัแสดงให้เห็นถึงหลกัการและวิธีคิด
ในการมองปัญหาของระบบราชการไทยในรูปแบบใหม่ แต่การเกิดข้ึนของรัฐประเภทท่ีสามน ามา
ซ่ึงประเด็นปัญหาท่ีท าใหรั้ฐตอ้งจดัการ 2 ประเด็น ไดแ้ก่ 
 1) ประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในโครงสร้างการจดัองค์การภาครัฐ สืบเน่ืองจาก
ภารกิจใหม่ๆ ในการบริการสาธารณะขององค์การจ าเป็นตอ้งมีการจดัระบบให้เพื่อรองรับภารกิจ
เหล่านั้น ท าใหอ้งคก์ารท่ีเกิดข้ึนใหม่ไม่มีกฎหมายรองรับการจดัตั้งและยงัไม่สามารถใชโ้ครงสร้าง
บริหารทั้งแบบราชการและรัฐวิสาหกิจได ้เม่ือรัฐไม่สามารถระบุโครงสร้างเหล่านั้น การด ารงอยู่
ขององคก์ารประเภทท่ีสามเหล่าน้ียอ่มสร้างปัญหาให้กบัการจดัการโครงสร้างองคก์ารภาครัฐอยา่ง
หลีกเล่ียงไม่ได ้
 2) ประเด็นปัญหาท่ีเกิดจากภายในองคก์ารของรัฐประเภทท่ีสาม จากประเด็นปัญหา
ท่ีเกิดจากโครงสร้างการจดัการองคก์ารท่ีกล่าวมา ท าใหอ้งคก์ารของรัฐประเภทท่ีสามประสบปัญหา 
ผลจากการจดัการองค์การภาครัฐเพียงสองรูปแบบ ท าให้จ  าเป็นตอ้งปฏิบติัต่อองค์การเหล่านั้น
ภายใตโ้ครงสร้างใดโครงสร้างหน่ึง น าไปสู่ความขดัข้องและอุปสรรค อาทิ กระบวนการด้าน
งบประมาณ การบริหารบุคคล และการวดัประสิทธิภาพการด าเนินงาน เป็นตน้ 

ระบบองคก์ารมหาชนจึงถูกพฒันาเพื่อจดัการระบบองคก์ารในภาครัฐรูปแบบใหม่ท่ีเกิดข้ึน 
โดยยอมรับวา่ การจ าแนกองคก์ารภาครัฐเพียง 2 ประเภท มีขอ้จ ากดัและอุปสรรคอยา่งมากส าหรับ
การบริการสาธารณะบางประเภทท่ีตอ้งการความคลอ้งตวั องคก์ารมหาชนจึงเป็นการแกไ้ขปัญหาท่ี
ส าคญัต่อระบบบริหารราชการไทยสมยัใหม่ รัฐบาลจึงจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการ
รองรับภารกิจรูปแบบใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ประกอบกับมีการศึกษาโดยทัว่ไป
เก่ียวกบัการบริหารราชการรูปแบบใหม่ในปัจจุบนั 

พระราชบญัญติัองค์การมหาชนปี พ.ศ. 2542 จึงถูกร่างข้ึน และตราเป็นกฎหมายเม่ือวนัท่ี 
25 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2542 ภายใตค้วามจ าเป็นดงักล่าวพระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 ได้
ก าหนดสถานะทางกฎหมายขององคก์ารมหาชนในโครงสร้างองคก์ารภาครัฐไวใ้นมาตรา 6 อยา่ง
ชดัเจนวา่ 
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“มาตรา 6 ให้องค์การมหาชนเป็นหน่วยงานของรัฐ และเป็นนิติบุคล” และไดบ้รรยาย
ลกัษณะเพิ่มเติมขององคก์ารมหาชนไวใ้นมาตรา 5 วรรคหน่ึง ใจความว่า “เม่ือรัฐบาลมีแผนงาน
หรือนโยบายด้านหน่ึงโดยเฉพาะเพื่อจัดท าบริการสาธารณะและมีความเหมาะสมท่ีจะจัดตั้ ง
หน่วยงานบริหารข้ึนใหม่แตกต่างๆ ไปจากส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ โดยมุ่งหมายให้มีการใช้
ประโยชน์ทรัพยากรและบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด จะจดัตั้งเป็นองคก์ารมหาชน โดยตรา
เป็นพระราชกฤษฎีกาตามพระราชบญัญติัน้ีก็ได”้ 

กิจการบริการสาธารณะท่ีจะจดัตั้งองคก์ารมหาชน ระบุไวใ้นมาตรา 5 วรรคสองวา่ “กิจการ
อนัเป็นบริการสาธารณะท่ีจะจดัตั้งองคก์ารมหาชนตามวรรคหน่ึง ไดแ้ก่ การรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา การศึกษาอบรมและพฒันาเจา้หน้าท่ีของรัฐ การทะนุบ ารุงศิลปะและ
วฒันธรรม การพฒันาและส่งเสริมการกีฬา การส่งเสริมและสนบัสนุนการศึกษาและการวิจยั การ
ถ่ายทอดและพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้มและทรัพยากรธรรมชาติ 
การบริการทางการแพทย ์และสาธารณสุข การสังคมสงเคราะห์ การอ านวยบริการแก่ประชาชน 
หรือ การด าเนินการอนัเป็นสาธารณประโยชน์อ่ืนใด ทั้งน้ี โดยตอ้งไม่เป็นกิจการท่ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อแสวงหาก าไรเป็นหลกั (ชาญชยั แสวงศกัด์ิ, 2549) 

 
2.3.3 รูปแบบองค์ประกอบขององค์การมหาชน 
องค์การมหาชนยงัคมสภาพเป็นหน่วยงานของรัฐ ส่ิงส าคญัคือการปรับบทบาทภารกิจท่ี

ไดรั้บมอบหมายจากรัฐ และรูปแบบตอ้งเป็นภารกิจบริการสาธารณะ ไม่เป็นกิจการท่ีแสวงหาก าไร 
องคป์ระกอบรูปแบบขององคก์ารมหาชน ประกอบดว้ย 
 1) เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีเป็นนิติบุคล องคก์ารมหาชนมีสิทธิและสามารถใช้สิทธิ
โดยไดรั้บการคุม้ครองในเร่ืองทรัพยสิ์นและสิทธิต่างๆ เช่นเดียวกบัหน่วยงานของรัฐ ทั้งยงัสามารถ
ใชสิ้ทธิท านิติกรรมและมีทรัพยสิ์นเป็นของตวัเองอีกดว้ย 
 2) เป็นหน่วยงานของรัฐท่ียงัได้รับงบประมาณในลักษณะเงินอุดหนุนจากรัฐ 
เน่ืองจากองค์การมหาชนมีภารกิจบริการสาธารณะท่ีไม่หวงัผลก าไร และเป็นภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมายจากรัฐ รัฐจึงตอ้งจดัสรรงบประมาณใหใ้นลกัษณะเงินอุดหนุนรายปี 
 3) เป็นหน่วยงานท่ีมีอ านาจหน้าท่ีเฉพาะ กล่าวคือ องค์การมหาชนเป็นองค์การท่ี
ปฏิบติัภารกิจอนัเป็นบริการสาธารณะโดยมีขอบเขตขอ้จ ากดัอยา่งชดัเจน 
 4) เป็นหน่วยงานท่ีมีความเป็นอิสระในการบริหารงาน โดยมีจุดประสงค์ท่ีมุ่งเน้น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อความพึงใจของประชาชนผูรั้บบริการ ลกัษณะบริหารจึงตอ้งมี
ความคลอ้งตวัและมีอ านาจการตดัสินใจเบด็เสร็จภายในองคก์าร 
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 5) เป็นหน่วยงานท่ีมีระบบควบคุมตรวจสอบประเมินผลงาน เน่ืองดว้ยวตัถุประสงค์
ในการจดัตั้งมีความตอ้งการให้เกิดระบบบริหารแนวใหม่ท่ีมีความคลอ้งตวัส าหรับภารกิจเฉพาะ 
และมีการใช้ทรัพยากรและบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดงันั้น องค์การ
จ าเป็นต้องมีการควบคุมตรวจสอบ โดยแบ่งเป็นการควบคุมในลกัษณะการก ากับดูแลและการ
ตรวจสอบผลส าเร็จของการกิจท่ีรัฐมอบหมาย 
 

2.3.4 การบริหารและการด าเนินการขององค์การมหาชน 
องคก์ารมหาชนถูกวางหลกัเกณฑต์ามพระราชบญัญติัซ่ึงมีความแตกต่างจากระบบราชการ 

กล่าวคือ รัฐมนตรีมีหนา้ท่ีก ากบัดูแล คณะกรรมการบริหารองคก์ารมีหนา้ท่ีดูแลการด าเนินการ และ
ผู ้อ  านวยการมีหน้าท่ีบริหารกิจการขององค์การมหาชน ทั้ งน้ีแต่ละองค์การจะต้องก าหนด
รายละเอียดและการด าเนินการภายใตก้รอบหลกัเกณฑ ์3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 2.3.4.1 โครงสร้างการบริหารทัว่ไป 
 โครงสร้างน้ีประกอบดว้ย คณะกรรมการบริหารซ่ึงเป็นผูก้  าหนดนโยบายและก ากบั
ดูแลการบริหารทัว่ไป ผูอ้  านวยการซ่ึงเป็นผูบ้ริหารสูงสุดและเป็นผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรใน
องคก์ารมหาชน ดงัน้ี 
 1) คณะกรรมการบริหาร พระราชบัญญัติได้ระบุไว้ในมาตรา 3 ว่า 
คณะกรรมการ หมายถึง “คณะกรรมการบริหารหรือคณะกรรมการท่ีท าหนา้ท่ีบริหารและเรียกช่ือ
อยา่งอ่ืนขององคก์ารมหาชนตามท่ีก าหนดไวใ้นพระราชกฤษฎีกาจดัตั้ง” โดยมาจากการแต่งตั้งของ
คณะรัฐมนตรี และมีจ านวนไม่เกิน 11 คน มีอ านาจในการควบคุมดูแลองคก์ารมหาชนให้ด าเนิน 
การตามวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ (1) การก าหนดนโยบายบริหาร (2) อนุมติัแผนการลงทุนและแผนการ
เงิน (3) ควบคุมดูแลการลงทุนและแผนการบริหารทัว่ไป ตลอดจนขอ้บงัคบัและกฎระเบียบ (4) 
อ านาจหน้าท่ีตามพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งก าหนด ซ่ึงมีวาระการด ารงต าแหน่งตามพระราชบญัญติั
จดัตั้ง แต่ไม่เกิดคราวละส่ีปี และไม่เกินสองวาระติดต่อกนั 
 2) ผู ้อ  านวยการ พระราชบัญญัติได้ก าหนดนิยามไว้ในมาตรา 3 ว่า 
ผูอ้  านวยการ หมายถึง “ผูอ้  านวยการหรือผูบ้ริหารสูงสุดซ่ึงเรียกช่ืออยา่งอ่ืนขององคก์ารมหาชน” ท า
หน้าท่ีรับผิดชอบการบริหารองค์การให้เป็นไปตามกฎหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ เป็น
ผูบ้งัคบับญัชาของเตา้หนา้ท่ีและลูกจา้งในองคก์าร โดยมีวาระการด ารงต าแหน่งตามพระราชบญัญติั
จดัตั้ง แต่ไม่เกิดคราวละส่ีปี และไม่เกินสองวาระติดต่อกนั 
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 2.3.4.2 ระบบงบประมาณและการบริหารการคลงั 
 หลกัการพื้นฐานและวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งขององคก์ารมหาชน คือ หน่วยงานท่ี
ปฏิบติัภารกิจของรัฐดา้นการบริการสาธารณะเพื่ออ านวยประโยชน์แก่ประชาชนและไม่แสวงหา
ก าไรเป็นหลกั เงินทุนและทรัพยสิ์นในการด าเนินกิจการ ตามมาตรา 12 ของพระราชบญัญติัระบุถึง
ทุนและทรัพยสิ์นในการด าเนินการขององคก์ารมหาชนไว ้ประกอบดว้ย 

 1) เงินหรือทรัพยสิ์นท่ีไดรั้บโอนมา 
 2) เงินท่ีรัฐบาลจ่ายใหเ้ป็นเงินทุนประเดิม 
 3) เงินอุดหนุนทัว่ไปท่ีจดัสรรใหต้ามความเหมาะสมเป็นรายปี 
 4) เงินอุดหนุนจากภาคเอกชนหรือองคก์ารอ่ืน รวมถึงจากต่างประเทศ หรือ

องคก์ารระหวา่งประเทศ และเงินหรือทรัพยสิ์นท่ีมีผูอุ้ทิศให ้
 5) ค่าธรรมเนียม ค่าบ ารุง ค่าตอบแทน ค่าบริการ หรือรายได้จากการ

ด าเนินการ 
 6) ดอกผลของเงินหรือรายไดจ้ากทรัพยสิ์นขององคก์ารมหาชน 

ตามท่ีพระราชบญัญติัระบุไวแ้สดงให้เห็นวา่ แหล่งรายไดห้ลกัขององคก์ารมหาชน
นั้นมาจากงบประมาณแผ่นดินท่ีรัฐจัดสรรให้ และพระราชบัญญัติยงัระบุอีกว่า การจัดสรร
งบประมาณให้เป็นลกัษณะเงินอุดหนุนทัว่ไปท่ีจดัสรรเป็นรายปี ท าให้สามารถเป็นขอ้ยืนยนัถึง
ความอิสระในทางการบริหารงบประมาณขององค์การมหาชน เพราะเงินอุดหนุนทัว่ไปจากการ
จดัสรรของรัฐมีลกัษณะเป็นงวดเดียวในแต่ละปี อยู่ภายใตดุ้ลยพินิจขององค์การบริหารองค์การ
มหาชนท่ีจะตดัสินใจเก่ียวกบัจ านวนการใชจ่้ายไดเ้องตามความเหมาะสม 

ดงันั้นการก ากบัดูแลการด าเนินกิจการขององคก์ารมหาชนจึงมีความส าคญั องคก์าร
มหาชนจึงถูกก าหนดให้ตอ้งท ารายงานปีละคร้ังเสนอรัฐมนตรีผูมี้หน้าก ากบัดูแล โดยรัฐมนตรีมี
หน้าท่ีดงัน้ี 1) ก ากบัดูแลกิจการด าเนินกิจการขององค์การมหาชนให้เป็นไปตามกฎหมายสอด 
คลอ้งกบัวตัถุประสงค์การจดัตั้ง 2) ให้องค์การมหาชนช้ีแจงแสดงความคิดเห็นท ารายงาน และ      
3) ยบัย ั้งการกระท าขององคก์าร กรณีขดัต่อวตัถุประสงคก์ารจดัตั้งนโยบายรัฐบาล หรือมติรัฐมนตรี
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.3.4.3 ระบบบริหารบุคลากรในองคก์าร 
 ตามมาตรา 35 ของพระราชบญัญติัองค์การมหาชนเรียกบุคลการหลกัผูป้ฏิบติังาน
ประจ าใหแ้ก่องคก์ารมหาชนวา่ “เจา้หนา้ท่ีขององคห์ารมหาชน” และผูป้ฏิบติังานท่ีลกัษณะชัว่คราว
ให้แก่องค์การมหาชนว่า “ลูกจา้งขององค์การมหาชน” และมีลกัษณะเป็นเจ้าหน้าท่ีของรัฐตาม
มาตรา 3 โดยมีคุณสมบติัคือ ตอ้งมีสัญชาติไทย อายุไม่ต ่ากว่า 18 ปีและไม่เกิน 60 ปีบริบูรณ์ 
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สามารถปฏิบติังานให้แก่องคก์ารมหาชนไดเ้ต็มเวลา จะตอ้งไม่เป็นขา้ราชการหรือลูกจา้งของส่วน
ราชการ รวมถึงรัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ ในขณะเดียวกนัตอ้งไม่มีลกัษณะตอ้งห้ามใน
เร่ืองการลม้ละลาย ไร้ความสามารถ และไม่เคยไดรั้บโทษจ าคุก 
 เน่ืองจากองคก์ารมหาชนเป็นหน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่ พระราชบญัญติัองคก์าร
มหาชน พ.ศ. 2542 จึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์ท่ีจะสนบัสนุนให้บุคลากรในภาครัฐไปปฏิบติังานใน
องคก์ารมหาชน โดยมี 3 ทางเลือก ดงัน้ี 
 1) กรณีเปล่ียนสถานะไปเป็นเจา้หนา้ท่ีหรือลูกจา้งขององคก์ารมหาชนโดย
เด็ดขาดกรณีพนกังานท่ีสมคัรใจเปล่ียนแปลงไปเป็นเจา้หน้าท่ีขององค์การมหาชน ให้แจง้ความ
จ านงเป็นหนงัสือต่อผูบ้งัคบับญัชาและตอ้งผา่นการคดัเลือกหรือประเมินตามหลกัเกณฑ์ท่ีรัฐมนตรี
ก าหนด โดยกรณีน้ีถือว่าได้ออกจากราชการและได้รับสิทธิบ าเหน็จบ านาญตามระเบียบ
กระทรวงการคลงัว่าดว้ยบ าเหน็จ นอกจากนั้นหากขา้ราชการหรือลูกจา้งคนใดมีความประสงคจ์ะ
นบัอายรุาชการต่อในขณะปฏิบติังานในองคก์ารมหาชน และมีความประสงคไ์ม่รับบ าเหน็จบ านาญ
ทนัที กรณีดงักล่าว กฎหมายให้สิทธิในการค านวณต่อไปได ้โดยบญัญติัไวใ้นมาตรา 11 วรรคสาม 
และจะตอ้งกระท าการภายในสามสิบวนันบัแต่วนัท่ีโอน 
 2) กรณีเปล่ียนสถานะไปเป็นเจา้หนา้ท่ีหรือลูกจา้งขององคก์ารมหาชนเป็น
การชัว่คราวการเล็งเห็นถึงประโยชน์ของการบริหารงานลกัษณะองคก์ารมหาชน พระราชบญัญติั
องค์การมหาชน พ.ศ. 2542 จึงบญัญติัให้อ านาจรัฐมนตรีผูก้  ากบัดูแลสามารถขอให้เจา้หน้าท่ีหรือ
ลูกจา้งปฏิบติังานในองค์การมหาชนเป็นการชัว่คราวได ้โดยให้การคุม้ครองสิทธิประโยชน์ อาทิ 
การค านวณบ าเหน็จบ านาญยงัคงหรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ เหมือนปฏิบติัราชการ หรือ กรณี
มีความประสงคข์อกลบัเขา้ปฏิบติังานในสังกดัเดิม สามารถรับบรรจุและแต่งตั้งตามขอ้ตงลงท่ีท าไว้
ในการอนุมติั 
 3) กรณีไม่ประสงค์เป็นพนกังานขององค์การมหาชน ส าหรับขา้ราชการ
หรือลูกจา้งของส่วนราชการท่ีไม่ประสงคเ์ปล่ียนสถานะไปเป็นเจา้หนา้ท่ีขององคก์ารมหาชนให้ถือ
วา่ยงัครองต าแหน่งอยูใ่นส่วนราชการเดิมต่อไปจนกวา่จะมีการยบุต าแหน่งนั้น 
 องค์การมหาชนสามารถตกลงจ้างบุคคลให้ปฏิบัติงานต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีของ
องคก์ารมหาชนไดต้ามหลกัเกณฑ์การบริหารบุคคลท่ีพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งองคก์ารมหาชนนั้นๆ 
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังาน กรณีไม่มีขา้ราชการหรือลูกจา้งเปล่ียนสถานะมาปฏิบติังานใน
องค์การ นอกจากนั้น พระราชบัญญัติองค์การมหาชน พ.ศ. 2542 ให้อ านาจด าเนินการโดย
คณะกรรมการมีอ านาจหนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ออกกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ตลอดจนขอ้ก าหนด
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ในการคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง รวมถึงวิธีการและเง่ือนไขในการจ้างผูป้ฏิบติังานในองค์การ
มหาชน 
 สิทธิประโยชน์เป็นเร่ืองส าคญัประการหน่ึงท่ีข้าราชการและลูกจ้างค านึงถึงเม่ือ
เปล่ียนสู่การเป็นเจา้หนา้ท่ีหรือลูกจา้งขององคก์ารมหาชน เพื่อช่วยในการตดัสินใจ พระราชบญัญติั
องค์การมหาชน พ.ศ. 2542 จึงได้ก าหนดให้องค์การมหาชนตอ้งมีมีการระบุสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ในพระราชกฤษฎีการจดัตั้ง โดยให้องค์การมหาชนมีคณะกรรมการบริหารซ่ึงมีอ านาจ
ก ากบัดูแลองค์การตามวตัถุประสงค์ และดูแลเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์แก่
ผูป้ฏิบติังานในองค์การมหาชน สิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บตอ้งอยู่ไม่น้อยกวา่มาตรฐานขั้นต ่าสุดตาม
กฎหมายวา่ดว้ยการคุม้ครองแรงงาน กฎหมายวา่ดว้ยแรงงานสัมพนัธ์ กฎหมายวา่ดว้นประกนัสังคม 
และกฎหมายวา่ดว้ยเงินทดแทน รวมถึงสามารถขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์เช่นเดียวกบั
เจา้หน้าท่ีในองค์การของรัฐอ่ืนๆ (สุรพล นิติไกรพจน์, 2542; อติกานต์ ทองมาก, 2548; ชาญชยั 
แสวงศกัด์ิ, 2549) 
 

2.3.5 ความหมายขององค์การมหาชน 
องคก์ารมหาชนแปลมาจากค าว่า L’etablissements Publics หรือ Etablissement Publique 

หรือ Autonomous Public Organization มีความหมายเช่นเดียวกบัค าว่า “องค์การมหาชนอิสระ” 
หรือ “องค์การกระจายอ านาจทางการบริหารหรือทางเทคนิค” (สมคิด เลิศไพฑูรย,์ 2532; โภคิน  
พลกุล, 2530) 

Jeanneau (1994) กล่าววา่ องค์การมหาชนอิสระ คือ นิติบุคคลในทางกฎหมายมหาชนท่ี
ด าเนินกิจกรรมพิเศษและข้ึนตรงต่อองคก์ารรับผิดชอบทางพื้นท่ี เช่น องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
เป็นตน้ 

Vedel (1994) ใหค้วามหมายวา่ องคก์ารมหาชนอิสระคือ นิติบุคคลในทางกฎหมายมหาชน
นอกเหนือจากรัฐและองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

Rivero (1996) กล่าวว่า องค์การมหาชนอิสระ คือ นิติบุคคลในทางกฎหมายมหาชน
ประเภทหน่ึงท่ีจดัท าบริการสาธารณะอยา่งใดอย่างหน่ึง (Jeanneau, 1994; Vedel, 1994; Rivero, 
1996 อา้งถึงใน เอกวทิย ์มณีธร, 2551) 

มาตรา 3 แห่งพระราชบญัญติัองค์การมหาชน พ.ศ. 2542 บญัญติัไวว้่า องค์การมหาชน 
หมายถึง องค์การท่ีจัดตั้ ง ข้ึนตามพระราชกฤษฎีกาท่ีออกตามความในพระราชบัญญัติ น้ี 
(พระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน, 2542) 
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ทางดา้นส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะส าคญั
ขององค์การมหาชนไวว้่า องค์การมหาชนเป็นหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อรับผิดชอบภารกิจของรัฐ
เพื่อใหบ้ริการสาธารณะ ทางสังคม และวฒันธรรม ท่ีไม่เหมาะส าหรับการบริหารจดัการโดยวิธีการ
ของราชการ และการบริการนั้ นต้องไม่แข่งขันกับภาคเอกชน ซ่ึงเป็นลักษณะต้องห้ามตาม
รัฐธรรมนูญไทย และมีสถานะเป็นนิติบุคคล บุคลากรมีสถานะเป็นเจา้หน้าท่ีของรัฐ โดยไดรั้บเงิน
สนับสนุนจากรัฐในการด าเนินกิจกรรม ซ่ึงการลงทุนต้องได้รับความเห็นชอบจากรัฐบาล 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2552) 

สภาปฏิรูปแห่งชาติ ให้ความหมายวา่ องคก์ารมหาชนเป็นหน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่ท่ี
จดัตั้ งข้ึนเพื่อรองรับภารกิจของรัฐในการ บริการสาธารณะรูปแบบอ่ืนนอกเหนือไปจากส่วน
ราชการและรัฐวิสาหกิจ และเป็นภารกิจท่ีมิได้มีลกัษณะของ การด าเนินการในเชิงพาณิชย ์ท่ีมุ่ง
แสวงหาก าไรหรือสามารถหารายไดม้าเล้ียงตวัเอง ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมีตวัอย่าง การจดัตั้งองค์การ
ประเภทน้ีในหลายประเทศ(ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร, 2558) 

จากความหมายท่ีไดร้วบรวมมาน้ี ผูว้ิจยัขอสรุปไวว้า่ องคก์ารมหาชน คือหน่วยงานของรัฐ
ท่ีไม่ใช่ส่วนราชการและไม่ใช่รัฐวิสาหกิจ มีลกัษณะนิติบุคคล ไม่ด าเนินกิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อแสวงหาก าไรเป็นหลกั และด าเนินภารกิจของรัฐในดา้นใดดา้นหน่ึงโดยเฉพาะเพื่อจดัท าบริการ
สาธารณะ โดยมีความมุ่งหมายให้มีการใช้ประโยชน์ทรัพยากรและบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงตอ้งการโครงสร้างบริหารจดัการท่ีมีความคล่องตวัสูงอีกดว้ย 
 

2.3.6 ประเภทขององค์การมหาชน 
โภคิน พลกุล (2530) ท าการศึกษาเก่ียวกบัองค์การมหาชนท่ีเกิดข้ึนในประเทศฝร่ังเศส 

พบวา่มีการแบ่งองคก์ารออกเป็นหลายประเภท (Categories) แตกต่างกนัไปตามวตัถุประสงคข์อง
กิจการและการบริหาร ซ่ึงสามารถแบ่งได ้4 ประเภท ดงัน้ี 

 1) องคก์ารมหาชนทางอุตสาหกรรมและการคา้ (Tablissement Public Industrials et 
Commerciaux) เช่น การไฟฟ้าฝร่ังเศส (Electricity de France) ส านักงานวางและฝากทรัพย ์
(Caissse des dnots et Consignations) สภาเกษตรกรรม (Chambers d’Agriculture) เป็นตน้ 

 2) องคก์ารมหาชนทางสังคม ไดแ้ก่ กองทุนเงินประกนัสังคมแห่งชาติทั้งหลาย เช่น 
กองทุนประกนัสุขภาพแห่งชาติ (Caisse Nationale d’Assurancemaladie) โรงพยาบาลต่างๆ เป็นตน้ 

 3) องคก์ารมหาชนทางวฒันธรรม เช่น โรงเรียนมธัยม มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัใน
ระดับอุดมศึกษาอ่ืนๆ ค าว่าวฒันธรรมใช้ในความหมายค่อนข้างกวา้ง ซ่ึงรวมไปถึงด้านการ
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คน้ควา้วิจยัตลอดจนราชบณัฑิตสถาน เช่น ราชบณัฑิตยสถานแห่งฝร่ังเศส (Academic Francoise) 
เป็นตน้ 

 4) องคก์ารมหาชนทางปกครอง (Tablissment Publics Adminstratifs) รูปแบบนิติ
บุคคลแบบองค์การมหาชนไดถู้กยืมไปใช้ในทางปกครองโดยเฉพาะทางพื้นท่ี เน่ืองจากความไม่
พร้อมบางประการท่ีจะจดัตั้ งองค์การปกครองส่วนท้องถ่ินข้ึนมา จึงให้องค์การปกครองซ่ึงมี
ลกัษณะเฉพาะพื้นท่ีเป็นนิติบุคคลในรูปองคก์ารมหาชนไปก่อน เช่น การร่วมท ากิจการของคอมมูน
ในรูปของสหการ (Syndicates de Communes) หรือ อ าเภอ จงัหวดั รวมถึงการจดัตั้งเมืองใหม่ เป็น
ตน้ 

ในประเทศไทย องคก์ารมหาชนสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
 1) องคก์ารมหาชนท่ีจดัตั้งโดยพระราชกฤษฎีกาซ่ึงออกตามความในพระราชบญัญติั
องคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 จ านวน 39 แห่ง (ณ วนัท่ี 28 กรกฎาคม พ.ศ. 2558) 
 2) องค์การมหาชนท่ีจดัตั้ งตามพระราชบญัญติัเฉพาะ (หน่วยงานในก ากับ) เช่น 
ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการวจิยั ส านกังานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติ เป็นตน้ 
โดยทั้ง 2 ประเภทมีการก าหนดบทบาทภารกิจบริการสาธารณะท่ีชดัเจน เพื่อสามารถปฏิบติัภารกิจ
ท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร, 2558) 
 

2.3.7 วตัถุประสงค์ขององค์การมหาชน 
 หลัก เกณฑ์พื้ นฐานในการจัดตั้ งองค์การมหาชนมีบัญญัติไว้ในมาตรา  5 แ ห่ง
พระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 สามารถแยกองคป์ระกอบตามวตัถุประสงค์ในการจดัตั้ง
ได ้3 ประการ คือ 
  1) เม่ือรัฐบาลมีนโยบายดา้นใดดา้นหน่ึงโดยเฉพาะเพื่อจดัท าบริการสาธารณะ 
  2) แผนงานการจดัท าบริการสาธารณะนั้นมีความเหมาะสมท่ีจะจดัตั้งหน่วยงาน
บริหารข้ึน ใหม่ท่ีแตกต่างไปจากส่วนราชการและรัฐวสิาหกิจ 
  3) การจัดตั้ งหน่วยบริหารข้ึนใหม่นั้ นมีความมุ่งหมายให้มีการใช้ประโยชน์
ทรัพยากรและ บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 

จากการจดัตั้งองคก์ารมหาชนตามพระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 สามารถแบ่ง
องค์การมหาชนตามวตัถุประสงค์การจดัตั้งได ้3 กลุ่ม ซ่ึงปัจจุบนั องค์การมหาชนทั้ง 39 แห่ง (ณ 
วนัท่ี 28 กรกฎาคม พ.ศ. 2558) ประกอบดว้ย 

กลุ่มท่ี 1 องคก์ารมหาชนท่ีท าหนา้ท่ีพฒันาและด าเนินการตามนโยบายส าคญัของรัฐเฉพาะ
ดา้นให้เกิดผลในทางปฏิบติัภายใตร้ะยะเวลาจ ากดั ซ่ึงตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถสูงในการ
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บริหารงานเชิงยุทธศาสตร์ การบริหารเครือข่ายหรือการบริหารองค์การท่ีมีสาขา ทั้ งใน
ระดบัประเทศและระหวา่งประเทศ จ านวน 6 แห่ง ไดแ้ก่ 

 1) องคก์ารบริหารการพฒันาพื้นท่ีพิเศษเพื่อการท่องเท่ียวอยา่งย ัง่ยนื 
 2) ส านกังานบริหารและพฒันาองคค์วามรู้ 
 3) ส านกังานส่งเสริมการจดัประชุมและนิทรรศการ 
 4) ศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพระหวา่งประเทศ 
 5) สถาบนัวจิยัและพฒันาพื้นท่ีสูง 
 6) ส านกังานพฒันาพิงคนคร 
กลุ่มท่ี 2 องคก์ารมหาชนท่ีท าหนา้ท่ีบริการท่ีใชเ้ทคนิควชิาการเฉพาะดา้นหรือสหวิทยาการ 

องค์การมหาชนท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อให้บริการท่ีใช้วิชาชีพระดบัสูง ซับซ้อน หรือเป็นงานศึกษาวิจยั
ทางด้าน วิทยาศาสตร์ ท่ีมีเป้าหมายในการริเร่ิมหรือสร้างนวตักรรมท่ีจ าเป็นต้องใช้ผูมี้ความรู้ 
ความสามารถเฉพาะ และความสามารถในการบริหารองค์การท่ีมีกิจกรรมหลากหลาย มีขอบเขต
การท างานครอบคลุมในระดบัประเทศ หรือตอ้งด าเนินกิจกรรมเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์โดยการ
ร่วมมือกบัต่างประเทศ จ านวน 19 แห่ง ไดแ้ก่ 

 1) ส านกังานพฒันาเทคโนโลยอีวกาศและภูมิสารสนเทศ 
 2) ศูนยม์านุษยวทิยาสิรินธร 
 3) ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
 4) ส านกังานพฒันาการวจิยัการเกษตร 
 5) ส านกังานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์แห่งชาติ 
 6) สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
 7) สถาบนัทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ 
 8) สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ 
 9) ส านกังานพฒันาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ 
 10) องคก์ารบริหารจดัการก๊าซเรือนกระจก 
 11) สถาบนัวจิยัแสงซินโครตอน  
 12) สถาบนัสารสนเทศทรัพยากรน ้าและการเกษตร 
 13) สถาบนัวจิยัดาราศาสตร์แห่งชาติ 
 14) สถาบนัเทคโนโลยป้ีองกนัประเทศ 
 15) สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 
 16) ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ 
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 17) ส านกังานพฒันาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 
 18) ส านกังานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
 19) ศูนยค์วามเป็นเลิศดา้นชีววทิยาศาสตร์ 
กลุ่มท่ี 3 องค์การมหาชนท่ีท าหน้าท่ีบริการสาธารณะทัว่ไป องค์การมหาชนท่ีจดัตั้งข้ึน

เพื่อให้ ด าเนินงานศึกษาวิจยัทัว่ไป งานบริการ งานปกติประจ า หรืองานให้บริการแก่กลุ่มลูกคา้
ผูรั้บบริการ โดยเฉพาะ ครอบคลุมในขอบเขตจ ากัด ให้ผูมี้ความรู้ความสามารถในการบริหาร
องคก์ารขนาดเล็กท่ีมีธุรกรรม ไม่หลากหลาย จ านวน 14 แห่ง ไดแ้ก่ 

 1) โรงเรียนมหิดลวทิยานุสรณ์ 
 2) โรงพยาบาลบา้นแพว้ 
 3) สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 4) สถาบนับริหารกองทุนพลงังาน 
 5) สถาบนัระหวา่งประเทศเพื่อการคา้และการพฒันา 
 6) ส านกังานความร่วมมือพฒันาเศรษฐกิจกบัประเทศเพื่อนบา้น 
 7) ส านกังานพิพิธภณัฑเ์กษตรเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั 
 8) หอภาพยนตร์ 
 9) ศูนยคุ์ณธรรม 
 10) สถาบนัคุณวฒิุวชิาชีพ 
 11) สถาบนับริหารจดัการธนาคารท่ีดิน 
 12) สถาบนัเพื่อการยติุธรรมแห่งประเทศไทย 
 13) สถาบนัวคัซีนแห่งชาติ 
 14) สถาบนัส่งเสริมความปลอดภยัอาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
นอกจากองคก์ารมหาชนท่ีจดัตั้งโดยพระราชกฤษฎีกา ตามพระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน 

พ.ศ. 2542 แล้ว ในทางทฤษฎียงัมีองค์การของรัฐอีกประเภทท่ีถูกจัดเป็นองค์การมหาชน คือ 
หน่วยงานในก ากบัของรัฐ ซ่ึงถา้พิจารณาจากลกัษณะของหน่วยงานจะพบวา่ หน่วยงานในก ากบัก็
คือ องคก์ารมหาชน เพียงแต่เป็นรูปแบบหน่วยงานท่ีเกิดข้ึนก่อนองคก์ารมหาชน ซ่ึงมีความแตกต่าง
จากองคก์ารมหาชนท่ีเกิดข้ึนตามพระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 ดงัน้ี 

 1) การจดัตั้ง หน่วยงานในก ากบัจดัตั้งตามพระราชบญัญติัเฉพาะของหน่วยงานแต่
ละแห่ง ขณะท่ีองค์การมหาชนจดัตั้งตามพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งหน่วยงาน ตามพระราชบญัญติั
องคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 
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 2) การบริหารจดัการหน่วยงานในก ากับมีความเป็นอิสระในการบริหารจดัการ
มากกวา่องค์การมหาชน แมจ้ะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารก ากบัของรัฐมนตรีเจา้สังกดัเช่นเดียวกบัองคก์าร
มหาชน แต่อ านาจในการบริหารจดัการเป็นของคณะกรรมการ โดยไม่ถูกก ากบัตามหลกัเกณฑ์ท่ี
คณะรัฐมนตรีก าหนดเพื่อก ากบัองคก์ารมหาชน เป็นตน้ 

 3) ลักษณะการจัดการภารกิจต้องการอ านาจตามกฎหมายเพื่อให้เจ้าหน้าท่ีของ
องค์การมีอ านาจในการก ากับตรวจสอบ หรือแทรกแซงกิจการอ่ืน อาจเป็นกิจการของรัฐหรือ
เอกชน รวมทั้ งประชาชนผู ้รับบริการซ่ึงอ านาจนั้ นต้องมีกฎหมายรองรับ เช่น ส านักงาน
หลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ เป็นตน้ 
 

2.4 การศึกษาวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.4.1 งานวจัิยเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
 จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง (2543) ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะ
งาน และบรรยากาศองค์การ กับคุณภาพชีวิตของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม ท่ีผลการศึกษาพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบั
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r =.768) เช่น 
เดียวกบั อรุณี เอกวงศ์ตระกูล (2545) ท  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล การมี
ส่วนร่วมในงาน บรรยากาศองคก์าร กบัคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
ศูนย ์เขตภาคใต ้ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกและเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ทั้งน้ีผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยวิธีแบบเป็นขั้นตอนยงั
พบว่าบรรยากาศองค์การ สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานได้ ซ่ึงหากพนักงานรับรู้
บรรยากาศองคก์ารในระดบัดีจะส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานดีข้ึน 
 นงค์เยาว ์แกว้มรกต (2542) ท าการวิจยัเร่ือง ผลของการรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจยัพบวา่ 
บรรยากาศองค์การของพนกังานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ด้าน
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา และค่าตอบแทน เช่นเดียวกบั ลลิธร มะระกานนท์ (2550) ท่ีท าการ
วจิยัเร่ือง การศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์รซ่ึงส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานสายการผลิตใน
บริษทัเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนกังาน 
และการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านต่างๆ ภายในหน่วยงาน เช่น โครงสร้างองค์การ ด้านการ
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บริหารของผูย้งัคบับญัชา ลกัษณะงาน และค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน  

ซ่ึงความผูกพนัของต่อองค์การของพนกังานน้ีจะน ามาซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีของ
พนกังานอีกดว้ย เห็นไดจ้ากการศึกษาของ จุฑาพร กบิลพฒัน์ (2554) ในหวัขอ้ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรีท่ีสรุปผลการศึกษาว่า คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

สมชาญ พิณคนัเงิน (2551) ท าการศึกษา บรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  
ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การของเจ้าหน้าท่ีชั้ นประทวนแปลผลได้ในระดับดี และ 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ พรพชัรี 
แจ่มครุฑ (2554) ท่ีได้ท าการวิจยัเร่ืองวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลกัษณะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ สังกดักองบญัชาการต ารวจนคร
บาลท้องท่ีเกาะรัตนโกสินทร์ จ านวนทั้งส้ิน 200 นาย พบว่า บรรยากาศองค์การด้านต่างๆ ของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจอยู่ในระดบัสูง เน่ืองดว้ยเจา้หนา้ท่ีต ารวจรับรู้ขอบเขตและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ในสายงานของตนเป็นส าคญั มีลกัษณะเป็นผูน้ า 
 จากผลการวิจยั ดงักล่าวแสดงให้เห็นว่า บรรยากาศองค์การเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์
และยงัเป็นตวัแปรท่ีสามารถท านายคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานไดอี้กดว้ย 
 

2.4.2 งานวจัิยเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 รัตติพร พนนิเชษฐกุล (2544) ท าการศึกษา ความเครียดและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพานิชย ์จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  
สมพร สังข์เพิ่ม (2555) ท่ีได้ท าการศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า ดชันีคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้ง 6 ดา้น ภาพรวม
อยูใ่นระดบักลาง และผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อคุณภาพชีวิต พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
มีผลต่อคุณภาพชีวิตบุคลากรสายสนบัสนุนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.10 0.05 และ 0.01 
ตามล าดบั และยงัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ มีความสัมพนัธ์เชิงลบ ซ่ึงหมายถึงยิ่งบุคลากรมี
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อายุเพิ่มข้ึนจะมีคุณภาพชีวิตในการท างานลดลง และพบว่า ปัจจยัส่วนบุคลด้านเพศ และด้าน
สถานภาพสมรส โดยภาพรวมมีคุณภาพชีวติในการท างานไม่แตกต่างกนั 

สัมพนัธ์กบัการศึกษาของ พรพชัรี แจ่มครุฑ (2554) ท่ีท าการศึกษาในเร่ือง วฒันธรรม
องค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หน้าท่ีต ารวจ สังกดักองบญัชาการต ารวจนครบาลทอ้งท่ีเกาะรัตนโกสินทร์ พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างๆ จะมีผลต่อคุณภาพชีวติท่ีแตกต่างๆ กนั และคุณภาพชีวติในการท างานของต ารวจ
นครบาลทอ้งท่ีเกาะรัตนโกสินทร์อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน และสังคมสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง ส่วนทางดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร 
ดา้นสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั ด้านโอกาสในการพฒันาศกัยภาพบุคคล ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นรายไดผ้ลตอบแทน และดา้นธรรมนูญในองคก์าร 
มีระดบักลางไปต ่าตามล าดบั 

กนัตฤ์ทยั หอพิบูลสุข (2548) ท าการศึกษา คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานธนาคารกรุงเทพมองวา่โอกาสท่ีตนเองจะกา้วหนา้หรือได้
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปไดน้้อย หากผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้การสนบัสนุนและประเมินผลงาน
หรือพิจารณาความดีความชอบอยา่งยุติธรรม ดงันั้น คุณภาพชีวิตดา้นความกา้วหน้ามัน่คงในงาน
ของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553) ไดศึ้กษา อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรในส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ศูนยรั์งสิต พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับดี มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องคก์ารท่ีดีโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

จากผลการศึกษา ทั้งหมดแสดงให้เห็นว่า นอกจากบรรยากาศองค์การจะเป็นตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์และสามารถท านายคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานได ้ยงัมีปัจจยัส่วนบุคคล 
เช่น อาย ุรายได ้สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน รวมถึงรายได ้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวติในการท างานของพนกังาน 
 

2.4.3 งานวจัิยเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์หรือปัจจยัส่วนบุคคล เป็นความหลากหลายดา้นภูมิหลงั
ของบุคคล เช่น เพศ อายุ รายได้ สถานภาพสมรส ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ประสบการณ์
ท างาน เป็นตน้ โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบนั ทั้งน้ี ในองคก์ารท่ี
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ประกอบดว้ย บุคลากรในระดบัต่างๆ ซ่ึงมีลกัษณะพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแตกต่างกนั มีสาเหตุ
มาจากความแตกต่างทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลหรือภูมิหลงัของบุคคลนัน่เอง 
 Harper (1987) ไดท้  าการศึกษา พบว่า ปัจจยัดา้นบุคคลซ่ึงเป็นพื้นฐานของบุคคล มีผลต่อ
คุณภาพชีวติ ประกอบดว้ย อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน รวมถึงต าแหน่งหนา้ท่ีในการ
ท างาน ทางดา้น Werther and Davis (1982) กล่าววา่ ปัจจยัดา้นบุคคล เป็นส่ิงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของบุคคล ประกอบดว้ย อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
และรายได ้ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อการท างาน 
 อาย ุอายเุป็นตวัแปรทางประชากรศาสตร์ตวัแปรหน่ึงท่ีนิยมน ามาศึกษา เพราะเป็นตวัแปรท่ี
แสดงให้เห็นซ่ึงความคิดเห็นและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจาก คนในช่วงวยัท่ีต่างกนั ย่อมมี
ความแตกต่างกนัทั้งดา้นจิตใจ ร่างกาย และสังคม อีกทั้งเม่ือมีอายุมากข้ึนยอ่มมีการเรียนรู้ มีประสม
การณ์ท่ีเพิ่มมากข้ึน ทั้งน้ีการเพิ่มข้ึนของอายุและประสมการณ์ยงัส่งผลถึงความคิดอ่าน ความรู้สึก 
และกระบวนการปรับตวั ท าให้มองปัญหาไดช้ดัเจน ปรับความคาดหวงัให้มีความเหมาะสม ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อบรรยากาศและคุณภาพชีวิตในการท างาน และสามารถท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
ประสบความส าเร็จ (จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง, 2543; กลัยารัตน์ อ๋องคณา, 2549; สายชล อมฤตชชัวาลย ,์ 
2551) 
 ประสบการณ์ท างาน ประสบการณ์ท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัอายุ เน่ืองจากเป็นส่ิงแสดงถึง
วุฒิภาวะทั้งในชีวิตและการท างาน บุคคลท่ีมีประสบการณ์ท างานนานกว่ายอ่มมีความสามารถใน
การปฏิบัติอาชีพนั้ นมากกว่า  และจะประสบความส าเ ร็จมากกว่าผู ้ท่ีอายุงานน้อย เพราะ 
ประสบการณ์การท างานท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ความเขา้ใจ และเกิดทกัษะในการปฏิบติังาน 
(จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง, 2543) อีกทั้งประสบการณ์จากการท างานในอดีตเป็นส่วนส าคญัท่ีช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน น าไปสู่กระบวนการวิเคราะห์วิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ไดดี้ (กลัยารัตน์ 
อ๋องคณา, 2549) 
 ทั้งน้ีการท่ีบุคคลมีประสบการณ์มากมกัจะมีโอกาสเผชิญกบัปัญหาต่างๆ ท าให้บุคคลนั้น
เป็นคนกลา้คิด กลา้ตดัสินใจเม่ือเผชิญปัญหา มีจินตนาการ ความคิดริเร่ิม สามารถตดัสินใจในการ
เลือกต่างๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และปัจจยัด้านประสบการณ์ท างานน้ีมีความสัมพนัธ์กับ
คุณภาพชีวติในการท างาน (พบัพลึง ใจ๋คอดี, 2552) 
 สถานภาพสมรส คนท่ีมีครอบครัวและคนโสดจะให้ความส าคญัในงานและการเรียนรู้ท่ี
ต่างกนั โดย Nichols (1971) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีสถานภาพโสดจะมีอิสระในการตดัสินใจต่างๆ 
มากกวา่ เช่น การเปล่ียนงาน การศึกษาต่อ และเม่ือเผชิญปัญหาต่างๆ จะมีโอกาสลาออกจากงานได้
ง่ายว่า และการศึกษาจ านวนหน่ึงพบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างาน และสถานภาพสมรส
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ต่างกนั จะมีความสามารถในการท างานท่ีต่างกนั ทั้งน้ี ยงัพบอีกวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสคู่
จะมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีสูงกวา่สถานภาพโสด (จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง, 2543; อรุณี เอกวงศ์
ตระกูล, 2545; พบัพลึง ใจ๋คอดี, 2552; ศรีพูน เทตินน ้า, 2556) 
 รายได ้รายได ้ไดแ้ก่ ระดบัเงินเดือน ค่าล่วงเวลา รวมถึงรายไดพ้ิเศษอ่ืนๆ ซ่ึงมีความส าคญั
ในการด ารงชีวิต หากรายไดท่ี้ไดรั้บไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนั จะท าให้เกิดปัญหาทาง
เศรษฐกิจในครอบครัวได ้นอกจากน้ีอตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบังานจะท าให้เกิดการปฏิบติังาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมความพึงพอใจในงาน ซ่ึงการศึกษาของนักวิจยัหลายๆ ท่านพบว่า 
บุคคลท่ีไดรั้บรายไดท่ี้แตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวติท่ีแตกต่างกนั (อรุณี เอกวงศต์ระกูล, 2545) 
 ดังนั้ น ปัจจยัส่วนบุคคลจึงเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีมีส่วนส าคญัต่อการท างาน บรรยากาศ
องค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงผูว้ิจยัคาดวา่ปัจจยัส่วนบุคลท่ีแตกต่างกนัน่าจะมีระดบั
คุณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนัของพนกังานองคก์ารมหาชน การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงสนใจ
ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุ ประสบการณ์ท างาน สถานภาพสมรส และรายได้ ซ่ึงมีความ
เก่ียวขอ้งและส าคญัต่อคุณภาพชีวติเป็นอยา่งยิง่ 
 

2.4.4 งานวจัิยเกีย่วกบัองค์การมหาชน 
 ทางดา้นงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารมหาชน ปัจฉิมา ธนสันติ (2543) ท าการศึกษาการ
แปรรูปองค์การมหาชน: กรณีศึกษา กรมทรัพย์สินทางปัญญา ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้าง
องค์การในปัจจุบนั ไม่อ านวยความสะดวกต่อการเปล่ียนแปลงทางการค้า จ  าเป็นต้องปรับปรุง
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ศกัดา ศรีภูมี (2552) ท าการวิจยัเร่ือง ระบบบริหารงานบุคคลขององคก์ารมหาชน: ศึกษา
กรณีส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา พบวา่ ระบบบริหารงานบุคคลของ
องค์การมหาชนภายใตพ้ระราชบญัญติัองค์การมหาชน พ.ศ. 2542 มีความบกพร่องทางกฎหมาย 
ส่งผลให้เกิดความดอ้ยกว่าเม่ือเปรียบเทียบกบัระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐในส่วนของราชการ
และรัฐวสิาหกิจในหลายประการ ทั้งน้ีผลการศึกษายงัแสดงให้เห็นวา่ องคก์ารมหาชนควรปรับปรุง
การด าเนินการดา้นบริหารบุคคลเพื่อ ให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ปัญหา และรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากร
บุคคลท่ีมีคุณค่าต่อไป 
 ภิรดา ชัยรัตน์ (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบความเป็นอิสระกับผลการ
ด าเนินงานระหวา่งองคก์ารมหาชนกบักรมในประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ การบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) แมจ้ะสามารถก าหนดระเบียบขอ้บงัคบั
วิธีการในการบริหารได้เอง อย่างไรก็ตามในทางปฏิบติัพบว่า การก าหนดวิธีการบริหารด้าน
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ทรัพยากรมนุษย์ยงัมีความคล้ายคลึงกับราชการและรัฐวิสาหกิจอยู่ ซ่ึงอิงตามข้อก าหนดของ
ส านกังาน ก.พ.ร. จึงท าใหค้วามอิสระลดลง และยงัถูกแทรกแซงจากางการเมืองไดง่้าย 
 ปาณิศรา หวัเวยีง (2556) ไดท้  าการศึกษาเปรียบเทียบระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
ระหว่างสถาบนัวิจยัดาราศาสตร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) และสถาบนัวิจยัและพฒันาพื้นท่ีสูง 
(องค์การมหาชน) ผลการศึกษาเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ จ านวนทั้งส้ิน 15 คน พบว่า ปัจจยั
ภายในองคก์ารมีผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละปัจจยัภายนอกมีผลกระทบ
ทางออ้มต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมหาชน ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดเ้สนอวา่ ควรปรับปรุงวิธี
คิดของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัระบบบริหารงานแบบองคก์ารมหาชน 
 อญัชลี มนัตะรักษ ์(2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ของพนักงาน: กรณีศึกษา องค์การมหาชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลพบว่า พนักงานใน
องค์การมหาชน (สถาบนัพฒันาศกัยภาพการผลิต) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก 
และปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน และรายได ้ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ร่วมถึง ปัจจยัด้านลกัษณะงานและด้านการพฒันา
บุคลากร ซ่ึงเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั ร่วมถึงสามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงแรงจูงใจเป็นทฤษฎีรากฐานของคุณภาพชีวติในการท างาน 
สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ เพชรา ทุ่งศรีแกว้ (2552) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์ (องค์การมหาชน) ผลวิจยัพบว่า ปัจจยัภายใน
องคก์าร เช่น โอกาสพฒันาสมรรถภาพบุคคล การท างานร่วมกนั ความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
งาน ตลอดจนความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานองค์การมหาชนและยงัพบอีกว่า การจ าแนกพนกังานตามปัจจยัส่วนบุคคล ท าให้ระดบั
คุณภาพชีวติในการท างานไม่ต่างกนั 
 ผลการศึกษาทั้งหมดแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของคุณภาพชีวิตในการท างานภายใน
องคก์ารมหาชน เห็นไดจ้ากการให้ความส าคญัในการศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายใน
องค์การ อีกทั้งการศึกษาในประเด็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานและคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร 
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ระเบียบวธีิวจิยั 
 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร กบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานองคก์ารมหาชน โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประยุกต ์เพื่อ
ก าหนดกรอบแนวคิดและวิธีการด าเนินการวิจัย โดยในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบ
ผสมผสานเชิงปริมาณและคุณภาพ (Mixed Method) 

การวจิยัเชิงปริมาณ เป็นวธีิการแสวงหาความรู้ทางสังคม ท่ีใชก้ระบวนการทางวทิยาศาสตร์ 
(Scientific Method) ท่ีมุ่งหาขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และสามารถแยกส่ิงท่ีศึกษาออกเป็นหวัแปรเชิงเหตุ
และผลได ้

การวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อมุ่งแสวงหาขอ้เท็จจริง สร้างความเขา้ใจในเชิงรายละเอียด เพื่อ
อธิบายและตีความข้อค้นพบจากเชิงปริมาณ ด้วยวิธีสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure 
Interview) โดยศึกษาลกัษณะ รูปแบบของบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติในการท างาน รวมถึง
ปัญหาอุปสรรคในองคก์ารมหาชน ทั้งน้ีการศึกษาประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 วธีิการศึกษา 
3.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 สมมติฐานในงานวจิยั 
3.4 กรอบแนวคิดในงานวจิยั 
3.5 นิยามศพัทท่ี์ใชใ้นงานวจิยั 
3.6 วธีิการด าเนินงานวจิยั 

 

3.1 วธิีการศึกษา 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวธีิการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
3.1.1 การศึกษาจาก เอกสาร (Documentary Study) โดยการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจาก 

หนงัสือ เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงส่ืออิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ อนัสามารถน ามาใช้เป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
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3.1.2 การศึกษาภาคสนาม (Field Study) เป็นการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้
แบบสอบถาม และสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

3.2.1 ตัวแปรต้น (Independent Variables)  
 3.2.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุประสบการณ์ท างาน สถานภาพสมรส รายได ้
 3.2.1.2 บรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ 
  1) โครงสร้างและขอ้จ ากดั 
  2) การเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล 
  3) ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน 
  4) การใหร้างวลัและการลงโทษ 
  5) การอดทนต่อความขดัแยง้ 
  6) มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน 
  7) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
  8) ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน 

 
3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  
 3.2.2.1 คุณภาพชีวติการท างาน ไดแ้ก่ 

  1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
  2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
  3) โอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
  4) โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล 
  5) การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร 
  6) การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร 
  7) ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
  8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก 
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3.3 สมมติฐานในงานวจิัย 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารมหาชนท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

1) พนักงานองค์การมหาชนท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี
แตกต่างกนั 

2) พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีแตกต่างกนั 

3) พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั 

4) พนกังานองค์การมหาชนท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี
แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก กบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

1) โครงสร้างและขอ้จ ากดั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังานองคก์ารมหาชน 

2) การเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

3) ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

4) การให้รางวลัและการลงโทษ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

5) การอดทนต่อความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

6) มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

7) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

8) ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
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3.4 กรอบแนวคดิในงานวจิัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่3.1  กรอบแนวคิดในงานวจิยั 

 

 
 
 
 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. อาย ุ
2. ประสบการณ์ท างาน 

3. สถานภาพสมรส 

4. รายได ้

บรรยากาศองค์การ 
1. โครงสร้างและขอ้จ ากดั 

2. การเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล 

3. ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุน 

4. การใหร้างวลัและการลงโทษ 

5. การอดทนต่อความขดัแยง้ 

6. มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการ

ปฏิบติังาน 

7. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและ

ความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 

8. ความเส่ียงและการรับความเส่ียงใน

งาน 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ 

3. โอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คง

ในงาน 

4. โอกาสในการพฒันาและการใช้

ความสามารถของบุคคล 

5. การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายใน

องคก์าร 

6. การรักษาสิทธิส่วนบุคคลใน

องคก์าร 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน

กบัชีวิตส่วนตวั 

8. การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม

ภายนอก 
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3.5 นิยามศัพท์ทีใ่ช้ในงานวจิัย 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้หนิ้ยามค าศพัทท่ี์มีขอบเขตและความหมายโดยเฉพาะไว ้ดงัน้ี 
องคก์ารมหาชน หมายถึง องค์การมหาชนกลุ่มท่ี 2 ท าหนา้ท่ีบริการท่ีใชเ้ทคนิควิชาการเฉพาะดา้น
หรือสหวิทยาการ องคก์ารมหาชนท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อให้บริการท่ีใชว้ิชาชีพระดบัสูง ซบัซ้อน หรือเป็น
งานศึกษาวจิยัทางดา้นวทิยาศาสตร์ ท่ีมีเป้าหมายในการริเร่ิมหรือสร้างนวตักรรมท่ีจ าเป็นตอ้งใชผู้มี้
ความรู้ ความสามารถเฉพาะ และความสามารถในการบริหารองค์การท่ีมีกิจกรรมหลากหลาย มี
ขอบเขตการท างานครอบคลุมในระดบัประเทศ หรือตอ้งด าเนินกิจกรรมเพื่อบรรลุวตัถุประสงคโ์ดย
การร่วมมือกบัต่างประเทศ จ านวน 19 แห่ง 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติท่ีเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวของแต่ละบุคคลของ 
พนกังานองคก์ารมหาชน ไดแ้ก่ อาย ุประสบการณ์ท างาน สถานภาพสมรส รายได ้

1) อายุ หมายถึง อายุตั้ งแต่เกิดของพนักงานองค์การมหาชน จนถึงวนัท่ีตอบ
แบบสอบถาม 

2) ประสบการณ์ท างาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคก์ารมหาชน 

3) สถานภาพสมรส หมายถึง สภาวะทางสังคมของพนักงานองค์การมหาชน 
แบ่งเป็นกลุ่ม คือ โสด สมรส และอ่ืนๆ  

4) รายได ้หมายถึง เงือนเดือน ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีพนกังานองคก์ารมหาชนกลุ่ม 2 
จะไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

พนกังานองคก์ารมหาชน หมายถึง เจา้หนา้ท่ีและลูกจา้งทุกระดบัขององคก์ารมหาชนกลุ่ม
ท่ี 2 ท่ีปฏิบติังานเป็นพนกังานประจ า และรับรายไดเ้ป็นรายเดือน 

บรรยากาศองค์การ หมายถึง หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรหรือพนักงานท่ีมีต่อ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงถือเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองคก์าร บุคลากร
หรือพนักงานสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยการรับรู้ของสมาชิกแต่ละคนอาจไม่
เท่ากนั ส่ิงท่ีรับรู้อาจไม่เป็นภาพท่ีแทจ้ริงขององคก์าร ท าให้มีอิทธิพลทศันคติ พฤติกรรมและการ
แสดงออก และสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคคลากรหรือพนกังานนั้นๆ  

1) โครงสร้างและขอ้จ ากดั หมายถึง นโยบาย กฎระเบียบ หรือขั้นตอนในการ
ท างานต่างๆ ไปจนถึงการติดต่อส่ือสารตามสายบงัคบับญัชาของพนกังานองคก์ารมหาชนกลุ่มท่ี 2 
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2) การเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล หมายถึง สภาพหน่วยงานท่ีให้ความทา้
ทายและความรู้สึกรับผิดชอบเก่ียวกบัความส าเร็จของพนกังานองค์การมหาชนกลุ่มท่ี 2 ตลอดจน
การรับรู้หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตนเอง 

3) ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุน หมายถึง การส่งเสริมและสนบัสนุนท่ี
เป็นการกระตุ้นให้สมาชิกมีความรักและผูกพนัต่อองค์การ น าไปสู่ความต้องการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ 

4) การให้รางวลัและการลงโทษ หมายถึง การให้รางวลัและการลงโทษภายใน
สถานการณ์การท างาน ซ่ึงมีความยติุธรรมและช่วยกระตุน้การพฒันาบุคลากรในองคก์าร 

5) การอดทนต่อความขดัแยง้ หมายถึง สภาพหน่วยงานท่ีมีความแตกต่างระหวา่ง
ผูบ้ริหารและพนกังาน พนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน หรือหน่วยงานท่ีแข่งขนักนัภายในองคก์าร และ
พนกังานรู้สึกมัน่ใจวา่องคก์ารสามารถจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนได ้

6) มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพหน่วยงานท่ี
ให้ความส าคญัจากผลการปฏิบติังานและความชดัเจนของความคาดหวงัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน
ในองคก์าร 

7) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม หมายถึง สภาพ
หน่วยงานท่ีเป็นมิตร และมีความสามัคคีในองค์การ รวมถึงการสนับสนุนซ่ึงกันและกันของ
พนกังาน ท่ีพร้อมท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ 

8) ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบั
การบริหารความเส่ียงและความทา้ทายในงานและองคก์าร 

คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีท่ีสามารถส่งเสริม
สุขภาพทั้ งทางร่างกาย จิตใจ และสังคม ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองค์การ รวมถึงการปรับปรุงและพฒันาให้พนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน 
ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
และการประสบความส าเร็จขององคก์าร 

1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม หมายถึง การไดรั้บค่าจา้ง ค่าตอบแทนของ
พนกังานท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม และมีความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
งานของตนกบัคนอ่ืนท่ีปฏิบติังานลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 

2) สภาพการท า งาน ท่ี มีความปลอดภัยและส่ ง เส ริม สุขภาพ  หมาย ถึ ง 
สภาพแวดล้อมและสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานของพนักงานได้อย่างสะดวกสบาย โดย
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ค านึงถึงความปลอดภยัแลว้สุขภาพของพนกังานในการปฏิบติังาน ซ่ึงรวมถึงชัว่โมงการท างานท่ี
เหมาะสม การควบคุมเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 

3) โอกาสความก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน หมายถึง การได้รับโอกาสใน
ความกา้วหนา้ ความมัน่ในอาชีพ ไปจนถึงการเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ี เพื่อเป็น
หลกัประกนัความมัน่คงในงาน 

4) โอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของบุคคล หมายถึง การไดรั้บ
โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังานแต่ละคน ส่งผลให้พนกังานรู้สึกถึงคุณค่าใน
ตนเองและรู้สึกทา้ทายในการท างานของตนเอง 

5) การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ตน
ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และร่วมมือกนัท างาน ท าให้เกิดความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงกบัเพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือกนัและปราศจากการแบ่งชนชั้น 

6) การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองค์การ หมายถึง การยึดกฎระเบียบององค์การ
เป็นหลกัในการท างาน โดยพนักงานในองค์การตอ้งท างานภายใตก้ารเคารพสิทธิส่วนบุคคล มี
อิสระและความเสมอภาคในเร่ืองต่างๆ ตามความเหมาะสม และให้ความเคารพซ่ึงกนัและกนัใน
มาตรฐานท่ีวางไว ้

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั หมายถึง การท่ีพนักงาน
สามารถจดัแบ่งเวลาไดอ้ย่างชดัเจน สร้างสมดุลระหว่างการท างาน ชีวิตส่วนตวั ครอบครัว และ
กิจกรรมอ่ืนๆ โดยมีสัดส่วนเวลาท่ีเหมาะสม 

8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึกวา่งานท่ี
ตนปฏิบติัมีความเก่ียวขอ้งและมีความรับผิดชอบต่อสังคม ทั้งยงัสร้างประโยชน์ให้เกิดคุณค่าจาก
การท างานท่ีมีความร่วมมือในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ของหน่วยงานต่างๆ ตลอดจนชุมชน
และสังคม 
 

3.6 วธิีการด าเนินงานวจิัย 
 

งานวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานองค์การมหาชน ผูว้ิจยัท าการศึกษาวิจยัแบบผสมผสาน (Mix Method) โดย
น าเสนอวิธีการด าเนินงานวิจยัในส่วนต่างๆ ไดแ้ก่ ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ตวัแปรในงานวิจยั 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซ่ึงรายละเอียด มี
ดงัต่อไปน้ี 
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3.6.1 การวจัิยเชิงปริมาณ 
 3.6.1.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานองค์การมหาชนในกลุ่มท่ี 2 ตามการ

แบ่งประเภทองคก์ารมหาชน (ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร, 2558 : 10) จ านวน 19 แห่ง 
ประกอบดว้ย 

 1) ส านกังานพฒันาเทคโนโลยอีวกาศและภูมิสารสนเทศ 
 2) ศูนยม์านุษยวทิยาสิรินธร 
 3) ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
 4) ส านกังานพฒันาการวจิยัการเกษตร 
 5) ส านกังานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์แห่งชาติ 
 6) สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
 7) สถาบนัทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ 
 8) สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ 
 9) ส านกังานพฒันาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ 
 10) องคก์ารบริหารจดัการก๊าซเรือนกระจก 
 11) สถาบนัวจิยัแสงซินโครตอน 
 12) สถาบนัสารสนเทศทรัพยากรน ้าและการเกษตร 
 13) สถาบนัวจิยัดาราศาสตร์แห่งชาติ 
 14) สถาบนัเทคโนโลยป้ีองกนัประเทศ 
 15) สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 
 16) ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ 
 17) ส านกังานพฒันาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 
 18) ส านกังานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
 19) ศูนยค์วามเป็นเลิศดา้นชีววทิยาศาสตร์ 

เหตุผลท่ีใช้ในการเลือกองคก์ารมหาชนกลุ่มท่ี 2 น้ี คือ องคก์ารมหาชนกลุ่มน้ีเป็น
กลุ่มท่ีครอบคลุมภารกิจของรัฐในทุกรูปแบบ ทั้งดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และมุ่งสร้างองค์
ความรู้ในการพฒันาเป็นหลกั มีขอบเขตการท างานครอบคลุมในระดบัประเทศ หรือตอ้งด าเนิน
กิจกรรมเพื่อบรรลุวตัถุประสงคโ์ดยการร่วมมือกบัต่างประเทศ โดยมีประชากรตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางที ่3.1 อตัราก าลงัองคก์ารมหาชนกลุ่ม 2 ปี พ.ศ. 2557 
 

ล าดบั องค์การมหาชน 
อตัราก าลงั ปี พ.ศ. 2557 

ผู้บริหาร  เจ้าหน้าที่  ลูกจ้าง  ที่ปรึกษา  
1 ส านกังานพฒันาเทคโนโลยอีวกาศและภูมิ

สารสนเทศ 
1 300 20 0 

2 ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา 

1 83 0 0 

3 ศูนยม์านุษยวิทยาสิรินธร 2 60 10 0 
4 ส านกังานพฒันาการวิจยัการเกษตร 9 46 0 4 
5 ส านกังานส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์แห่งชาติ 4 90 15 5 
6 สถาบนัวิจยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบั

แห่งชาติ 
3 67 0 0 

7 สถาบนัทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ 3 55 7 0 
8 สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ 3 252 0 0 
9 องคก์ารบริหารจดัการก๊าซเรือนกระจก 2 54 5 0 
10 ส านกังานพฒันาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ 4 49 0 6 
11 สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน 6 144 0 0 
12 สถาบนัสารสนเทศทรัพยากรน ้าและการเกษตร 1 109 1 0 
13 สถาบนัวิจยัดาราศาสตร์แห่งชาติ 10 70 0 0 
14 สถาบนัเทคโนโลยป้ีองกนัประเทศ 1 261 1 0 
15 สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 5 64 0 0 
16 ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ  2 32 4 0 
17 ส านกังานรัฐบาลอิเลก็ทรอนิกส์ 8 183 0 0 
18 ส านกังานพฒันาธุรกรรมทางอิเลก็ทรอนิกส์ 12 98 5 0 
19 ศูนยค์วามเป็นเลิศดา้นชีววิทยาศาสตร์ 5 26 0 0 

 สรุปรวมจ านวนพนักงาน   82 2043 68 15 
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 กลุ่มตวัอยา่ง 
 ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั ไดม้าจากการสุ่มตวัอย่างพนกังานจากองคก์าร
มหาชนกลุ่ม 2 ทั้งหมด 19 แห่ง โดยท าการส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการศึกษาวิจยัทั้ง 19 
องคก์าร กลุ่มตวัอยา่งจึงข้ึนอยูก่บัการตอบรับจากการส่งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ 
 เม่ือไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีชดัเจน ผูว้ิจยัใช้การสุ่มตวัอย่างจากพนกังานทั้งหมดโดยการ
ค านวณจากตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
และความคลาดเคล่ือนของขนาดตวัอยา่งร้อยละ 5 เพื่อใหไ้ดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถวิเคราะห์
โดยสถิติต่างๆ ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั และจะใช้จ  านวนกลุ่มตวัอย่างประมาณ 400 คน แต่เน่ืองจาก
ความแตกต่างทางด้านลกัษณะภารกิจและขนาดขององค์การ ท าให้พนักงานในแต่ละองค์การมี
จ านวนท่ีต่างกัน โดยมีกลุ่มตวัอย่างพนักงานองค์การมหาชนกลุ่ม 2 ท่ีตอบรับการขอความ
อนุเคราะห์ ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.2 การตอบแบบสอบถามของพนกังานองคก์ารมหาชนกลุ่ม 2 
 

ล าดับ องค์การมหาชน 

จ านวนพนักงาน 

จ านวนแบบ 
สอบถามทีแ่จก 

จ านวนพนักงาน 
ผู้ตอบ

แบบสอบถาม  
1 ส านกังานพฒันาเทคโนโลยอีวกาศและภูมิ

สารสนเทศ 
150 104 

2 ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา 

80 60 

3 ส านกังานพฒันาการวิจยัการเกษตร 0nline - 
4 สถาบนัทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ 30 21 
5 สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ 150 105 
6 องคก์ารบริหารจดัการก๊าซเรือนกระจก 50 31 
7 ส านกังานพฒันาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ 50 32 
 รวม 510 353 

 
หมายเหตุ: แบบสอบถาม Online ไม่สามารถระบุจ านวนการแจกได ้
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 3.6.1.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 การวิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยผูว้ิจยัใช้เคร่ืองมือใน

การวิจัย เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างจากการสังเคราะห์งานวิจัยและทฤษฎี ซ่ึงโครงสร้างของ
แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร กบัคุณภาพชีวิต

ในการท างาน 
 การสร้างและลกัษณะเคร่ืองมือ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 7 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ 

อาย ุประสบการณ์ท างาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และรายได ้
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารจ านวน 35 ขอ้ 
 1) ท าการศึกษาคน้ควา้ ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัต่างๆ ตลอดจน

สังเคราะห์ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 
 2) ผูว้จิยัท าการสังเคราะห์ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของ Litwin and 

Stringer (1968) Steers and Porter (1979) Brown and Moberg (1980) และ Stringer (2002) จากการ
สังเคราะห์ท าใหไ้ดอ้งคป์ระกอบ 8 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพการท างาน
ท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน โอกาสในการ
พฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม การรักษาสิทธิส่วนบุคลใน
องค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั และการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
และใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัท าการพฒันาและวิเคราะห์แบบสอบถาม 
โดยน าโครงสร้างตวัแปรมาวเิคราะห์และสร้างขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกนัเป็นจ านวนทั้งหมด 35 ขอ้ 
และน าขอ้ค าถามท่ีไดพ้ฒันาเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ภายหลงัจากไดข้อ้
ค าถามท่ีสมบูรณ์ ผูว้ิจยัท าการทดสอบเคร่ืองมือกบัพนักงานท่ีปฏิบติังานในสถาบนัมาตรวิทยา
แห่งชาติ จ  านวน 30 คน หาความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือและน ากลบัมาแกไ้ขอีกคร้ัง ไดข้อ้ค าถาม
ทั้งหมดเป็นจ านวน 35 ขอ้ ประกอบดว้ย 
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ดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดั จ านวน 5 ขอ้ (1-5) 
ดา้นการเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ จ านวน 5 ขอ้ 
ดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้ จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม จ านวน 4 ขอ้ 
ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน จ านวน 5 ขอ้ 
 
ลกัษณะแบบสอบถามใชก้ารวดัแบบมาตรประมาณค่า (Likert Scale) มีการก าหนด

คะแนนและเกณฑข์องแต่ละระดบั คือ 
 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

มากหรือเห็นดว้ยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเท่ากบั 5 
เห็นดว้ย หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

หรือเห็นดว้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 4 
ไม่แน่ใจ หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

บางส่วนหรือไม่เป็นจริงบางส่วน มีค่าคะแนนเท่ากบั 3 
ไม่เห็นดว้ย หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

นอ้ยหรือเห็นดว้ยนอ้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

นอ้ยท่ีสุดหรือเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด มีค่าคะแนนเท่ากบั 1 
  

การแปลความหมายของระดบัคะแนนมีเกณฑ์การคิดคะแนนบรรยากาศองค์การ 
โดยน าคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนมารวมกนัแลว้หาค่าเฉล่ีย ใชห้ลกั 

 
คะแนนเฉล่ีย การแปลค่าคะแนน 
4.21–5.00 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
3.41–4.20 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานสูง 
2.61–3.40 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานปานกลาง 
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1.81–2.60 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานนอ้ย 
1.00–1.80 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานจ านวน 33 ขอ้ 

 1) การศึกษาค้นควา้ ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยต่างๆ ตลอดจน
สังเคราะห์ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 2) ผูว้ิจยัท าการสังเคราะห์ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
Walton (1973) Delamotte and Shin-ichi (1984) Huse and Commings (1985) Dessler (1997) 
Cummings and Worley (2001) Casciao (2003) จากการสังเคราะห์ท าให้ไดอ้งคป์ระกอบ 8 ดา้น 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
โอกาสความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน โอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของ
บุคคล การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม การรักษาสิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน
กบัชีวิตส่วนตวั การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม และใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึง
ผูว้ิจยัท าการพฒันาและวิเคราะห์แบบสอบถาม โดยน าโครงสร้างตวัแปรมาวิเคราะห์และสร้างขอ้
ค าถามให้สอดคล้องกันเป็นจ านวนทั้ งหมด 33 ข้อ และน าข้อค าถามท่ีได้พัฒนาเสนอต่อ
ผูท้รงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ภายหลงัจากไดข้อ้ค าถามท่ีสมบูรณ์ ผูว้ิจยัท าการทดสอบ
เคร่ืองมือกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในสถาบนัมาตรวิทยาแห่งชาติจ านวน 30 คน หาความเท่ียงตรง
ของเคร่ืองมือและน ากลบัมาแกไ้ขอีกคร้ัง ไดข้อ้ค าถามทั้งหมดเป็นจ านวน 33 ขอ้ ประกอบดว้ย 
 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม จ านวน 4 ขอ้ (1-4) 
สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ จ านวน 4 ขอ้ 
โอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน จ านวน 4 ขอ้ 
โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล จ านวน 4 ขอ้ 
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม จ านวน 5 ขอ้ 
การรักษาสิทธิส่วนบุคคล จ านวน 4 ขอ้ 
ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั จ านวน 4 ขอ้ 
การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม จ านวน 4 ขอ้ 
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ลกัษณะแบบสอบถามใชก้ารวดัแบบมาตรประมาณค่า (Likert Scale) มีการก าหนด
คะแนนและเกณฑข์องแต่ละระดบั คือ 

 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

มากหรือเห็นดว้ยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเท่ากบั 5 
เห็นดว้ย หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

หรือเห็นดว้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 4 
ไม่แน่ใจ หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

บางส่วนหรือไม่เป็นจริงบางส่วน มีค่าคะแนนเท่ากบั 3 
ไม่เห็นดว้ย หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

นอ้ยหรือเห็นดว้ยนอ้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริง

นอ้ยท่ีสุดหรือเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด มีค่าคะแนนเท่ากบั 1 
  

การแปลความหมายของระดบัคะแนนมีเกณฑ์การคิดคะแนนคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน โดยน าคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนมารวมกนัแลว้หาค่าเฉล่ีย ใชห้ลกั 

 
คะแนนเฉล่ีย การแปลค่าคะแนน 
4.21–5.00 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
3.41–4.20 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานสูง 
2.61–3.40 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานปานกลาง 
1.81–2.60 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานนอ้ย 
1.00–1.80 บรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร กบัคุณภาพชีวิต

ในการท างาน  
ในส่วนน้ี เป็นกล่องขอ้ความเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็น

และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั บรรยากาศองคก์าร กบัคุณภาพชีวติในการท างานไดอ้ยา่งอิสระ 
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การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 
ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างเพื่อการศึกษาในคร้ังน้ี มาทดสอบความเท่ียงตรง

และความเช่ือมัน่ดงัน้ี 
 1) ความเท่ียงตรง (Validity) น าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนไปเสนอ

คณะกรรมการท่ีปรึกษาเพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งเพื่อหาความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหาและ
ขอ้ค าถาม (Content Validity) ตามวตัถุประสงคใ์นการศึกษา และด าเนินการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 
แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหแ้บบสอบถามสามารถวดัไดต้รงตามความตอ้งการก่อนน ามาใชจ้ริง 

 2) ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบทดสอบท่ีผา่นการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา และไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ น าไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังาน 
ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ ซ่ึงมีลักษณะตรงตามเกณฑ์ของประชากรท่ีผูว้ิจ ัย
ตอ้งการศึกษา จ านวน 30 คน จากนั้นใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Alpha Cronbach’ 
Coefficient) แลว้จึงน าแบบสอบถามไปใชง้านจริง 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ด าเนินการโดยใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัทาง

สังคมศาสตร์ (SPSS) ในการประมวลผล และจดัท าตารางผลการวิเคราะห์ทางสถิติ ซ่ึงสถิติท่ีจะ
น ามาใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ 

 1) วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดว้ยสถิติ ความถ่ี และร้อยละ 
 2) วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียตั้ งแต่สองกลุ่มข้ึนไป ใช้การ

ทดสอบค่าความแปรปรวน (One-Way ANOVA) 
 3) วิเคราะห์บรรยากาศองคก์าร และคุณภาพชีวิตในการท างาน ดว้ยการหา

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และประเมินระดับจากค่าเฉล่ีย จ  าแนกตามรายด้านและ
โดยรวม 

 4) วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน ดงัน้ี (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
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ค่า r มากกวา่ .90 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงท่ีสุด 
ค่า r เท่ากบั .70-.90 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
ค่า r เท่ากบั .30-.69 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
ค่า r อยูร่ะหวา่ง .01-.29 มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
ค่า r เท่ากบั .00 ไม่มีความสัมพนัธ์เลย 

 
3.6.2 การวจัิยเชิงคุณภาพ 
 3.6.2.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 การเก็บข้อมูลส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรในองค์การ

มหาชนกลุ่ม 2 โดยใช้การคัดเลือกตัวอย่างแบบไม่อิงทฤษฎีความน่าจะเป็น (Nonprobability 
Sampling) ดว้ยการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 1 ท่าน ต่อ 1 
องคก์าร และเป็นบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5 ปีข้ึนไป โดยไม่ระบุต าแหน่งงานในองคก์าร 
ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีได้รับความอนุเคราะห์จากองค์การมหาชนทั้งหมด 7 องค์การ มีผูใ้ห้สัมภาษณ์
ทั้งส้ิน 7 คน 

 3.6.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 

 ผูว้ิจ ัยสร้างแบบสัมภาษณ์โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผลค่าเฉล่ีย ค่า
สหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีได้จากการ ทดลองใช้
เคร่ืองมือ (Try out) เพื่อน ามาสร้างเป็นขอ้ค าถามส าหรับสัมภาษณ์โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ คน้หา
สาเหตุ ค าอธิบาย เพิ่มรายละเอียดของตวัแปรและเป็นการยืนยนัผลเชิงปริมาณ โดยสร้างเป็นขอ้
ค าถามลกัษณะปลายเปิดเพื่อเป็นแนวในการสัมภาษณ์ มีค าถามกวา้งๆ ให้ตอบค าถาม แสดงความ
คิดเห็น ความรู้สึก ประสบการณ์ อย่างอิสระ โดยโครงสร้างของค าถามถูกสร้างข้ึนจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ (ปัจจยัส่วนบุคคล/บรรยากาศองคก์าร) และตวัแปรตาม (คุณภาพ
ชีวติในการท างาน) ท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
 การสร้างขอ้ค าถามการสัมภาษณ์ 
 ผูว้จิยัไดค้ดัเลือกองคป์ระกอบท่ีมีผลทางสถิติในประเด็นท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

 1) การพิจารณาคดัเลือกจากองคป์ระกอบท่ีมีค่าสหสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานสูงสุด 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
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 (1) ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน 
 (2) ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 
 (3) ดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดั 
 (4) ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน 
 (5) ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
 2) พิจารณาคดัเลือกจากองค์ประกอบบรรยากาศองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
 (1) ดา้นการเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล 
 (2) ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
 (3) ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน 
 3) พิจารณาคดัเลือกจากองค์ประกอบบรรยากาศองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
 (1) ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 
 (2) ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาo 
 (3) ดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดั 
 4) การพิจารณาคดัเลือกจากปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ 
รายได ้
 5) การพิจารณาคดัเลือกจากปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ 
สถานภาพสมรส 

 จากนั้นผูว้ิจยัน าแนวค าถามท่ีสร้างข้ึนไปปรึกษากบั ผศ.ดร.สมบติั กุสุมาวลี และ
กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์อีก 2 ท่าน เพื่อพิจารณา ตรวจสอบและให้ค  าแนะน าก่อนน าไป
สัมภาษณ์กลุ่ม ซ่ึงขอ้ค าถามสัมภาษณ์มีทั้งส้ิน 12 ค  าถาม โดยประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบับรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน
ทั้งส้ิน 12 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร กบัคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 

 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัไดน้ าแนวค าถามเขา้

ปรึกษากบั ผศ.ดร.สมบติั กุสุมาวลีและกรรมการสอบวิทยานิพนธ์อีก 2 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจ 
สอบและใหค้  าแนะน าก่อนน าไปสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อทดสอบความความเขา้ใจ ความถูกตอ้ง 
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ความชัดเจนและความครอบคลุมของค าถามแต่ขอ้ (Content Validity) และน าแนวค าถามมา
ปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ก่อนใช้ในการสัมภาษณ์จริง รวมถึงผูว้ิจยัได้ด าเนินการทดสอบความ
เช่ือมัน่ของแบบสัมภาษณ์ ดว้ยการทดลองสัมภาษณ์กบับุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามท่ีระบุจ านวน 
1 ท่าน 

 วธีิเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผูถู้กสัมภาษณ์เป็นบุคลากรท่ีท างานในองค์การมหาชนกลุ่มท่ี 2 องคก์ารละ 1 ท่าน 

ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5 ปีข้ึนไป เพื่อสามารถให้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ ครอบคลุมและ
เป็นประโยชน์ต่องานวจิยั โดยผูว้จิยัด าเนินการสัมภาษณ์บุคลากรตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1) การเตรียมการสัมภาษณ์ โดยเลือกบุคลากรตามคุณสมบติัท่ีก าหนด วาง
แผนการสัมภาษณ์โดยเร่ิมจากการเตรียมแนวทางการสัมภาษณ์ ก าหนดวนั เวลา เตรียมอุปกรณ์จด
บนัทึก และอุปกรณ์บนัทึกเสียง หลงัจากนั้นท าการส่งเอกสาร ก าหนดการ และสถานท่ีสัมภาษณ์
ล่วงหนา้ก่อนเขา้สัมภาษณ์เป็นเวลา 1-2 สัปดาห์ 
 2) ขั้นสัมภาษณ์ ผูว้จิยัด าเนินการสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง และมีผูช่้วยจดบนัทึก 
1 ท่าน โดยใช้ค  าถามปลายเปิดเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ขออนุญาตท าการบนัทึกบทสนทนา 
แนะน าตวัผูว้ิจยั พูดคุยเพื่อสร้างบรรยากาศ อธิบายวตัถุประสงค์ ขอความยินยอมและอนุเคราะห์
ข้อมูลการสัมภาษณ์ เร่ิมด าเนินการสัมภาษณ์ด้วยบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง เปิดโอกาสให้ผูถู้ก
สัมภาษณ์ ตอบค าถาม แสดงความคิดเห็น ความรู้สึก ตลอดจนประสบการณ์อยา่งอิสระ ผูว้ิจยัและ
ผูช่้วยด าเนินการสัมภาษณ์ดว้ยความตั้งใจพร้อมกล่าวทบทวนขอ้มูลประเด็นท่ีไดรั้บเพื่อตรวจสอบ
ความเขา้ใจท่ีตรงกนัของทั้ง 2 ฝ่าย 
 3) ขั้นส้ินสุดการสัมภาษณ์ เม่ือการสัมภาษณ์ส้ินสุดลง ผูว้ิจยักล่าวขอบคุณ
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ โดยใชเ้วลาในการสัมภาษณ์แต่ละคนประมาณ 30-45 นาที 

 เม่ือส้ินสุดการสัมภาษณ์ ผู ้วิจ ัยท าการถอดเทปเพื่อจับประเด็นส าคัญ และจัด
หมวดหมู่ของเน้ือหาท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผ่านการพิจารณาจากผูว้ิจยั และอาจารยท่ี์ปรึกษา
วทิยานิพนธ์ 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ มีการด าเนินการโดยการวิเคราะห์เน้ือหา 

(Content Analysis) ดงัน้ี 
 1) การสร้างความเช่ือถือได้ (Credibility) ผูว้ิจยัใช้วิธีตรวจสอบผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกบัผูช่้วยวิจยั (Peer Debriefing) จ านวน 3 คน ในการถอดขอ้มูลจากเคร่ือง
บนัทึกเสียง เน่ืองจากการตีความข้ึนอยู่กบัแต่ละบุคคล การตรวจสอบผลการตีความจะช่วยส่ือ
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ความหมาย เพื่อให้ได้แนวทางและขอ้มูลท่ีถูกต้องในการท าวิจยั ร่วมกับวิธีการตรวจสอบโดย
สมาชิก (Member Checking) เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเท่ียงตรง โดยทั้งน้ีหลงัจากท่ีคณะผูว้ิจยัท าการถอด
เทปเสร็จเรียบร้อยแลว้ จึงส่งผลสัมภาษณ์ใหแ้ก่ผูใ้หข้อ้มูลตรวจสอบอีกคร้ังหน่ึงเป็นการวา่ผูว้ิจยัท า
การถอดเทปและถ่ายทอดความคิดของผูใ้หข้อ้มูลอยา่งถูกตอ้ง เพื่อน ามาใชใ้นการอา้งอิงต่อไป 
 2) การวเิคราะห์ขอ้มูลใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยท าการศึกษา
ขอ้มูลเหล่านั้นอย่างละเอียด จบัใจความหลกั จดักลุ่มขอ้มูลแต่ละประเภท พิจารณาเช่ือมโยงความ
เหมือน ความแตกต่าง และน าเสนอขอ้คน้พบทั้งหมดในรูปแบบพรรณนา 



 

บทที ่4 
 

ผลการศึกษาและการวเิคราะห์ผล 
 

การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานองค์การมหาชน มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร
และคุณภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงการศึกษาระดบัและความสัมพนัธ์ของทั้ง 2 ปัจจยั ตลอดจน
ศึกษาปัญหาและจดัท าขอ้เสนอแนะ 

ผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามตามความอนุเคราะห์ขององคก์ารมหาชนทั้งหมด 7 องคก์าร เป็น
จ านวน 510 ชุด เพื่อเก็บขอ้มูลจากพนักงานองค์การมหาชนกลุ่มท่ีสอง 19 องค์การท่ีให้ความ
อนุเคราะห์ และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาจ านวน 353 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
69.22 และผูว้จิยัไดส้ัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างกบัพนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
5 ปีข้ึนไป จ านวน 7 ท่าน โดยขอความอนุเคราะห์ องคก์ารละ 1 ท่าน เพื่อให้ไดข้อ้มูลเพิ่มเติมและ
น าไปประกอบการวเิคราะห์ผลเชิงบรรยายร่วมกบัผลจากแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัขอน าเสนอผลการ
วเิคราะห์เป็นล าดบั ดงัน้ี 

4.1 ผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารมหาชน 
4.2 ผลการศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารขององคก์ารมหาชน 
4.3 ผลการการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เก่ียวกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิต

ในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
4.5 ผลการศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของพนกังานองคก์ารมหาชน 
4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา 
แนวทางในการวเิคราะห์ผลการศึกษาเชิงปริมาณและผลการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ 
1) เพื่อยืนยนัผลการศึกษาซ่ึงกนัและกนัวา่มีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนัหรือไม่ 

หากไม่สอดคลอ้งกนั จะน าขอ้มูลมาสนบัสนุนในการอธิบายเหตุผล 
 



71 

 

2) เพื่อขยายผลการศึกษาเชิงปริมาณ จากการศึกษาเชิงคุณภาพ ด้วยการค้นหาสาเหตุ 
ค าอธิบายถึงรูปแบบหรือลกัษณะของปัจจยันั้น 

จากการผลการศึกษาทั้ง 2 รูปแบบ พบวา่มีหลายประเด็นท่ีมีผลสอดคลอ้งกนั ขณะเดียวกนั
ก็มีบางประเด็นท่ีผลการศึกษาทั้งสองประเภทไม่สอดคล้องกนั โดยการศึกษาจะเปรียบเทียบผล
การศึกษาเชิงปริมาณระหวา่งค่าเฉล่ียกบั ค่าสหสัมพนัธ์ และน าผลการศึกษาเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์
ร่วมในแต่ละปัจจยั 

 

4.1 ผลการศึกษาเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานองค์การมหาชน 
 

4.1.1  ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
รายงานผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยจ าแนก

ตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ซ่ึงผลการศึกษาแสดงดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 135 38.2 
หญิง 218 61.8 

อาย ุ   
ต ่ากวา่ 30 ปี 111 31.4 
31-35 ปี 80 22.7 
36-40 ปี 72 20.4 
สูงกวา่ 40 ปี 90 25.5 

ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 38 10.8 
ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 165 46.7 
สูงกวา่ปริญญาตรี 150 42.5 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพสมรส   

โสด 223 63.2 
สมรส 127 36.0 
อ่ืนๆ  3 0.8 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาพบวา่ จากจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 353 คน จ าแนกเป็น เพศ

ชายจ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 38.2 และเพศหญิงจ านวน  218 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 โดยช่วง
อายขุองกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุต  ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 รองลงมา สูง
กวา่ 40 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 ช่วงอายุ 31-35 ปี มีจ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 
และอาย ุ36-40 ปี มีจ  านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 

ดา้นระดบัการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาคือในระดบัปริญญาตรี 
หรือ เทียบเท่า จ  านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมาในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 
150 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 และในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 38 คน ร้อยละ 10.8  

ดา้นสถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 223 คน คิด 
เป็นร้อยละ 62.2 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 127 คน ร้อยละ 36 และมีสถานภาพอ่ืนๆ 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 (ตารางท่ี 4.1) 

 
4.1.2  ข้อมูลส่วนบุคคลในองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลในองค์การของกลุ่มตัวอย่าง โดยจ าแนกตามระดับ

ประสบการณ์การท างาน และรายไดเ้ฉล่ียรวมต่อเดือน ซ่ึงผลการศึกษาแสดงดงัตารางท่ี 4.2 ต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.2 ขอ้มูลส่วนบุคคลในองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์ท างาน   

ต ่ากวา่ 5 ปี 161 45.6 
5 ปี-10 ปี 96 27.2 
11 ปี–15 ปี 51 14.4 
มากกวา่ 15 ปี 45 12.7 

รายได ้   
ต ่ากวา่ 15,000 27 7.6 
15,001–20,000 บาท 80 22.7 
20,001–25,000 บาท 73 20.7 
25,001–30,000 บาท 40 11.3 
30,001–35,000 บาท 42 11.9 
มากกวา่ 35,000 บาท 91 25.8 

 
จากตารางท่ี 4.2 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 161 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45.6 รองลงมามีประสบการณ์ระหวา่ง 5-10 ปี จ  านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2  
มีประสบการณ์ 11-15 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 และมีประสบการณ์มากวา่ 15 ปี 
จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 

ดา้นรายไดเ้ฉล่ียรวมต่อเดือน พบวา่พนกังานองคก์ารมหาชน ส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกวา่ 
35,000 บาท จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีรายไดร้ะหวา่ง 15,001–20,000 
บาท จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 ผูท่ี้มีรายไดร้ะหวา่ง 20,001–25,000 บาท จ านวน 73 คน คิด
เป็นร้อยละ 20.7 ผูท่ี้มีรายไดร้ะหวา่ง 30,001–35,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 11.9 ผูท่ี้มี
รายไดร้ะหวา่ง 25,001–30,000 บาท จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 และผูท่ี้มีรายไดต้ ่ากวา่ 
15,000 จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 (ตารางท่ี 4.2) 
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 4.1.3 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อคุณภาพชีวิต 
  ในการท างาน 

ผลการศึกษาวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลในองค์การของกลุ่มตวัอย่าง
โดยจ าแนกตามช่วงอาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายได ้ซ่ึงผลการศึกษาแสดงดงั
ตารางท่ี 4.3-4.6 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.3 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของช่วงอายุพนกังานองคก์ารมหาชน ท่ีมีต่อ

คุณภาพชีวติในการท างาน 
 

อายุ จ านวนคน Mean S.D. F P-value 
ต ่ากวา่ 30 ปี 
31-35 ปี 
36-40 ปี 
สูงกวา่ 40 ปี 

111 
80 
72 
90 

3.39 
3.35 
3.37 
3.42 

.671 

.656 

.659 

.743 

1.47 .932 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวิตในการท างานตามช่วงอายุของพนกังานองคก์ารมหาชน ไดแ้ก่ กลุ่มอายุต ่า
กวา่ 30 ปี, 31-35 ปี, 36-40 ปี, สูงกวา่ 40 ปี ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ พนกังานองคก์ารมหาชนท่ี
ช่วงอายุแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั .05 จึงปฏิเสธ
สมมุติฐานท่ี 1.1 สรุปไดว้า่ พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีช่วงอายุท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.4 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของสถานภาพสมรสพนักงานองค์การ

มหาชน ท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

สถานภาพสมรส จ านวนคน Mean S.D. F P-value 
โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ  

223 
127 

3 

3.35 
3.44 
3.42 

.682 

.686 

.573 

.642 .526 
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 จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวิตในการท างานตามสถานภาพสมรสของพนกังานองค์การมหาชน ไดแ้ก่ 
โสด สมรส และอ่ืนๆ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า พนกังานองค์การมหาชนท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติในการท างานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานท่ี 
1.2 สรุปได้ว่า พนักงานองค์การมหาชนท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.5 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของประสมการณ์ท างานของพนักงาน

องคก์ารมหาชน ท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

ประสบการณ์ท างาน จ านวนคน Mean S.D. F P-value 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
มากกวา่ 15 ปี 

161 
96 
51 
45 

3.35 
3.43 
3.44 
3.34 

.692 

.645 

.645 

.769 

.420 .739 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวติในการท างานตามประสมการณ์ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน ไดแ้ก่ 
กลุ่มต ่ากว่า 5 ปี, 5 ปี-10 ปี, 11 ปี-15 ปี, มากกว่า 15 ปี ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า พนักงาน
องคก์ารมหาชนท่ีมีประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญั .05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานท่ี 1.3 สรุปไดว้า่ พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีประสบการณ์
ท างานท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของรายไดข้องพนกังานองคก์ารมหาชน ท่ีมี
ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

ประสบการณ์ท างาน จ านวนคน Mean S.D. F P-value 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
15,001–20,000 บาท 
20,001–25,000 บาท 
25,001–30,000 บาท 
30,001–35,000 บาท 
มากกวา่ 35,000 บาท 

27 
80 
73 
40 
42 
91 

2.93 
3.43 
3.36 
3.52 
3.29 
3.48 

.828 

.642 

.649 

.667 

.726 

.635 

3.44 .005** 

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวิตในการท างานตามรายไดข้องพนกังานองคก์ารมหาชน ไดแ้ก่ กลุ่มต ่ากว่า 
15,000 บาท, 15,001–20,000 บาท, 20,001–25,000 บาท, 25,001-30,000 บาท, 30,000–35,000 บาท, 
มากกวา่ 35,000 บาท ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีรายไดท่ี้แตกต่างกนั 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 1.4 สรุปได้
วา่ พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.7 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนรายคู่ (POST HOC) ของรายไดข้องพนกังานองคก์าร

มหาชน ท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

รายได้ Mean S.D. 

รายได้ 

ต า่กว่า 
15,000 
บาท 

15,001–
20,000 
บาท 

20,001–
25,000 
บาท 

25,001–
30,000 
บาท 

30,001–
35,000 
บาท 

มากกว่า 
35,000 
บาท 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
15,001–20,000 บาท 
20,001–25,000 บาท 
25,001–30,000 บาท 

2.93 
3.43 
3.36 
3.52 

.828 

.642 

.649 

.667 

- -0.496* 
- 

-0.433* 
0.063 

- 

-0.590* 
0.093 
0.157 

- 

-0.364* 
0.132 
0.069 
0.225 

0.555* 
0.059 
0.122 
0.035 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 
 

รายได้ Mean S.D. 

รายได้ 

ต า่กว่า 
15,000 
บาท 

15,001–
20,000 
บาท 

20,001–
25,000 
บาท 

25,001–
30,000 
บาท 

30,001–
35,000 
บาท 

มากกว่า 
35,000 
บาท 

30,001–35,000 บาท 
มากกวา่ 35,000 บาท 

3.29 
3.48 

.726 

.635 
    - 0.191 

- 
 

จากตารางท่ี 4.7 เม่ือท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของ LSD 
พบวา่ พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 15,000 บาท มีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่าง
จากพนกังานท่ีมีรายได ้15,001–20,000 บาท, 20,001–25,000 บาท, 25,001-30,000 บาท, 30,000–
35,000 บาท และมากกวา่ 35,000 บาท โดยมีค่าเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวติในการท างานต ่าท่ีสุด อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 

 

4.2 ผลการศึกษาเกีย่วกบับรรยากาศองค์การขององค์การมหาชน 
 

4.2.1  ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านบรรยากาศองค์กรจ าแนกรายด้าน 
 การศึกษาบรรยากาศองค์การของพนักงานองค์การมหาชน เป็นการศึกษาระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองค์การของพนกังานองคก์ารมหาชน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ 
คือ โครงสร้างและข้อจ ากัด การเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ความอบอุ่นและการให้การ
สนบัสนุน การใหร้างวลัและการลงโทษ การอดทนต่อความขดัแยง้ มาตรฐานและความคาดหวงัต่อ
ผลการปฏิบติังาน ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม ความเส่ียงและการรับ
ความเส่ียงในงาน ซ่ึงผลการศึกษาแสดงตามตาราง 4.8 ดงัน้ี 
  



78 

 

ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ
มหาชน 

 

บรรยากาศองค์การ  ̅ S.D. ระดับ 
โครงสร้างและขอ้จ ากดั  
การเนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล  
ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน  
การใหร้างวลัและการลงโทษ  
การอดทนต่อความขดัแยง้  
มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน  
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม  
ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน 

3.44 
3.79 
3.52 
3.36 
3.31 
3.38 
3.57 
3.40 

.755 

.849 

.860 

.778 

.813 

.795 

.886 

.777 

สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

รวม 3.47 .692 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.8  ผลการศึกษาพบวา่ องคก์ารมหาชนมีระดบับรรยากาศองคก์าร ค่าเฉล่ียท่ี 

(  ̅=3.47) แปลผลคืออยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดั ดา้น
การเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ด้านความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน ด้านความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม ต่างอยู่ในระดบัสูง นอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยดา้นการเนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  ̅=3.79) และดา้นการอดทน
ต่อความขดัแยง้ มีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  ̅=3.31) 

 
4.2.2  ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านบรรยากาศองค์กรจ าแนกรายข้อ 
 

ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ
มหาชน ดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดั จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 

โครงสร้างและข้อจ ากดั   ̅ S.D. ระดับ 
องคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบายอยา่งชดัเจน 
องคก์ารมีกฎระเบียบท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารมีการก าหนดขั้นตอนการท างานอยา่งเป็นระบบ 

3.56 
3.42 
3.42 

.985 

.853 

.850 

สูง 
สูง 
สูง 
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ตารางที ่4.9 (ต่อ) 
 

โครงสร้างและข้อจ ากดั   ̅ S.D. ระดับ 
องคก์ารมีรูปแบบการส่ือสารภายในองคก์ารตามสาย
บงัคบับญัชา 
องคก์ารมีการออกแบบโครงสร้างท่ีเหมาะสม 

3.60 
 

3.18 

.946 
 

.919 

สูง 
 

ปานกลาง 
รวม 3.44 .755 สูง 

 
จากตางรางท่ี 4.9 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

(  ̅=3.44) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ องคก์ารมีการออกแบบโครงสร้างท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบั
ปานกลาง และมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.18) นอกนั้นอยูใ่นระดบัสูง โดยขอ้ องคก์ารมีรูปแบบการ
ส่ือสารภายในองคก์ารตามสายบงัคบับญัชา มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  ̅=3.60) 

 
ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ

มหาชน ดา้นการเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

การเน้นความรับผดิชอบส่วนบุคคล   ̅ S.D. ระดับ 
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายท่ีเหมาะสม 
ท่านเขา้ใจความส าเร็จของงานท่ีรับมอบหมาย 
ท่านรับรู้หนา้ท่ี ท่ีตนเองรับผิดชอบ 
ท่านสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานภายใตข้อบข่ายท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

3.58 
3.82 
4.00 

 
3.75 

.929 

.978 
1.018 

 
.973 

สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.79 .849 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า บรรยากาศองค์การด้านการเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล 

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง(  ̅=3.79) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ทุกขอ้ต่างอยูใ่นระดบัสูง โดยขอ้ ท่าน
รับรู้หน้าท่ี ท่ีตนเองรับผิดชอบ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  ̅=4.00) รองลงมาไดแ้ก่ขอ้ ท่านเขา้ใจ
ความส าเร็จของงานท่ีรับมอบหมาย (  ̅=3.82) ขอ้ท่านสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานภายใต้
ขอบข่ายท่ีไดรั้บมอบหมาย (  ̅=3.85) ส่วนขอ้ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายท่ีเหมาะสม 
มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.58) 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ
มหาชน ดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 

ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน   ̅ S.D. ระดับ 
บรรยากาศภายในองคก์ารของท่านมีความเป็นกนัเองและ
อบอุ่น 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการกระตุน้เพื่อสร้างบรรยากาศให้
เกิดความผกูพนัในองคก์าร 
ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหา
ในการท างาน 
องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร 

3.52 
 

3.30 
 

3.77 
 

3.52 

1.074 
 

1.028 
 

1.018 
 

.989 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

สูง 
 

สูง 
รวม 3.52 .860 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า บรรยากาศองค์การดา้นความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน 

โดยรวมอยู่ในระดบัสูง(  ̅=3.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าขอ้ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการ
กระตุน้เพื่อสร้างบรรยากาศให้เกิดความผูกพนัในองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด (  ̅=3.30) นอกนั้นอยูใ่นระดบัสูง โดยขอ้ ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือ
มีปัญหาในการท างาน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (  ̅=3.77) 

 
ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ

มหาชน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ  ̅ S.D. ระดับ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารชมเชยหรือมอบรางวลัเม่ือท่านมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี 
ท่านไดรั้บโอกาสในการปรับปรุงแกไ้ขเม่ือท างานผดิพลาด 
องคก์ารเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความสามารถในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 
 

3.12 
 

3.57 
3.52 

 
 

1.005 
 

.896 

.966 
 
 

ปานกลาง 
 

สูง 
สูง 
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ตารางที ่4.12 (ต่อ) 
 

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ  ̅ S.D. ระดับ 
องคก์ารของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบอยา่ง
เหมาะสมและยติุธรรม 
ค าติชมของผูบ้งัคบับญัชาช่วยกระตุน้ใหท้่านพฒันาตนเอง
อยูเ่สมอ 

3.11 
 

3.48 

.959 
 

926 

ปานกลาง 
 

สูง 

รวม 3.36 .778 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า บรรยากาศองค์การดา้นการให้รางวลัและการลงโทษโดยรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง (  ̅=3.36) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ ท่านไดรั้บโอกาสในการปรับปรุงแกไ้ข
เม่ือท างานผดิพลาดองคก์ารเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี และขอ้
ค าติชมของผูบ้งัคบับญัชาช่วยกระตุน้ใหท้่านพฒันาตนเองอยูเ่สมอ โดยขอ้ท่านไดรั้บโอกาสในการ
ปรับปรุงแกไ้ขเม่ือท างานผดิพลาด มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  ̅=3.57) นอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยขอ้ องค์การของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบอย่างเหมาะสมและยุติธรรม มีคะแนน
เฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.11) 
 
ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ

มหาชน ดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

ด้านการอดทนต่อความขัดแย้ง  ̅ S.D. ระดับ 
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็นต่อกรณี
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
ท่านสามารถโตแ้ยง้อยา่งมีเหตุผลกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้สมอ 
หน่วยงานภายในองคก์ารของท่านมีการแข่งขนัระหวา่งกนั
อยา่งสร้างสรรค ์
ท่านมีความมัน่ใจวา่จะไม่มีปัญหาและอคติต่อกนัภายหลงั
ส้ินสุดความขดัแยง้ 

3.31 
 

3.55 
3.17 

 
3.18 

.992 
 

.973 

.966 
 

.980 

ปานกลาง 
 

สูง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.31 .813 ปานกลาง 



82 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปาน
กลาง (  ̅=3.31) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ ท่านสามารถโตแ้ยง้อยา่งมีเหตุผลกบัเพื่อนร่วมงานได้
แสมอ มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (  ̅=3.55) นอกนั้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยขอ้ หน่วยงานภายใน
องคก์ารของท่านมีการแข่งขนัระหวา่งกนัอยา่งสร้างสรรค ์มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.17) 

 
ตารางที ่4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ

มหาชน ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

ด้านมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบัติงาน  ̅ S.D. ระดับ 
องคก์ารของท่านมีการช้ีแจงถึงความส าคญัของการประเมินผล
การปฏิบติังาน 
ท่านยอมรับมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
องคก์ารก าหนดไว ้
องคก์ารมีมาตรฐานท่ีชดัเจนเพื่อใหก้ารปฏิบติังานในทิศทาง
เดียวกนั 
ท่านเขา้ใจและสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีองคก์าร
คาดหวงั 

3.41 
 

3.30 
 

3.31 
 

3.50 

.970 
 

.909 
 

.903 
 

.823 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

สูง 

รวม 3.38 .795 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่า บรรยากาศองค์การดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดนัปานกลาง(  ̅=3.38) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ องค์การของท่านมีการ
ช้ีแจงถึงความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (  ̅=3.41) และท่านเขา้ใจและสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีองคก์ารคาดหวงั (  ̅=3.50) มีคะแนนเฉล่ียสูง อีก 2 ขอ้อยู่ในระดบั
ปานกลาง คือ ขอ้ ท่านยอมรับมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีองค์การก าหนดไว ้
(  ̅=3.19) และองคก์ารมีมาตรฐานท่ีชัดเจนเพื่อให้การปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั มีคะแนนเฉล่ีย
ต ่าสุด (  ̅=3.16) 
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ตารางที ่4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ
มหาชน ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม จ าแนกเป็น
รายขอ้ 

 

ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภักดีต่อกลุ่ม  ̅ S.D. ระดับ 
การสังสรรคภ์ายในองคก์ารมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรและไวว้างใจกนั 
ท่านและเพื่อนร่วมงานเตม็ใจร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานดว้ย
ความสมคัรใจ 
หน่วยงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังานไดเ้ป็น
อยา่งดี 
ท่านและเพื่อนร่วมงานปฏิบติัตามเป้าหมายองคก์ารอยา่งเตม็ใจ 

3.44 
3.57 

 
3.56 

 
3.71 

.985 

.998 
 

.996 
 

.945 

สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.57 .886 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความ

จงรักภกัดีต่อกลุ่มอยูใ่นระดบัสูง(  ̅=3.57) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยขอ้
ท่านและเพื่อนร่วมงานปฏิบติัตามเป้าหมายองคก์ารอยา่งเต็มใจ มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (  ̅= 3.71) 
และขอ้การสังสรรค์ภายในองค์การมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรและไวว้างใจกนั มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
(  ̅= 3.44) 

 
ตารางที ่4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองค์การ ขององค์การ

มหาชน ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

ด้านความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน  ̅ S.D. ระดับ 
งานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทาย 
องคก์ารของท่านพร้อมรับความทา้ทายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึน 
องคก์ารของท่านมีความเส่ียงในการด าเนินกิจการ 
ท่านเตม็ใจปฏิบติังานแมว้า่งานจะมีความเส่ียงต่อการเกิดอนัตรายก็
ตามองคก์ารของท่านสามารถจดัการความเส่ียงต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได ้

3.56 
3.55 
3.31 
3.26 
3.34 

1.029 
.982 

1.038 
1.002 
.915 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.40 .777 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงานอยู่
ในระดบัปานกลาง (  ̅=3.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ งานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทาย 
(  ̅=3.56) และขอ้องค์การของท่านพร้อมรับความท้าทายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึน (  ̅=3.55) มีคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดบัสูง นอกนั้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยขอ้ ท่านเต็มใจปฏิบติังานแมว้่างานจะมี
ความเส่ียงต่อการเกิดอนัตรายก็ตาม มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.26)  
 

4.2.3  ข้อมูลพืน้ฐานของการสัมภาษณ์ด้านบรรยากาศองค์การ 
 การสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง จากค าถามท่ีว่า “ท่านคิดว่าบรรยากาศองค์การคืออะไร และ
องค์การของท่านมีบรรยากาศองค์การท่ีดีหรือไม่ เพราะเหตุใด” ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน
องค์การมหาชนให้ความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ โดยเน้นท่ีความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนกังานในองค์การ (7 คน คิดเป็นร้อยละ 100) กล่าวคือ บรรยากาศองคก์ารขององคก์ารมหาชน 
คือ สภาพแวดล้อมท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ค่อนข้างสูง มีการท างานท่ีแข็งขันและช่วยเหลือเก้ือกูลกัน 
เน่ืองจากองค์การมหาชนส่วนใหญ่เป็นองค์การขนาดเล็ก เพราะฉะนั้นการรู้จกักนัหรือการสนิท
สนมกนัมนัจะรวดเร็วและใกลชิ้ดมากกวา่ส่วนราชการ หรือองคก์ารเอกชนขนาดใหญ่ 

“บรรยากาศก็คือส่ิงแวดลอ้มท่ีเราจดัสรรให ้เวลาคุณเดินเขา้มารู้สึก เอ่อ องคก์ารน้ีมนัน่าอยู ่
พวกแสงสวา่ง ความเยน็ อุณหภูมิ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 

“บรรยากาศองคก์ารท่ีน้ีมีลกัษณะ คือ เน่ืองจากเป็นองคก์รขนาดเล็ก ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
เจา้หนา้ท่ีในองคก์ร ก็จะมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีค่อนขา้งจะ โอเค อยูใ่นระดบัดี ถึงดีมาก เพราะวา่ เดินไปก็
เจอกนั คือมนัไม่เหมือนพวกโรงงาน หรือ OFFICE ใหญ่ๆ ท่ีจะแยกแผนก” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ จ, 
สัมภาษณ์, 29 กรกฎาคม 2559) 

ในดา้นความรู้สึก พนักงานองค์การมหาชนไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า บรรยากาศองค์การเป็น
เร่ืองของความรู้สึก ข้ึนอยู่กบัแต่ละคนวา่จะรู้สึกอย่างไร เพราะแต่ละคนมีความรู้สึกท่ีหลากหลาย
แตกต่างกนัออกไป (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) เพราะ ความรู้สึกนั้นมาจากปัจจยัมากมาย เช่น 
พื้นฐานครอบครัว การศึกษา ซ่ึงคนท่ีมาจากครอบครัวท่ีพื้นฐานไม่ดี ก็อาจพกความรู้สึกท่ีไม่ดีอยู่
ตลอดเวลา แมจ้ดัการบรรยากาศองคก์ารตามส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานท่ีกฎหมายก าหนด 

“มนัมีส่วนของความรู้สึก และส่วนท่ีจบัต้องได้ มนัข้ึนอยู่กับแต่ละคนจะรู้สึกอย่างไร 
ความรู้สึกมนัก็มาจากเยอะแยะไปหมด” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 

นอกจากน้ีบรรยากาศองคก์ารขององคก์ารมหาชนยงัประกอบดว้ยโครงสร้างองคก์าร และ
พนัธกิจท่ีอยูภ่ายใตก้ฎระเบียบพื้นฐานตามก าหนดของราชการ (3 คนคิดเป็นร้อยละ 42.86) 
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จากค าถามสัมภาษณ์ท่ีวา่ “ท่านคิดวา่ส่ิงกระตุน้ท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานคืออะไร 
เพราะเหตุใด” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานองคก์ารมหาชนใหค้วามคิดเห็นท่ีหลากหลายกนัออกไป 
โดยส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ลกัษณะงาน เป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็นส่วนท่ีกระตุน้
ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เน่ืองจากลักษณะงาน เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ขององค์การ
มหาชนความความน่าสนใจ และความแปลกใหม่ของภารกิจท าให้การด าเนินงานมีผลกระทบกบั
สังคมเป็นวงกวา้ง (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) 

“ผมมองว่า  ตวัวตัถุประสงค์ หรือเป้าหมาย หรือลักษณะงาน มนัเป็นตวัหน่ึงท่ีผมว่าดี 
เพราะผมมองว่างานท่ีท าตรงน้ีมนัเป็นงานท่ีดี ทา้ทาย ใหญ่ดี ท าแลว้มนัมีผลนะ...และผมก็มองว่า
มนัมีผลต่อทุกคนนะ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 

อีกส่วนหน่ึงของพนักงานองค์การมหาชนมีความเห็นว่า ลกัษณะของผูบ้ริหารจะเป็นส่ิง
กระตุน้ในการท างาน โดยมองวา่ การไม่ถือตวั ความเป็นกนัเอง เขา้หาไดง่้าย ท าให้เกิดความสบาย
ใจในการท างาน อีกทั้งลกัษณะผูบ้ริหารท่ีต่ืนตวั กระตือรือร้น ยงัท าให้พนกังานสนุกกบัการท างาน
ในบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองอีกดว้ย (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 

“อีกอยา่งหน่ึงคือตวัผูน้ า ผูบ้ริหารระดบัสูงเขา ACTIVE ตลอด มนัก็ท าให้เราตอ้งตามเขา 
ความรู้สึกเราคือเราท างานแลว้เราก็สนุกไปกบัเขาดว้ย” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ฉ, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 
2559) 

นอกจากน้ี ส่ิงท่ีกระตุ้นให้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานยงัมาจาก การหล่อหลอมของ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีจะท าให้คนในองคก์ารปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.29) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดแ้ตกต่างจากองคก์ารลกัษณะอ่ืน (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 
การรักงาน รักเพื่อนร่วมงาน และรักองคก์าร ท าให้เกิดความผูกพนัในองคก์าร เป็นส่วนกระตุน้ให้
เกิดแรงจูงใจในการท างาน (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) ร่วมถึงการเรียนรู้และไดรั้บโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

จากค าถามสัมภาษณ์ท่ีวา่ “ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านควรมีโครงสร้างองคก์ารอยา่งไร” ผล
การศึกษาพบวา่ พนกังานองคก์ารมหาชนไดก้ล่าวถึงโครงสร้างองคก์าร (7 คน คิดเป็นร้อยละ 100) 
ซ่ึงทั้งหมดกล่าววา่ โครงสร้างขององคก์ารมหาชนส่วนใหญ่ยงัอิงระบบราชการ แต่ถูกออกแบบให้
มีความซับซ้อนน้อยลง ซ่ึงลกัษณะดังกล่าวท าให้โครงสร้างขององค์การมหาชนมีทั้งข้อดีและ
ขอ้เสีย กล่าวคือ โครงสร้างท่ีซับซ้อนน้อยลง เน่ืองมาจากการลดความยาวของสายบงัคบับญัชา
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีตอ้งการความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ส่งผลให้ความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career Path) จ  าเป็นตอ้งถูกเปล่ียนให้กระชบัและง่ายต่อการด าเนินงาน ผลท่ีตามมาคือการ
ขาดตอนของต าแหน่ง ระดบัชั้นต่างๆ จะสั้นลง 



86 

 

“วนัน้ีระเบียบสารบัญก็ยงัอิงระบบราชการ แต่มันก็จะวยัข้ึนในการเสนองาน เสนอ
งบประมาณ เคา้จะให้งบมาก่อนนึงให้เราบริหารจดัการเอง แล้วเราจะท าอะไรก็อยู่ภายใต้การ
ตดัสินใจของบอร์ด ควรเร็วกว่าน้ี...เพราะพี่มาจากราชการ” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ค, สัมภาษณ์, 16 
กนัยายน 2559) 

สอดคล้องกับความเห็นของพนักงานบ้างส่วนท่ีกล่าวว่า องค์การมหาชนมีภารกิจท่ีดี 
ชดัเจน แต่ความกา้วหน้าในอาชีพยงัเป็นปัญหาท่ียงัตอ้งไดรั้บกาปรับปรุง (5 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.43) 

“CAREER PATH ต่างๆ ผมวา่ โอเค นะ...เพียงแต่วา่บางเร่ืองแหละ มนัจ าเป็นตอ้งเปล่ียน 
ตอ้งปรับให้เหมาะสม มันก็จะถูกปรับถูกเปล่ียน ไม่ได้ยึดแบบเดิมตลอดนะ หลายๆ เร่ืองมนัก็
เปล่ียนไปเร่ือยๆ เหมือนกนั แต่เม่ือไหร่เปล่ียนมนัก็ผ่านเป็นล าดบัพิจารณาตามโครงสร้าง” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 

“คือสั้น มนัก็ไดดี้อยา่งเสียอยา่ง ขอ้เสียก็คือ CAREER PATH จะไม่มีประสิทธิภาพนกั ไม่
มีแรงจูงใจให้กบัเจา้หน้าท่ี พอมนัสั้นปุ๊บ เราก็ใช้วิธีการเป็นระดบั คลา้ยๆ กบัยศทหาร ก็จูงใจได้
ระดบันึง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ข, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2559) 

นอกจากน้ี ยงัมีความเห็นท่ีวา่ ควรปรับโครงสร้างให้เหมาะสมกบัอตัราก าลงั รวมถึงการ
ปรับระบบการรับพนกังานให้สอดคลอ้งกบัการวางแผนอตัราก าลงั (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
เน่ืองจากการสัมภาษณ์ พบว่า โครงสร้างท่ีไม่สอดคล้องกบัอตัราก าลงั น ามาซ่ึงปัญหาต่างๆ เช่น 
ปริมาณงานท่ีลน้คน การท างานท่ีไม่ตรงตามภารกิจ หรือการเสียอตัราก าลงัไปในภารกิจงานท่ีไม่
เหมาะสม ทั้งน้ีหากระบบการรับคนเขา้ท างานไม่มีประสิทธิภาพดว้ยนั้น ยอ่มท าใหปั้ญหาเหล่าน้ีทวี
ความรุนแรงข้ึนเช่นกนั 

“ผมจะเสนอใหป้รับโครงสร้างองคก์าร...ซ่ึงกรรมการบริหารชุดเดิมไปจดั PROCESS งาน
หลักมัว่ นึกอยากจะมีก็มี ไม่มองให้สัมพนัธ์กับยุทธศาสตร์ กฎหมายมองอ านาจในการจดัให้
กรรมการบริหารซ่ึงก็คือขา้ราชการเก่า นึกอยากจะใส่อะไรก็ใส่ๆ อีกอยา่งคือโครงสร้างตอ้งควบคู่
ไปกบัอตัราก าลงั เพราะถา้คุณจดัไม่เหมาะสม คุณจะเสียอตัราก าลงั มนัจะส่งผลไปถึงการสรรหา
คดัเลือก น่ีคือขอ้บกพร่องจากโครงสร้างท่ีเป็นอยู”่ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 

จากค าถามสัมภาษณ์ “งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความเส่ียงหรือไม่ อย่างไร” พบว่า 
พนกังานองคก์ารมหาชน มีความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 4 ประเด็นหลกัๆ คือ ผลจากการปฏิบติังาน 
ระบบความปลอดภยั การบริหารความเส่ียง และความสัมพนัธ์ของพนักงาน โดยผลจากการ
ปฏิบติังานมีผูใ้หค้วามเห็นไวว้า่ องคก์ารจะมีความเส่ียงเม่ือผลจากการด าเนินงานไม่ไดรั้บการตอบ



87 

 

รับจากสังคม หรือกระบวนการท างานขององคก์ารมีผลกระทบกบัสังคมเป็นวงกวา้ง (2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.57)  

ระบบความปลอดภยั พนกังานองคก์ารมหาชน ไดแ้สดงความเห็นวา่ องคก์ารท่ีมีความเส่ียง
ดา้นการด าเนินงานเร่ืองความปลอดภยัของพนกังาน จะมีระบบความปลอดภยัท่ีชดัเจน มีการเตือน
ภยั การซกัซ้อม และแนวทางฟ้ืนฟูผูป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจนทั้งความปลอดภยัส่วนบุคคลและความ
ปลอดภยัในเร่ืองการฟ้องร้องต่างๆ (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล จากการสัมภาษณ์ (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) พบว่า การ
ด าเนินงานขององค์การมหาชนท่ีจ าเป็นต้องมีปฏิสัมพนัธ์สูง เน่ืองจากเป็นองค์การท่ีมีจ านวน
พนกังานนอ้ย ท าใหมี้ความเส่ียงท่ีจะเกิดความขดัแยง้กนัไดง่้าย 

“ในส่วนของความปลอดภยัส่วนบุคล ท่ีน่ีก็มีระบบความปลอดภยัค่อนขา้งดี เน่ืองจากเรา
อยูใ่นศูนยร์าชการ ก็จะมีระบบความปลอดภยัในตึกอยูแ่ลว้ แลว้ก็มีการซ้อมภาวะวิกฤตต่างๆ ไม่วา่
จะเป็นไฟไหม ้น ้าท่วมอะไรอยา่งน้ี” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ข, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2559) 

โดยทั้งหมดเช่ือมโยงกบัประเด็นเร่ืองการบริหารความเส่ียง ซ่ึงผูใ้ห้สัมภาษณ์ (2 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.57) ได้ให้แสดงความคิดเห็นว่า การบริหารความเส่ียงท่ีมีรูปแบบชัดเจนจะช่วย
แกปั้ญหาท่ีตามมาจากความเส่ียงเหล่านั้นได ้ทั้งน้ีการก าหนดแนวทางแกปั้ญหา หรือการก าหนด
แนวทางปฏิบติัตอ้งมีการติดตามผลเป็นระยะ 

“ทุกๆ ความเส่ียง จะมีอนุกรรมการความเส่ียง อนัน้ีทั้งหมดอยู่ภายใตก้ารดูแลของบอร์ด 
คณะอนุกรรมการชุดน้ีเคา้ก็จะมีคณะกรรมการอยูจ่  านวนหน่ึง แลว้ก็ตอ้งมีเจา้หน้าท่ีชุดหน่ึงอยู่ใน
อนุกรรมการชุดน้ี ก็จะมีการประชุม การพิจารณาก าหนดแนวปฏิบติั มีการตรวจสอบก ากบัติดตาม
เป็นระยะๆ ซ่ึงอาจจะมีการประชุม 1-2 เดือนคร้ัง แล้วก็ตอ้งมีขอ้มูลเหล่าน้ีไปให้ในการประชุม
บอร์ด” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 

“ท่ีน่ีมีระบบเตือนภยั มีการซอ้ม มีการฟ้ืนฟูเก่ียวกบัผูป้ฏิบติังานทางรังสี มีการอบรมให้ให้
ทุกปี เก่ียวกบัผูป้ฏิบติังานทางรังสี และ ผูส้นบัสนุน...คืออยู่ในสถานปฏิบติังาน ถา้เกิดเหตุการณ์
อะไรข้ึน ก็จะมีเจา้หนา้ท่ีอบรมใหอ้ยูแ่ลว้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค, สัมภาษณ์, 16 กนัยายน 2559) 

จากการสัมภาษณ์ในค าถามท่ีว่า “องค์การของท่านมีการช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังาน
หรือไม่ กรุณายกตวัอยา่ง” พนกังานองค์การมหาชนให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกนัว่า รูปแบบ
การช่วยเหลือกนัในองคก์ารเป็นส่ิงส าคญั และทุกองค์การมีการช่วยเหลือกนัไม่วา่จะเป็นเร่ืองงาน 
หรือปัญหาส่วนตวั ต่างกนัท่ีรูปแบบการช่วยเหลือ เช่น เนน้การท างานเป็นทีม เนน้การกระจายงาน 
เนน้การพูดคุยแกปั้ญหา การรับผิดชอบร่วมกนัเม่ือเกิดปัญหา หรือการให้นโยบายเปิดประตู (Open 
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Door Policy) ของผูบ้ริหารในการช่วยเหลือปัญหาต่างๆ ของพนกังาน (6 คน คิดเป็นเป็นร้อยละ 
85.71) 

“ของผมน่ี ประตูหอ้งไม่เคยปิด ทุกคนสามารถเขา้มาไดต้ลอดเวลา ไม่ตอ้งมาเคาะ เขา้มาคุย
กนัไดทุ้กเร่ือง ทุกปัญหา ไม่วา่จะเร่ืองาน เร่ืองครอบครัว...กระบวนการไม่มีปัญหา มนัจะมีปัญหาก็
ท่ีคนส่ง และคนรับสาร...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 

“..บางภาระงาน บางส่วนงาน เป็นท่ีรู้กนัวา่ ทุกคนตอ้งเขา้มาช่วย มาร่วมได ้ไม่อยูแ่ต่เฉพาะ
กลุ่ม เฉพาะส่วน ทุกคนตอ้งเขา้มาร่วมหมด” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 

ในส่วนของค าถาม “ท่านเขา้ใจขอบเขตและความส าเร็จของการปฏิบติังานท่ีรับมอบหมาย
หรือไม่ อยา่งไร” ผลการศึกษาพบวา่ ทุกคนมีการแสดงความคิดเห็นพร้อมทั้งอธิบายถึงขอบเขตงาน
และความส าเร็จของการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน ซ่ึงมีการกล่าวถึงประเด็นท่ี
น่าสนใจดว้ยกนั 2 ประเด็นคือ ความส าเร็จของงานภายใตก้ารก ากบัของหน่วยงานรัฐ (2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.57) และความส าเร็จของงานท่ีมีผลต่อสังคม (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) โดยความ 
ส าเร็จของงานภายใตก้ารก ากบัของหน่วยงานรัฐเป็นการถูกประเมินจาก ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซ่ึงมีรูปแบบการประเมินและให้คะแนนอยา่งชดัเจน สะทอ้นให้เห็น
ความส าเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรม ส่วนความส าเร็จท่ีมีผลต่อสังคม หมายถึง ผลการด าเนินงาน
ขององค์การซ่ึงเป็นขอบเขตงานท่ีทั้งองคก์ารและสังคมรับรู้โดยทัว่กนั ถูกน าไปใช ้หรือสร้างการ
พฒันาสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

“มีความชดัเจนครับเน่ืองจากทุกหน่วยงาน ถูกประเมินโดย กพร. ทาง กพร. เคา้ก็จะเอา
ตวัช้ีวดัมาให้เรา แลว้เราก็จะด าเนินงานตามนั้น จะส าเร็จหรือมั้ยส าเร็จดูท่ีคะแนนการประเมินผล
ได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ข, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2559) 

“...ใช่ เขา้ใจตวั PROCESS ของงาน ...แน่นอน เป้าหมาย เป้าประสงคมี์อยูแ่ลว้...เจา้หนา้ท่ี
เขาจะรู้วา่เป็นงานทา้ทายและถา้ท างานส าเร็จแลว้มนัส่งผลต่อเกษตรกรทั้งประเทศ ทุกคนก็จะเขา้ใจ
จุดตรงน้ีเลย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 

จากค าถาม “ท่านคิดวา่เกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น มีความเหมาะสมหรือไม่ 
และท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไร” พบวา่มุมมองของผูใ้ห้สัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ มอง
วา่เกณฑ์และระบบในการประเมินผลการปฏิบติังานมีความชดัเหมาะสม และมองว่าระบบยงัไม่มี
ประสิทธิภาพ 

ผูท่ี้มองวา่มีประสิทธิภาพ กล่าววา่ ใน 2-3 ปีท่ีผา่นมา ระบบการประเมินผลรวมทั้ง ตวัช้ีวดั
ผลการด าเนินงานหลกั (KPI) มีการพฒันา และมีความชดัเจนข้ึน เสียงตอบรับจากพนกังานอยูใ่น
ระดบัท่ีดี มีผูท้รงคุณวฒิุเป็นคนร่วมก าหนดขอบเขตท่ีชดัเจน (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
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“ท่ีน่ีค่อนขา้งชดัเจน KPI ค่อนขา้งไดรั้บความร่วมมือในการท าจริง แลว้ก็การประเมินผล
การปฏิบติังาน ถา้ถามตวัพี่ พี่วา่มนัโอเคแลว้ ก็ใชดุ้ลยพินิจนอ้ยลง เพราะวา่แบบประเมินท่ีผ่านมา
ใชดุ้ลยพินิจของผูบ้ริหาร คือท าดีมา 11 เดือนพอวนัท่ี 12 ท าให้ผูบ้ริหารโกรธ 11 เดือนท่ีผา่นมาก็
ลม้ไปล่ะ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ข, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2559) 

ในทางกลบักนัพนกังานบางส่วนมองวา่ระบบยงัไม่มีประสิทธิภาพ กล่าวคือ แมร้ะบบจะมี
การพฒันาข้ึน แต่องค์การบางแห่งยงัไม่ไดรั้บความร่วมมือจากทั้งผูบ้ริหารและพนกังานเท่าท่ีควร 
เน่ืองมาจากเกณฑ์ประเมินท่ีทา้ทายและเขม้งวดข้ึน อาจเพิ่มภาระงานให้พนักงานท่ีไม่ต้องการ
เปล่ียนแปลงเกิดความล าบากในการท างาน รวมถึงการใชดุ้ลยพินิจของบุคคลในการประเมินเป็นอีก
ส่วนส าคญัท่ีท าให้พนกังานรู้สึกว่าระบบยงัไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการใช้ดุลพินิจในการประเมิน
สร้างความอคติหรือความไม่ยติุธรรมในการประเมินได ้(3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) 

“คือเราก าลงัเร่ิมจากท่ีง่ายๆ ก่อนให้เคา้เรียนรู้ระบบประเมิน พอเราจะยกระดบัให้มนัยาก
ข้ึน ก็โดนต่อตา้นและผูบ้ริหารก็ไม่เอาดว้ย คิดวา่แบบน้ีง่ายดีแลว้” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 
สิงหาคม 2559) 

“...ก็ยงัไม่เหมาะเท่าไหร่นะพี่วา่ คือแค่เอามาเป็นตุ๊กตา ให้เป็นไปตามท่ีบอร์ดก าหนด แต่
มนัก็อยู่ท่ีปลายปากกาของหัวหน้าอยู่ดี อย่างเช่น คนน้ีหัวหน้าย่อยประเมินให้สูง แต่ก็จะมีอีก 2 
ระดบัท่ีประเมิน แลว้มนัก็เป็นความลบัดว้ยท่ีไม่สามารถบอกกนัได”้ (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ค, สัมภาษณ์, 
16 กนัยายน 2559) 
 

4.2.4 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพด้านบรรยากาศองค์การ จ าแนกรายด้าน 
 การศึกษาบรรยากาศองค์การของพนักงานองค์การมหาชน เป็นการศึกษาความคิดเห็น
เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของพนกังานองคก์ารมหาชน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 องคป์ระกอบ คือ ดา้น
โครงสร้างและขอ้จ ากดั ดา้นการเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ดา้นความอบอุ่นและการให้การ
สนับสนุน ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ ด้านการอดทนต่อความขดัแยง้ ด้านมาตรฐานและ
ความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
และดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน ซ่ึงพิจารณารายดา้นจากการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง
พบผลการศึกษา ดงัน้ี 

1) ดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดั 
จากการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ องคป์ระกอบ ดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดั มีค่าเฉล่ีย

เป็นอนัดบัท่ี 4 (  ̅=3.44) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในบรรยากาศองคก์าร และการศึกษาเชิงคุณภาพ
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จากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองค์การมหาชน แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศ
องคก์ารดา้นโครงสร้างและขอ้จ ากดัไว ้ดงัน้ี 

(1) โครงสร้างองค์การมหาชนควรเป็นโครงสร้างท่ีมีสายบงัคบับญัชาแบบสั้ น 
ลกัษณะโครงสร้างการบริหารไม่ซบัซ้อน ซ่ึงตรงน้ีจะสามารถลดขั้นตอนการตดัสินใจต่างๆ ลงได ้
เพื่อความคล่องตวัหรือลดขั้นตอนจากระบบราชการท่ีมีความยาว ระเบียบเยอะ (4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 57.14) 

(2) องคก์ารมหาชนบางส่วนยงัคงอิงระบบราชการ กล่าวคือองคก์ารมหาชนเป็น
องคก์ารรูปแบบใหม่ท่ีตอ้งการความคล่องตวัในการด าเนินงาน แต่กฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัต่างๆ 
เช่น ค่าตอบแทน การเบิกค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ยงัคงอิงรูปแบบราชการ แต่องค์การ
มหาชนสามารถก าหนดกฎระเบียบข้ึนใชไ้ดเ้อง เพราะฉะนั้นถือว่ามีความคล่องตวักวา่ราชการ อีก
ทั้งพนัธกิจและกฎระเบียบท่ีชดัเจน จะลดความเส่ียงในการท างานไดอี้กดว้ย (2 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.57) แต่การบริหารบางองค์การกลบัเอาข้าราชการเกษียรมาบริหาร จึงไม่ต่างจากการบริหาร
ราชการท่ีเป็นอยู่ กรรมการบริหารรวมทั้งผูท้รงคุณวุฒิยงัเป็นขา้ราชการ เพราะฉะนั้นจึงถูกก ากบั
โดยขา้ราชการเก่า และขา้ราชการปัจจุบนั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

(3) รูปแบบการส่ือสารภายในองค์การ พนักงานองค์การมหาชนแสดงความ
คิดเห็นวา่ เน่ืองจากจ านวนคนไม่เยอะเกินไปการส่ือสารจึงไม่ซบัซ้อน มองอีกอนัหน่ึง คือ ลกัษณะ
โครงสร้างการบริหารมนัไม่ซับซ้อนมาก การส่งไมต่้อ ความคล่องตวัของงานถือวา่ไปไดดี้ (2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.57) แต่ในทางกลบักนัตวับุคคลเองยงัสามารถเป็นสาเหตุให้เกิดอุปสรรคในการ
ส่ือสารไดเ้ช่นกนั อาทิ กระบวนการรับคน ทศันคติของผูบ้ริหารและความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 
เป็นตน้ (4 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14) 

ทั้งน้ีองคก์ารมหาชนบางแห่งยงัคงมีอุปสรรคดา้นการส่ือสาร อนัเน่ืองจากสถานท่ีตั้ง
ขององค์การมีหลายแห่ง ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดเ้สนอให้มารวมกลุ่มกนั การท่ีสถานท่ีห่างกนัท าให้การ
ส่ือสารของหน่วยงานล่าชา้ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) แต่ในทางกลบักนัตวับุคคลเองยงัสามารถ
เป็นสาเหตุให้เกิดอุปสรรคในการส่ือสารไดเ้ช่นกนั อาทิ กระบวนการรับคน ทศันคติของผูบ้ริหาร
และความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน เป็นตน้ (4 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14) 

2) ดา้นการเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล 
จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ด้านการเน้นความรับผิดชอบส่วน

บุคคล มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสูงสุด (  ̅=3.79) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในบรรยากาศองคก์าร และ
การศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนักงานองค์การมหาชน แสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารดา้นการเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคลไว ้ดงัน้ี 
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(1) ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน พนกังานองคก์ารมหาชนแสดงความคิดเห็น
วา่ ความเขา้ใจหรือรับรู้เก่ียวกบัความส าเร็จของพนกังานในองค์การ ตลอดจนการรับรู้หน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบ ระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี จะช่วยดึงความสามารถของพนกังานออกมา 
และท าใหเ้ขารับรู้ถึงความส าเร็จและหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเอง รวมถึงช้ีให้เห็นจุดอ่อนและ
จุดแขง็ของตนเองอีกดว้ย (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

(2) หน้าท่ีความรับผิดชอบตามวตัถุประสงค์ของงาน พนกังานองค์การมหาชน
มองวา่ เน่ืองจากองคก์ารมหาชนเป็นองคก์ารท่ีมีภารกิจและวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีชดัเจน การ
รับรู้หน้าท่ีความรับผิดชอบตามวตัถุประสงค์ของงาน รวมถึงได้ท างานตรงสายงานท่ีได้รับมอม
หมายเป็นส่ิงท่ีดี ความสนุกและรู้สึกทา้ทาย จะสนบัสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานได ้(4 คน คิด
เป็นร้อยละ 57.14) 

(3) ปริมาณงาน ปริมาณเป็นส่ิงหน่ึงท่ีถูกให้ความส าคัญ พนักงานองค์การ
มหาชนแสดงความคิดเห็นว่า เน่ืองจากภารกิจงานขยายและซับซ้อนมากข้ึน แต่กรอบอตัราก าลงั
ยงัคงเหมือนเดิม ท าให้ปริมาณงานไม่สมดุลกบัอตัราก าลงั ส่งผลให้พนกังานรู้สึกวา่งานหนกัและ
ตอ้งรับผดิชอบภาระงานท่ีมากเกินไป จึงควรปรับอตัราก าลงัให้เหมาะสมกบัปริมาณงาน (3 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.86) 

(4) ความท้าทายในงาน กล่าวคือ การได้ท างานท่ีตรงตามวตัถุประสงค์ใน
ปริมาณท่ีเหมาะสม และการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ส่งผลต่อความรู้สึกทา้ทาย ความสนุกกบังาน 
และเป็นส่ิงกระตุน้ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 

3) ดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน 
จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ด้านความอบอุ่นและการให้การ

สนบัสนุน มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบั 3 (  ̅=3.52) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในบรรยากาศองคก์าร และ
การศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนักงานองค์การมหาชน แสดงความ
คิดเห็นไว ้ดงัน้ี 

(1) ความเป็นกนัเองของผูบ้ริหารเป็นส่วนช่วยให้องค์การมีบรรยากาศในการ
ท างานท่ีดี เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่ถือตวั สามารถปรึกษาได้ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั จะท าให้
พนกังานรู้สึกสบายใจและสนุกกบัการท างาน (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 

(2) ความรับผดิชอบร่วมกนัภายในองคก์ารและการช่วยเหลือกนัในโอกาสส าคญั
ต่างๆ เป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงการท างานร่วมกนั ความอบอุ่น รวมถึงการสนบัสนุนกนัในองคก์าร 
พนักงานกล่าวว่า มีกิจกรรมหลายอย่างทั้งท่ีตอ้งร่วมมือกนัในการด าเนินงาน กิจกรรมเหล่าน้ีจะ
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หล่อหลอมให้พนกังานรู้จกักนัมากข้ึน รวมถึงสร้างความผูกพนัในองคก์ารอีกดว้ย (3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.86) 

(3) จ านวนพนักงานมีผลกับความรู้สึกอบอุ่นและให้การสนับสนุน เน่ืองจาก
องคก์ารมหาชนเป็นองค์การขนาดเล็ก มีจ านวนพนกังานนอ้ย ท าให้สนิทสนมกนัไดร้วดเร็ว ส่งผล
ต่อความคล่องตวัและความสะดวกในการติดต่อประสานงานซ่ึงมีมากกวา่องคก์ารขนาดใหญ่ (1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.29) แต่ในทางกลบักนัความสนิทสนมใกลชิ้ดจากจ านวนพนกังานท่ีมีจ านวนนอ้ย 
อาจสร้างความอึดอดัในการท างานไดเ้ช่นกนั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

4) ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ 
จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ มี

ค่าเฉล่ียเป็นอนัดบั 7 (  ̅=3.36) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในบรรยากาศองคก์าร และการศึกษาเชิง
คุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองคก์ารมหาชน แสดงความคิดเห็นไว ้ดงัน้ี 

(1) ในสถานการณ์การท างาน การรับรู้เก่ียวกบัการให้รางวลัและการลงโทษผา่น
บทบาทของผูบ้ริหารและระบบประเมินท่ีชัดเจน เป็นส่ิงท่ียุติธรรมและช่วยพฒันาบุคลากรใน
องคก์าร รวมถึงเป็นกระตุน้การใหพ้นกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 

(2) แนวทางการจดัการเม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์าร ควรมี 2 ลกัษณะ คือ การมี
ขั้นตอนปฏิบติัท่ีชดัเจน และแนวทางการพูดคุยเพื่อแกปั้ญหา ซ่ึงการเลือกใชแ้นวทางการแกปั้ญหา
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้นๆ (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 

5) ดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้ 
จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ด้านการอดทนต่อความขดัแยง้ มี

ค่าเฉล่ียเป็นอนัดบั 8 (  ̅=3.31) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในบรรยากาศองคก์าร และการศึกษาเชิง
คุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองคก์ารมหาชน แสดงความคิดเห็นออกเป็น 2 
ประเด็น คือ 

(1) รูปแบบความขัดแย้งในองค์การ จากการจัดตั้ งองค์การมหาชนตาม
วตัถุประสงค์เฉพาะ  แต่แนวทางปฏิบัติยงัคงอิงระบบราชการ ท าให้เกิดความขัดแยง้จาก
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงพนกังานบางส่วนมองวา่การสร้างวฒันธรรมองคก์ารให้แข็งแรง เป็น
การช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน แต่ในทางกลบักนัพนกังานอีกส่วนหน่ึงกลบัไม่เห็นดว้ยในการแกปั้ญหา
เร่ืองน้ี (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

(2) อีกรูปแบบหน่ึงคือ ความขดัแยง้จากทศันคติในการท างานท่ีแตกต่าง เป็นผล
ให้เกิดความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั เช่น เร่ืองความสัมพนัธ์ของพนกังาน หรือมุมมองต่อปัญหา ซ่ึงเป็น
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เร่ืองเล็กๆ น้อยๆ แต่ปัญหาเหล่าน้ีท าให้กลายเป็นประเด็นใหญ่ไดเ้ช่นกนั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.29) 

(3) แนวทางการจดัการความขัดแยง้ จากรูปแบบปัญหาข้างต้น แนวทางการ
แกปั้ญหามีดว้ยกนัหลายรูปแบบ เช่น การพูดคุยปรับทศันคติเพื่อแก้ปัญหา (2 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.57) การตดัสินความขดัแยง้ตามกฎระเบียบท่ีก าหนด (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) เป็นตน้ 

6) ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน 
จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อ

ผลปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบั 6 (  ̅=3.38) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในบรรยากาศองคก์าร 
และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองค์การมหาชนแสดงความ
คิดเห็นออกเป็นประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 

(1) การใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน ช่วยให้พนกังานรับรู้มาตรฐานและ
ความคาดหวงัขององค์การ ซ่ึงหากผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเกณฑ์แต่ไม่ได้คุณภาพตามท่ี
คาดหวงั จ  าเป็นตอ้งปรับระบบและเกณฑก์ารประเมินควบคู่กบัการสร้างวฒันธรรมองคก์าร เพื่อใช้
ในการแก้ปัญหา (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) ทั้งน้ี การพฒันาระบบประเมินให้ดีข้ึน ตอ้งมีการ
ถ่ายทอดตวัช้ีวดัจากระดบัองคก์ารสู่ระดบับุคคล ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐาน
และความคาดหวงั (4 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14) ทั้งน้ีการเขา้ใจเป้าหมายร่วมกนัของทั้งองคก์าร เป็น
ผลจากการก าหนดระบบการประเมินท่ีชดัเจนเช่นกนั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

ในทางกลับกัน องค์การมหาชนบางแห่งไม่ได้น าระบบประเมินผลการ
ปฏิบติังานมาใช้อย่างจริงจงั เป็นเพียงระบบท่ีตั้งมาอย่างหลอกๆ การประเมินยงัใช้ดุลพินิจของ
ผูบ้ริหาร ท าใหเ้กิดอคติในการประเมินได ้(1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

(2) การไดรั้บความคาดหวงัจากหน่วยงานท่ีก ากบั โดยทุกองคก์ารจะถูกประเมิน
จากหน่วยงานท่ีก ากบั และมีการก าหนดเกณฑ์การประเมินอย่างชัดเจน ทั้งน้ีความคาดหวงัของ
หน่วยงานท่ีก ากบั เช่น กระทรวงต่างๆ หรือ ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ มีผลต่อ
การประเมินและตวัช้ีวดัขององค์การเช่นกนั เพราะฉะนั้นองค์การตอ้งท าให้ส าเร็จตามท่ีก าหนด  
(2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) อีกนยัหน่ึง มาตรฐานและความคาดหวงั สามารถสร้างทั้งความเครียด 
ความกดดัน และความภาคภูมิใจได้เช่นกัน เห็นได้จากการเป็นองค์การเล็กๆ ท่ีกระทรวงและ
หน่วยงานก ากบัมีความคาดหวงั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

7) ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
จากการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ องคป์ระกอบ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและ

ความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 2 (  ̅=3.57) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในบรรยากาศ
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องค์การ และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนักงานองค์การมหาชน 
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวและความจงรักภกัดีต่อ
กลุ่มไวว้า่ 

บรรยากาศองคก์ารดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม คือ 
การรับรู้เก่ียวกับความเป็นมิตร ความสามคัคีในองค์การ และการสนับสนุนซ่ึงกันและกันของ
พนกังาน ซ่ึงพร้อมท าให้องคก์ารเจริญกา้วหน้า ทั้งน้ีเหตุการณ์ต่างๆ ในองค์การจะเป็นส่ิงท่ีแสดง
ใหเ้ห็นบรรยากาศองคก์ารดา้นน้ี (4 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14) ทั้งน้ีพนกังานองคก์ารมหาชน (2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.57) กล่าวว่า การจัดกิจกรรมขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมปีใหม่ งาน
สงกรานต์ หรือกิจกรรมมุทิตาจิต จะเป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังานไดม้าร่วมมือกนันอกเหนือจากภาระ
งานของตนเอง เป็นการหล่อหลอมใหพ้นกังานรู้จกัและสามคัคีกนัอีกดว้ย 

รูปแบบการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีแสดงให้เห็นถึงความ
ร่วมมือร่วมใจกนั เช่น การพูดคุยกนัเพื่อร่วมมือกนัแกปั้ญหา การจดักิจกรรมละลายพฤติกรรม (2 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) อยา่งไรก็ตามปัญหาท่ีท าใหค้วามสามคัคีในองคก์ารลดลงมีโอกาสเกิดข้ึน
ไดจ้ากการส่ือสารท่ีผิดพลาดอนัเน่ืองมากจากสถานท่ีท างานท่ีแต่ละส านกังานอยูห่่างไกลกนั หรือ
การส่ือสารวตัถุประสงคข์องกิจกรรมต่างๆ ท่ีไม่ชดัเจน (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 

8) ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน 
จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องคป์ระกอบ ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียง

ในงาน มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 5 (  ̅=3.40) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในบรรยากาศองคก์าร และ
การศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนักงานองค์การมหาชน แสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงานไว ้3 ประเด็น ดงัน้ี 

(1) ความเส่ียงส่วนบุคคล พนกังานองค์การมหาชนกล่าวว่า องค์การไม่มีความ
เส่ียง เน่ืองจากองค์การมีรูปแบบการจดัการความเส่ียงท่ีดี มีการตรวจสอบระบบการจดัการความ
เส่ียงอยา่งสม ่าเสมอ รวมถึงสถานท่ีตั้งขององคก์ารมีความปลอดภยัจากระบบรักษาความปลอดภยั
ของหน่วยงาน (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 

(2) ความเส่ียงในงาน การท างานในองคก์ารมหาชนมีทั้งความเส่ียงและความทา้
ทาย อนัเน่ืองมาจากวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีมีความทา้ทาย พนัธกิจขององค์การท่ีมีความเส่ียง 
การท างานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีทศันคติท่ีต่างกนั หรือผูบ้ริหารมีการสั่งงานท่ีมีเป้าหมายทา้ทาย 
ตลอดจนโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ทั้งหมดลว้นเป็นความเส่ียงในงานของพนกังานองคก์ารมหาชน
ทั้งส้ิน (5 คน คิดเป็นร้อยละ 71.43) 
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(3) การจดัการความเส่ียง รูปแบบการจดัการความเส่ียงเป็นส่ิงหน่ึงท่ีพนกังาน
องค์การมหาชนแสดงความคิดเห็น กล่าวคือ การจดัการความเส่ียงท่ีเกิดในองคก์ารมีดว้ยกนัหลาย
รูปแบบ ข้ึนอยู่กบัรูปแบบของความเส่ียงนั้นๆ เช่น ความเส่ียงอนัเกิดจากผลการด าเนินงานไม่
เป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร องคก์ารจึงตอ้งมีการจดัการดว้ยการปรับปรุงระบบและเกณฑ์
การประเมินให้มีประสิทธิภาพ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) การเส่ียงจากการท างานร่วมกนัของ
พนักงาน ตอ้งมีการจดัการความเส่ียงด้วยกิจกรรมต่างๆ ร่วมการพูดคุยปรับทศันคติกนั เป็นตน้  
(1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) การจดัการความเส่ียงจากกระบวนการท างานท่ีมีความเส่ียง จ าเป็นตอ้ง
มีการระบุแนวปฏิบติัท่ีชดัเจน หรือเม่ือเกิดปัญหาจากกระบวนการท างาน ตอ้งมีการสอบพฤติกรรม 
ตรวจสอบระบบการท างาน และมีการจดัตั้งอนุกรรมการเขา้มาตรวจสอบอยา่งชดัเจน (2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.57) 
 ทั้งน้ี การจดัการความเส่ียงตอ้งมีการการจดัล าดบัความส าคญัของความเส่ียง และ
ก าหนดขั้นตอนการแกปั้ญหาท่ีจะเกิด รวมถึงจดัประชุมและติดตามผลเป็นระยะๆ (2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.57) 

 

4.3 ผลการศึกษาเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานองค์การมหาชน 

 
4.3.1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านคุณภาพชีวติในการท างานจ าแนกรายด้าน 

 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานองค์การมหาชน เป็นการศึกษาระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานองค์การมหาชน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 
องค์ประกอบ คือค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ โอกาสความก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถของบุคคล การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร การรักษาสิทธิส่วนบุคคลใน
องคก์าร ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก 
ซ่ึงผลการศึกษาแสดงตามตาราง 4.17 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
องคก์ารมหาชน จ าแนกเป็นรายดา้น 

 
คุณภาพชีวติในการท างาน  ̅ S.D. ระดับ 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  3.01 .944 ปานกลาง 
สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  3.59 .823 สูง 
โอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน 3.14 .903 ปานกลาง 
โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล  3.40 .787 ปานกลาง 
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร  3.87 .908 สูง 
การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร  3.32 .775 ปานกลาง 
ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั  3.28 .960 ปานกลาง 
การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก 3.48 .854 สูง 
รวม 3.38 .682 ปานกลาง 

 
จากตางรางท่ี 4.17 พบวา่คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน โดยรวมอยู่

ในระดับปานกลาง (  ̅=3.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ ดา้นการเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก นอกจากนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีดา้น ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของ
สังคมภายใน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (  ̅=3.87) รองลงมาได้แก่ ด้านสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (  ̅=3.59) ส่วนดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีคะแนน
เฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.01) 

 
4.3.2  ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณด้านคุณภาพชีวติในการท างานจ าแนกรายข้อ 
 

ตารางที ่4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
พนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม  ̅ S.D. ระดับ 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมเพียงพอ
ต่อการใชชี้วิต 

3.05 
 

1.039 
 

ปานกลาง 
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ตารางที ่4.18  (ต่อ) 
 

ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม  ̅ S.D. ระดับ 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นท่ีน่าพอใจ 3.02 1.025 ปานกลาง 
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ท าอยูใ่นปัจจุบนั 

3.00 
 

1.061 
 

ปานกลาง 
 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความยุติธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีลกัษณะคลา้ยกนั 

2.96 1.019 ปานกลาง 

รวม 3.01 .944 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

อยู่ในระดบัปานกลาง (  ̅=3.01) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่าน
ไดรั้บมีความเหมาะสมเพียงพอต่อการใช้ชีวิต (  ̅=3.05) มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนขอ้ค่าตอบ 
แทนและสวสัดิการเป็นท่ีน่าพอใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  ̅=3.39) และค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีท่านได้รับมีความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานท่ีลักษณะคล้ายกัน มีคะแนนต ่าสุด 
(  ̅=2.96) 
 
ตารางที ่4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ

พนักงานองค์การมหาชน ด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ด้านสภาพการท างานที่มคีวามปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  ̅ S.D. ระดบั 
องคก์ารมีสถานท่ี อุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติังาน 
องคก์ารมีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีมีประสิทธิภาพและเตรียมความ
พร้อมต่อเหตุฉุกเฉินอยูเ่สมอ 
ชัว่โมงในการท างานมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
องคก์ารมีระบบการรักษาความสะอาด เพ่ือควบคุมมลภาวะต่างๆ อยา่ง
เหมาะสม 

3.61 
 

3.47 
 

3.71 
3.56 

.989 
 

.926 
 

.963 

.984 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 

รวม 3.59 .823 สูง 
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จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ อยูใ่นระดบัสูง(  ̅=3.59) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยขอ้
ชัว่โมงในการท างานมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (  ̅=3.71) และขอ้ 
องคก์ารมีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีมีประสิทธิภาพและเตรียมความพร้อมต่อเหตุฉุกเฉินอยูเ่สมอ มี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.56) 
 
ตารางที ่4.20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ

พนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นโอกาสความกา้วหน้า ความมัน่คงในงาน จ าแนกเป็น
รายขอ้ 

 
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน  ̅ S.D. ระดับ 
องคก์ารเปิดโอกาสใหท้่านกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
องคก์ารของท่านพิจารณาปรับเปล่ียนต าแหน่งจากความสามารถใน
การปฏิบติังานเป็นหลกั 
องคก์ารสนบัสนุนท่านในการศึกษา ฝึกอบรม หรือศึกษาดูงานเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 
ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงจากโอกาสในความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3.08 
3.02 

 
3.38 

 
3.08 

1.039 
1.044 

 
1.013 

 
1.016 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.14 .903 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสความกา้วหน้า ความมัน่คง

ในงาน อยู่ในระดบัปานกลาง(  ̅=3.14) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ทั้งหมดอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยข้อ องค์การสนับสนุนท่านในการศึกษา ฝึกอบรม หรือศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถอยู่ เสมอ มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (  ̅=3.38) และข้อ องค์การของท่านพิจารณา
ปรับเปล่ียนต าแหน่งจากความสามารถในการปฏิบติังานเป็นหลกั มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.02) 
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ตารางที ่4.21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
พนกังานองค์การมหาชน โอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของบุคคล 
จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ด้านโอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของบุคคล  ̅ S.D. ระดับ 
ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
ท่านมีอิสระในการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
หลกัสูตรการพฒันาตนเองท่ีองคก์ารสนบัสนุน ท าใหท้่านรู้สึกมี
คุณค่าในตนเอง 
ท่านรู้สึกต่ืนเตน้และรู้สึกทา้ยทายอยูเ่สมอเม่ือไดรั้บโอกาสในการ
พฒันาตนเองจากองคก์าร 

3.36 
3.37 
3.36 

 
3.49 

.956 

.948 

.858 
 

.914 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.40 .787 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพฒันาและการใช้

ความสามารถของบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง(  ̅=3.40) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยขอ้ ท่านรู้สึกต่ืนเตน้และรู้สึกทา้ยทายอยูเ่สมอเม่ือไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองจาก
องคก์ารมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (  ̅=3.49) และขอ้ ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง มี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุด (  ̅=3.36) 

 
ตารางที ่4.22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ

พนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์ร จ าแนกเป็น
รายขอ้ 

 
ด้านการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ  ̅ S.D. ระดับ 
ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
ท่านรู้สึกมีคุณค่าเม่ือการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปไดด้ว้ยดี 
ท่านไดรั้บการยอมรับและรู้สึกเป็นอนัหน่ึงกนัเดียวกนักบัเพื่อน
ร่วมงาน 
ท่านไดรั้บความช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหาในการท างาน 

3.90 
3.88 
3.73 

 
3.75 

.956 

.998 

.956 
 

.987 

สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
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ตารางที ่4.22  (ต่อ) 
 
ด้านการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ  ̅ S.D. ระดับ 
ท่านไม่มีอคติเร่ืองความแตกต่างทางบุคคลและวฒันธรรมของเพื่อน
ร่วมงาน  เช่น รูปร่าง เพศ เช้ือชาติ ศาสนา 

4.09 1.105 สูง 
 

รวม 3.87 .908 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายใน

องคก์าร อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยขอ้ ท่านไม่มีอคติเร่ือง
ความแตกต่างทางบุคคลและวฒันธรรมของเพื่อนร่วมงาน เช่น รูปร่าง เพศ เช้ือชาติ ศาสนา มี
คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  ̅=4.09) และขอ้ ท่านไดรั้บการยอมรับและรู้สึกเป็นอนัหน่ึงกนัเดียวกนักบั
เพื่อนร่วมงาน มีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  ̅=3.73) 

 
ตารางที ่4.23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ

พนกังานองคก์ารมหาชน ดา้นการรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 
ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองค์การ  ̅ S.D. ระดับ 
องคก์ารมีระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน 
ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ 
เพื่อนร่วมงานของท่านให้เกียรติและเคารพสิทธิส่วนบุคคล 
ท่านมีสิทธิปฏิเสธงานท่ีเกินความสามารถหรือนอกเหนือความ
รับผดิชอบของท่าน 

3.26 
3.33 
3.65 
3.03 

.939 

.971 

.936 
1.041 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

รวม 3.32 .775 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคลใน

องค์การ อยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย (  ̅=3.32) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อเพื่อน
ร่วมงานของท่านให้เกียรติและเคารพสิทธิส่วนบุคคล อยู่ในระดับสูง มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(  ̅=3.65) นอกนั้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่านมีสิทธิปฏิเสธงานท่ีเกินความสามารถหรือ
นอกเหนือความรับผดิชอบ มีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  ̅=3.03) 
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ตารางที ่4.24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
พนักงานองค์การมหาชน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั 
จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตัว  ̅ S.D. ระดับ 
ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั 
ท่านพอใจในความสมดุลระหวา่งเวลางานและเวลาส่วนตวัในแต่ละวนั 
ท่านมีเวลาใหก้บัครอบครัว สังคมและมีเวลาเป็นส่วนตวั 
ท่านสามารถวางแผนท ากิจกรรมต่างๆ นอกเหนือการท างานไวล่้วงหนา้
ได ้

3.18 
3.25 
3.35 
3.33 

1.091 
1.067 
1.033 
.997 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.28 .960 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน

กบัชีวติส่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย (  ̅=3.02) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ทุกขอ้ อยู่
ในระดบัปานกลาง ท่านมีเวลาใหก้บัครอบครัว สังคมและมีเวลาเป็นส่วนตวั มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(  ̅=3.35) และ ขอ้ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั มีคะแนนเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด (  ̅=3.18) 
 
ตารางที ่4.25 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ

พนกังานองค์การมหาชน ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก จ าแนกเป็น
รายขอ้ 

 
ด้านการเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก  ̅ S.D. ระดับ 
ท่านมีโอกาสท างานท่ีเก่ียวพนักบัองคก์ารหรือเพื่อนร่วมงานภายนอก 
ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือทราบวา่องคก์ารท ากิจกรรมเพื่อสังคม 
ภาพรวมของบรรยากาศการท างานต่อสังคมภายนอกเป็นท่ีน่าพึงพอใจ 
ท่านมีโอกาสไดท้  างานหรือกิจกรรมท่ีมีส่วนในการพฒันาสังคม 

3.30 
3.65 
3.50 
3.47 

1.044 
1.022 
.966 
.991 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.48 .854 สูง 
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จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก อยู่ในระดบัสูง มี
คะแนนเฉล่ีย (  ̅=3.48) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ทุกขอ้ อยูใ่นระดบัสูง โดย ขอ้ ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือ
ทราบว่าองค์การท ากิจกรรมเพื่อสังคม มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  ̅=3.65) และขอ้ ท่านมีโอกาส
ท างานท่ีเก่ียวพนักบัองคก์ารหรือเพื่อนร่วมงานภายนอก มีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  ̅=3.30) 
 

4.3.3 ข้อมูลพืน้ฐานของการสัมภาษณ์ด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทุกคนให้ความเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ สภาพการท างานท่ี
ส่งเสริมสุขภาพทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองค์การ น าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน และการ
ประสบความส าเร็จขององคก์าร (7 คน คิดเป็นร้อยละ 100) 
 “คุณภาพชีวติเน้ียมนัก็รวมถึงความสุข สวสัดิการ เพื่อนร่วมงานต่างๆ ถามวา่ดีมั้ย...ก็ดีกวา่
ท่ีผา่นมาเพราะ หน่ึง เพื่อนร่วมงานเขา้ใจเป้าหมาย มีจุดประสงค์ร่วมกนั เพราะฉะนั้นส่ิงน้ีก็จะท า
ให้คุณภาพชีวิตของเราดีข้ึนละ เพราะเราไม่ตอ้งไปเจอปัญหาท่ีไม่เขา้ใจทั้งหลายใช่มั้ยครับ” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 
 โดยแต่ละคนมีจุดเน้นท่ีแตกต่างกัน เช่น กฎระเบียบพื้นฐานท่ีต้องเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน ตอ้งมีความยืดหยุ่นคล่องตวัตามเจตนารมณ์การจดัตั้งองคก์าร (3 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.86) สวสัดิการตอ้งมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า และปริมาณงานท่ีเหมาะสมจะช่วย
ส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างานใหดี้ข้ึน(2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) และเพื่อนร่วมงานตอ้งเขา้ใจ
ในเป้าหมายและจุดประสงคเ์ดียวกนั (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 “แต่ถา้ถามวา่เป็นนอ้งใหม่ๆ ท่ีเขา้มา ถา้เกิดวา่นอ้งเขายงัไม่เคยท างานราชการ ถา้เทียบเคียง
วา่ ถา้เขาท างานอยู่ตรงน้ีแลว้ แลว้ให้เขากลบัไปท างานราชการ พี่วา่เขาน่าจะชอบท่ีน่ีมากกว่า ถา้
สมมติมาเร่ิมท่ีน่ีแลว้กลบัไปท าราชการ เพราะว่ากฎ ระเบียบตรงน้ีจะน้อยกวา่การท าราชการ จะมี
อยู่นิดนึงท่ีเขาอาจจะมองว่าท าราชการดีกวา่ท่ีน่ีก็คือในเร่ืองของสวสัดิการหรือวา่เวลาเกษียณอายุ
ราชการ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ฉ, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 
 “...เราจะมองวา่เร่ืองของสวสัดิการ เพราะองคก์ารมหาชน สวสัดิการก็ถือวา่ไม่ไดแ้ย ่แต่ก็
ไม่ไดดี้เหมือนรัฐบาลบางเร่ือง แต่ผมก็มองวา่มนัตรงไปตรงมาดี คือ คุณท างานเยอะ คุณก็ไดอ้ะไรดี
หน่อย ผมก็มองวา่สวสัดิการหรืออะไรต่างๆ ก็โอเคนะ” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 
2559) 
 ในส่วนของความรู้สึก จากสภาพแวดลอ้มดงักล่าวจะส่งผลต่อความรู้สึกทั้งเชิงบวกและเชิง
ลบต่อคุณภาพชีวิตในการท างานภายในองคก์าร กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นผลมาจาก
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ความรู้สึกต่างๆ เช่น ความรู้สึกภูมิใจและเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์าร ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพ 
ความรู้สึกสะดวกสบาย รวมถึงความสุขในองคก์าร โดยผูใ้หส้ัมภาษณ์ กล่าววา่ ความรู้สึกภูมิใจและ
เขา้ใจในเป้าหมายขององค์การ จะเป็นส่ิงท่ีท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานของเขาดีข้ึน การเห็น
เป้าหมายเดียวกนัท่ีจะส่งมอบประโยชน์และยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชน ท าให้พนกังานมี
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีข้ึนเช่นกนั (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 “องคก์รมีคนนอ้ย ท าให้คนไดร่้วมมือร่วมใจกนั ท าใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานของท่ีน่ีดี” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 
 “ผลงานขององค์การต่างหากท่ีสุดทา้ยแลว้จะกลบัมาท าให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
ถา้เคา้มองเห็นเป้าหมายเดียวกนัยอมส่งผลกลบัมา... คุณตอ้งรู้ว่าคุณจะ DELIVER อะไร และเอา
ความหลากหลายทางชีวภาพท่ีประเทศมีมาสร้างและยกระดบัคุณภาพชีวิตของคนได ้เรามีหน้าท่ี
สร้างโอกาส หาโอกาส หรือปรับปรุงส่ิงท่ีเคา้ท าอยู่ให้ยกตวัข้ึน” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 
สิงหาคม 2559) 
 ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพ พนักงานองค์การมหาชนกล่าวว่า การเป็นลูกจา้งรายวนั หรือ
สัญญาจา้งปีต่อปี ท าให้ไม่มีความมัน่คง ถา้งานหมดโอกาสเลิกจา้งก็จะสูง ท าให้มีอตัราความเส่ียง
กบัคุณภาพชีวิต ดงันั้นความรู้สึกมัน่คงในอาชีพจึงเป็นส่ิงส าคญั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) ทาง 
ดา้นความรู้สึกสะดวกสบาย และความสุขในการท างาน พนกังานองค์การมหาชนกล่าววา่ ปัจจยั 
พื้นฐานรวมถึงสภาพแวดล้อมต่างๆ แสดงให้เห็นถึงความสะดวกสบายในองค์การ ส่ิงเหล่าน้ีจะ
สะทอ้นถึงคุณภาพชีวติและความสุขในการท างานต่อไป (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 “มนัก็เป็น STEP จากรายวนัท่ีคุณภาพชีวติไม่แน่นอน ปีต่อปี จนมาเป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ...
รายวนั ...รายปี ...เจา้หนา้ท่ีขององคก์ารมหาชน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ, สัมภาษณ์, 29 กรกฎาคม 2559) 
 จากค าถามสัมภาษณ์ท่ีวา่ “ท่านคิดวา่บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของท่านอย่างไร เพราะเหตุใด” พนกังานองค์การมหาชนทั้งหมด ให้ความเห็นว่า ทั้งบรรยากาศ
องคก์ารและคุณภาพชีวติในการท างาน ทั้ง 2 ส่วนมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก ถา้บรรยากาศดี 
คุณภาพชีวติในการท างานก็จะดีดว้ย (7 คน คิดเป็นร้อยละ 100) 
 “ผมว่าถ้าบรรยากาศดี มนัก็โยงถึงคุณภาพชีวิตท่ีดี ถูกมั้ย...มนัก็เป็นตวัแปรหรือปัจจยัท่ี
สัมพนัธ์กนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 
 ในส่วนของค าถามสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีว่า 
“ท่านคิดวา่สถานภาพสมรสมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของท่านอยา่งไร” พนกังานองคก์าร
มหาชน แสดงความคิดเห็นออกเป็น 2 ลักษณะ โดยบางส่วนมองว่าสถานภาพสมรสมีผลกับ
คุณภาพชีวติในการท างาน และอีกบางส่วนมองวา่ไม่มีผลกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
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 พนกังานท่ีมองว่าสถานภาพสมรสมีผลกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน กล่าววา่ สถานภาพ
สมรสเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน ถา้พนกังานอยูใ่นครอบครัวท่ีมีความสุข มีพื้นฐานท่ีดี 
จะมีทศันคติแง่บวก แต่ถ้ามาจากพื้นฐานท่ีไม่ดีจะมองทุกอย่างดว้ยทศันคติแง่ลบ ทศันคติจาก
พื้นฐานครอบครัวจะเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นความรู้สึกถึงคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน (1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.29) บางส่วนมองว่าสถานภาพสมรสไม่มีผลกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ถ้า
สามารถบริหารจดัการได้ ในทางกลับกันถ้ามีปัจจยัเร่ืองเวลาท างานเขา้มาเก่ียวข้อง อาจส่งผล
กระทบต่อคุณภาพชีวติในการท างานได ้(3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) 
 “พี่ว่าทุกท่ีเป็นเหมือนกนัหมดแหละ ไม่วา่จะท่ีไหนก็ตาม ถา้สมมติว่ามีงานหนกัแลว้แบ่ง
เวลากนัไม่ถูก แต่พี่วา่ท่ีน่ี ไม่หนกัถึงขั้นนั้นนะ เพราะวา่พี่อยูม่าตั้งแต่ปี 52 จนถึงตอนน้ีก็ประมาณ 7 
ปีโดยประมาณก็ยงัไม่เคยเห็นวา่มีใครเลิกรากนัเพราะงานท่ี สวก. เอาเป็นแค่แฟนกนัดว้ยนะก็ยงัไม่
เห็นนะ” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ฉ, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 
 “แต่ท่ีน่ีก็ท  างานกนัมืดนะ ยงัคิดอยูเ่ลยวา่ ถา้เคา้เร่ิมมีครอบครัวกนั ก็อาจส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวติเคา้ได ้แต่ตอนน้ียงัไม่กระทบเท่าไหร่” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ข, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2559) 
 ทางดา้นพนกังานท่ีมองว่าสถานภาพสมรสไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน กล่าวว่า 
หากสามารถแบ่งเวลาได ้เวลางานท าเต็มท่ี เม่ือกลบับา้นไปก็ให้เวลาครอบครัว ตอนเลิกงานหรือ
เสาร์อาทิตย ์อีกทั้งงานไม่ไดห้นกัเกินไป ทั้งหมดจึงสามารถบริหารจดัการได ้ทั้งน้ียงัไม่เคยเห็นใคร
เลิกรากนัเพราะการท างานท่ีน้ี (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86)  
 “พี่วา่ไม่มีผลนะ อยา่งพี่เน้ียสมรสแลว้ ก็ไม่ไดมี้เร่ืองครอบครัวมาวุน่วาย ถา้เรารู้จกับริหาร
ตวัของเราเอง” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค, สัมภาษณ์, 16 กนัยายน 2559) 
 จากค าถามสัมภาษณ์ท่ีว่า “ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความส าคญัต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของท่านอย่างไร”  พนักงานองค์การมหาชนทั้งหมดให้ความเห็นตรงกนัว่า ค่าตอบแทน
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนในรูปแบบสวสัดิการ  
(7 คน คิดเป็นร้อยละ 100) 
 ส าหรับค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ผูใ้ห้สัมภาษณ์ (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) กล่าววา่ แม้
องคก์ารมหาชนจะมีภาระงานท่ีเยอะ มีจ านวนคนท่ีนอ้ยกวา่ปริมาณงาน แต่ในการจ่ายค่าตอบแทน
ถือวา่สมเหตุสมผล แต่ในระยะยาวหากมีปัจจยัอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น การมีครอบครัว หรือภาระ
ทางการเงินท่ีเพิ่มข้ึน อาจส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในรายได้ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 
ทั้งน้ี กฎหมายยงัเปิดโอกาสให้องค์การมหาชนสามารถจดัหารายไดเ้องนอกเหนือเงินอุดหนุนจาก
รัฐบาลได ้
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 “ค่าตอบแทนผมก็ไม่ไดศึ้กษาเปรียบเทียบกบัองค์กรอ่ืนๆ อ่านะ แต่ถา้ผมเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานของรัฐท่ีเคยท า ก็ถือว่าโอเคนะ มองว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสมเหตุสมผล
กนั” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 
 “หารายไดเ้องได้...ตอนน้ีรายไดเ้รานอ้ยลง มนัก็ไม่สามารถจดัสรรมาได ้โดยหลกัการไม่
สามารถเอาเงินรัฐบาลมาจดัสรรเงินโบนสั แต่เราสามารถหารายไดม้าปันเงินโบนสัเป็นอ านาจของ
บอร์ด แต่ตอนน้ีท่ียงัไม่มีโบนสัเพราะรายไดน้้อย” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ข. สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 16/08/ 
2559) 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วน ให้ความคิดเห็นว่า การหารายได้เพื่อจดัท าเป็นโบนัส องค์การ
มหาชนสามารถท าได ้ข้ึนอยู่กบัฝ่ายบริหาร เพราะตามกฎหมายองค์การมหาชนถูกก าหนดไวว้่า
ค่าเงินบุคคลไม่เกิน 30% ของเงินบริหาร ซ่ึงเงินโบนัสจะเป็นส่วนท่ีช่วยสนับสนุนรายได้ของ
พนกังานใหส้มเหตุสมผลเม่ือเปรียบเทียบกบัเอกชนและราชการ (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 “กฎหมายมนัเปิดหมด แต่คนของเราไม่ท า คืออยา่งท่ีผมบอก เจา้หน้าท่ี อยูเ่ท่าน้ีเคา้พอใจ
แลว้ เพราะมนัไม่มีโบนสัไง..แต่เคา้ก็มองวา่การเพิ่มข้ึนของเงินเดือนก็ส าคญั เพราะองคก์ารมหาชน
มนัถูกก าหนดไวว้่าค่าบุคคลไม่เกิน 30% ของเงินบริหาร ซ่ึงคุณท าให้ตายยงัไงเพดานมนัก็ตนั” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 
 บ าเหน็จบ านาญเป็นอีกประเด็นหน่ึงท่ีถูกพูดถึง เน่ืองจากองค์การมหาชนมีกองทุน และมี
ค่าตอบแทนเม่ือออกจากงาน รวมถึงค่าเกษียณ ซ่ึงตรงน้ี มติคณะรัฐมนตรีสามารถจดัท าได้แลว้แต่
วา่องคก์ารมหาชนจะจดัท า ผูใ้หส้ัมภาษณ์ยงัแสดงความคิดเห็นอีกกวา่ บ าเหน็จ บ านาญควรมีเพราะ
เม่ือคนเก่าเกษียณออกไป เงินอุดหนุนยงัอยู ่(1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 
 “บ าเหน็จบ านาญควรจะไดน้ะพี่ว่า เพราะ หน่ึง คนเก่าๆ เคา้เกษียณออกไปเงินตรงน้ียงัมี
อุดหนุนอยู.่..และอีกอย่างท่ีน่ีไม่มีบ าเหน็จบ านาญ” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ค. สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 16/09/ 
2559) 
 ส าหรับค่าตอบแทนในรูปของสวสัดิการนั้นถือวา่อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ พนกังานส่วนใหญ่ 
(5 คน คิดเป็นร้อยละ 71.43) มองว่าสวสัดิการท่ีไดรั้บนั้นมากกว่าหน่วยงานเอกชนแต่ยงัไม่เท่า
ราชการ ในทางกลับกนัองค์การมหาชนบางแห่งสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลจากโรงพยาบาล
เอกชนซ่ึงราชการไม่สามารถท าได ้(1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) แต่ก็มีองค์การมหาชนบางแห่งท่ี
สวสัดิการยงัไม่ครอบคลุม ยกตวัอยา่ง ประกนัสุขภาพท่ีครอบคลุมของแค่เจา้หน้าท่ี ไม่ครอบคลุม
ทั้งครอบครับ ซ่ึงองคก์ารเร่ิมมีการปรับปรุงแต่ก็ยงัมีเง่ือนไขและวงเงินท่ีจ ากดั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.29) 
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 “เราจะมองว่าเร่ืองของสวสัดิการ เพราะองค์การมหาชน สวสัดิการก็ถือว่าไม่ไดแ้ย่ แต่ก็
ไม่ไดดี้เหมือนรัฐบาลบางเร่ือง แต่ผมก็มองวา่มนัตรงไปตรงมาดี คือ คุณท างานเยอะ คุณก็ไดอ้ะไรดี
หน่อย” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ง, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2559) 
 จากค าถามสุดทา้ยในการสัมภาษณ์ท่ีวา่ “ช่วยยกตวัอยา่งเหตุการณ์ หรือกิจกรรมในองคก์าร
ของท่านท่ีประทบัใจ และเหตุการณ์นั้นสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานของท่านอย่างไร” 
พบว่า เหตุการณ์ท่ีพนักงานองค์การมหาชนประทบัใจแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ กิจกรรมท่ี
เก่ียวกบัการท างาน เช่น การสัมมนา การศึกษาดูงาน การเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์จาก
ผูบ้ริหาร และงานบริการประชาชน (4 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14) 
 “...คือ ผูบ้ริหาร เปิดโอกาสให้สามารถเสนอความคิดสร้างสรรค์ต่างๆ และก็เขา้หาไดง่้าย 
ไม่ถือตวั...ในส่วนของเจา้หนา้ท่ี บรรยากาศทัว่ไปก็ถือวา่รักกนัดี” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ข, สัมภาษณ์, 16 
สิงหาคม 2559) 
 “การเปิดโลกทศัน์ของคนดีท่ีสุด ให้เคา้ไปเห็นของจริง พาเคา้ไปดูงาน อยา่งนอ้ยให้เห็นวา่
เคา้ท าอะไรอยู่...กิจกรรมแบบน้ี เราแฝงเท่ียวไวใ้นดูงาน ไม่ใช่แฝงดูงานไวใ้นเท่ียวนะ” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ ก, สัมภาษณ์, 9 สิงหาคม 2559) 
 อีกลกัษณะคือ กิจกรรมในวนัส าคญัต่างๆ เช่น เทศกาลปีใหม่ สงกรานต ์กิจกรรมมุทิตาจิต 
และกิจกรรมวนัเกิด ร่วมถึงกิจกรรมเปิดตึกส านกังาน (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) ซ่ึงเหตุการณ์ทั้ง 
2 ลกัษณะน้ีสนบัสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานโดยมีลกัษณะร่วม คือ เป็นการเปิดโลกทศัน์ท่ีช่วย
ใหเ้กิดผลดีต่อการท างาน สร้างความสามคัคีร่วมแรงร่วม หล่อหลอมให้เกิดความกลมเกลียว ส่งผล
ต่อความภาคภูมิใจในตนเองและองคก์าร น าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัในองคก์ารอีกดว้ย 
 “ส่วนมากท่ีพี่ประทบัใจจะเป็น เม่ือเวลามีกิจกรรมปีใหม่ ช่วงสงกรานต์ มุทิตาจิต เวลาเรา
รดน ้ าด าหัวคนจะให้ความร่วมมือตรงน้ีดี จะได้เห็นรอยยิ้มกัน แม้นานๆ จะได้เจอกนัที วนัเกิด
องคก์ารจะตรงกบัสงกรานต์พอดี เราก็จะเชิญคนเก่าๆ มาร่วมกิจกรรมเราดว้ย” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ค, 
สัมภาษณ์, 16 กนัยายน 2559) 
 “...เวลามีโอกาสส าคัญในชีวิตทั้ งส่วนตัวและงาน เค้ามีความคิดถึงกัน เหมือนเป็น
ครอบครัวเดียวกนั ทั้งทุกและสุข เรามาร่วมกนั ไม่วา่จะเป็นปัญหาส่วนตวัหรือเร่ืองาน ทั้งเจา้หนา้ท่ี
ทั้งผูบ้ริหาร ไม่มีเส้นแบ่งเขต คุยกนัได ้หวัเรากนัได”้ (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ จ, สัมภาษณ์, 29 กรกฎาคม 
2559) 
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4.3.4 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพด้านคุณภาพชีวติในการท างาน จ าแนกรายด้าน 
 การศึกษาบรรยากาศองค์การของพนักงานองค์การมหาชน เป็นการศึกษาความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานองค์การมหาชน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ 
คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
โอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล 
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองค์การ ความสมดุล
ระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก ซ่ึงพิจารณารายดา้น
จากการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พบผลการศึกษา ดงัน้ี 
 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 8 (  ̅=3.01) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกด้านในคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองคก์ารมหาชน แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนในรูปแบบสวสัดิการ (7 คน คิดเป็นร้อยละ 100) ดงัน้ี 
 (1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน พนกังานองค์การมหาชน (3 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.86) กล่าวว่า แมอ้งค์การมหาชนจะมีภาระงานท่ีเยอะ มีจ านวนคนท่ีน้อยกว่าปริมาณงาน แต่ใน
การจ่ายค่าตอบแทนถือว่าสมเหตุสมผล แต่ในระยะยาวหากมีปัจจยัอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น การมี
ครอบครัว หรือภาระทางการเงินท่ีเพิ่มข้ึน อาจส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในรายได ้(1 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.29) ทั้ งน้ี กฎหมายยงัเปิดโอกาสให้องค์การมหาชนสามารถจดัหารายได้เอง
นอกเหนือเงินอุดหนุนจากรัฐบาลได ้
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วน ให้ความคิดเห็นว่า การหารายได้เพื่อจดัท าเป็นโบนัส 
องคก์ารมหาชนสามารถท าได ้ข้ึนอยูก่บัฝ่ายบริหาร เพราะตามกฎหมายองคก์ารมหาชนถูกก าหนด
ไวว้า่ค่าเงินบุคคลไม่เกิน 30% ของเงินบริหาร ซ่ึงเงินโบนสัจะเป็นส่วนท่ีช่วยสนบัสนุนรายไดข้อง
พนกังานใหส้มเหตุสมผลเม่ือเปรียบเทียบกบัเอกชนและราชการ (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57)  
 บ าเหน็จบ านาญเป็นอีกประเด็นหน่ึงท่ีถูกพูดถึง เน่ืองจากองค์การมหาชนมี
กองทุน และมีค่าตอบแทนเม่ือออกจากงาน รวมถึงค่าเกษียณ ซ่ึงตรงน้ี มติคณะรัฐมนตรีสามารถ
จดัท าไดแ้ลว้แต่ว่าองค์การมหาชนจะจดัท า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ยงัแสดงความคิดเห็นอีกกว่า บ าเหน็จ 
บ านาญควรมีเพราะเม่ือคนเก่าเกษียณออกไป เงินอุดหนุนยงัอยู ่(1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29)  
 (2) แนวค่าตอบแทนในรูปของสวัสดิการนั้ นถือว่าอยู่ในระดับท่ีน่าพอใจ 
พนักงานส่วนใหญ่ (5 คน คิดเป็นร้อยละ 71.43) มองว่าสวสัดิการท่ีได้รับนั้นมากกว่าหน่วยงาน
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เอกชนแต่ยงัไม่เท่าราชการ ในทางกลบักนัองค์การมหาชนบางแห่งสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาล
จากโรงพยาบาลเอกชนซ่ึงราชการไม่สามารถท าได้ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) แต่ก็มีองค์การ
มหาชนบางแห่งท่ีสวสัดิการยงัไม่ครอบคลุม ยกตัวอย่าง ประกันสุขภาพท่ีครอบคลุมของแค่
เจา้หน้าท่ี ไม่ครอบคลุมทั้งครอบครับ ซ่ึงองค์การเร่ิมมีการปรับปรุงแต่ก็ยงัมีเง่ือนไขและวงเงินท่ี
จ ากดั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 

 2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ องคป์ระกอบ ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 2 (  ̅=3.59) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นใน
คุณภาพชีวติในการท างาน และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังาน
องคก์ารมหาชน แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีมี
ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ การจดัสภาพแวดลอ้มการ
ท างานโดยองคก์าร และชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม ดงัน้ี 
 (1) การจดัสภาพแวดลอ้มการท างานโดยองคก์าร พนกังานองคก์ารมหาชน (4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 57.14) ให้ความเห็นวา่ องคก์ารมีการจดัสภาพแวดลอ้มต่างๆ ภายในองคก์ารตามท่ี
กฎหมายก าหนดอย่างชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นขอ้ก าหนดเร่ืองสุขภาพ เช่น ปริมาณแสง ปริมาณฝุ่ น
ละออง อุณหภูมิในสถานท่ีท างาน รวมถึงระบบรักษาความปลอดภยั ซ่ึงพนกังานบางส่วนกล่าวว่า 
องค์การมหาชนมีระบบความปลอดภยัค่อนขา้งดี เน่ืองจากหลายสถานท่ีอยู่ในศูนยร์าชการ ซ่ึงมี
ระบบความปลอดภยัและระบบเตือนภยัต่างๆ ของศูนยอ์ยูแ่ลว้ 
  ทั้งน้ี องค์การมหาชนยงัมีการเตรียมความพร้อมและแนวปฏิบติักรณีเกิดเหตุ
ฉุกเฉิน เช่น การซ้อมหนีไฟ การซ้อมเม่ือเกิดภาวะวิกฤตต่างๆ และยงัมีระบบฟ้ืนฟูผูป้ฏิบติังานใน
กรณีประสมอุบติัเหตุจากการท างาน (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) อีกทั้งการเตรียมความพร้อมใน
การปฏิบติังานยงัรวมถึง การจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของพนกังานให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบติังานอีกดว้ย (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 (2) ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม พนกังานองค์การมหาชนกล่าวว่า องค์การมี
การจดัชัว่โมงการท างานไวอ้ยา่งเหมาะสมตามท่ีกฎหมายก าหนด แต่การเลิกงานนั้น ทา้ยท่ีสุดข้ึนอยู่
กบัปริมาณงานของแต่ละบุคคล (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 3) โอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน 
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ องคป์ระกอบ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คง
ในงาน มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 7 (  ̅=3.14) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในคุณภาพชีวิตในการท างาน 
และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองคก์ารมหาชน แสดงความ
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คิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงานไวว้า่ โอกาส
ความกา้วหน้า ความมัน่คงในงาน คือ การไดรั้บโอกาสในความกา้วหน้า การเล่ือนต าแหน่ง การ
โยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ี เพื่อเป็นหลกัประกนัท่ีแสดงถึงความมัน่คง และสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ทั้งน้ีพนกังานองคก์ารมหาชน (6 คน คิดเป็นร้อยละ 85.71) กล่าวถึงประเด็น ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ดงัน้ี 
 (1) รูปแบบของความกา้วหน้าในอาชีพส่งผลต่อความรู้สึกมัน่คง โดยรูปแบบ
ของความ ก้าวหน้าในอาชีพขององค์การมหาชนมีลักษณะท่ีสั้ นตามจุดประสงค์ขององค์การ 
แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนผูป้ฏิบติังาน ส่วนวิชาการ และส่วนบริหาร แต่เน่ืองจากองค์การมหาชน
ไม่ไดเ้ป็นแบบราชการท่ีมีระดบัชดัเจนในแต่ละส่วน ซ่ึงองค์การมหาชนถา้อยูส่่วนใด ก็จะอยูส่่วน
นั้น นอกจากไดรั้บพิจารณาจากผูบ้ริหาร ท าผลงาน หรือตอ้งสอบใหม่ (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) 
 (2) รูปแบบของความก้าวหน้าในอาชีพขององค์การมหาชนมีทั้ งข้อดีและ
ขอ้ดอ้ย ซ่ึงขอ้ดีของรูปแบบความกา้วหนา้ลกัษณะน้ี คือ ไม่มีความซบัซ้อนหากองคก์ารมีพนกังาน
ไม่มากนกั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) ในทางกลบักนัขอ้ดอ้ยจากรูปแบบน้ี พนกังานองค์การ
มหาชน(4 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14) กล่าววา่ จากรูปแบบท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าให้พนกังานองค์การ
มหาชนไม่สามารถรู้ไดว้่าตนเองจะมีเส้นทางเติบโตในอาชีพไปอยูจุ่ดไหน อีกทั้งในองคก์าร สาย
งานสนบัสนุน เช่น การเงิน การบญัชี นิติการหรือฝ่ายบุคคล จะไม่ไดเ้ติบโต ท าให้รู้สึกวา่ดอ้ยกว่า
ทางดา้นสายงานหลกั ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน เป็นปัญหาท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ข 
 ทั้งน้ียงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความมัน่คงในอาชีพ เช่น การท่ีผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ 
สามารถเห็นศกัยภาพของพนกังานแต่ละคน ท าให้พนกังานรู้สึกมีแรงจูงใจและรู้สึกมัน่คงในงาน  
(1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) หรือระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน สามารถท าให้รู้สึกมัน่คง
ในอาชีพเช่นกนั (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 
 4) โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล 
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ องค์ประกอบ ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใช้
ความสามารถของบุคล มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 4 (  ̅=3.40) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองค์การ
มหาชน แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใช้
ความสามารถของบุคลไว ้4 ประเด็นดว้ยกนั ดงัน้ี 
 (1) กิจกรรมพฒันาบุคลากร พนกังานองค์การมหาชน (6 คน คิดเป็นร้อยละ 
85.71) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของ 
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บุคลนั้นมีกิจกรรมพฒันาบุคลกรเป็นส่ิงขบัเคล่ือน เช่น การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี การจดักิจกรรม
สัมมนาต่างจงัหวดั กิจกรรมฝึกอบรม และกิจกรรมกีฬาสี 
 ผลจากกิจกรรมพฒันาบุคลากร ช่วยให้พนกังานเกิดการพฒันาในลกัษณะต่างๆ 
เช่น การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีจะเป็นการเปิดโลกทศัน์ให้พนักงานได้เห็นรูปแบบใหม่ๆ ซ่ึง
สามารถท าไดจ้ริง (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) การจดักิจกรรมสัมมนาต่างจงัหวดัและกิจกรรมกีฬา
สี เป็นกิจกรรมท่ีละลายพฤติกรรมและสร้างความสามคัคีให้กบัองค์การ (2 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.57) และการจดักิจกรรมนอกสถานท่ีท่ีได้ร่วมมือกบัชุมชนยงัเป็นการสร้างความภาคภูมิใจให้
พนกังานอีกดว้ย (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) ทั้งน้ี กิจกรรมฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีส่งผลให้พนกังาน
มีกระบวน การท างานท่ีดีข้ึน สร้างความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ รวมถึงความปลอดภยั
ในการท างานอีกดว้ย (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) 
 (2) ใผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ใชค้วามคิดสร้างสรรค์ พนกังานองคก์ารมหาชน (1 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) กล่าววา่ การไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์มีส่วนช่วยใหบุ้คลากรพฒันาและมี
ศกัยภาพในการท างาน หากผูบ้ริหารให้โอกาสในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และมี
การกระตุน้อยา่งต่อเน่ือง จะส่งผลดีต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 (3) ปัจจัยท่ีมีผลกับการพัฒนาบุคลากร กล่าวคือ การพัฒนาบุคลากรจะมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ เช่น จ านวนคร้ังในการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากร หากมี
กิจกรรมท่ีมากหรือน้อยเกินไป ไม่ความสมดุลกบัปริมาณงาน ย่อมมีผลกระทบท่ีตามมาในเชิงลบ 
(1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) หรืองบประมาณ และสถานท่ีจดักิจกรรมท่ีเหมาะสม จะส่งผลกบัการ
พฒันาบุคลากรเช่นกนั พนกังานกล่าวว่า การท่ีจดักิจกรรมในสถานท่ี หากมีงานท่ีเร่งด่วน หรือมี
ประชุมต่อเน่ือง ท าใหไ้ม่สะดวกในการร่วมกินกรรม ความสนใจเขา้ร่วมกิจกรรมจึงนอ้ยลงตามไป
ดว้ย ดงันั้นพนกังานจึงเสนอให้มีการจดักิจกรรมนอกสถานท่ี ซ่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งจดับ่อย จดัปีละคร้ัง
หรือ 2 คร้ังเป็นลกัษณะกิจกรรมประจ าปีจะมีประสิทธิภาพกวา่ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 
 (4) ความเอาใจใส่ในการพฒันาบุคลากรขององค์การไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเน้ือหา
กิจกรรม งบประมาณ รวมถึงสถานท่ีในการจดักิจกรรม เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบกบัการ
พฒันา หากองคก์ารมีการเอาใจใส่ในการด าเนินงาน ยอ่มเป็นผลดีต่อพนกังานในองคก์าร (1 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.29) กระตุน้ให้เกิดความร่วมมือจากพนักงานในการเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาต่างๆ  
(1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 
 นอกจากน้ี ปริมาณงานท่ีสมดุลกบัความสามารถของพนกังาน เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ี
ท าให้พนกังานรู้สึกถึงคุณค่าในตนเองและรู้สึกทา้ทายในการท างานของตนเอง ช่วยให้พนักงาน
พฒันาตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 
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 5) การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร 
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ด้านการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม
ภายในองคก์าร มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 1 (  ̅=3.87) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองคก์ารมหาชนแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์ารวา่ มี
ปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานองคก์ารมหาชนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดงัน้ี 
 (1) ความเป็นกนัเองของผูบ้ริหาร พนกังานองคก์ารมหาชน กล่าววา่ ความรู้สึก
ว่าผูบ้ริหารมีความเป็นกันเอง มีความเป็นท่ีน้องกันของพนักงานในองค์การ ผูบ้ริหารไม่ถือตวั 
สามารถเขา้ถึงง่าย ท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและสบายใจในการท างาน (1 คน คิดเป็นร้อย
ละ 14.29) 
 (2) สถานท่ีท างาน สถานท่ีตั้งขององค์การเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ หากองค์การมีท่ีตั้งส านกังานอยู่ต่างพื้นท่ีกนั การส่ือสาร 
การฝึกอบรมพฒันาบุคลากร หรือการพบปะสังสรรค ์ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้พนกังานเกิดความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จะเกิดอุปสรรคท่ีส่งผลให้เกิดปัญหาตามมาได ้เช่น ความสามคัคีนอ้ยลง 
การฝึกอบรมไม่เป็นไปตามวตัถุประสงค์ การส่ือสารภายในองค์การขาดประสิทธิภาพ ( 1คน คิด
เป็นร้อยละ 14.29) 
 (3) การท างานเป็นทีม พนักงานองค์การมหาชนกล่าวว่า องค์การมหาชนเป็น
องคก์ารท่ีมีภารกิจเฉพาะ การท างานเป็นทีมจึงเป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงท่ีผา่นมารูปแบบการท างานเป็นทีม
ขององค์การมหาชนยงัเป็นไปในทางท่ีดี มีปฏิสัมพนัธ์สูง ทั้งน้ีพนกังานยงักล่าวอีกว่า การท างาน
เป็นท่ีจะช่วยให้องค์การเอาชนะอุปสรรคต่างๆ สร้างความกลมเกลียวให้เกิดข้ึนในองค์การไดอี้ก
ดว้ย (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 (4) กิจกรรมในองค์การ กล่าวคือ กิจกรรมต่างๆ ภายในองคก์ารจะเป็นส่วนท่ี
ช่วยให้พนกังานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ เช่น กิจกรรมซ่ึงเป็นภารกิจ
หลกัท่ีตอ้งรับผดิชอบร่วมกนัทั้งองคก์าร การท่ีทุกคนไดร่้วมแรงร่วมในกนัจะสร้างความรู้สึกผูกพนั
กบัองคก์ารมากข้ึน หรือกิจกรรมสัมมนาต่างๆ เป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีของพนกังานในแต่
ละกลุ่มได ้(2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 (5) ขนาดขององค์การและจ านวนเจา้หน้าท่ี พนักงานองค์การมหาชน แสดง
ความคิกเห็นว่า เน่ืองจากเป็นองคก์ารมีขนาดเล็ก ความสัมพนัธ์ระหวา่งเจา้หน้าท่ีในองคก์าร จะมี
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีค่อนขา้งดี อยู่ในระดบัดี ถึงดีมาก ส่วนหน่ึงเป็นเพราะองค์การขนาดเล็กท าให้พบปะ
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กนัง่าย บรรยากาศองคก์ารท าให้รู้สึกเหมือนเป็นพี่เป็นนอ้ง การปฏิสัมพนัธ์ก็ค่อนขา้งสูง (1 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.29) 
 ทั้งน้ี แมอ้งคก์ารมีขนาดเล็กและจ านวนพนกังานค่อนขา้งนอ้ย แต่ทุกคนก็จะภูมิใจ
เพราะได้ท าหน้าท่ีมีความรับผิดชอบตามจุดประสงค์ขององค์การ ทุกคนค่อนขา้งประทบัใจและ
ภูมิใจวา่องคก์ารเล็กมาก แทบจะไม่มีใครรู้จกัแต่ไดรั้บความส าคญัและความคาดหวงัจากกระทรวง
และหน่วยงานต่างๆ (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) 
 6) การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร 
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคลใน
องคก์าร มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 5 (  ̅=3.32) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในคุณภาพชีวติในการท างาน 
และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองคก์ารมหาชนทั้งหมด แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองค์การว่า การ
รักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร เป็นเร่ืองของระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน และ
การมีกฎระเบียบท่ีชดัเจน หากมีระบบประเมินท่ีมีมาตรฐานและมีเกณฑ์ทีชดัเจน จะท าให้พนกังาน
รู้สึกถึงการรักษาสิทธิความปลอดภยัภายใตก้ารเคารพสิทธิส่วนบุคคลภายในองคก์าร (7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 100) 
 7) ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 

จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวัมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 6 (  ̅=3.28) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองคก์ารมหาชน 
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบั
ชีวติส่วนตวัวา่วา่ความรู้สึกท่ีมาจาก 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
 (1) ความรู้สึกอนัเกิดจากปัจจยัภายในองคก์าร พนกังานองคก์ารมหาชนกล่าววา่ 
ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั ส่วนหน่ึงมาจากปัจจยัภายในท่ีองคก์ารจดัไวใ้ห ้
เช่น ชั่วโมงการท างานควรมีความเหมาะสมตามท่ีกฎหมายก าหนด (4 คน เป็นร้อยละ 57.14) 
ปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัศกัยภาพและเวลาท างาน (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) เงินเดือนท่ีองคก์าร
จดัการให้ตามฐานเงินเดือนท่ีก าหนด (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) สถานท่ีท างานท่ีสะดวกในการ
ท างานและการเดินทาง (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) เพราะปัจจยัทั้งหมดยอ่มส่งผลกระทบต่อการ
ใหเ้วลากบัตวัเองและครอบครัว หากปัจจยัท่ีองคก์ารจดัไวไ้ม่มีความเหมาะสม 
 (2) ความรู้สึกอนัเกิดจากปัจจยัภายนอกองคก์าร พนกังานองคก์ารมหาชนกล่าว
ว่า ส่วนหน่ึงมาจากปัจจยัภายนอกขององค์การ ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนตวัของแต่ละบุคคลท่ีส่งผลกบั
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ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั เช่น สถานภาพสมรส (4 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.14) พื้นฐานครอบครัว และพื้นฐานการศึกษา (1 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29) เป็นตน้ เพราะปัจจยั
ทั้งหมดย่อมส่งผลกระทบต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัทั้งน้ีการส่งผล
กระทบมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัการบริหารจดัการชีวิตของแต่ละบุคคล (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) 

 8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก 
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า องค์ประกอบ ด้านการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม
ภายนอก มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 3 (  ̅=3.48) เม่ือเปรียบเทียบกบัทุกดา้นในคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และการศึกษาเชิงคุณภาพจากค าถามสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง พนกังานองคก์ารมหาชน แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก ดงัน้ี 
 (1) การส่งมอบคุณค่าขององค์การสู่สังคม พนักงานองค์การมหาชน กล่าวว่า 
การด าเนินงานขององค์การท่ีไดส่้งมอบคุณค่าสู่สังคม การด าเนินงานก่อให้เกิดประโยชน์และเป็น
รากฐานของการพฒันาประเทศ และมีผลกระทบท่ีเกิดข้ึนต่อสังคมในวงกวา้ง (7 คน คิดเป็นร้อยละ 
100) 
 ทั้งน้ีภารกิจขององค์การมหาชนท่ีมีวตัถุประสงค์เฉพาะและมีความเก่ียวข้อง
สัมพนัธ์กบัสังคมในหลายบริบท อาจท าใหอ้งคก์ารมีความเส่ียงจากการด าเนินงานได ้(1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.29) 
 (2) การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากองค์การมหาชนบา้ง
แห่งมีขนาดเล็ก มีพนกังานและทรัพยากรท่ีจ ากดั กระบวนการท างานบา้งอย่างจ าเป็นตอ้งท างาน
ร่วมกบัหน่วยงานเฉพาะทางภายนอก ซ่ึงการด าเนินงานลกัษณะน้ีจึงเป็นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคมภายนอกรูปแบบหน่ึงท่ีตอ้งมีการตรวจสอและประเมินผลการด าเนินงานขององคก์ารเหล่านั้น
ใหช้ดัเจน (2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57) 
 ผลท่ีเกิดข้ึนจากการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคมภายนอก กล่าวคือ การเก่ียวข้อง
สัมพนัธ์กบัสังคมภายนอกไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการด าเนินงานกบัหน่วยงานภายนอก หรือการ
ด าเนินกิจกรรมเพื่อสังคมต่างๆ ลว้นมีผลท่ีตามมา คือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึง
พนกังานองคก์ารมหาชนแสดงความคิดเห็นวา่ การท่ีองคก์ารท าประโยชน์และมีผลกบัสังคมในวง
กวา้ง ท าให้ตนรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของส่ิงนั้น เม่ือประชาชนได้รับประโยชน์จากการ
ด าเนินงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ความภูมิใจท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีช่วยยกระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของตนเองเช่นกนั (3 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86) 
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4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เกี่ยวกับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานองค์การมหาชน 

 
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เก่ียวกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชนเป็นดงัท่ีแสดงในตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.26 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตใน

การท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 
ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพนัธ์ 
p-Value ระดับ 

บรรยากาศองคก์าร .881 .000 สูง 
 

จากตาราง 4.26 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านบรรยากาศ
องค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัสูงกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
(r =.881) 
 
ตารางที ่4.27 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การจ าแนกรายด้าน กบัคุณภาพ

ชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 

บรรยากาศองค์การ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 

p-Value ระดับ 

โครงสร้างและขอ้จ ากดั  
การเนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล  
ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน  
การใหร้างวลัและการลงโทษ  
การอดทนต่อความขดัแยง้ 
มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน  
 

.723 

.658 

.767 

.801 

.770 

.746 
 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 
 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
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ตารางที ่4.27 (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์การ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 

p-Value ระดับ 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน 

.805 

.721 
.000 
.000 

สูง 
สูง 

รวม .881 .000 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.27 เพื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิต

ในการท างานของพนกังานองค์การมหาชน พบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัสูงกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (r = .881) เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าทุกด้านมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูงกบัคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ด้านการเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวติในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

4.5 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกีย่วกบับรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานองค์การมหาชน 

 
 นอกจากปัจจยัท่ีใช้ในการศึกษาเร่ืองบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
พนกังานองค์การมหาชนไดเ้สนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองค์การและ
คุณภาพชีวิตในการท างาน โดนรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามในส่วนท่ี 5 ซ่ึงเป็นขอ้เสนอแนะ 
และจากการถอดความการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานองค์การมหาชนได้
เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยแบ่งได ้2 ลกัษณะ
ดงัน้ี 
 

4.5.1 ปัญหาทีพ่บบ่อยเกีย่วกบับรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวติในการท างาน 
จากแบบสอบถามในส่วน ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ กบั

คุณภาพชีวิตในการท างาน พนักงานองค์การมหาชนแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาท่ีพบใน
องคก์ารมหาชนเร่ืองบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติในการท างานไว ้ดงัน้ี 
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 1) ปัญหาระหวา่งบุคคลในองคก์าร ในองคก์ารยงัมีปัญหาเร่ืองการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก ความขดัแยง้ในท่ีท างาน การเห็นประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร มี
การแข่งขนัเกิดข้ึนอย่างชดัเจน ทั้งยงัมีการใส่ร้ายป้ายสี รวมถึงการไม่ให้เกียรติกนัในองค์การอีก
ดว้ย (13 ความคิดเห็น) 
 2) ความไม่เป็นมืออาชีพของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารบางส่วนมากจากระบบราชการ 
ลกัษณะการท างานยงัไม่สอดคลอ้งกบัองคก์ารมหาชนซ่ึงตอ้งการรูปแบบการบริหารแบบเฉพาะตวั 
ประกอบกบัปัญหาทศันคติของผูบ้ริหารบางส่วนท่ีไม่ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มุ่ง
หาประโยชน์ส่วนตวัมากกว่าส่วนรวม ท าให้การบริหารไม่เกิดประสิทธิภาพ ไม่มีทิศทางท่ีชดัเจน 
และไม่ไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง (4 ความคิดเห็น) 
 3) สภาพแวดล้อมไม่ เ อ้ืออ านวย  ทั้ งสภาพแวดล้อมภายในองค์การและ
สภาพแวดลอ้มภายนอก โดยภายในองค์การมีสถานท่ีไม่เอ้ืออ านวย เช่น โต๊ะท างานเป็นมุมอบัไม่
สามารถมองเห็นบรรยากาศภายนอกได ้ห้องท างานคบัแคบ อากาศไม่ถ่ายเทประกอบกบัมีปัญหา
ฝุ่ นละออง รวมถึงอุปกรณ์ส านักงานไม่ไดคุ้ณภาพ ทั้งน้ีสภาพแวดล้อมภายนอก พบปัญหาเร่ือง
การจราจร เน่ืองจากตั้งอยู่ในสถานท่ีท่ีมีการจราจรติดขดั ท าให้เสียเวลาท างานและเสียสุขภาพจิต 
ซ่ึงสภาพแวดล้อมท่ีไม่เอ้ืออ านวยทั้ง 2 ลักษณะส่งผลให้เกิดความตึงเครียด สุขภาพย  ่าแย่ และ
น าไปสู่ปัญหาอ่ืนๆ ไดใ้นภายหลงั (7 ความคิดเห็น) 
 4) ปัญหาจากแนวทางการบริหาร ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการบริหารองคก์ารมหาชนมา
จากหลายรูปแบบดว้ยกนั เช่น รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัไม่มีประสิทธิภาพ การบริหาร
ค่าตอบแทนและปริมาณพนกังานท่ีไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน รูปแบบการกระจายงาน รวมถึง
รูปแบบการส่ือสารและกฎระเบียบต่างๆ ในองค์การยงัไม่สอดคล้องกับแนวทางขององค์การ
มหาชน ดูไดจ้ากการให้กฎระเบียบท่ีอิงระบบราชการมากเกินไป ท าให้ระบบการท างานล่าช้าไม่
สะทอ้นความเป็นองคก์ารมหาชนท่ีแทจ้ริง ทั้งน้ีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานยงัสะทอ้นให้
เห็นถึงปัญหาจากแนวทางบริหาร เน่ืองจากเกณฑ์ท่ีใช้ท  างานให้พนักงานมุ่งท างานของตนเอง
เกินไป จนขาดการท างานเป็นทีม ขาดความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผใ่นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน น าไปสู่
ปัญหาเร่ืองความสามคัคีในองคก์าร (19 ความคิดเห็น) 
 5) ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม ไม่เพียงพอต่อการครองชีพ ท าให้ไม่รู้สึกความมัน่คง 
หากมีทางเลือกอ่ืน หรืองานท่ีน่าสนใจกวา่ พนกังานจะลาออกจากองคก์ารได ้(2 ความคิดเห็น) 
 
 
 



117 

 

4.5.2 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบับรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวติในการท างาน 
จากแบบสอบถามในส่วน ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร กบั

คุณภาพชีวติในการท างาน พนกังานองคก์ารมหาชนแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
บรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติในการท างานไว ้ดงัน้ี 
 1) ผู ้น าองค์การหรือผู ้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ ท่ีกว้างไกล ตระหนักและให้
ความส าคญักบัการสร้างบรรยากาศองคก์าร รวมถึงกระตุน้และสร้างวฒันธรรมในการท างานเป็น
ทีมเพื่อประโยชน์ขององค์การ ทั้งน้ีควรมีการทดสอบขีดสมรรถนะผูน้ าองค์การดว้ย มีการปรับ
รูปแบบของคณะกรรมการเป็นคณะกรรมาธิการเพื่อให้เกิดการถ่วงดุลอ านาจของผูบ้ริหารสูงสุด  
(5 ความคิดเห็น) 
 2) ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน ควรมีการก าหนดค่างานในแต่ละต าแหน่ง และ
ปรับวิสัยทศัน์ในการตั้ งตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของแต่ละโครงการให้เน้นท่ีคุณภาพมากกว่า
ปริมาณ เน่ืองจากบางโครงการปริมาณงานไม่ไดส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องโครงการ (2 ความ
คิดเห็น) 
 3) เวลาในการท างาน ควรมีการปรับความยืดหยุ่นของเวลาในการท างาน เน่ืองจาก
สถานท่ีตั้งบางแห่งอยู่ในเขตท่ีการจราจรติดขัด การเดินทางในสภาพการจราจรเช่นน้ี ท าให้เกิด
ความตึงเครียดและส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (3 ความคิดเห็น) 
 4) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ พนกังานองคก์ารมหาชนควรไดรั้บค่าตอบแทนและ
สวสัดิการตามสิทธิท่ีรัฐบาลก าหนด เช่น ค่ารักษาพยาบาลตนเองและครอบครัวค่าเล่าเรียนบุตร 
สวสัดิการการออกก าลงักาย สวสัดิการอาหาร รวมถึงการมีบ าเหน็จบ านาญ ซ่ึงทั้งหมดควรมีความ
เท่าเทียมกนัทั้งภายในองคก์ารและองคก์ารลกัษณะเดียวกนั อีกทั้งควรมีการปรับเงินเดือนตามเกณฑ์
ท่ีก าหนด ไม่วา่จะเป็นอายุงาน วุฒิการศึกษา หรือปรับตามความเหมาะสมของสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั (20 ความคิดเห็น) 
 5) กิจกรรมภายในองค์การ ควรมีกิจกรรมท่ีสร้างบรรยากาศผ่อนคลายลดความตึง
เครียดจากการท างาน มีลักษณะการพูดคุยพบปะกนัเพื่อสร้างความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันใน
องค์การ สามารถท ากิจกรรมร่วมกนัได้ทั้งองค์การ เช่น กิจกรรมออกก าลงักาย กีฬาสี กิจกรรม
พบปะพูดคุยในช่วงเยน็ 1-2 วนัต่อสัปดาห์ เป็นตน้ หรือมีการจดักิจกรรมนอกสถานท่ีไดท้่องเท่ียวดู
งานเพื่อเปิดโลกทศัน์ (6 ความคิดเห็น) 
 6) แนวทางการปฏิบติังาน ควรบริหารให้สมดงัเจตนารมณ์ท่ีให้มีองคก์ารมหาชน
ข้ึนในประเทศไทย ควรมีความคลอ้งตวัและทนัสมยั มีแนวปฏิบติัในทิศทางเดียวกนั ทั้งระบบการ
บริหาร แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การส่ือสารภายในองค์การ รวมถึงระบบสารสนเทศ 
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ทั้งน้ีแนวทางการปฏิบติังานควรค านึงถึงความแตกต่างหลากหลายของคนในองค์การ และน า
แนวคิดน้ีมาใช้ในการพฒันา ส่งเสริมบุคลากรในองค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลได้อย่างเหมาะสม ในทางกลับกนั องค์การ
มหาชนมีอิสระในการด าเนินการค่อนขา้งสูง จึงควรมีหน่วยงานภายนอกท่ีมีความเป็นกลางค่อย
ตรวจสอบดูแลเป็นระยะ (7 ความคิดเห็น) 
 7) การมอบหมายงาน ควรพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ผูบ้ริหารตอ้งกระจาย
งานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญของบุคคลนั้นๆ ทั้งน้ีงานท่ีมีคุณภาพ
มาจากการท างานท่ีตรงตามความสามารถและมีปริมาณท่ีเหมาะสม (5 ความคิดเห็น) 
 8) ความกา้วหนา้ในงาน ควรมีการสร้างช่องทางและก าหนดเกณฑ์ท่ีชดัเจน เพื่อให้
พนกังานทราบถึงโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงเป็นส่ิงกระตุน้และส่งเสริมให้พนกังานมีการพฒันา
ตนเอง ทั้งน้ีหากไม่ก าหนดให้ชดัเจน จะท าให้ผูป้ฏิบติังานไม่เห็นความกา้วหนา้ในการท างานของ
ตน เกิดปัญหาสมองไหล การลาออกไปแสวงหาความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์การอ่ืนท่ีดีกว่า  
(2 ความคิดเห็น) 
 

4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารมหาชนท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

1.1 พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
1.2 พนักงานองค์การมหาชนท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ

ท างานท่ีแตกต่างกนั 
1.3 พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างาน

ท่ีแตกต่างกนั 
1.4 พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่าง

กนั 
ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา สามารถทดสอบไดต้ามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
 

สมมุติฐานในการศึกษา 
ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

1.1 พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.2 พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มี
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.3 พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.4 พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติใน
การท างานท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 เพียงบางส่วน โดยพนกังานท่ีมี อายุ ประสบการณ์ท างาน 

และสถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีเพียงรายได้ท่ี
แตกต่างกนัเท่านั้นท่ีจะท าใหมี้คุณภาพชีวติในการท างานมีความแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก กบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 2.1 โครงสร้างและขอ้จ ากัด มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานองคก์ารมหาชน 
 2.2 การเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 2.3 ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 2.4 การให้รางวลัและการลงโทษ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 2.5 การอดทนต่อความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานองคก์ารมหาชน 
 2.6 มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพ
ชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 



120 

 

 2.7 ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 2.8 ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานสามารถทดสอบไดต้ามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 

สมมุติฐานในการศึกษา 
ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

2.1 โครงสร้างและขอ้จ ากดั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติใน
การท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.2 การเนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.3 ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.4 การใหร้างวลัและการลงโทษ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพ
ชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.5 การอดทนต่อความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติ
ในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.6 มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.7 ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน
องคก์ารมหาชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.8 ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน จาก
ตารางท่ี 4.29 พบว่า บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ท่ี .881** และบรรยากาศองค์การ
ประกอบดว้ย โครงสร้างและขอ้จ ากดั การเนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล ความอบอุ่นและการให้
การสนับสนุน การให้รางวลัและการลงโทษ การอดทนต่อความขัดแยง้ มาตรฐานและความ
คาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม และความ
เส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดย
เรียงล าดบัตามค่าสหสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม ( r= .805**) การให้รางวลัและ
การลงโทษ ( r= .801**) การอดทนต่อความขดัแยง้ ( r= .770**) ความอบอุ่นและการให้การสนบั 
สนุน ( r= .767**) มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน ( r= .746**) โครงสร้างและขอ้ 
จ ากดั ( r= .723) ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน ( r= .721**) การเนน้ความรับผิดชอบส่วน
บุคคล ( r= .658**) 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์
เชิงบวก กบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 



 

บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิยั อภปิราย และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังานองคก์ารมหาชน” เป็นการศึกษาวิจยัแบบผสมผสานเชิงปริมาณและคุณภาพ (Mixed 
Method) มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1) เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานองคก์าร
มหาชน 

2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานองคก์ารมหาชน 

3) เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการพฒันาบรรยากาศองค์การและ
คุณภาพชีวติการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงานในองค์การมหาชนกลุ่มท่ี 2 ทั้งหมด 19 
องคก์าร และไดรั้บความอนุเคราะห์ในการให้ขอ้มูล 7 องคก์าร ผูว้ิจยัท าการแจกแบบสอบถามทั้ง
รวมทั้งส้ิน 510 คน โดยทั้งหมดน้ีผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามเพื่อท าการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณและ
คดัเลือกพนกังานองคก์ารมหาชนเพื่อเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างจ านวน 7 
ท่าน 

แบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัมีจ านน 353 ชุด จากการแจกจ านวน 510 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 69.22 ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด 
แบ่งเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ
บรรยากาศองคก์าร ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน และส่วนท่ี 4 เป็น
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึง
แบบสอบถามไดรั้บการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือผา่นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์จ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา ความสอดคล้องกบัค าจ ากดัความ ส านวนภาษาท่ีใช้ รวมถึงให้
ข้อเสนอแนะ ภายหลังผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดสอบและศึกษาน าร่องกับพนักงานงานใน
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องค์การลกัษณะใกล้เคียงกนัแห่งหน่ึง จ านวน 31 คน น าผลท่ีได้ไปวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ
อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามทั้ง
ฉบบัเท่ากบั .929 ซ่ึงค่าความเท่ียงตรงของบรรยากาศองคก์าร มีค่าเท่ากบั .912 และคุณภาพชีวิตใน
การท างาน มีค่าเท่ากบั .866 

ผลจากแบบสอบถามได้ผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยการค านวณหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ก าหนด 
ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 

5.1.1 ผลการศึกษาเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานองค์การมหาชน 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานองคก์ารมหาชนทั้งส้ิน 353 คน พบวา่เป็นเพศชาย

จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 38.2 และเพศหญิงจ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 โดยช่วงอายุ
ของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุต  ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 โดยส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด จ านวน 223 คน คิด เป็นร้อยละ 62.2 ดา้นระดบัการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่มีระดบัการศึกษาคือในระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ  านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 
โดยมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 45.6 และมีรายไดเ้ฉล่ียรวมต่อ
เดือนส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกวา่ 35,000 บาท จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 

ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบั
คุณภาพชีวติในการท างาน พบวา่ ช่วงอายุ ประสบการณ์ท างาน และสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีแตกต่างกนั 
 
 5.1.2 ผลการศึกษาและวิเคราะห์เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานองค์การ 
  มหาชน 
 ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  ̅=3.38) ซ่ึงเม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบว่า ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นโอกาสความกา้วหน้า ความมัน่คงในงาน 
ด้านโอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของบุคคล ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคลใน
องค์การ และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั อยู่ในระดบัปานกลาง ใน
ส่วนของดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของ
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สังคมภายในองคก์าร และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก อยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นการ
เป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  ̅=3.87) และดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรมมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  ̅=3.01) 
 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ส าหรับพนักงานองค์การ
มหาชน หมายถึง สภาพการท างานท่ีส่งเสริมสุขภาพทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ น าไปสู่ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน และการประสบความส าเร็จขององคก์าร เช่น กฎระเบียบพื้นฐานท่ี
ตอ้งเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน ปริมาณงานตอ้งมีความเหมาะสม รวมถึงเพื่อนร่วมงานตอ้งเขา้ใจ
ในเป้าหมายและจุดประสงค์เดียวกัน ทั้ งน้ีสภาพดังกล่าวส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานทั้ ง
ทางบวกและทางลบ เช่น ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพ ความรู้สึกภูมิใจในเป้าหมายขององคก์าร หรือ
การรู้สึกถึงคุณค่าของการส่งมอบประโยชน์และยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชน ยอ่มส่งผลต่อ
ความรู้สึกไปในทิศทางบวก ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเป็นเร่ือง
ของความรู้สึกดว้ยเช่นกนั 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่า พนกังานองคก์ารมหาชน แบ่งค่าตอบแทน
ออกเป็น 2 ส่วน คือ ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน โดยค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้นรวมถึงโบนสั
และบ าเหน็จบ านาญ ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพ ทั้งน้ี 2 ส่วนตอ้งมี
ความสมดุลและมีความทดัทียมกบัองคก์ารลกัษณะเดียวกนั หรือเหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจและ
สังคมในปัจจุบนั 
 ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า สภาพแวดล้อมควร
เป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด ทั้งชั่วโมงการท างาน ข้อก าหนดเร่ืองสุขภาพ และระบบความ
ปลอดภยั รวมถึงตอ้งมีแนวปฏิบติัและเตรียมความพร้อมในกรณีฉุกเฉินอยูเ่สมอ 
 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน พบว่า รูปแบบความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career 
path) วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร และระบบประเมินผลการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความรู้สึกมัน่คงในงาน
ของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล พบวา่ การจดักิจกรรมพฒันา
บุคลากร การเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละความเอาใจใส่ของผูบ้ริหาร หรือ การกระจาย
งานอย่าเหมาะสม ช่วยให้เกิดการพฒันาพนักงานในลกัษณะต่างๆ สร้างความผูกพนัในองค์การ 
และส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานดีข้ึน 
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 ด้านการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ พบว่า ความเป็นกันเองของผูบ้ริหาร 
รูปแบบการท างานเป็นทีม กิจกรรมภายในองคก์าร รวมถึงสถานท่ีท างานและจ านวนพนกังาน เป็น
ปัจจยัท่ีสะทอ้นใหค้วามรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร 
 ดา้นการรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร เป็นเร่ืองของระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี
มาตรฐาน และการมีกฎระเบียบท่ีชดัเจน หากมีระบบประเมินท่ีมีมาตรฐานและมีเกณฑ์ทีชดัเจน จะ
ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงการรักษาสิทธิความปลอดภยัภายใตก้ารเคารพสิทธิส่วนบุคคลภายในองคก์าร 
 ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั พบว่า เป็นความรู้สึกท่ีเกิดจาก 2 
ปัจจยั คือ ความรู้สึกท่ีเกิดจากปัจจยัภายในองคก์าร เช่น ชัว่โมงการท างาน ประมาณงาน เงินเดือน 
สถานทีท างานและการเดินทาง และความรู้สึกท่ีเกิดจากปัจจัยภายนอกองค์การ เช่น พื้นฐาน
ครอบครัวพื้นฐานการศึกษา รวมถึงสถานสมรส โดยความพึงพอใจคุณภาพชีวติในการท างานดา้นน้ี
ข้ึนอยูก่บัการการบริหารจดัการขององคก์ารและการบริหารจดัการชีวิตของแต่ละบุคคล 
 ด้านการเก่ียวขอ้งกบัสังคมภายนอก พบว่า การส่งมอบคุณค่าจากภารกิจขององค์การสู่
สังคม และการท างานร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นการด าเนินงานเก่ียวขอ้งกบัสังคมภายนอก 
ผลท่ีตามมาคือ ความรู้สึกภูมิใจของพนักงานท่ีมีต่อองค์การท่ีได้ท าประโยชน์ให้แก่สังคม 
ความรู้สึกน้ีเป็นส่ิงท่ีช่วยยกระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของตนเองเช่นกนั 
 
 5.1.3 ผลการศึกษาและวิเคราะห์เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  ขององค์การมหาชน 
 ดา้นบรรยากาศองคก์าร พบวา่อยูใ่นระดบัสูง (  ̅=3.47) ซ่ึงเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้น
โครงสร้างและขอ้จ ากดั ดา้นการเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ดา้นความอบอุ่นและการให้การ
สนับสนุน ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและความจงรักภักดีต่อกลุ่ม ต่างอยู่ในระดับสูง 
นอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นการเนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(  ̅=3.79) และดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้ มีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  ̅=3.31) 
 การศึกษาพบวา่บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัคุณภาพชีวิตใน
การท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (r = .881) ซ่ึงปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง
และขอ้จ ากดั ดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ ดา้นการ
อดทนต่อความขดัแยง้ ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน ดา้นความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม และด้านความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน โดย
ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัสูง อย่ามีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ท่ี .723** .767** .801** .770** .746** .805** .721** ตามล าดบั 
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ยกเวน้ด้านการเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ท่ี .658** 
 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพในดา้นโครงสร้างและข้อจ ากดั พบว่า พนกังานองค์การมหาชน
พอใจโครงสร้างองค์การท่ีมีสายบงัคบับญัชาสั้น โครงสร้างการบริหารท่ีไม่ซับซ้อน สามารถลด
ขั้นตอนการตดัสินใจให้มีความคล่องตวักวา่ระบบราชการ รูปแบบการส่ือสารตอ้งมีความคล่องตวั
รวดเร็วและไม่ซบัซ้อน พนัธกิจและกฎระเบียบตอ้งมีความชดัเจนและสามารถด าเนินการไดต้ามท่ี
ก าหนด 
 ดา้นการเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคลพบวา่ ความเขา้ใจหรือรับรู้เก่ียวกบัความส าเร็จของ
พนกังานในองคก์าร ตลอดจนการรับรู้หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน
ท่ีดี จะช่วยดึงความสามารถของพนักงานออกมา และเน่ืองจากองค์การมหาชนเป็นองค์การท่ีมี
ภารกิจและวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีชัดเจน พนักงานควรรับรู้หน้าท่ีความรับผิดชอบตาม
วตัถุประสงค์ของงาน รวมถึงไดท้  างานตรงสายงานท่ีไดรั้บมอมหมายเป็นส่ิงท่ีดีมีความสนุกและ
รู้สึกทา้ทาย ทั้งน้ีปริมาณงานตอ้งสมดุลกบัอตัราก าลงั การรู้สึกวา่งานหนกัและตอ้งรับผิดชอบภาระ
งานท่ีมากเกินไป จะมีผลกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุนพบวา่ องคก์ารมีบรรยากาศในการท างานท่ีดีและ
มีความอบอุ่น ผูบ้ริหารตอ้งไม่ถือตวั ควรมีกิจกรรมท่ีแสดงให้เห็นถึงความร่วมมือและรับผิดชอบ
ร่วมกนัและสร้างความผกูพนัในองคก์าร และจ านวนพนกังานเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลกบัความรู้สึก
อบอุ่นและใหก้ารสนบัสนุน 
 ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษพบวา่ องคก์ารมหาชนควรมีการประเมินผลการปฏิบติัท่ี
มีความยุติธรรมผา่นบทบาทของผูบ้ริหาร และการใชแ้นวทางพูดคุยเป็นแนวทางการแกปั้ญหาตาม
ขั้นตอนท่ีก าหนด 
 ดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้พบว่า ความขดัแยง้ควรมีการจดัการตามรูปแบบการจดัการ
ความขดัแยง้ เช่น การพูดคุยปรับทศันคติ การจดักิจกรรมเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ รวมถึงการ
ตดัสินความขดัแยง้ตามกฎระเบียบท่ีก าหนด 
 ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังานพบว่า การใช้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ช่วยให้พนักงานรับรู้มาตรฐานและความคาดหวงัขององค์การ ทั้ งน้ีการได้รับการ
คาดหวงัจากหน่วยงานท่ีก ากบัมีผลต่อการประเมินและตวัช้ีวดัขององค์การ อีกทั้งมาตรฐานและ
ความคาดหวงัยงัสามารถสร้างทั้งความเครียด ความกดดนั และความภาคภูมิใจไดเ้ช่นกนั 
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 ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่มพบวา่ เหตุการณ์หรือกิจกรรม
ต่างๆ รวมถึงการแก้ปัญหาเกิดข้ึนภายในจะเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงความเป็นมิตร ความสามคัคี 
และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์าร 
 ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงานพบวา่ ความเส่ียงในองคก์ารมหาชนมีทั้งความ
เส่ียงส่วนบุคคล และความเส่ียงในงาน ซ่ึงการจัดการความเส่ียงควรรูปแบบท่ีหลากหลาย 
ครอบคลุม ปรับปรุงใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ รวมถึงก าหนดขั้นตอนการแกปั้ญหาท่ีจะเกิดและจดั
ประชุมและติดตามผลเป็นระยะๆ 
 
 5.1.4 ผลการศึกษาข้อเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล ระบบประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีประสิทธิภาพ เวลาการ
ท างานควรมีความยืดหยุ่นและเหมาะสมกบัสภาพการณ์ปัจจุบนั ค่าตอบแทนและสวสัดิการควร
ปรับให้มีความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ กิจกรรมภายในองค์การควรผ่อนคลายลดความตึง
เครียดในการท างาน แนวทางการปฏิบติังานควรมีความชดัเจน คลอ้งตวัและทนัสมยั การมอบหมาย
งานควรพิจารณาจากความรู้ความสามารถ และควรมีปริมาณท่ีเหมาะสม ความกา้วหน้าในอาชีพ
ตอ้งมีเกณฑแ์ละช่องทางท่ีชดัเจน 
 

5.2 การอภิปรายผล 
 

ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานองคก์ารมหาชน ผูว้จิยัแยกอภิปรายตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 
 5.2.1 ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
  พนักงานองค์การมหาชน 
 1) ปัจจยัส่วนบุคคล 
 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานองคก์ารมหาชนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 61.8) มี
อายุต  ่ากว่า 30 ปี (ร้อยละ 31.4) โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 62.2) มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 46.7) ประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี (ร้อยละ 45.6) และรายได้
เฉล่ียต่อเดือนมีความใกลเ้คียงกนั โดยส่วนใหญ่มากกวา่ 35,000 บาท (ร้อยละ 25.8) ซ่ึงจากการเก็บ
ขอ้มูลยงัพบวา่ 
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 อายท่ีุมีความแตกต่างกนัของพนกังานองคก์ารมหาชน มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นตามสมมติฐานท่ี 1.1 ท่ีวา่ พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีอายุแตกต่างกนั มี
คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ี อายุเป็นปัจจยัทางประชากรศาสตร์ตวัหน่ึงท่ีนิยม
น ามาศึกษา โดยส่วนใหญ่มกัพบว่า ช่วงวยัท่ีแตกต่างกนัยอ่มมีความแตกต่างทั้งทางร่างกาย จิตใจ 
และสังคม ตลอดจนความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อบรรยากาศและคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และสามารถท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ (จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง, 2543; กลัยารัตน์ 
อ๋องคณา, 2549; สายชล อมฤตชชัวาลย,์ 2551) แต่เน่ืองจากพนกังานองคก์ารมหาชนส่วนใหญ่ท่ีเขา้
มา มีความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของคน และมีลกัษณะการท างานท่ีคลา้ยคลึงกนัในสภาพแวดลอ้ม
แบบเดียวกนั ท าให้อายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และจากการศึกษาเชิง
คุณภาพในการศึกษาคร้ังน้ียงัพบอีกวา่ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 7 ท่าน ซ่ึงมีช่วงวยัท่ีแตกต่างกนั แต่
การให้ขอ้มูลและความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานยงัคงเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
และขอ้คน้พบน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เพชรา ทุ่งศรีแกว้ (2552) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์(องค์การมหาชน) พบว่า 
บุคลากรท่ีอายุแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เน่ืองมาจากบุคลากร
ของโรงเรียนจะมีบทบาทหน้าท่ีในการท างานท่ีเหมือนๆ กัน ภายใต้ลักษณะการบริหารและ
สภาพแวดลอ้มแบบเดียวกนั ท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกนั และ สมพร สังข์เพิ่ม 
(2555) ซ่ึงท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเอกชนแห่ง
หน่ึง พบว่า โดยภาพรวมบุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึง
ขดัแยง้กบัการการศึกษาของ Wether and Davis (1982) ท่ีกล่าววา่ ปัจจยัดา้นอายุเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน และการศึกษาของ Haper (1987) ท่ีศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุมี
ผลต่อคุณภาพชีวติ 
 ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัของพนกังานองค์การมหาชน มีคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นตามสมมติฐานท่ี 1.2 ท่ีว่า พนักงานองค์การมหาชนท่ีมี
ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจาก องค์การ
มหาชนจดัตั้งมาประมาณ 10 ปี ซ่ึงถือว่ามีอายุไม่มากนัก ท าให้พนักงานท่ีท างานอยู่ในองค์การ
มหาชนจะมีประสมการณ์ท างานท่ีใกลเ้คียงกนั โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี ท า
ให้คุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีการศึกษาเชิงคุณภาพยงัพบอีกว่า แมพ้นกังาน
บางส่วนท่ีมีประสบการณ์ท างานมากและโอนยา้ยมาจากหน่วยงานราชการเดิมก่อนมีการจดัตั้ง
องคก์ารมหาชน ก็มีคุณภาพชีวติในการท างานไม่แตกต่างกนักบัพนกังานใหม่ เน่ืองจากลกัษณะงาน
ของหน่วยงานเดิมและใหม่ไม่มีความแตกต่างกันมากนัก ในส่วนหน้าท่ีความรับผิดชอบใหม่
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จ าเป็นต้องเรียนรู้ใหม่เหมือนๆ กัน สอดคล้องกับการศึกษาของ สมพร สังข์เพิ่ม (2555) ซ่ึง
ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง พบวา่ 
โดยภาพรวมบุคลการสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน แต่ขดัแยง้กับ
การศึกษาของ พบัพลึง ใจ๋คอดี (2552) ซ่ึงพบว่า พยาบาลวิสัญญีโรงพยาบาลของรัฐในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ์มาก มกัจะมีโอกาสเผชิญกบัปัญหาต่างๆ ท าให้กลายเป็นคนกลา้
คิด กล้าตดัสินใจเม่ือเผชิญปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และพบว่าประสบการณ์ท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานองค์การ
มหาชนท่ีไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นตามสมมติฐานท่ี 1.3 ท่ีว่า พนักงานองค์การมหาชนท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกนั แมก้ารศึกษาของ Nichols 
(1971) จะพบวา่ บุคคลท่ีมีสถานภาพโสดจะมีอิสระในการตดัสินใจเปล่ียนแปลงต่างๆ ไดง่้ายกว่า 
เช่น การเปล่ียนงาน การศึกษาต่อ หรือเม่ือเผชิญปัญหาต่างๆ แต่เน่ืองมาจากพนักงานองค์การ
มหาชนท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีต่างกนั ไม่วา่จะเป็น โสด สมรส หรือ อ่ืนๆ ต่างสามารถแบ่งเวลาให้
สมดุลในชีวิตครอบครัวและการท างานได ้ซ่ึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้มีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีการศึกษาเชิงคุณภาพยงัพบอีกวา่ พนกังาน
องค์การมหาชนมองว่าสถานภาพสมรสไม่มีผลต่อความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เพราะการจดัสรรเวลาเป็นเร่ืองของแต่ละบุคคล สถานภาพสมรสแต่ละแบบก็จะมีรูปแบบการ
จดัการท่ีแตกต่างกนัออกไป จึงไม่กระทบกบัคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม สอดคล้องกับ
การศึกษาของ เพชรา ทุ่งศรีแกว้ (2552) และสมพร สังข์เพิ่ม (2555) ท่ีพบว่า สถานภาพสมรส
แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั จากเหตุผลด้านการจดัสรรเวลา
ครอบครัวกบัประสิทธิภาพการท างานเช่นกนั 
 รายได้ท่ีแตกต่างกัน มีผลท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานองค์การ
มหาชนแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.4 ท่ีวา่พนกังานองคก์ารมหาชนท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากรายได้มีความส าคญั ซ่ึงหากได้รับไม่
เพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนัจะท าให้เกิดปัญหาทางเศรษฐกิจในครอบครัวได้ นอกจากน้ี
อตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบังานจะท าให้เกิดการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมความพึง
พอใจในงาน การศึกษาเชิงคุณภาพยงัพบวา่ ความแตกต่างของรายไดร้ะหว่างองคก์ารมหาชนมีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน จากการสัมภาษณ์พนักงาน พบว่า พนักงานมกักล่าวเปรียบเทียบ
รายได้ตนเองกบัองค์การมหาชนอ่ืนว่ามีความแตกต่างกนัทั้งเร่ืองของเงินเดือนเฉล่ีย โบนัส และ
บ าเหน็จบ านาญ ซ่ึงท าใหเ้กิดความไม่เท่าเทียม จึงส่งผลต่อแรงจูงในและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อรุณี เอกวงศ์ตระกูล (2545) ท่ีศึกษาพบว่า บุคคลท่ีได้รับรายได้ท่ี
แตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวติท่ีแตกต่างกนั และ สมพร สังขเ์พิ่ม (2555) ท่ีท าการศึกษา คุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผล
การศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีไดรั้บรายไดท่ี้แตกต่างกนั จะมีคุณภาพชีวิตท่ีแตกต่างกนั เช่นเดียวกบั 
อญัชลี มนัตะรักษ์ (2556) ท่ีได้ศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
องคก์ารมหาชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลพบวา่ รายไดเ้ป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานองค์การมหาชน โดยพนักงานท่ีมีรายได้ต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 2) บรรยากาศองคก์ารขององคก์ารมหาชน 
 ผลการศึกษาในเชิงปริมาณพบว่า องค์การมหาชนมีระดับบรรยากาศองค์การ
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  ̅=3.47) สอดคลอ้งกบังานของของ สมชาญ พิณคนัเงิน (2551) การศึกษา
พบว่าบรรยากาศองค์การตามการรับรู้ของเจา้หน้าท่ีต ารวจชั้นประทวนอยู่ในระดบัใกล้เคียงกนั
เช่นกัน (  ̅=3.44) และการศึกษาของ ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553) การศึกษาพบว่าบุคลากรใน
ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ศูนยรั์งสิตมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่
ในระดบัดี (  ̅=3.73) โดยบรรยากาศองค์การท่ีใชใ้นการศึกษาประกอบด้วย 8 องคป์ระกอบ คือ 
ดา้นโครง สร้างและขอ้จ ากดั ดา้นการเนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล ดา้นความอบอุ่นและการให้
การสนบัสนุน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้ ดา้นมาตรฐานและ
ความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
และดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน เม่ือพิจารณารายดา้นอภิปรายไดว้า่ 
 ด้านโครงสร้างและข้อจ ากัดขององค์การมหาชนนั้น มีสายบงัคบับญัชาสั้ น ไม่
ซับซ้อน เพื่อลดขั้นตอนการตัดสินใจ รวมถึงการส่ือสารคล้องตัวกว่าระบบราชการและมี
กฎระเบียบท่ีชดัเจน สามารถด าเนินการตามกรอบก าหนด สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปัจฉิมา ธน
สันติ (2543) ท่ีท าการศึกษาการแปรรูปองค์การมหาชน องค์การมหาชนตอ้งมีการปรับบทบาท
ภารกิจ รูปแบบการบริหาร รวมถึงการก าหนดกฎระเบียบท่ีชัดเจนเพื่อการด าเนินการท่ีต่อเน่ือง 
รวดเร็ว และโปร่งใสกวา่ในอดีต และการศึกษาของ ศกัดา ศรีภูมี (2552) พบว่า โครงสร้างบริหาร
ขององค์การมหาชนมีแนวคิดในการเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมในการท างานขององค์การ และ
สร้างบรรยากาศองคก์ารแบบประชาธิปไตย และมีการก าหนดเง่ือนไขทางกฎหมายเพื่อพิจารณาถึง
หลกัประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังาน ดงันั้น โครงสร้างและขอ้จ ากดัขององคก์าร
มหาชนจึงอยูใ่นระดบัสูง (  ̅=3.44) 
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 ดา้นการเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคลนั้น เน่ืองจากองคก์ารมหาชนเป็นองคก์ารท่ี
มีภารกิจและวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีชัดเจน พนักงานควรรับรู้หน้าท่ีความรับผิดชอบตาม
วตัถุประสงคข์องงาน รวมถึงไดท้  างานตรงสายงานท่ีไดรั้บมอมหมายเป็นส่ิงท่ีดี มีความสนุกและ
รู้สึกทา้ทาย ทั้งน้ีปริมาณงานตอ้งสมดุลกบัอตัราก าลงั การรู้สึกวา่งานหนกัและตอ้งรับผิดชอบภาระ
งานท่ีมากเกินไป จะมีผลกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารดา้นการเนน้ความ
รับผดิชอบส่วนบุคคลขององคก์ารมหาชนจึงอยูใ่นระดบัสูง (  ̅=3.79) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง (2543) ท่ีพบว่า พยาบาลมีภารกิจหลักคือบริการพยาบาล ต้องอาศยัความ
รับผดิชอบต่อชีวติคนอ่ืนสูง ซ่ึงตอ้งมีการก าหนดไวอ้ยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซ่ึงเป็นจิตส านึกของ
วิชาชีพพยาบาล เช่นเดียวกบัองคก์ารมหาชนท่ีเป็นองค์การท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบต่อภารกิจและ
วตัถุประสงคอ์ยา่งสูง บรรยากาศองคก์ารดา้นน้ีจึงมีระดบัสูงเช่นเดียวกนั 
 ดา้นความอบอุ่นและการให้การสนับสนุนในองค์การมหาชนนั้น มีบรรยากาศใน
การท างานท่ีดีและมีความอบอุ่น ผูบ้ริหารไม่ถือตวั มีกิจกรรมท่ีแสดงให้เห็นถึงความร่วมมือและ
รับผิดชอบร่วมกนัและสร้างความผูกพนัในองค์การ อีกทั้งจ  านวนพนกังานมีจ านวนไม่มากยงัเป็น
อีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลกบัความรู้สึกอบอุ่นและให้การสนบัสนุน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จุฑาวดี 
กล่ินเฟ่ือง (2543) ท่ีพบวา่ พยาบาลท่ีมีวฒันธรรมองคก์ารเดียวกนั เม่ือทุกคนปฏิบติังานร่วมกนัก็จะ
เป็นกลุ่มบุคคลในองคก์ารเดียวกนั มีความรักใคร่ผูกพนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าให้บรรยากาศ
องค์การมีความอบอุ่นเป็นกันเอง ดังนั้ นบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการให้การ
สนบัสนุนขององคก์ารมหาชนจึงอยูใ่นระดบัสูง (  ̅=3.52) 
 ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษขององคก์ารมหาชนนั้น มีการก าหนดกฎระเบียบ
และมาตรฐานต่างๆ ท่ีมีการยอมรับโดยทั่วกันเอาไว ้ซ่ึงเป็นบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะ
ประเมินผลการปฏิบติัตามระบบอย่างมีความยุติธรรม และการใช้แนวทางพูดคุยเป็นแนวทางการ
แกปั้ญหาตามขั้นตอนและกฎระเบียบท่ีก าหนดไว ้แต่ทั้งน้ีผูบ้ริหารบางส่วนมาจากระบบราชการ 
ทศันคติการท างานยงัไม่สอดคล้องกบัแนวทางขององค์การมหาชน อาจท าให้การบริหารไม่เกิด
ประสิทธิภาพ และไม่ไดรั้บความร่วมมือจากภายในองคก์าร ดงันั้นบรรยากาศองค์การดา้นการให้
รางวลัและการลงโทษขององค์การมหาชนจึงอยู่ในระดับปานกลาง (  ̅=3.36) สอดคล้องกับ
การศึกษาของ จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง (2543) ท่ีพบว่า บรรยากาศองค์การดา้นการให้รางวลัและการ
ลงโทษอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั อาจเน่ืองจากระบบการให้รางวลัโดยทัว่ไป มี 2 ประเภท 
ไดแ้ก่รางวลัท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ต าแหน่ง และรางวลัท่ีเป็นนามธรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัจิตใจ 
เช่น การยกยอ่งชมเชยหรือการติชมให้ค  าแนะน า ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บับทบาทหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาวา่
ใหค้วามส าคญัมากนอ้ยแค่ไหน ซ่ึงมีความส าคญัอยา่งมากกบัแรงจูงใจในการท างาน 
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 ดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้ ในองคก์ารมหาชนมีรูปแบบความขดัแยง้จากหลาย
สาเหตุ เช่น ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากการไม่เขา้ใจในวตัถุประสงค์ขององค์การ ทศันคติในการ
ท างานท่ีต่างกนั ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงองค์การมหาชนไดจ้ดัการตาม
รูปแบบการจดัการความขัดแยง้ เช่น การพูดคุยปรับทศันคติ การจดักิจกรรมเก่ียวกบัวฒันธรรม
องค์การ รวมถึงการตัด สินความขัดแย้งตามกฎระเบียบท่ีก าหนด เพื่อแก้ปัญหาและเพื่อ
ประสิทธิภาพ รวมถึงผลส าเร็จของหน่วยงาน ดงันั้นบรรยากาศองค์การด้านการอดทนต่อความ
ขดัแยง้ขององคก์ารมหาชนจึงอยูใ่นระดบัปานกลาง (  ̅=3.31) 
 ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังานนั้น องค์การมหาชนใช้ระบบ
ประเมินผลการปฏิบติังานในการช่วยให้พนักงานรับรู้มาตรฐานและความคาดหวงัขององค์การ 
ทั้งน้ีการไดรั้บความคาดหวงัจากหน่วยงานท่ีก ากบัดูแลองคก์าร มีผลต่อการประเมินและตวัช้ีวดัทั้ง
ในระดบัองคก์ารและระดบับุคคล ทั้งน้ีมาตรฐานและความคาดหวงัยงัสามารถสร้างทั้งความเครียด 
ความกดดนั แต่ก็สร้างความภาคภูมิใจในองคก์ารไดเ้ช่นกนั ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐาน
และความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังานขององค์การมหาชนจึงอยู่ในระดบัปานกลาง (  ̅=3.38) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง (2543) ท่ีพบวา่ เพื่อความเป็นสถาบนัหรือองคก์ารท่ี
น่าเช่ือถือ จ าเป็นตอ้งมีมาตรฐานการปฏิบติัท่ีชดัเจน ซ่ึงโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหมอยูใ่น
ก ากบัตามมาตรฐานท่ีสภาพยาบาลก าหนด เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่มนั้น เน่ืองจากองคก์าร
มหาชนมีเป้าหมายและพนัธกิจท่ีแตกต่างไปจากองคก์ารรูปแบบอ่ืน ประกอบกบัจ านวนพนกังานมี
ไม่มาก ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายจึงเป็นส่ิงส าคญั ดงันั้น
เหตุการณ์หรือกิจกรรมต่างๆ รวมถึงการแกปั้ญหาเกิดข้ึนภายในองค์การมหาชนเป็นส่ิงท่ีแสดงให้
เห็นถึงความเป็นมิตร ความสามคัคี และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ทั้งมีส่วนช่วยหล่อหลอมและ
ปลูกฝังวฒันธรรมองค์การอีกดว้ย ดงันั้นบรรยากาศองค์การดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและ
ความจงรักภกัดีต่อกลุ่มขององค์การมหาชนจึงอยู่ในระดบัสูง (  ̅=3.57) สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง (2543) พบวา่ การมีเป้าหมายการท างานร่วมกนั ทั้งภารกิจดา้นการพยาบาล
และภารกิจดา้นการทหาร เป็นท่ีรับรู้กนัว่าพยาบาลทุกคนตอ้งเสียสละเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
บรรยากาศองคก์ารจึงอยูใ่นระดบัสูงเช่นเดียวกนั 
 ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน องค์การมหาชนมีทั้งความเส่ียงส่วน
บุคคล และความเส่ียงในงานอนัเน่ืองมาจากลกัษณะงานท่ีมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะเจาะจง อาจเป็นงาน
เฉพาะทางท่ีองค์การลักษณะอ่ืนไม่สามารถด าเนินงานไดจึ้งท าให้มีความเส่ียงกว่าองค์การอ่ืนๆ 
ดังนั้ นการจัดการความเส่ียงจ าเป็นต้องมีรูปแบบท่ีหลากหลาย ครอบคลุม และปรับปรุงให้มี
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ประสิทธิภาพอยู่เสมอ รวมถึงก าหนดขั้นตอนการแกปั้ญหาท่ีจะเกิดและจดัประชุมและติดตามผล
เป็นระยะๆ อยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน จึง
อยูใ่นระดบัปานกลาง (  ̅=3.40) 
 3) คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน 
 ผลจากการศึกษาในเชิงปริมาณ พบวา่ พนกังานองคก์ารมหาชนมีระดบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานระดบัปานกลาง (  ̅=3.38) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สมพร สังขเ์พิ่ม (2555) ท่ีได้
ท าการศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า ดชันีคุณภาพชีวิตของบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้ ง 6 ด้าน ภาพรวมอยู่ในระดับกลาง 
(  ̅=3.46) เช่นเดียวกบั การศึกษาของ พรพชัรี แจ่มครุฑ (2554) ท่ีท าการศึกษาในเร่ือง วฒันธรรม
องค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
เจา้หน้าท่ีต ารวจ สังกดักองบญัชาการต ารวจนครบาลทอ้งท่ีเกาะรัตนโกสินทร์ พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างๆ จะมีผลต่อคุณภาพชีวติท่ีแตกต่างๆ กนั และคุณภาพชีวติในการท างานของต ารวจ
นครบาลทอ้งท่ีเกาะรัตนโกสินทร์อยูใ่นระดบัปานกลาง (  ̅=3.01) โดยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี
ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการ
ท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน โอกาสใน
การพฒันาและการใช้ความสามารถของบุคคล การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ การ
รักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั การเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก เม่ือพิจารณารายดา้นอภิปรายไดว้า่ 
 ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง (  ̅=3.01) ทั้งน้ี
ค่าตอบแทนขององค์การมหาชนแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน โดย
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้นรวมถึงโบนสัและบ าเหน็จบ านาญ ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ 
สวสัดิการดา้นต่างๆ ตามท่ีรัฐบาลก าหนด ซ่ึงองค์การมหาชนยงัมีค่าตอบแทนท่ีไม่เหมาะสม ไม่
เพียงพอต่อการครองชีพ ท าให้พนักงานรู้สึกไม่มัน่คง ไม่มีความทดัเทียมกับองค์การลักษณะ
เดียวกนั หรือเหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนั โดยทั้งหมดเป็นผลมาจากขอ้จ ากดั
ดา้นการจดัสรรงบประมาณส าหรับค่าตอบแทน และเป็นผลมาจากอ านาจตดัสินใจของฝ่ายบริหาร
ในการอนุมติั สอดคล้องกบัการศึกษาของ อญัชลี มนัตะรักษ์ (2556) การศึกษาพบว่า พนักงาน
องค์การมหาชน ต้องการให้องค์การปรับปรุงสวสัดิการให้ดีกว่าในปัจจุบนั และเสนอแนะให้
องคก์ารปรับปรุงฐานเงินเดือนและสวสัดิการ โดยเร่ิมจากการเก็บขอ้มูลฐานเงินเดือนขององคก์ารท่ี
มีลกัษณะใกลเ้คียงกนั และปรับใหเ้หมาะสมตามต าแหน่ง เช่นเดียวกบั การศึกษาของ ภิรดา ชยัรัตน์ 
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(2554) ซ่ึงพบวา่ แมอ้งคก์ารมหาชนจะสามารถก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัวิธีการในการบริหารไดเ้อง 
อยา่งไรก็ตามในทางปฏิบติัพบวา่ การก าหนดวธีิการบริหารดา้นทรัพยากรมนุษยย์งัมีความคลา้ยคลึง
กบัราชการและรัฐวสิาหกิจอยู ่ซ่ึงอิงตามขอ้ก าหนดของส านกังาน ก.พ.ร. จึงท าให้ความอิสระลดลง 
และยงัถูกแทรกแซงจากการเมืองไดง่้าย ดงันั้นคุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีพอเพียง
และยติุธรรม จึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ องค์การมหาชนมีการ
จดัสภาพแวดลอ้มต่างๆ ภายในองคก์ารตามท่ีกฎหมายก าหนดอยา่งชดัเจน ไม่วา่จะเป็นขอ้ก าหนด
เร่ืองสุขภาพ เช่น ปริมาณแสง ปริมาณฝุ่ นละออง อุณหภูมิในสถานท่ีท างาน รวมถึงระบบรักษา
ความปลอดภยั ซ่ึงพนักงานบางส่วนกล่าวว่า องค์การมหาชนมีระบบความปลอดภยัค่อนข้างดี 
เน่ืองจากหลายสถานท่ีอยู่ในศูนยร์าชการ ซ่ึงมีระบบความปลอดภยัและระบบเตือนภยัต่างๆ ของ
ศูนยอ์ยู่แล้ว มีการเตรียมความพร้อมและแนวปฏิบติักรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน อีกทั้งการเตรียมความ
พร้อมในการปฏิบติังานยงัรวมถึงการจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของพนกังานให้มีความพร้อม
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนการจดัชัว่โมงการท างานไวอ้ยา่งเหมาะสมตามท่ีกฎหมายก าหนดอีกดว้ย 
ผลดงักล่าวท าให้พนกังานมีแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีข้ึน สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ อญัชลี มนัตะรักษ์ (2556) การศึกษาพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม ท าให้มี
สมาธิ เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถน าความรู้ความสามารถมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี และ
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ี
มีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ จึงอยูใ่นระดบัสูง (  ̅=3.59) 
 ด้านโอกาสความก้าวหน้า ความมัน่คงในงาน อยู่ในระดับปานกลาง (  ̅=3.14) 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนัต์ฤทยั หอพิบูลสุข (2548) ท่ีศึกษาพบว่าพนกังานธนาคารกรุงเทพ
มองวา่โอกาสท่ีตนเองจะกา้วหนา้หรือไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปไดน้อ้ย หากผูบ้งัคบับญัชา
ไม่ให้การสนับสนุนและประเมินผลงานหรือพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม ดังนั้ น 
คุณภาพชีวิตดา้นความกา้วหนา้มัน่คงในงานของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง และยงัสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ อญัชลี มนัตะรักษ ์(2556) ซ่ึงพบวา่ การวางแผนพฒันาอาชีพขององคก์ารมหาชน
ยงัไม่สอดคล้องกบันโยบายการพฒันาบุคลากร ดังนั้นจึงควรมีมาตรวดัและตวัช้ีวดัในต าแหน่ง
ต่างๆ ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนั ทั้งน้ีผลการศึกษาเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะ ความกา้วหน้าในอาชีพของ
องคก์ารมหาชนมีทั้งขอ้ดีและขอ้ดอ้ย ซ่ึงขอ้ดีคือ เส้นทางมีความซบัซ้อนนอ้ยเน่ืองจากมีพนกังาน
ไม่มากนกั แต่ในทางกลบักนัรูปแบบน้ีท าให้พนกังานองคก์ารมหาชนไม่สามารถรู้ไดว้า่ตนเองจะมี
เส้นทางเติบโตในอาชีพไปอยูจุ่ดไหน ท าให้สายงานสนบัสนุน เช่น การเงิน การบญัชี นิติการหรือ
ฝ่ายบุคคล จะไม่เติบโต ท าให้พนกังานรู้สึกวา่ดอ้ยกวา่ทางดา้นสายงานหลกั ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
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การท างาน โดยทั้งหมดยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความมัน่คงในอาชีพ เช่น วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารท่ี
สามารถเห็นศกัยภาพของพนกังานแต่ละคน หรือระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เป็นตน้ 
 ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล องคก์ารมหาชนมีการ
จดักิจกรรมพฒันาบุคลากรและไดรั้บความเอาใจใส่ของผูบ้ริหาร ตลอดจนมีการกระจายงานอย่าง
เหมาะสม ซ่ึงช่วยเปิดโอกาสใหใ้ชพ้นกังานไดค้วามคิดสร้างสรรค ์ท าให้เกิดการพฒันาพนกังานใน
ลกัษณะต่างๆ รวมถึงสร้างความผูกพนัในองคก์าร และจะส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานดีข้ึน 
แต่ทั้งน้ียงัไม่มีการวดัผลสัมฤทธ์ิท่ีได้จากโครงการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม พนักงาน
บางส่วนอาจไม่เห็นความส าคญัของการพฒันาตนเองวา่จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ตนเองอย่างไร แมผู้บ้ริหารจะมีการสนบัสนุนแต่ยงัไม่ช้ีให้เห็นถึงความส าคญัเหล่านั้น สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ สมพร สังขเ์พิ่ม (2555) ซ่ึงพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเอกชนแห่ง
หน่ึง มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่เปิดโอกาสให้มีการ
พฒันาสมรรถนะมากนัก ทั้ งน้ีการพฒันาการท างานและอาชีพของบุคลากรเป็นส่ิงบ่งบอกถึง
คุณภาพชีวิตในการท างานประการหน่ึง โดยจะท าให้บุคลากรสามารถใชศ้กัยภาพอยา่งเต็มท่ี เม่ือมี
ปัญหาจะสามารถน ามาแกไ้ขรูปแบบในการด าเนินชีวติไดอ้ยา่งเหมาะสม ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านโอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของบุคคลจึงอยู่ในระดับปานกลาง 
(  ̅=3.40) 
 ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นน้ีอยู่
ในระดบัสูง (  ̅=3.87) อาจเป็นเพราะความเป็นกนัเองของผูบ้ริหาร รูปแบบการท างานเป็นทีม 
กิจกรรมภายในองคก์าร รวมถึงสถานท่ีท างานและจ านวนพนกังาน มีรูปแบบการด าเนินการท่ีดี จึง
เป็นปัจจยัท่ีสะทอ้นใหค้วามรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร ถึงแมว้า่องคก์ารจะมีขนาด
เล็กและจ านวนพนกังานค่อนขา้งนอ้ย แต่ทุกคนก็จะภูมิใจเพราะไดท้  าหนา้ท่ีมีความรับผิดชอบตาม
จุดประสงค์ขององค์การ ทุกคนค่อนขา้งประทบัใจและภูมิใจว่าองค์การเล็กมาก แทบจะไม่มีใคร
รู้จักแต่ได้รับความส าคัญและความคาดหวงัจากกระทรวงและหน่วยงานต่างๆ เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ สมพร สังขเ์พิ่ม (2555) ท่ีกล่าววา่ การเปิดโอกาสให้พนักงานไดท้  ากิจกรรมร่วมกนั
บ่อย เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั เพื่อการยอมรับและร่วมมือกนัท างานดว้ยดี มีการ
ติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย และมีความรู้สึกวา่เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกวา่เดิม 
 ดา้นการรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านน้ีอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (  ̅=3.32) โดยองคก์ารมหาชนนั้น ให้ความส าคญักบัสิทธิส่วนบุคคลในประเด็น
เร่ืองระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน และการมีกฎระเบียบท่ีชัดเจน ซ่ึงจะท าให้
พนกังานรู้สึกถึงการรักษาสิทธิความปลอดภยัภายใตก้ารเคารพสิทธิส่วนบุคคลภายในองคก์าร อีก
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ทั้งพนกังานรู้สึกพอใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
กบัการงาน และให้ความเสมอภาคในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ทั้งยงัให้อิสระในการแสดงความ
คิดเห็นร่วมกบัผูบ้ริหาร 
 ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นน้ีอยู่ในระดบัปานกลาง (  ̅=3.28) เน่ืองมาจาก ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตวั เป็นความรู้สึกท่ีเกิดจาก 2 ปัจจยั คือ ความรู้สึกท่ีเกิดจากปัจจยัภายในองคก์าร เช่น ชัว่โมง
การท างาน ประมาณงาน เงินเดือน สถานทีท างานและการเดินทาง และความรู้สึกท่ีเกิดจากปัจจยั
ภายนอกองค์การ เช่น พื้นฐานครอบครัว พื้นฐานการศึกษา สถานสมรส รวมถึงปัญหาด้าน
เศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นอีกปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นตอ้งท างานมากหนกัข้ึน พนกังานจึงมีโอกาสใกลชิ้ดและให้
เวลากบัครอบครัวนอ้ยลง ดงันั้นงานในองคก์ารจะตอ้งไม่ท าให้พนกังานรู้สึกห่างเหินกบัครอบครัว 
โดยตอ้งมีความเหมาะสมของเวลาพกัผ่อนส่วนตวั เวลาปฏิบติัน้าท่ีในครอบครัว และมีเวลาท า
กิจกรรม โดยความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นน้ีข้ึนอยู่กบัการการบริหารจดัการของ
องค์การและการบริหารจดัการชีวิตของแต่ละบุคคล สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สมพร สังข์เพิ่ม 
(2555) ซ่ึงพบวา่ หากพนกังานมีความสามารถในการวางแผนชีวิต สามารถแยกแยะหน้าท่ีการงาน
และครอบครัวให้มีความสมดุลกนั จะส่งผลให้บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั อยูใ่นระดบัสูง 
 ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก การด าเนินงานขององคก์ารมหาชน เป็น
การส่งมอบคุณค่าสู่สังคม ก่อให้เกิดประโยชน์และเป็นรากฐานของการพฒันาประเทศ และมี
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนต่อสังคมในวงกวา้ง ทั้งน้ีภารกิจขององคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงค์เฉพาะและ
มีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมในหลายบริบท อาจท าให้องคก์ารมีความเส่ียงจากการด าเนินงาน
ได ้และยงัมีความจ าเป็นท่ีตอ้งท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากองคก์ารมหาชนบา้ง
แห่งมีขนาดเล็ก มีพนกังานและทรัพยากรท่ีจ ากดั กระบวนการท างานบา้งอย่างจ าเป็นตอ้งท างาน
ร่วมกบัหน่วยงานเฉพาะทางภายนอก ซ่ึงการด าเนินงานลกัษณะน้ีจึงเป็นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคมภายนอกรูปแบบหน่ึงท่ีตอ้งมีการตรวจสอและประเมินผลการด าเนินงานขององคก์ารเหล่านั้น
ให้ชัดเจน ทั้งน้ี การเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคมภายนอกไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการด าเนินงานกับ
หน่วยงานภายนอก หรือการด าเนินกิจกรรมเพื่อสังคมต่างๆ ลว้นมีผลท่ีตามมา คือ ความรู้สึกของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงพนกังานองคก์ารมหาชนต่างมีความรู้สึกวา่ การท่ีองคก์ารท าประโยชน์
และมีผลกบัสังคมในวงกวา้ง ท าใหต้นรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของส่ิงนั้น เม่ือประชาชนไดรั้บ
ประโยชน์จากการด าเนินงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ความภูมิใจท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีช่วยยกระดบัคุณภาพ
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ชีวติในการท างานของตนเองเช่นกนั ดงันั้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคมภายนอกจึงอยูใ่นระดบัสูง (  ̅=3.48) 

 
 5.2.2 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
  ท างานของพนักงานองค์การมหาชน 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
องคก์ารมหาชน 
 ผลการวจิยัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r =.881) เป็นไปตามสมมุติฐานข้อท่ี 2 ผลวิจยัอธิบายไดว้่า 
เม่ือบรรยากาศองคก์ารขององค์การมหาชนอยูใ่นระดบัสูง จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานดี
ข้ึนเช่นกนั สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553) ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรหรือ
พนักงานท่ีมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูง จะมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เช่นเดียวกบัการศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์าร กบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานของกลุ่มพยาบาลพบว่า บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ใน
ระดบัสูง และมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นกนั (จุฑาวดี กล่ิน
เฟ่ือง, 2543; อรุณี เอกวงศต์ระกูล, 2545; พบัพลึง ใจ๋คอดี, 2552) และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
ลลิธร มะระกานนท ์(2550) ท่ีท าการวจิยัเร่ือง การศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์รซ่ึงส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานสายการผลิตในบริษทัเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้น
ต่างๆ ภายในหน่วยงาน เช่น โครงสร้างองค์การ ด้านการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะงาน 
และค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ซ่ึงความผูกพนั
ของต่อองค์การของพนกังานน้ีจะน ามาซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีของพนกังานอีกดว้ย เห็นได้
จากการศึกษาของ จุฑาพร กบิลพฒัน์ (2554) ในหวัขอ้ คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีสรุปผล
การศึกษาว่า คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เช่นเดียวกับ 
การศึกษาของ พรพชัรี แจ่มครุฑ (2554) ท่ีได้ท าการวิจยัเร่ือง วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ ลกัษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิตในการท างานของเจา้หน้าท่ีต ารวจ สังกดั
กองบญัชาการต ารวจนครบาลทอ้งท่ีเกาะรัตนโกสินทร์ พบว่า บรรยากาศองค์การดา้นต่างๆ ของ
เจ้าหน้าท่ีต ารวจอยู่ในระดับสูง และบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในทิศทางบวก 
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5.3 ข้อเสนอแนะในการวจิัย 
 

ผลการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งขอ้เสนอแนะออกเป็น 2 ส่วนคือ ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าไป
ปฏิบติั และขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปปปิิบัติ 

 1) ขอ้เสนอแนะส าหรับการบริหารเชิงนโยบายในภาครัฐ 
 จากยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีของรัฐบาล เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ “ประเทศมีความมัน่คง 
มัง่คัง่ ย ัง่ยนื เป็นประเทศพฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” น าไปสู่การ
พฒันาใหค้นไทยมีความสุข พฒันาคุณภาพชีวติ และสร้างรายไดร้ะดบัสูง สู่เป็นประเทศพฒันาแลว้ 
และสร้างความสุขของคนไทย ดงันั้นเพื่อเอ้ือต่อการพฒันาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สภาปฏิรูปแห่งชาติ 
หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรมีการทบทวนบทบาทหน้าท่ีและพฒันาองค์การมหาชน เพื่อ
ตอบสนองตามนโยบายของรัฐ ดงัน้ี 
 (1) ควรพฒันาการให้บริการขององค์การมหาชนให้มีรูปแบบท่ีทนัสมยัและมี
ความเป็นเอกชนมากข้ึน 
 (2) ปรับปรุงแนวทางปฏิบัติให้ยืดหยุ่น รวดเร็ว และถูกต้อง ค านึงถึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของกระแสโลก 
 (3) ปรับเปล่ียนทัศนคติ และพัฒนาสมรรถนะของผู ้บริหาร ให้เข้าใจถึง
วตัถุประสงคข์องการจดัตั้งองคก์ารอยา่งแทจ้ริง เพื่อรองรับและสนองต่อนโยบายของรัฐบาล 
 2) ขอ้เสนอแนะส าหรับการบริหารจดัการภายในองคก์าร 
 จากการวิจยัพบว่า บรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารมหาชนควรหาแนวทางเพื่อส่งเสริม
คุณภาพชีวติในการท างานขององคก์ารมหาชนใหดี้ข้ึน โดย 
 (1) ควรเสริมสร้างและปรับปรุงบรรยากาศองค์การท่ี เ อ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารมหาชน เน่ืองจากผลการวิจยัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารขององคก์าร
มหาชน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงยงัไม่อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด จึงควรเสริมสร้างให้อยู่ในระดบัท่ี
สูงข้ึนไป โดยเฉพาะดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน ดา้นมาตรฐานและความคาดหวงั
ต่อผลการปฏิบติังาน ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ ซ่ึงพบว่ามีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปาน
กลาง และดา้นการอดทนต่อความขดัแยง้ ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
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 (2) ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้ นผู ้บริหารองค์การมหาชนควรหาแนวทางส่งเสริมและ
สนับสนุนองค์ประกอบทั้ง 8 ดา้นของคุณภาพชีวิตในการท างานให้มีระดบัสูง โดยเฉพาะด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด เพื่อให้พนักงานองค์การมหาชนมี
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีข้ึน 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไปป 

 1) การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะองค์การมหาชนกลุ่มท่ี 2 ดังนั้นควรมี
การศึกษาในองค์การมหาชนกลุ่มอ่ืน และเปรียบเทียบระหว่างองค์การมหาชนทั้ง 3 กลุ่ม ว่ามี
บรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติในการท างานต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 
 2) การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีคาดว่าความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวติในการท างาน เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ความผูกพนัในองคก์าร อตัราการ
ลาออกจากงาน เป็นตน้ 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ กบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานองค์การ
มหาชน 

 
 ค าช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการวิจยัระดบัปริญญาโท วตัถุประสงค์
เพื่อให้ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองค์การ กบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานองคก์ารมหาชน โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 7 ขอ้  
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร จ านวน 35 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน จ านวน 33 ขอ้  

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร กบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน  
 โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หรือตามความคิดเห็นของท่านให้ครบทุกขอ้ 
ค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั โดยผูว้ิจยัจะเก็บข้อมูลท่ีได้รับจากท่านไปสรุปผลวิจยัเป็น
ภาพรวมเท่านั้น และผลจากการวเิคราะห์จะเป็นประโยชน์ในการพฒันาองคก์ารในอนาคต 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีให้ความร่วมมือและกรุณาให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ใน
การตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี   

สุดปราโมทย ์ วฒันรัตน์ 
นกัศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต 

คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สาขาพฒันาองคก์าร 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
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ส่วนที ่1 : ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งและกรอกขอ้มูลท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 
(     )  ชาย      (     )  หญิง  

2. อาย ุ 
(     )  ต ่ากวา่ 30 ปี 
(     )  31 - 35 ปี 
(     )  36 - 40 ปี 
(     )  สูงกวา่ 40 ปี 

3. ระดบัการศึกษา  
(     )  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
(     )  ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 
(     )  สูงกวา่ปริญญาตรี  

4. สถานภาพสมรส 
(     )  โสด 
(     )  สมรส 
(     )  อ่ืนๆ โปรดระบุ ………………………………………………  

5. ต าแหน่งงาน โปรดระบุ ……………………………………… 
6. ประสบการณ์ท างาน 

(     )  ต ่ากวา่ 5 ปี 
(     )  5 ปี - 10 ปี 
(     )  11 ปี – 15 ปี 
(     )  มากกวา่ 15 ปี   

7. รายได ้
(     )  ต ่ากวา่ 15,000 บาท   (     )  15,001 – 20,000 บาท 
(     )  20,001 – 25,000 บาท  (     )  25,001 – 30,000 บาท 
(     )  30,001 – 35,000 บาท  (     )  มากกวา่ 35,000 บาท  
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ส่วนที ่2 : แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งและกรอกขอ้มูลท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด กรุณาตอบ

ใหค้รบทุกขอ้ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (5) หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงมากหรือเห็น
  ดว้ยมากท่ีสุด 
เห็นดว้ย (4)  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงหรือเห็นดว้ย  
ไม่แน่ใจ (3) หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงบางส่วนหรือไม่

เป็นจริงบางส่วน  
ไม่เห็นดว้ย (2) หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าขอ้ความนั้นเป็นจริงน้อยหรือเห็น

ดว้ยนอ้ย  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (1)  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าขอ้ความนั้นเป็นจริงน้อยท่ีสุดหรือ

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  
 

ขอ้ บรรยากาศองค์การ 
ระดบัความคิดเห็น 

(1) (2) (3) (4) (5) 

  ด้านโครงสร้างและข้อจ ากดั           

1 องคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบายอยา่งชดัเจน           

2 องคก์ารมีกฎระเบียบท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของพนกังาน           

3 องคก์ารมีการก าหนดขั้นตอนการท างานอยา่งเป็นระบบ           

4 
องคก์ารมีรูปแบบการส่ือสารภายในองคก์ารตามสายบงัคบั

บญัชา 
          

5 องคก์ารมีการออกแบบโครงสร้างท่ีเหมาะสม      

  ด้านการเน้นความรับผดิชอบส่วนบุคคล           

6 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายท่ีเหมาะสม           

7 ท่านเขา้ใจความส าเร็จของงานท่ีรับมอบหมาย           

8 ท่านรับรู้หนา้ท่ี ท่ีตนเองรับผิดชอบ      
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ขอ้ บรรยากาศองค์การ 
ระดบัความคิดเห็น 

(1) (2) (3) (4) (5) 

9 
ท่านสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานภายใตข้อบข่ายท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 
     

 ด้านความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน      

10 บรรยากาศภายในองคก์ารของท่านมีความเป็นกนัเองและอบอุ่น      

11 
องคก์ารสนบัสนุนท่านในการศึกษา ฝึกอบรม หรือศึกษาดูงาน

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 
     

12 
ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหาใน

การท างาน 
     

13 องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร       

 ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ      

14 
ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารชมเชยหรือมอบรางวลัเม่ือท่านมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีดี 
     

15 ท่านไดรั้บโอกาสในการปรับปรุงแกไ้ขเม่ือท างานผดิพลาด      

16 
องคก์ารเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความสามารถในการท างาน

อยา่งเตม็ท่ี 
     

17 
องคก์ารของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบอยา่งเหมาะสม

และยติุธรรม 
     

18 
ค าติชมของผูบ้งัคบับญัชาช่วยกระตุน้ใหท้่านพฒันาตนเองอยู่

เสมอ 
     

 ด้านการอดทนต่อความขัดแย้ง      

19 
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็นต่อกรณี

ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
     

20 ท่านสามารถโตแ้ยง้อยา่งมีเหตุผลกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้สมอ      
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ขอ้ บรรยากาศองค์การ 
ระดบัความคิดเห็น 

(1) (2) (3) (4) (5) 

21 
หน่วยงานภายในองคก์ารของท่านมีการแข่งขนัระหวา่งกนัอยา่ง

สร้างสรรค ์
     

22 
ท่านมีความมัน่ใจวา่จะไม่มีปัญหาและอคติต่อกนัภายหลงัส้ินสุด

ความขดัแยง้ 
     

 ด้านมาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบัติงาน      

23 
องคก์ารของท่านมีการช้ีแจงถึงความส าคญัของการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 
     

24 
ท่านยอมรับมาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีองคก์าร

ก าหนดไว ้
     

25 
องคก์ารมีมาตรฐานท่ีชดัเจนเพื่อใหก้ารปฏิบติังานในทิศทาง

เดียวกนั 
     

26 
ท่านเขา้ใจและสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีองคก์าร

คาดหวงั 
     

 ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภักดีต่อกลุ่ม      

27 
การสังสรรคภ์ายในองคก์ารมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรและไวว้างใจ

กนั 
     

28 
ท่านและเพื่อนร่วมงานเตม็ใจร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานดว้ย

ความสมคัรใจ 
     

29 
หน่วยงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังานไดเ้ป็น

อยา่งดี 
     

30 ท่านและเพื่อนร่วมงานปฏิบติัตามเป้าหมายองคก์ารอยา่งเตม็ใจ      
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ขอ้ บรรยากาศองค์การ 
ระดบัความคิดเห็น 

(1) (2) (3) (4) (5) 

  ด้านความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน      

31 งานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทาย      

32 องคก์ารของท่านพร้อมรับความทา้ทายต่างๆท่ีจะเกิดข้ึน      

33 องคก์ารของท่านมีความเส่ียงในการด าเนินกิจการ      

34 ท่านเตม็ใจปฏิบติังานแมว้า่งานจะมีความเส่ียงต่อการเกิด

อนัตรายก็ตาม 
     

35 องคก์ารของท่านสามารถจดัการความเส่ียงต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนได ้      
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ส่วนที ่3 : แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งและกรอกขอ้มูลท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด กรุณาตอบ
ใหค้รบทุกขอ้ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (5)  หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงมากหรือเห็น
  ดว้ยมากท่ีสุด 
เห็นดว้ย (4)  หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงหรือเห็นดว้ย 
ไม่แน่ใจ (3) หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ขอ้ความนั้นเป็นจริงบางส่วนหรือไม่
  เป็นจริงบางส่วน  
ไม่เห็นดว้ย (2) หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าขอ้ความนั้นเป็นจริงน้อยหรือเห็น

ดว้ยนอ้ย 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (1) หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าขอ้ความนั้นเป็นจริงน้อยท่ีสุดหรือ
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้ คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

(1) (2) (3) (4) (5) 

 ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม      

1 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมเพียงพอ

ต่อการใชชี้วิต 
     

2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นท่ีน่าพอใจ      

3 
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท าอยู่

ในปัจจุบนั 
     

4 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความยุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีลกัษณะคลา้ยกนั 
     

 สภาพการท างานทีม่ีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ      

5 
องคก์ารมีสถานท่ี อุปกรณ์และเทคโนโลยท่ีีเหมาะสม เอ้ืออ านวย

ต่อการปฏิบติังาน 
     

6 
องคก์ารมีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีมีประสิทธิภาพและเตรียม

ความพร้อมต่อเหตุฉุกเฉินอยูเ่สมอ 
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ขอ้ คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

(1) (2) (3) (4) (5) 

7 ชัว่โมงในการท างานมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน      

8 
องคก์ารมีระบบการรักษาความสะอาด เพื่อควบคุมมลภาวะต่างๆ

อยา่งเหมาะสม 
     

 โอกาสความก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน      

9 องคก์ารเปิดโอกาสใหท้่านกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน      

10 
องคก์ารของท่านพิจารณาปรับเปล่ียนต าแหน่งจากความสามรถ

ในการปฏิบติังานเป็นหลกั 
     

11 
องคก์ารสนบัสนุนท่านในการศึกษา ฝึกอบรม หรือศึกษาดูงาน

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 
     

12 ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงจากโอกาสในความกา้วหนา้ในอาชีพ      

13 ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง      

14 ท่านมีอิสระในการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์      

15 
หลกัสูตรการพฒันาตนเองท่ีองคก์ารสนบัสนุน ท าใหท้่านรู้สึกมี

คุณค่าในตนเอง 
     

16 
ท่านรู้สึกต่ืนเตน้และรู้สึกทา้ยทายอยูเ่สมอเม่ือไดรั้บโอกาสใน

การพฒันาตนเองจากองคก์าร 
     

 การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองค์การ      

17 ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี      

18 
ท่านรู้สึกมีคุณค่าเม่ือการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปได้

ดว้ยดี 
     

19 
ท่านไดรั้บการยอมรับและรู้สึกเป็นอนัหน่ึงกนัเดียวกนักบัเพื่อน

ร่วมงาน 
     

20 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหาในการท างาน      
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ขอ้ คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

(1) (2) (3) (4) (5) 

21 
ท่านไม่มีอคติเร่ืองความแตกต่างทางบุคคลและวฒันธรรมของ

เพื่อนร่วมงาน เช่น รูปร่าง เพศ เช้ือชาติ ศาสนา 
     

 การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองค์การ      

22 องคก์ารมีระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน      

23 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ      

24 เพื่อนร่วมงานของท่านให้เกียรติและเคารพสิทธิส่วนบุคคล      

25 
ท่านมีสิทธิปฏิเสธงานท่ีเกินความสามารถหรือนอกเหนือความ

รับผดิชอบของท่าน 
     

 ความสมดุลระหว่างชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตัว      

26 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั      

27 
ท่านพอใจในความสมดุลระหวา่งเวลางานและเวลาส่วนตวัในแต่

ละวนั 
     

28 ท่านมีเวลาใหก้บัครอบครัว สังคมและมีเวลาเป็นส่วนตวั      

29 
ท่านสามารถวางแผนท ากิจกรรมต่างๆนอกเหนือการท างานไว้

ล่วงหนา้ได ้
     

 การเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก      

30 
ท่านมีโอกาสท างานท่ีเก่ียวพนักบัองคก์ารหรือเพื่อนร่วมงาน

ภายนอก 
     

31 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือทราบวา่องคก์ารท ากิจกรรมเพื่อสังคม      

32 
ภาพรวมของบรรยากาศการท างานต่อสังคมภายนอกเป็นท่ีน่าพึง

พอใจ 
     

33 ท่านมีโอกาสไดท้  างานหรือกิจกรรมท่ีมีส่วนในการพฒันาสังคม      
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ส่วนที ่4 : ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกบับรรยากาศองค์การ กบัคุณภาพชีวติในการท างาน  
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
 
 
 
 
 

ขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างยิง่ทีส่ละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

แบบสัมภาษณ์กึง่โครงสร้าง 
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แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานองค์การ
มหาชน 

ค าช้ีแจง แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการวิจยัระดบัปริญญาโท วตัถุประสงค์
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานองคก์ารมหาชน โดยท าการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีมีอายุงาน 5 ปีข้ึนไป จ านวน 1 ท่าน ทั้งน้ี
แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวน 
12 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 
ค าถามในการสัมภาษณ์มีดงัน้ี 

1. ท่านคิดว่าบรรยากาศองค์การคืออะไร และองค์การของท่านมีบรรยากาศองค์การท่ีดี
หรือไม่ เพราะเหตุใด 

2. ท่านคิดว่าคุณภาพชีวิตในการท างานคืออะไร และองค์การของท่านมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีดีหรือไม่ เพราะเหตุใด 

3. ท่านคิดวา่บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของท่านอยา่งไร เพราะ
เหตุใด 

4. ท่านคิดวา่ส่ิงกระตุน้ท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานคืออะไร เพราะเหตุใด 
5. ท่านคิดวา่สถานภาพสมรสมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของท่านอยา่งไร 
6. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความส าคญัต่อคุณภาพชีวติในการท างานของท่านอยา่งไร 
7. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านควรมีโครงสร้างองคก์ารอยา่งไร 
8. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเส่ียงหรือไม่ อยา่งไร 
9. องคก์ารของท่านมีการช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังานหรือไม่ กรุณายกตวัอยา่ง 
10. ท่านเขา้ใจขอบเขตและความส าเร็จของการปฏิบติังานท่ีรับมอบหมายหรือไม่ อยา่งไร 
11. ท่านคิดว่าเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น มีความเหมาะสมหรือไม่ และ

ท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไร 

12. ช่วยยกตวัอยา่งเหตุการณ์ หรือกิจกรรมในองคก์ารของท่านท่ีประทบัใจ และเหตุการณ์
นั้นสนบัสนุนคุณภาพชีวติในการท างานของท่านอยา่งไร 
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ภาคผนวก ง 

รายนามองค์การมหาชนที่ให้ความอนุเคราะห์ 
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รายนามองค์การมหาชนที่ให้ความอนุเคราะห์ 

1. ส านกังานพฒันาเทคโนโลยอีวกาศและภูมิสารสนเทศ 
2. ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
3. ส านกังานพฒันาการวิจยัการเกษตร 
4. สถาบนัทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ 
5. สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ 
6. องคก์ารบริหารจดัการก๊าซเรือนกระจก 
7. ส านกังานพฒันาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ 
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ภาคผนวก จ 

ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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ค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม 

ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่า .982 ซ่ึงค่าความเท่ียงตรงแต่ละปัจจยัมี
รายละเอียด ดงัน้ี 

ส่วนที ่2 บรรยากาศองค์การ       ค่าความเทีย่ง .967 
โครงสร้างและขอ้จ ากดั      ค่าความเท่ียง .782  
การเนน้ความรับผิดชอบส่วนบุคคล    ค่าความเท่ียง .700  
ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน    ค่าความเท่ียง .827  
การใหร้างวลัและการลงโทษ     ค่าความเท่ียง .857  
การอดทนต่อความขดัแยง้     ค่าความเท่ียง .818 
มาตรฐานและความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน   ค่าความเท่ียง .809  
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม  ค่าความเท่ียง .856  
ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน    ค่าความเท่ียง .761 

ส่วนที ่3 คุณภาพชีวติในการท างาน     ค่าความเทีย่ง .966 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม    ค่าความเท่ียง .544  
สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   ค่าความเท่ียง .773 
โอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน   ค่าความเท่ียง .734 
โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล  ค่าความเท่ียง .830 
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร    ค่าความเท่ียง .740 
การรักษาสิทธิส่วนบุคคลในองคก์าร    ค่าความเท่ียง .837 
ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั   ค่าความเท่ียง .626 
การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก    ค่าความเท่ียง .783 
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