
บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการพลเรือนสังกดักรมการ
ปกครองในจงัหวดันครปฐมจากการใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ผูว้ิจยั
ได้น าแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นพื้นฐานในการสนับสนุนผลการ
ศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 1.  พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิรูประบบราชการ 
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลกระทบ 
 5.  แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 6.  แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 7.  ขอ้มูลพื้นฐานจงัหวดันครปฐม 
 8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 9.  สรุปเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
  
 หลกัการพืน้ฐานของพระราชบัญญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 หลกัการครองงาน 
 มาตรา 34 “เพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐความมีประสิทธิภาพ และความคุม้ค่า โดย
ใหข้า้ราชการปฏิบติัราชการอยา่งมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวติท่ีดี” 
 หลกัการครองตัว 
 มาตรา 78 “ขา้ราชการพลเรือนสามญัตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการ
ก าหนดไวโ้ดยมุ่งประสงคใ์หเ้ป็นขา้ราชการท่ีดี มีเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการ โดยเฉพาะ
ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี” 
 1.  การยดึมัน่และยนืหยดัท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
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 2.  ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผดิชอบ 
 3.  การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้
 4.  การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 
 5.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 หลกัการครองคน 
 มาตรา 42 “การจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือนสามญัตามพระราชบญัญติัน้ี ให้ค  านึงถึง
ระบบคุณธรรมดงัต่อไปน้ี” 
 1.  การรับบุคคลเพื่อบรรจุเขา้รับราชการและแต่งตั้งให้ด า รงต าแหน่งตอ้งค านึงถึง
ความรู้ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ 
 2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล ตอ้งค านึงถึงผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพขององคก์ร
และลกัษณะของงาน โดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 
 3.  การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง และการให้ประโยชน์อ่ืนแก่
ขา้ราชการตอ้งเป็นไปอยา่งเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน ศกัยภาพ และความประพฤติ และจะ
น าความคิดเห็นทางการเมืองหรือสังกดัพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณามิได ้
 4.  การด าเนินการทางวินยั ตอ้งเป็นไปดว้ยความยติุธรรมและโดยปราศจากอคติ 
 5.  การบริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งมีความเป็นกลางทางการเมือง 
 การปรับปรุงระบบการก าหนดต าแหน่ง 
 1.  ยกเลิกระบบมาตรฐานกลาง 
 2.  แบ่งต าแหน่งออกเป็น 4 ประเภทต าแหน่ง ไดแ้ก่ 
  2.1  ต าแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการและรอง
หวัหนา้ส่วนราชการระดบักระทรวง กรม และต าแหน่งอ่ืนท่ี ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภท
บริหาร 
  2.2  ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ไดแ้ก่ ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนราชการท่ีต ่ากว่า
ระดบักรมและต าแหน่งอ่ืนท่ี ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
  2.3  ต าแหน่งประเภทวิชาการ ไดแ้ก่ ต าแหน่งท่ีจ าเป็นตอ้งใชผู้ส้ าเร็จการศึกษา
ระดบัปริญญาตามท่ี ก.พ. ก าหนดเพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีของต าแหน่งนั้น 
  2.4  ต าแหน่งประเภททัว่ไป ไดแ้ก่ ต าแหน่งท่ีไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร 
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวชิาการ ทั้งน้ี ตามท่ี ก.พ. ก าหนด 
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 สรุป การท างานตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 คือ ยึด
หลักการครองงาน หลักการครองตัว และหลักการครองคน ตามท่ีพระราชบัญญัติระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
 
 แนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพในระบบราชการ เป็นเร่ืองท่ีรัฐบาลในทุกยุคทุก
สมยัใหค้วามสนใจ และมีความพยายามท่ีจะด าเนินงานกนัมาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหร้ะบบราชการไดมี้
การเปล่ียนแปลงปรับตวัใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป แนวคิดในการจดัการภาครัฐ มี
หลายแนวคิดซ่ึงเกิดข้ึนตามปัญหาของระบบราชการ และปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในของ
สังคมในช่วงนั้น ๆ ซ่ึงพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 ก าหนด
เป้าหมายของการปฏิรูประบบราชการท่ียึดหลักการบริหารจดัการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี โดยมี
สาระส าคญัดงัน้ี 
 1.  ก าหนดให้มีการบริหารราชการเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน ในการก าหนด
แผนงาน แนวทางการปฏิบติังาน และผลการด าเนินงานของหน่วยงานราชการต้องมุ่งให้เกิดผล
กระทบท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาชีวิตความเป็นอยูแ่ละยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชนอยา่ง
ย ัง่ยืน เพื่อให้เกิดความชดัเจนในการน าไปปฏิบติั หน่วยงานตอ้งมีระบบการประเมินผลกระทบจาก
การด าเนินงาน สามารถเสนอรายงานผลท่ีน าไปสู่ประโยชน์สุขของประชาชนไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
และผลงานนั้น ๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรับของประชาชน 
 2.  การด าเนินงานตอ้งไดรั้บผลลพัธ์ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้และวตัถุประสงคน้ี์
ตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและสอดคลอ้งกบัภารกิจหลกัของหน่วยงาน 
 3.  การบริหารราชการตอ้งมุ่งเป้าหมายของความมีประสิทธิภาพในการท างานโดยการ
เปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัน าเขา้กบัผลผลิตท่ีเกิดข้ึน แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน
อาจด าเนินการไดส้องแนวทางคือการเพิ่มผลผลิตท่ีดีกวา่ และการลดตน้ทุนการใชจ่้าย 
 4.  ความคุม้ค่าในเชิงการบริหารรัฐกิจ กล่าวคือ การใชท้รัพยากรของส่วนราชการตอ้ง
ค านึงถึงความคุม้ค่าของภารกิจ ซ่ึงใชว้ธีิการเปรียบเทียบผลจากปัจจยัน าเขา้ ผลผลิตและผลลพัธ์ 
 5.  การลดขั้นตอนการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว ความสะดวกของประชาชน
ในการรับบริการและติดต่อขา้ราชการ และเพื่อความรวดเร็วของการปฏิบติังานภายในและระหว่าง
หน่วยงานราชการและเป็นการลดค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานดว้ย โดยการยกเลิกและลดขั้นตอนท่ีไม่
จ  าเป็นมากท่ีสุด 
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 6.  ลดภารกิจและยบุเลิกหน่วยงานท่ีไม่จ  าเป็นเพื่อความประหยดัและเกิดความคุม้ค่ากบั
การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม ่
 7.  กระจายภารกิจและทรัพยากรให้ทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นการลดขนาดและภาระการบริหาร
ราชการส่วนกลาง  
 8.  กระจายอ านาจการตดัสินใจเพื่อให้การปฏิบติังานสามารถด าเนินการเสร็จส้ิน ณ จุด
เดียว ซ่ึงเป็นการอ านวยความสะดวกและการบริการท่ีรวดเร็วแก่ประชาชน โดยการมอบอ านาจให้
ผูป้ฏิบติังานในระดบัรองลงมาให้มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ตามขอบเขตของ
อ านาจ 
 9.  มีผูรั้บผิดชอบต่อผลงานกล่าวคือ ตอ้งมีผูรั้บผิดชอบในผลของการท างานอย่าง
ชดัเจน ซ่ึงจะเกิดข้ึนจากการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบให้กบัผูป้ฏิบติัแต่ละคนอย่างชดัเจน 
โดยทุกหน่วยงานตอ้งจดัท าตาราง/ บญัชีการมอบหมายของแต่ละบุคคลให้ชดัเจน มีการจดัระบบการ
ท างานและการวดัผลงานของแต่ละบุคคลเช่ือมโยงกบัมาตรฐานท่ีก าหนด 
 ฮูด (Hood อา้งถึงใน สุพจน์  ทรายแกว้, 2545 : 11) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะส าคญั ๆ ของ
การจดัการภาครัฐแนวใหม่ไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
 1.  เป็นกระบวนการบริหารท่ีเน้นการบริหารงานในแบบมืออาชีพ ท าให้ผูบ้ริหารมี
อิสระและความคล่องตวัในการบริหารงาน 
 2.  เป็นกระบวนการบริหารท่ีมีการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน
อยา่งชดัเจน เป็นรูปธรรม ให้ความส าคญัต่อภาระรับผิดชอบต่อผลงานมากกวา่ภาระรับผิดชอบต่อ
กระบวนการ 
 3. เป็นกระบวนการบริหารท่ีให้ความส าคญัต่อการควบคุมผลสัมฤทธ์ิ และการ
เช่ือมโยงใหเ้ขา้กบัการจดัสรรทรัพยากรและการใหร้างวลั 
 4.  เป็นกระบวนการบริหารท่ีพยายามปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารเพื่อท าให้หน่วยงาน
มีขนาดเล็กลง และเกิดความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน โดยใหมี้การจา้งเหมางานบางส่วนออกไป 
 5.  เป็นกระบวนการบริหารท่ีเนน้ให้มีการแข่งขนัในการบริการสาธารณะ อนัจะช่วย
ปรับปรุงประสิทธิภาพใหดี้ข้ึน 
 6. ปรับเปล่ียนวิธีการบริหารงานให้มีความทนัสมัยและเลียนแบบวิธีการของ
ภาคเอกชน 
 7.  เป็นกระบวนการบริหารท่ีเสริมสร้างวินยัในการใชจ่้ายเงินแผน่ดิน ความประหยดั 
และคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 
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 ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์(2540: 24) ไดช้ี้ถึงคุณลกัษณะส าคญัของการจดัการภาครัฐแนว
ใหม่วา่ประกอบดว้ย 
 1.  การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน 
 2.  การลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารใหแ้ก่หน่วยงาน 
 3.  การก าหนด การวดั และการให้รางวลัแก่ผลการด าเนินงานทั้งในระดบัองค์การ 
และระดบับุคคล 
 4.  การสร้างระบบสนบัสนุนทั้งในดา้นของบุคลากร เช่น ระบบการฝึกอบรม ระบบ
ค่าตอบแทน ระบบคุณธรรม และเทคโนโลยี เช่น ระบบขอ้มูลสารสนเทศ เพื่อช่วยให้หน่วยงาน
สามารถท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 5.  การเปิดกวา้งต่อแนวคิดในเร่ืองของการแข่งขนัทั้งการแข่งขนัระหว่างหน่วยงาน
ของรัฐด้วยกนัเองและระหว่างหน่วยงานของรัฐกบัหน่วยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกัน
ภาครัฐก็หนัมาทบทวนตวัเองวา่ส่ิงใดควรท าเองและส่ิงใดควรปล่อยใหเ้อกชนท า 
 กรมการปกครอง (2545: 6 – 9) ไดเ้สนอแนวทางการท างานแนวใหม่ขององคก์รดงัน้ี 
 1.  การเปล่ียนกรอบการท างานแบบเดิม ๆ ท่ีเคยเนน้การบริหารงานตามหนา้ท่ีมาเป็น
การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดงันั้นหน่วยงานราชการตอ้งจดัท าแผนกลยทุธ์ และแผนประจ าปี 
พร้อมกบัการก าหนดวสิัยทศัน์ ทิศทางการด าเนินงาน เป้าหมายในการด าเนินงานของหน่วยงานให้
ชัดเจน รวมทั้งจดัท าตัวช้ีวดัผลการด าเนินงานหลักเพื่อประโยชน์ในการวดัผลสัมฤทธ์ิในการ
ด าเนินงานทั้งในรูปผลผลิต หมายถึง จ านวนช้ิน หรือปริมาณงานท่ีท าได ้และในรูปผลลพัธ์ซ่ึงคือ
ผลท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงาน โดยจะเช่ือมโยงกบัการจดัท างบประมาณรูปแบบใหม่ คือ การจดัท า
งบประมาณแบบมุ่งเนน้ผลงาน 
 2.  การปรับเปล่ียนกรอบภารกิจของหน่วยงานราชการต่าง ๆ โดยตอ้งขจดัภารกิจท่ีไม่
จ  าเป็นหรือลา้สมยัลง และเนน้การด าเนินงานเฉพาะภารกิจหลกั แยกออกจากภารกิจรอง แลว้มอบ
ภารกิจท่ีราชการทั้งส่วนกลาง และภูมิภาคไม่เหมาะสมท่ีจะด าเนินการเองไปให้องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน และภาคเอกชนด าเนินการแทน เนน้การจา้งเหมาใหเ้อกชนภายนอกรับไปด าเนินการแทน 
 3.  การลดขั้นตอนการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความคล่องตวั และเกิดประสิทธิภาพมาก
ข้ึน โดยพยายามน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใชเ้พื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการด าเนินงานอยา่งสูงสุด 
 4.  องค์การภาคราชการท่ีดีตอ้งมีขนาดจ๋ิวแต่แจ๋ว เน้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เพราะมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงสามารถพฒันาและน าศกัยภาพมาใชใ้ห้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รไดแ้ตกต่างจากเดิมท่ีเคยเน้นเพียงการบริหารงานบุคคลเท่านั้น โดย
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การพฒันาทรัพยากรบุคคลจะเนน้ไปท่ีการฝึกอบรม และเป็นการพฒันาทั้งในดา้นทกัษะ ทศันคติ 
ศกัยภาพ และสมรรถภาพของบุคลากรในองคก์ร อาจแตกต่างกนัท่ีระดบัและหลกัสูตร เพื่อความ
เหมาะสมกบัประโยชน์ท่ีบุคลากรจะน าไปใช้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตวับุคคลเองและแก่องค์กร
โดยรวมต่อไป 
 5.  นอกเหนือจากการมุ่งท่ีการปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบราชการแลว้ ยงัมุ่งไป
ท่ีความโปร่งใสของระบบท่ีพร้อมให้มีการตรวจสอบได ้ตอ้งสร้างหลกัแห่งความรับผิดชอบ ซ่ึง
หมายถึงการรู้จกัรับผดิชอบในภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายและหลกัแห่งความรับผิดชอบตรวจสอบได ้
ท่ีหมายถึง มีจิตส านึกรับผิดชอบต่องานหรือส่ิงท่ีกระท าไป โดยเฉพาะกบัประชาชน ซ่ึงพร้อมให้มี
การตรวจสอบไดเ้ช่นกนัท่ีส าคญัเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วม 
 สรุป การบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่มีคุณลกัษณะส าคญั คือ การให้บริการท่ีมี
คุณภาพแก่ประชาชน การลดการควบคุมจากส่วนกลาง การก าหนด การวดั และการให้รางวลัแก่ผล
การด าเนินงาน การสร้างระบบสนบัสนุนทั้งในดา้นของบุคลากรและเทคโนโลยี การเปิดกวา้งต่อ
แนวคิดในเร่ืองของการแข่งขนัทั้งการแข่งขนัระหว่างหน่วยงานของรัฐด้วยกนัเองและระหว่าง
หน่วยงานของรัฐกบัหน่วยงานของภาคเอกชน โดยมีแนวทางการท างานคือ การเปล่ียนกรอบการ
ท างานเป็นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การปรับเปล่ียนกรอบภารกิจของหน่วยงานราชการ
ต่าง ๆ  การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน เนน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และความโปร่งใสของระบบ
ท่ีพร้อมใหมี้การตรวจสอบได ้

 
แนวคดิเกีย่วกบัการปฏรูิประบบราชการ 
  
 ระบบราชการไทยมีวิวฒันาการมาจากสังคมการเกษตรท่ีมีรากฐานของประเพณี
วฒันธรรมมายาวนาน การบริหารงานในระบบราชการท่ียึดถือระเบียบปฏิบติั มีการรวมศูนยอ์  านาจ
การปกครองอยูใ่นส่วนราชการส่วนกลางอนัมีโครงสร้างท่ีส าคญั คือ กระทรวง ทบวง กรม และมี
การมอบอ านาจให้ส่วนราชการส่วนภูมิภาคบริหารและปฏิบติังานแทนบา้ง หรือกระจายอ านาจ
บางอยา่งใหก้บัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 ระบบราชการเป็นองค์ประกอบอย่างหน่ึงของสถาบนัการเมือง มีบทบาทหน้าท่ีเป็น
เคร่ืองมือกลไกอนัส าคญัของสถาบนัการเมืองในการน านโยบายท่ีผ่านกระบวนการตดัสินใจของ
ฝ่ายบริหารไปสู่การปฏิบัติ และย ังต้องท าหน้าท่ีในการน าข้อเรียกร้องของประชาชนเข้าสู่
กระบวนการตดัสินใจของฝ่ายบริหาร ตลอดถึงการท าหนา้ท่ีรวบรวมส่ิงท่ีเป็นปัญหาของสังคมและ
ความตอ้งการของประชาชนเขา้สู่กระบวนการพิจารณาของฝ่ายบริหารหรือรัฐบาล เพื่อให้รัฐบาล
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ได้ก าหนดเป็นนโยบายในการแกปั้ญหานั้น แมว้่าระบบราชการจะมีขนาดใหญ่มาก และตอ้งใช้
งบประมาณแผน่ดินเป็นค่าตอบแทนเงินเดือนและค่าจา้งให้กบัราชการและลูกจา้งรัฐคิดเป็นร้อยละ 
42.8 ของงบประเทศ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2546 : 7)  หากมองตามตรรกะ 
องค์กรขนาดใหญ่แบบระบบราชการควรจะท าหน้าท่ีและพฒันาสังคมได้เป็นอย่างดี แต่ความ
ใหญ่โตของระบบราชการกลบัมีผลการบริหารราชการหลายหน่วยหลายระดบัมีความล่าช้า ขาด
ประสิทธิภาพ ทั้งน้ีมีเหตุผลส าคญัคือระบบราชการไทยเป็นองค์การท่ีท าหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบ
สังคม ซ่ึงมีรากฐานทางวฒันธรรม ประเพณี  ค่านิยม ความเช่ือทางศาสนา และมีองคป์ระกอบดา้น
ประชากรท่ีมีความซบัซ้อนอยูม่าก ขณะเดียวกนัปัจจยัทางสังคมน้ียงัเขา้ไปมีส่วนและฝังรากลึกอยู่
ในระบบราชการ เน่ืองจากเกิดกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม ให้สมาชิกสังคมได้ซึมซับเอา
วฒันธรรมค่านิยมต่าง ๆ น้ีไวโ้ดยไมไดแ้บ่งแยกวา่วฒันธรรมหรือค่านิยมใดควรน ามาใชใ้นระบบ
หรือนอกระบบราชการ เช่นระบบอุปถมัภ ์การเล่นพรรคเล่นพวก ค่านิยมอ านาจ ปัจเจกนิยม 
 ความไม่มีประสิทธิภาพของระบบราชการนอกจากมีสาเหตุจากหลายปัจจยัทาง
วฒันธรรมแลว้ ยงัมีเร่ืองโครงสร้างองคก์ารและระบบบริหารงาน นอกจากปัจจยัภายในองคก์ารท่ีมี
ผลต่อการบริหารงานของระบบราชการแลว้ ยงัมีเง่ือนไขจากภายนอกทั้งจากระบบสังคม ประเทศ
และของโลก ซ่ึงปัจจยัและเง่ือนไขเหล่าน้ีน าไปสู่แนวคิดปฏิรูประบบราชการมีหลกัการและแนวคิด
ท่ีส าคญัดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2546 : 8) 
 ความหมายของการปฏิรูประบบราชการ 
 การปฏิรูประบบราชการ หมายถึง  การเปล่ียนแปลงแกไ้ขระบบราชการตั้งแต่เร่ือง
โครงสร้างการบริหารงานในระดบัต่าง ๆ โครงสร้างรูปแบบส่วนราชการ ระบบการบริหาร และวิธี
ด าเนินงาน บทบาทหน้าท่ีของรัฐ กฎ ระเบียบ  วฒันธรรมในส่วนราชการ และระบบเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง เพื่อให้ระบบราชการเป็นกลไกการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพและ
คุณธรรม เพื่อให้ระบบราชการสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนและการพฒันา
ประเทศได ้การปฏิรูประบบราชการเป็นการด าเนินการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหลายเร่ืองพร้อมกนั
ในเชิงบูรณาการ ซ่ึงคลอบคลุมถึงภาครัฐทั้งหมด คือ หน่วยราชการ หน่วยราชการอ่ืนของรัฐ 
รัฐวสิาหกิจ และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน,  2546 : 8) 
 แนวคิดการปฏิรูประบบราชการ 
 แนวทางในการปฏิรูประบบราชการประกอบด้วยแนวทางดังต่อไปน้ี (ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2546 : 10 - 11) 
 1. จดัระเบียบการบริหารราชการแผ่นดิน อนัหมายถึงการจดัระเบียบการบริหารราชการ
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ิน และการจดัโครงสร้างใหม่ของส่วนราชการในแต่ละระดบั 
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 2. ปรับปรุงการบริหารและการจดัการ การบริหารราชการท่ีรัฐต้องปรับปรุงจะ
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานทัว่ไป การบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ การจดัระบบงาน
พสัดุและการจดัซ้ือจดัจา้ง และระบบการจดัการเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงรัฐมีนโยบายในการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาใช้เพื่อให้ประชาชนสามารถรับทราบขอ้มูลข่าวสารไดร้วดเร็ว ทัว่ถึง
และเท่าเทียมกนั ต่อไปการงานภาครัฐหลายงานจะน าเทคโนโลยอิีเล็กทรอนิกส์เขา้มาใชใ้นลกัษณะ
การบริหารงานแบบ e – government, e – commerce หรือ e – service  
 3. ปรับปรุงการให้บริการประชาชนเพื่อให้สอดคล้องกบับทบญัญติัรัฐธรรมนูญ
เก่ียวกบัสิทธิขั้นพื้นฐานของประชาชน สิทธิการรับบริการจากรัฐ และเพื่อให้มีระบบมาตรฐาน การ
ให้บริการของรัฐใกล้เคียงกบัประเทศท่ีพฒันาแลว้ ตอ้งปรับปรุงการให้บริการแก่ประชาชน เพื่อ
สร้างความชอบธรรมและความสงบสุขของคนในสังคม 
 สรุป การปฏิรูประบบราชการ หมายถึง  การเปล่ียนแปลงแกไ้ขระบบราชการตั้งแต่
เร่ืองโครงสร้างการบริหารงานในระดบัต่าง ๆ โครงสร้างรูปแบบส่วนราชการ ระบบการบริหาร 
และวิธีด าเนินงาน บทบาทหน้าท่ีของรัฐ กฎ ระเบียบ  วฒันธรรมในส่วนราชการ และระบบ
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เพื่อให้ระบบราชการเป็นกลไกการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มี
คุณภาพและคุณธรรม เพื่อใหร้ะบบราชการสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและการ
พฒันาประเทศได้  แนวทางในการปฏิรูประบบราชการประกอบด้วย การจดัระเบียบการบริหาร
ราชการแผน่ดิน การปรับปรุงการบริหารและการจดัการ  และการปรับปรุงการใหบ้ริการประชาชน 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการประเมนิผลกระทบ 
   
 มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลกระทบของนโยบายไวด้งัน้ี 
 เยาวดี  รางชยักุลวิบูลศรี (2544: 270) ให้ความหมายของค าวา่ผลกระทบไวว้า่ เป็นผล
ของโครงการซ่ึงเกิดข้ึนในระยะยาวหรือในระยะหน่ึง หลงัจากท่ีโครงการนั้น ๆ ไดส้ิ้นสุดลงแลว้ 
โดยครอบคลุมถึงผลท่ีโครงการตั้งใจจะเกิดข้ึน และผลท่ีเกิดข้ึนโดยมิได้คาดคิดมาก่อนดว้ย ผล
ดังกล่าวน้ีอาจเป็นท่ีพึงประสงค์หรือไม่เป็นท่ีพึงประสงค์ของผูซ่ึ้งเก่ียวข้องกับโครงการก็ได ้
นอกจากน้ียงัหมายรวมถึงผลท่ีเกิดข้ึนและกระทบโดยตรงต่อบริบทท่ีเก่ียวขอ้งอย่างใกล้ชิดกับ
โครงการ หรือท่ีเรียกว่าผลกระทบทางตรง ตลอดจนผลท่ีเกิดข้ึนและกระทบต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ   
ในวงกวา้ง ซ่ึงมิไดเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงกบัโครงการนั้น ๆ หรือท่ีเรียกกนัวา่ ผลกระทบทางออ้ม และ
จากค าว่าผลกระทบดงักล่าวขา้งตน้ จึงได้ให้นิยามความหมายของการประเมินผลกระทบว่าเป็น
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กระบวนการท่ีช่วยให้ผูท่ี้เก่ียวข้องได้รับข้อมูลข่าวสารส าคญัเก่ียวกับผลกระทบนั้น ๆ เพื่อใช้
ประกอบในการตดัสินใจเก่ียวกบัโครงการ 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2545 : 177) ให้ความหมายผลกระทบของนโยบาย 
แผนงานและโครงการไวว้่าเป็นปรากฏการณ์หรือความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากนโยบาย 
แผนงาน หรือโครงการท่ีก าหนดข้ึน อาจเป็นผลท่ีคาดหรือไม่ไดค้าดวา่จะเกิด และอาจเป็นทั้งผลใน
ทางบวกและทางลบ ส่วนการประเมินผลกระทบคือการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัปรากฏการณ์
และความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากนโยบาย แผนงาน หรือโครงการท่ีก าหนดข้ึน อาจ
เป็นผลท่ีคาดหรือไม่ไดค้าดวา่จะเกิด และอาจเป็นทั้งผลในทางบวกและทางลบ ทั้งผลท่ีเกิดข้ึนก่อน
ในระหวา่งการด าเนินงานหรือท่ีไดด้ าเนินงานตามนโยบาย แผนงาน หรือโครงการไปแลว้ เพื่อใช้
สารสนเทศจากการประเมินในการตดัสินใจเก่ียวกบันโยบาย แผนงาน หรือโครงการนั้น ๆ ทั้งน้ีโดย
ข้ึนกบัระยะเวลาและจุดมุ่งหมายของการประเมิน 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปวา่ ผลกระทบ  หมายถึง  ปรากฏการณ์หรือ
ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากนโยบาย แผนงาน หรือโครงการท่ีก าหนดข้ึน อาจเป็นผล
ท่ีคาดหรือไม่ไดค้าดวา่จะเกิด และอาจเป็นทั้งผลในทางบวกและทางลบ 
 ความส าคัญของการประเมินผลกระทบของนโยบาย 
 การประเมินผลกระทบมีความส าคญัต่อการด าเนินงานตามนโยบาย แผนงาน หรือ
โครงการ ดงัน้ี (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2545 : 79) 
 1.  ให้สารสนเทศแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกระดบัในส่ิงท่ีอาจเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากนโยบาย
แผนงานและโครงการ และมีผลต่อความส าเร็จของการด าเนินงานตามนโยบาย แผนงาน หรือโครงการ 
 2.  ใหส้ารสนเทศท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการด าเนินงานจากนโยบาย แผนงาน หรือ
โครงการ และปัจจยัอ่ืนๆ รวมทั้งส่ิงท่ีตอ้งการในการด ารงอยูข่องผลท่ีเป็นท่ีปรารถนาอนั
เน่ืองมาจากนโยบาย แผนงาน หรือโครงการนั้น ๆ  
 3. ท าให้ทราบความพร้อมของผูท่ี้เก่ียวข้องในการท่ีจะด าเนินงานตามนโยบาย 
แผนงานหรือโครงการ 
 4.  ท าใหท้ราบแรงตา้นและแรงสนบัสนุนท่ีอาจมีข้ึนในการด าเนินงาน 
 5.  ท าใหไ้ดข้อ้มูลสารสนเทศเพิ่มเติมในแง่มุมท่ีผูรั้บผดิชอบและผูท่ี้เก่ียวขอ้งระดบั
ต่าง ๆ อาจไม่ไดค้าดคิดมาก่อน 
 ประเภทของผลกระทบ 
 ปุระชยั  เป่ียมสมบูรณ์ (อา้งถึงใน บ ารุง  เอ่ียมสม, 2543: 19 – 20) ไดแ้บ่งประเภทของ
ผลกระทบออกเป็น 3 ประเภท คือ 
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 ผลกระทบทางตรง คือ ผลท่ีเกิดข้ึนโดยจงใจจากนโยบาย/ แผนงาน/ โครงการต่อ
ประชาชนในพื้นท่ีโดยไม่ผา่นตวัแปรอ่ืน ๆ ดงัเช่นการท่ี x น่าจะก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงต่อ y 
เป็นตน้ 
 ผลกระทบทางออ้ม คือ ผลท่ีเกิดข้ึนโดยจงใจจากนโยบาย/ แผนงาน/ โครงการต่อ
ประชาชนในพื้นท่ี โดยผา่นตวัแปรอ่ืน ๆ ดงัเช่นการท่ี x น่าจะก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงต่อ z ซ่ึง 
z ก็น่าจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อ y อีกต่อหน่ึง ฉะนั้น x จะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อ y 
ทางออ้ม เป็นตน้ 
 ผลกระทบข้างเคียง คือ ผลท่ีเกิดข้ึนโดยไม่จงใจจากการท่ีนโยบาย/ แผนงาน/ 
โครงการก่อใหเ้กิดต่อประชาชนในพื้นท่ี ผลกระทบขา้งเคียงน้ีอาจจะมีลกัษณะท่ีพึงประสงคแ์ละไม่
พึงประสงคก์็ได ้ตงัอยา่งของผลกระทบขา้งเคียงดงัเช่น x อาจไดรั้บการจดัท าข้ึนเพื่อก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงต่อ y อยา่งจงใจ แต่ขณะเดียวกนั x ก็อาจก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงต่อ s  
 ขั้นตอนและแนวปฏิบัติในการประเมินผลกระทบของนโยบาย 
 การประเมินผลกระทบนโยบาย แผนงาน และโครงการนั้นเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และใช้
ทรัพยากรสูงตอ้งการการออกแบบการประเมินท่ีรอบคอบและมีคุณภาพ ตอ้งการทีมการท างานท่ีมี
คุณภาพและทุ่มเท และตอ้งการการส่ือสารท่ีดีระหว่างทีมด าเนินงานด้วยกัน การออกแบบและ
วางแผนในการประเมินผลกระทบไวใ้นนโยบาย แผนงาน และโครงการตั้งแต่ระยะแรกจะท าให้
ไดรั้บผลการประเมินแต่เน่ิน ๆ และสามารถน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับการด าเนินงานใน
ระยะท่ียงัอยูใ่นระหวา่งการด าเนินงานอยูไ่ด ้
 การออกแบบและการด าเนินงานตามนโยบาย แผนงาน และโครงการในแต่ละขั้นตอน
ให้ผลต่อเน่ืองท่ีส าคัญในการท่ีจะวางแผนการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีจ าเป็นในการพิจารณาถึง
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนของแผนงาน และโครงการก่อนท่ีจะมีการด าเนินงาน การวางแผนในระยะ
เร่ิมแรกแต่เน่ิน ๆ จะช่วยในการออกแบบไดรั้ดกุม ไม่ว่าจะเป็นการสุ่มเขา้กลุ่ม การจบัคู่หรือการ
รวบรวมขอ้มูลพื้นฐานและการด าเนินการส ารวจเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลพื้นฐานท่ีใชใ้นการจบัคู่ 
 การออกแบบและการเก็บรวบรวมข้อมูลก่อนหน้าควรท าในระหว่างการพฒันา 
แผนงาน และโครงการ เพื่อท่ีวา่จะสามารถเก็บรวบรวมสารสนเทศเก่ียวกบัความเปล่ียนแปลงหรือ
ผลท่ีเกิดข้ึนของแผนงาน และโครงการระหว่างการด าเนินงาน และสามารถใชเ้ป็นตวัป้อนในการ
ออกแบบก า ร ด า เ นิ น ง านต าม แผน  แ ล ะ โค ร ง ก า ร ต่ อ ไป ได้ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ 
(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2545 : 194 – 199) 
 ส าหรับขั้นตอนหลกั ๆ ในการประเมินผลกระทบมีดงัน้ี 
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 1.  พิจารณาว่านโยบาย แผนงาน และโครงการนั้น ๆ ควรท่ีจะประเมินผลกระทบ
หรือไม่ องคป์ระกอบส าคญัในการตดัสินใจวา่ควรจะประเมินผลกระทบของนโยบาย แผนงาน และ
โครงการใด ๆ หรือไม่ คือ 
  1.1  การสนบัสนุนดา้นงบประมาณและการสนบัสนุนดา้นการเมือง 
  1.2  ความชดัเจนของนโยบาย แผนงาน และโครงการท่ีมุ่งประเมินในการสร้าง
นวตักรรม และมีทรัพยากรท่ีจะสนบัสนุนใหมี้การด าเนินงาน 
  1.3  เป็นนโยบาย แผนงาน และโครงการท่ีมีการท าซ ้ าอีก หรือมีการด าเนินงาน
หลายพื้นท่ี ซ่ึงสามารถใชผ้ลการประเมินเพื่อการขยายหรือการด าเนินงานในระยะอ่ืน ๆ ต่อไป 
  1.4  เป็นนโยบาย แผนงาน และโครงการมีผลต่อเน่ืองท่ีสามารถวดัผลกระทบ
หรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ในกรณีของโครงการน าร่องจะไม่คุม้ค่ากบัการประเมินผลกระทบ 
เน่ืองจากอาจไม่เป็นส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ ทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีไม่แน่นอน และท่ีแน่นอน คือ เม่ือเป็น
โครงการน าร่อง โอกาสท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเม่ือน าไปใชจ้ริงจงัจึงมีสูง ท าให้การประเมินผล
กระทบไม่คุม้ค่า 
  1.5  มีแรงสนับสนุนด้านงบประมาณจากผูบ้ริหารระดบัก าหนดนโยบาย และ
การเงิน ซ่ึงตระหนกัถึงความส าคญัของการประเมินผลกระทบท่ีจะมีต่อการปรับ การขยายหรือการ
ตัดทอนนโยบาย แผนงาน และโครงการท่ีมุ่งประเมิน และตระหนักในความส าคัญของการ
ออกแบบประเมินท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลท่ีอาจไม่เป็นผลทางบวกดงัท่ีคาดหวงัไว ้
  1.6  บริบทของสังคมในการยอมรับบทบาทของการประเมินและนกัประเมิน ซ่ึง
เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหก้ารประเมินมีความเป็นไปได ้และผลการประเมินเป็นท่ียอมรับและน ามาใช้
เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานตามนโยบาย แผนงาน และโครงการ ถ้าบริบทดังกล่าวไม่
เอ้ืออ านวย การจะได้มาซ่ึงการสนับสนุนดา้นทรัพยากรและงบประมาณอาจยาก และผลท่ีไดไ้ม่
สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดคุ้ม้ค่า 
 2.  การก าหนดวตัถุประสงค ์ตวับ่งช้ี และเกณฑก์ารประเมิน เม่ือพิจารณาแลว้วา่ควรมี
การประเมินผลกระทบของนโยบาย แผนงานและโครงการต่อไปคือขั้นตอนในการก าหนด
วตัถุประสงค์ในการประเมินและประเด็นการประเมินท่ีจะแสดงถึงความส าเร็จของนโยบาย 
แผนงานและโครงการท่ีมุ่งประเมินท่ีชดัเจน วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนตอ้งแสดงถึงความตอ้งการขอ้มูล
ข่าวสาร ก าหนดตวับ่งช้ีถึงผลลพัธ์หรือผลกระทบและก าหนดกลยุทธ์การประเมินเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ขอ้มูลข่าวสารท่ีตอบสนองต่อวตัถุประสงคก์ารประเมินท่ีก าหนด 
 3.  ส ารวจขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ เม่ือระบุวตัถุประสงค ์ตวับ่งช้ี และเกณฑไ์ดช้ดัเจนในขั้นน้ี
คือการพิจารณาและส ารวจวา่ขณะน้ีมีขอ้มูลใดบา้งท่ีมีอยูแ่ลว้ และอาจน ามาใชไ้ดเ้ลย เช่น หลกัฐาน
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ทางดา้นเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบาย แผนงาน และโครงการ อาจเป็นบนัทึกการสั่งงาน 
การแต่งตั้งมอบหมายหนา้ท่ี ข่าวสารทางหนา้หนงัสือพิมพต่์าง ๆ วีดีทศัน์ รูปถ่าย เป็นตน้ อาจเป็น
รายงานผลการประเมินก่อนหนา้รายงานผลการติดตามงาน 
 4.  ออกแบบการประเมิน ขั้นตอนการออกแบบประเมินเป็นการพิจารณาวา่จะใชก้าร
ประเมินในรูปแบบใด ทั้งน้ีจะตอ้งพิจารณาถึงองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น เวลา ทรัพยากร
และการสนบัสนุน รวมทั้งธรรมชาติของนโยบาย แผนงาน และโครงการ ท่ีมุ่งประเมินว่าควรท่ีจะ
ใช้รูปแบบการประเมินแบบใด นอกจากนั้นจะตอ้งพิจารณาถึงความเหมาะสมในแง่ของจุดเด่นจุด
ดอ้ยของรูปแบบการประเมิน 
 5.  พฒันาเคร่ืองมือและทดลองใช้เคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล หลงัจากท่ีไดว้างแผน
ด าเนินงานออกแบบการประเมินแลว้ ควรไดว้างแผนการทดลองใช้เคร่ืองมือ ซ่ึงในบางกรณีเป็น
การฝึกการเก็บรวบรวมขอ้มูลของทีมท่ีจะตอ้งลงปฏิบติังานภาคสนามดว้ย ผลท่ีไดจ้ากการทดลอง
จะช่วยในการปรับปรุงพฒันาเคร่ืองมือและวิธีการเก็บรวมรวมขอ้มูลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
เหมาะสมกบัการใชง้าน ในแง่ของธรรมชาติของขอ้มูลและผูเ้ป็นแหล่งขอ้มูลต่อไป 
 6.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ี
จะได้ข้อมูลท่ีมีความเท่ียงตรงกับความเป็นจริง ผูเ้ก็บรวบรวมข้อมูลต้องมีความเข้าใจและมี
ความสามารถในการตระหนกัถึงความส าคญัของบริบทต่อคุณภาพของขอ้มูลสารสนเทศ เช่น เวลา 
สถานท่ี และสภาพแวดลอ้มในการใหข้อ้มูล 
 7.  จดักระท าและวิเคราะห์ข้อมูล ส่ิงส าคญัในขั้นตอนน้ีคือแผนการลงรหัส การ
ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของขอ้มูล ตลอดจนการเลือกใช้สถิติท่ีเหมาะสมและถูกตอ้งกบั
ประเภทและระดบัการวดัขอ้มูล ซ่ึงจะท าให้ผลการวิเคราะห์มีความถูกตอ้ง นอกจากนั้นอาจตอ้ง
พิจารณาเกณฑท่ี์ใชใ้นการแปลความหมายผลการวเิคราะห์ ซ่ึงนอกจากตอ้งการผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองนั้น ๆ 
แลว้ยงัตอ้งการการยอมรับจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งดว้ย 
 8.  เขียนรายงานขอ้คน้พบและอภิปรายผลท่ีพบกบัผูเ้ก่ียวขอ้งในระดบันโยบายและ
ระดบัอ่ืน ๆ รายงานการประเมินมีความส าคญัในการท่ีผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะน าไปใช้ ดงันั้นรายงานการ
ประเมินจึงควรไดมี้การน าเสนอให้ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกระดบัไดมี้การศึกษาและอภิปรายผล เพื่อให้เป็นท่ี
ยอมรับ ทั้งช่วยใหมี้การปรับปรุงและการไดข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งเพิ่มเติม อนัจะท าให้การน าผลการวิจยั
ไปใชมี้ความหมายมากข้ึน 
 ประโยชน์ของการประเมินผลกระทบ 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2545: 179 – 180) กล่าวว่า เม่ือผลกระทบของ
นโยบาย แผนงาน หรือโครงการเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนได้ตลอดเวลา ดงันั้นการประเมินผล
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กระทบของนโยบาย แผนงาน หรือโครงการจึงเป็นส่ิงท่ีควรกระท าตลอดเวลาเช่นเดียวกนั นัน่คือ
ก่อนก าหนดนโยบาย แผนงาน หรือโครงการในขณะด าเนินงานและเม่ือการด าเนินงานเสร็จส้ินไป
แลว้ ประโยชน์ของการประเมินผลกระทบคือประโยชน์ของการใชส้ารสนเทศท่ีไดจ้ากการประเมิน
เพื่อประเด็นต่อไปน้ี 
 1.  ให้สารสนเทศท่ีช่วยในการก าหนดนโยบาย การก าหนดกิจกรรมในแผนงานและ
โครงการเพื่อแกไ้ขปัญหาในกรณีท่ีคาดวา่หรือพบวา่จะมีปรากฏการณ์หรือปฏิกิริยาท่ีไม่คาดคิดอนั
เน่ืองมาจากนโยบาย แผนงาน หรือโครงการนั้นข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านลบ เช่น เม่ือมีการ
ต่อตา้นจากผูท่ี้อาจเสียผลประโยชน์อนัเน่ืองมาจากการสร้างเข่ือน การประเมินก่อนการด าเนินงาน 
และไดท้ราบถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนถา้มีการสร้างเข่ือน เช่น มีการรวมตวัของผูเ้สียประโยชน์ อาจมีการ
เดินขบวนคดัคา้นถา้ด าเนินการ ในกรณีเช่นน้ีผูก้  าหนดนโยบายอาจปรับเปล่ียนนโยบาย โดยชะลอ
การใช้นโยบายดงักล่าว และอาจมีกิจกรรมการแกไ้ขปัญหาให้ผูท่ี้เดือดร้อนก่อน ก่อนท่ีการสร้าง
เข่ือนจะเร่ิมข้ึน เช่น อาจมีโครงการพฒันาท่ีดินเพื่ออพยพผูท่ี้เดือดร้อน หรือโครงการอ่ืนท่ีจะช่วย
แกไ้ขหรือป้องกนัปัญหาท่ีอาจมีข้ึน เป็นตน้ 
 2.  น าไปสู่การให้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งท่ีเป็นและไม่เป็นเป้าหมาย
ของนโยบาย แผนงาน หรือโครงการนั้น ๆ ในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนอัน
เน่ืองมาจากการน านโยบาย แผนงาน หรือโครงการนั้น ๆ ไปปฏิบติั 
 3.  ก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดี และความร่วมมือในการก าหนดด าเนินงานหรือใช้
นโยบาย แผนงาน หรือโครงการใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อทุกฝ่าย 
 4.  ช่วยให้ผูรั้บผิดชอบสามารถพฒันาหรือปรับนโยบาย แผนงาน หรือโครงการให้
สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีเป็นจริงและบริบท 
 5.  ท าใหผู้ท่ี้รับผดิชอบทุกคน ทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
 6.  ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการรับรู้ในนโยบาย แผนงาน หรือโครงการของผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้ง
ผูท่ี้ไดรั้บประโยชน์และผูเ้สียประโยชน์ 
 7.  ผูรั้บผดิชอบสามารถวางแผนในการท่ีจะน านโยบาย แผนงาน หรือโครงการเป็นท่ี
ยอมรับของผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
 8.  ผูรั้บผิดชอบโครงการสามารถวางแผนในการให้ข้อมูลเพิ่มเติม ให้การศึกษา
ประชาสัมพนัธ์ให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทัว่ไปได้มีความรู้ ความเขา้ใจในนโยบาย แผนงานหรือโครงการ 
และผลกระทบท่ีจะไดรั้บ 
 9.  ผูรั้บผิดชอบได้ขอ้มูลสารสนเทศเพิ่มเติมท่ีท าให้ก าหนดนโยบาย แผนงาน หรือ
โครงการไดร้อบคอบและรัดกุมยิง่ข้ึน 
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 สรุป ผลกระทบ  หมายถึง  ปรากฏการณ์หรือความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอัน
เน่ืองมาจากนโยบาย แผนงาน หรือโครงการท่ีก าหนดข้ึน อาจเป็นผลท่ีคาดหรือไม่ไดค้าดวา่จะเกิด 
และอาจเป็นทั้งผลในทางบวกและทางลบ  ประเภทของผลกระทบมี 3 ประเภท คือผลกระทบ
ทางตรง ผลกระทบทางออ้ม และผลกระทบขา้งเคียง ขั้นตอนหลกัในการประเมินผลกระทบ คือ 
พิจารณาว่านโยบาย แผนงาน และโครงการ การก าหนดวตัถุประสงค์ ตวับ่งช้ี และเกณฑ์การ
ประเมิน ส ารวจขอ้มูลท่ีมีอยู่แลว้ ออกแบบการประเมิน พฒันาเคร่ืองมือและทดลองใช้เคร่ืองมือ 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล จดักระท าและวิเคราะห์ขอ้มูลและเขียนรายงานขอ้คน้พบและอภิปรายผลท่ี
พบกบัผูเ้ก่ียวขอ้งในระดบันโยบายและระดบัอ่ืน ๆ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  
 ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
 จากการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างาน พบวา่มีผูท่ี้ให้ความหมายของค าวา่ คุณภาพ
ชีวติการท างาน ไวม้ากมายทั้งนกัวชิาการภายในประเทศและต่างประเทศ ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
 เสนาะ ติเยาว ์(2543 : 6) กล่าววา่คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีบ่ง
ช้ีให้เห็นถึงคุณภาพโดยทัว่ไปท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน การท่ีผูบ้ริหารด าเนินการต่าง ๆ ท่ีจะสร้าง
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในท่ีท างานท่ีเอ้ือใหเ้กิดผลผลิตสูง 

 เดวิส (Davis อา้งถึงใน เสนาะ ติเยาว,์ 2543 : 6) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของคุณภาพชีวิต
การท างานไวว้่า หมายถึงคุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานหรือพนักงาน กับ
ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ทั้งหมดโดยส่วนรวม ในการท างานรวมทั้งเน้นถึงมิติดา้นความสัมพนัธ์กนั
ระหวา่งมนุษยด์ว้ยกนัเองอีกดว้ยในการออกแบบการท างาน 
 เมอร์ตนั (Merton อา้งถึงใน เสนาะ ติเยาว,์ 2543 : 6) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความคุณภาพชีวิต
การท างานวา่ เป็นค าท่ีมีความหมายครอบคลุมทุก ๆ เร่ืองท่ีเก่ียวกบัจริยธรรมในการท างาน สภาพ
การท างาน โดยมีวตัถุประสงคก์็ เพื่อประเมินสภาพการท างาน ความพอใจและความไม่พอใจของ
คนงานการจดัการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต และการไดรั้บการยอมรับวา่มีส่วนต่อความ
มัน่คงและเสถียรภาพของสังคม 
 ดูบริน (Durin อา้งถึงใน เสนาะ ติเยาว,์ 2543 : 6) ไดใ้ห้ความหมายวา่เป็นระดบัของ
ความพึงพอใจของสมาชิกในองคก์รท่ีมีต่อส่ิงท่ีส าคญัท่ีบุคคลตอ้งการ โดยผา่นประสบการณ์ในการ
ท างานของพวกเขาในองคก์รนั้น 
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 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจ ัยสรุปว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีแตกต่างกนัไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล โดยผา่นประสบการณ์ในการท างานจน
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการท างานข้ึน 
 แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน เป็นเร่ืองของการแกปั้ญหาแรงงานให้ผูท้  างาน
มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีข้ึนนั้นเอง และนบัวา่เป็นเร่ืองท่ีแต่ละสังคมของประเทศอุตสาหกรรม
จะพิจารณาวา่จะใชว้ิธีการอยา่งไร ดงันั้น จึงท าให้ภาพรวมแลว้การท่ีให้ค  านิยามความหมายและ
แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองน้ีจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความแตกต่างกนัอย่างหลากหลาย รวมทั้งวิธีการศึกษาก็
แตกต่างกนัออกไปจนไม่อาจอา้งอิงไปสู่กิจกรรมอยา่งเดียวได ้ จึงกล่าวไดว้า่ตอ้งนิยามความหมาย
ให้สอดคลอ้งกบัวฒันธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศนั้น ๆ ดว้ย แต่ไม่ไดห้มายความวา่
แต่ละประเทศจะไม่อาจถ่ายทอดหรือไดรั้บประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหาในการท างานให้กบัอีก
ประเทศหน่ึงไม่ไดซ่ึ้งส่ิงท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงความสนใจร่วมกนัของนานาประเทศต่อเร่ืองคุณภาพชีวิตการ
ท างาน จะเห็นไดจ้ากองคก์ารแรงงานต่างประเทศ (ILO) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองน้ีในปี 1975 
และน าเอาผลการศึกษามาจัดเป็นโครงการระหว่างประเทศ เพื่อปรับปรุงเง่ือนไขและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (QWL Movement) ในประเทศองักฤษและประเทศอ่ืนๆ ในยุโรปเม่ือ
ประมาณ 30 ปีท่ีแลว้ โดยท่ีขบวนการน้ีไดมี้ค่านิยมพื้นฐานร่วมกนัในการมองคุณค่าของมนุษย ์คือ 
 1.  มนุษยพ์ึงไดรั้บการปฏิบติัอย่างมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับทัว่ไปทั้งภายใน
สถานท่ีท างานและท่ีอ่ืน ๆ 
 2.  มนุษยพ์ึงไดรั้บการสนบัสนุนในส่ิงท่ีพวกเขาสร้างสรรคข้ึ์นมา 
 3.  มนุษยใ์นองคก์รมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้ และเติบโตไปกบัองคก์ร 

 4.  มนุษยต์อ้งการรู้ว่าองค์กรของตนมีวิธีการท างานอย่างไร และตนจะอุทิศความ
พยายามเพื่อองคก์รเป็นส่วนรวมอยา่งไร 
 5.  มนุษยมี์แนวโนม้ท่ีจะตอบสนองมากข้ึน หากไดรั้บการตอบสนองอยา่งผูมี้เกียรติ
และศกัด์ิศรี 
 6.  การท่ีมีค่านิยมร่วมกันน้ีไม่ได้หมายความว่าจะมีแนวทางคุณภาพชีวิตในการ
ท างานใดๆจะดีเด่นกวา่แนวทางอ่ืน 
 เกณฑ์ช้ีวดัหรือองค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 เกณฑ์ (Indicator) หรือองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน มีความหลากหลาย
แตกต่างกนัไปซ่ึงมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงดงัน้ี เร่ิมจากในช่วงศตวรรษท่ี 1930 คุณภาพชีวิตการ
ท างานจะข้ึนอยู่กบัการมีความมัน่คงในการท างาน การท างานท่ีมีระเบียบกฎเกณฑ์ และสภาพ
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เศรษฐกิจของตวัผูป้ฏิบติังานเอง ต่อมาในช่วงทศวรรษท่ี 1950 แนวคิดไดเ้ร่ิมขยายกวา้งข้ึนโดย
นกัจิตวทิยาในยคุนั้นเพิ่มเอาความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งขวญัในการท างานจากผลผลิตท่ีเกิดจาก
การสนบัสนุนส่งเสริมให้มีมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Relation) ระหวา่งคนงาน และฝ่ายนายจา้งใน
การท างาน เป็นตวัช้ีอีกตวัหน่ึง ท่ีจะบอกให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน ในช่วงทศวรรษท่ี 
1960 ไดเ้พิ่มเร่ืองการมีโอกาสท่ีจะท างานไดอ้ยา่เสมอภาค และแบบแผนการท างานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจ
ของผูป้ฏิบติังานมาเป็นตวัช้ีวดัดว้ย และตั้งแต่ประมาณ ค.ศ. 1970 เป็นตน้มาก็มีการศึกษาเร่ืองน้ี
อย่างจริงจงัมากข้ึน โดยมีเป้าหมายเน้นไปท่ีการเพิ่มประสอทธิภาพการท างานของบุคลากรและ
ประสิทธิผลขององคก์รเป็นหลกั (ปัทมา อ่อนไสว, 2542 : 17) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 เวสตลี์ย ์(Westley อา้งถึงใน ปัทมา อ่อนไสว, 2542 : 18) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของ
คุณภาพชีวติการท างานเป็น 4 มิติซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติการท างาน คือ 
 1.  มิติความมาเสมอภค ( Inequity) ซ่ึงตามมุมมองของเศรษฐศาสตร์แลว้เสนอให้ใช้
ความไม่พึงพอใจในการท างาน การนดัหยดุงาน และการก่อวนิาศกรรมเป็นตวัช้ีวดั 
 2.  มิติความไม่มัน่คง (Insecurity) ซ่ึงเป็นมุมมองของเศรษฐศาสตร์ โดยใชต้วัวดัอนั
เดียวกนั กบัมิติความไม่เสมอภาค 
 3.  มิติดา้นความแปลกแยก (Alienating) เป็นทศันะในเชิงจิตวิทยา โดยไดเ้สนอให้ใช้
ความรู้สึกวางเฉย หรือเฉ่ือยชาในการท างาน การขาดงาน และการลาออกจากงานหรือการเปล่ียน
งาน(Turn over) เป็นตวัช้ีวดั 
 4.  มิติเก่ียวกบัการปลีกตวั (Anomie) ซ่ึงตามทศันะทางสังคมวิทยา ไดเ้สนอให้ใช้
ความรู้สึกถึงวา่ตนเองไร้ความหมายต่องาน การขาดงาน และการลาออกจากงานเป็นตวัช้ีวดั 
 ปัทมา อ่อนไสว (2542: 19) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานโดยใช้ตวัช้ีวดั
ดงัต่อไปน้ี คือ 
 1.  ความมัน่คง ปลอดภยั (Security) ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความมัน่คงปลอดภยัในงาน
สุขภาพอนามยัของพนกังาน 
 2.  ความเสมอภาค (Equity) ประกอบดว้ย ความมีกฎระเบียบท่ียุติธรรมเหมาะสมตาม
สมควรและเสมอภาคเป็นธรรมในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน 
 3.  ความเป็นประชาธิปไตย (Democracy) ประกอบดว้ย การมีโอกาสมากข้ึนเพื่อจะมี
ส่วนร่วมต่างๆ เช่น การตดัสินใจในงาน การรับปรุงงานเป็นตน้ 
 4.  ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individuate) หมายถึงการมีเป้าหมายท่ีจะพฒันาบุคคล
อยา่งเตม็ท่ีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้ตามศกัยภาพ 
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  เลอวิน (Lewin อา้งถึงใน ปัทมา อ่อนไสว, 2542 : 19) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของ
คุณภาพชีวติการท างาน 10 ประการ ประกอบดว้ย 
 1.  ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ (Pay and Benefits) 
 2. เง่ือนไขการท างาน (Conditions of Employment) 
 3.  เสถียรภาพของการท างาน (Employment Stability) 
 4.  การควบคุมการท างาน (Control of Work ) 
 5.  การปกครองตนเอง (Autonomy) 
 6.  การยอมรับ (Recognition) 
 7.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with Supervisor) 
 8.  วธีิพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals Procedure) 
 9.  ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Adequacy of Resources to Get Work Done) 
 10. ความอาวุโส (Seniority in Employment) 
 จากการศึกษาถึงเกณฑช้ี์วดัคุณภาพชีวติการท างานดงักล่าวขา้งตน้ พบวา่ จะมีลกัษณะ
ท่ีคลา้ยคลึงกนั แต่จากสภาพการณ์ในปัจจุบนัน้ี องค์กรต่างๆ ก็ไดห้ันมาให้ความสนใจในเรือง
คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานกนัมากยิ่งข้ึน ถึงแมว้า่จะยงัมองไม่เห็นเป็นรูปธรรมก็ตาม ซ่ึง
ถา้จะเนน้ให้เป็นรูปธรรมท่ีชดัเจนแลว้ องคก์ารควรท่ีจะพิจารณาให้คลุมถึง องคป์ระกอบต่างๆ ทั้ง
ในดา้นตวับุคคล องคก์ร และสังคม ทั้งน้ี เพื่อท่ีจะวดัคุณภาพชีวิตการท างานพนกังานให้ไดผ้ลท่ี
ถูกต้องชัดเจนดั้งนั้นผูว้ิจยัจึงได้เลือกเกณฑ์ช้ีวดัท่ีมองปัจจยัต่างๆ ได้ค่อนข้างครอบคลุมและ
สามารถวดัไดใ้นเชิงปริมาณตามแนวคิดของวอลตนั (Walton, 1973 : 12-18) ท่ีไดเ้สนอกรอบการ
วิเคราะห์ลกัษณะงาน (Salient Features) ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยแบ่งเป็นประเด็น
ความคิดหลกั 8 ประเด็นซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  ค่าตอบแทน ซ่ึงพิจารณาไดจ้าก 
  1.1  ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม จะตอ้งผา่นกระบวนการประเมินค่างาน โดยช้ีวดัให้
เห็นถึงปัจจยัต่าง ๆ ในงาน เช่น ความรับผิดชอบ การศึกษาอบรม สภาพการท างานให้สัมพนัธ์กบั
ค่าจา้งและตอ้งอยูใ่น Supply and Demand ของตลาด รวมทั้งความสามารถในการจ่ายขององคก์ร
หากองคก์รมีก าไรมาก ก็จะตอ้งจ่ายมาก 
  1.2  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอจะตอ้งเป็นค่าทดแทนท่ีไดรั้บจากการท างานอยา่งเต็ม
เวลา ซ่ึงเป็นไปตามมาตรฐานท่ีสังคมก าหนด เหมาะสมต่อสภาวะค่าครองชีพ 
 2.  โอกาสและการพฒันาความสามารถ กล่าวคือ เน้ือหาของงานจะตอ้งมีลกัษณะเนน้
ถึง คุณภาพงาน (Job Qualities) ซ่ึงตอ้งลกัษณะเฉพาะ ดงัน้ี 
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  2.1  อ านาจความเป็นอิสระในการควบคุมตนเอง (Autonomy) ลักษณะงาน
จะตอ้งเปิดโอกาสให้คนงาน มีความคิดเป็นตวัของตวัเองท่ีมาก และเนน้การควบคุมตนเอง (Self-
Controls) ท่ีเทียบเท่ากบัการควบคุมจากภายนอก (External Controls) 
  2.2  ทกัษะหลากหลาย (Multiple Skills) ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้คนงานได้
ใชค้วามช านาญและความสามารถอยา่งกวา้งขวางแทนท่ีจะใชค้วามช านาญแบบแคบ ๆ และซ ้ าซาก 
  2.3  ประกอบดว้ยขอ้มูลท่ีมีความหมายและส่งผลในอนาคต (Information and 
Perspective) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติัมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลท่ีมีความหมายมีคุณค่าต่อชีวิตของเขา ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการทั้งหมดขอการท างาน และให้ไดรั้บผลจากการท างานของตนเอง เพื่อว่า
เขาจะไดส้ามารถรับรู้และซาบซ้ึงถึงผลการท างานของตน 
  2.4  ครอบคลุมกรบวนการท างาน (Whole Tasks) หมายถึง การท่ีงานของผู ้
ปฏิบติันั้นครอบคลุมกระบวนการงานนั้นทั้งหมด หรือเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีมีความหมาย 
 3.  ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน โดยเนน้ทางดา้น 
  3.1  การพฒันา (Development) หมายถึง กิจกรรมหรืองานท่ีท าในปัจจุบนัมีส่วน
ช่วยรักษาและขยายขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ไม่ใช่น าไปสู่ความลา้หลงั 
  3.2  ความมุ่งหวงัในอนาคต (Perspective Application) หมายถึง ความคาดหมาย
ท่ีจะไดใ้ชค้วามรู้และทกัษะใหม่หรือท่ีขยายออกไปในการท างานในอนาคต 
  3.3  โอกาสความกา้วหนา้ (Advancement Opportunity) หมายถึง การมีโอกาสท่ี
จะรับความกา้วหนา้ในองคก์รหรืออาชีพ หรือ เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน สมาชิก กรรมการ
หรือ สมาคม 
  3.4  ความมัน่คง (Security) หมายถึง ความมัน่คงในการท างานและค่าจา้งเพื่อยงัชีพ 
 4.  สภาพแวดล้อมการท างาน องค์กรจะต้องจดัสภาพแวดล้อมในการท างานให้
ปลอดภยัต่อสุขภาพและจดัใหค้วามเป็นอยูข่องพนกังานถูกตอ้งตามมาตรฐานของกฎหมาย 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั เป็นพิจารณาถึงลกัษณะของ
ความสัมพนัธ์ทางสังคม ภายใตอิ้ทธิพลของปัจจยัเหตุอยูใ่นบรรยากาศของสถานท่ีท างานดงัต่อไปน้ี 
  5.1  การปลอดจากอคติ หมายถึง การยอกรับของคนงานท่ีมีลกัษณะท่ีเก่ียวกบั
งาน (Work- related traits) ทกัษะความสามารถและศกัยภาพ โดยปราศจากเร่ือง เช้ือชาติ เพศ 
สัญชาติ หรือ วถีิชีวติ 
  5.2  ความเสมอภาคในโอกาส (Equalitarian) หมายถึง ความเสมอภาคในองคก์ร
ในการท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือไดรั้บต าแหน่งท่ีมีความส าคญัสูงข้ึน 
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  5.3  มีระบบเคล่ือนยา้ยต าแหน่ง (Mobility) หมายถึง การท่ีคนงานมีการ
เคล่ือนยา้ยจากต าแหน่งระดบัล่างไปสู่ต าแหน่งระดบับน ตวัอยา่งท่ีให้เห็น เช่น จ านวนร้อยละของ
พนกังานท่ีมีความสามารถท่ีจะกา้วไปสู่ต าแหน่งต่างๆ ในองคก์ร 
  5.4  การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในกลุ่ม (Supportive Primacy Group) หมายถึง 
การท่ีสมาชิกในกลุ่มมีคามสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัแบบ face to face มีกาช่วยเหลือสนบัสนุน มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร ความคิดซ่ึงกนัและกนั 
  5.5  ความเป็นชุมชน (Community) หมายถึง ความรู้สึกเป็นชุมชนในองค์กร 
ขยายตวัไปนอกเหนือไปจากกลุ่มงาน (face to face work group) 
  5.6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Openness) หมายถึง การมท่ี
สมาชิกของกลุ่มในองคก์รมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัดว้ยความคิด และความรู้สึกท่ีเปิดเผย 
 6.  ธรรมนูญในองคก์รไดแ้ก่ 
  6.1  สิทธิส่วนตวั (Privacy) หมายถึง สิทธิส่วนบุคคล หรือ สิทธิส่วนบุคคล หรือ
สิทธิในเร่ืองส่วนตวั เช่น การปลอดจากการแทรกแซงของนายจา้งในเร่ืองพฤติกรรมส่วนตวันอก
เวลาท างานหรือในเร่ืองการกระท าของสมาชิกครอบครัว 
  6.2  เสรีภาพในการพูด (Free Speech) หมายถึง สิทธิท่ีจะแสดงความไม่เห็นดว้ย
กบัความเห็นของผูบ้งัคบับญัชา หรือ ผูมี้อ านาจในองคก์ร โดยปราศจากความกลวัวา่จะถูกแกแ้คน้ 
  6.3  ความเสมอภาค (Equity) หมายถึง สิทธิท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัโดยเท่าเทียมกนั
ทุกเร่ือง รวมทั้งการไดค้่าจา้ง รางวลัเชิงสัญลกัษณ์ และความมัน่คงในท างาน 
  6.4  กระบวนการยุติธรรม (Due Process) หมายถึง การปกครองโดยหลกั
กฎหมายใช่ปกครองโดยคนในเร่ืองต่างๆ เช่น ความเท่าเทียมกนัแห่งโอกาสเร่ืองส่วนตวั การแสดง
ความคิดเห็นขดัแยง้ รวมทั้งกระบวนการทางกฎหมายและมีช่องทางในการอุทธรณ์ 
 7.  บทบาทการท างานท่ีมีความสมดุล หมายถึง การสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวิตครอบครัวของพนกังานให้ดีไม่ให้มีผลกระทบต่อกนั เช่น การท างานล่วงเวลามากไปท าให้
ครอบครัวมีปัญหาขาดความอบอุ่นการยา้ยงายบ่อย ๆ ท าให้เกิดละทิ้งถ่ินท่ีอยู ่ เปล่ียนเพื่อใหม่ตอ้ง
กลายเป็นคนแปลกหนา้ 
 8.  การค านึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การท่ีบทบาทของ
องค์กรสามารถตอบสนองต่อสังคมในเชิงท่ีเป็นคุณหรือโทษซ่ึงมีผลต่อความรู้สึกท่ีเป็นคุณหรือ
โทษ ซ่ึงมีผลต่อความรู้สึกในเร่ืองคุณภาพชีวิตของสมาชิก คนงาน รับรู้วา่องคก์รรับผิดชอบต่อ
สังคมในรูปของผลผลิต การระบายของเสีย เทคนิคทาง การตลาดวิธีการปฏิบติัในเร่ืองการมีส่วน
ร่วมในทางการเมือง เป็นตน้ ซ่ึงหากองคก์รท่ีสมาชิกรับรู้วา่มีการกระท าท่ีไม่รับผิดชอบต่อสังคม 
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จะท าให้คนงานรู้สึกลดลงคุณค่าของงานและอาชีพของตนลดลงไปมาก ซ่ึงในทางกลบักนัจะมี
ผลกระทบต่อความภูมิใจของตนลงไป  
 ผูว้ิจยัสรุปวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีแตกต่างกนัไปตามมิติการ
รับรู้ของแต่ละบุคคล โดยผา่นประสบการณ์ในการท างานจนก่อให้เกิดความพึงพอใจ และความไม่
พึงพอใจในการท างานข้ึน องคป์ระกอบคุณภาพชีวติการท างานประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  โอกาสความกา้วหนา้และมัน่คงใน
งาน โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน จงัหวะชีวติ  และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน  
  

 โดยทัว่ไปการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจมกัจะศึกษาในภาพสองมิติ  คือมิติความพึง
พอใจของผูป้ฏิบติั  และมิติความพึงพอใจของผูรั้บบริการ  ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในมิติ
ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติั  ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย   ดงัน้ี 
 สเตาส์ และเซลล์เลส (Stauss & Sayles อา้งถึงใน  อรัชพร  แมน้เลิศ, 2550: 19) 
ความรู้สึกพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉพาะงานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานควรจะ
ไดรั้บ เช่น ค่าจา้งเงินเดือน ส่ิงเก้ือกูลต่างๆ เป็นงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความกา้วหนา้ เกิดความมัง่คง 
ปลอดภยั ไดรั้บความพึงพอใจสูงสุดทั้งในดา้นวตัถุและจิตใจ ท าให้บุคคลเต็มใจปฏิบติัหน้าท่ีให้
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งดีท่ีสุด   
 ปารคเ์กอร์ และโอเกิลสบี (Parker & Oglesby อา้งถึงใน อรัชพร แมน้เลิศ, 2550 : 19) 
กล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นความรู้สึกในเร่ืองต่างๆ ของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่องาน 
 เฟรนซ์ (French  อา้งถึงใน กฤตธี จ าเริญพานิช, 2549: 11) กล่าววา่ ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเกิดจากการได้รับการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคล  อาจเป็นเงินเดือน 
ผลประโยชน์ตอบแทนและการก ากับดูแล ความพึงพอใจในงานสูงหรือต ่าย่อมข้ึนอยู่กับ
องคป์ระกอบต่าง ๆ รวมทั้งความตอ้งการของบุคคล ลกัษณะของงาน ขอบเขตของงาน สภาพการ
ท างาน และบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกันออกไป อันเป็นผลสืบเน่ืองมาจากปัจจัยหรือ
องค์ประกอบต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน เช่น ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ผลประโยชน์ตอบแทน ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงค ์
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                  ความส าคัญของความพงึพอใจ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานใน
ทางบวกเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานและได้รับผลตอบแทนคือผลท่ีเป็น
ความพึงพอใจท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นต่อความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและ
ก าลงัใจ   ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งการส่งผลต่อ
ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร  
 ความส าคญัของการศึกษาความพึงพอใจ (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน,์ 2540: 143) มีดงัน้ี 
 1.  การรับรู้ปัจจยัต่างๆ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจงาน ท าใหห้น่วยงานสามารถ
น าไปใชใ้นการสร้างปัจจยัเหล่าน้ีใหเ้กิดข้ึนเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
 2.  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ท าให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างาน ลดการ 
ขาดงาน การลางาน การมาท างานสาย และขาดความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน 
 3.  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคลท าให้องค์การมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 จากการศึกษาของพอเตอร์ และสเตียร์ (Porter & Steers อา้งถึงใน กฤตธี จ าเริญพานิช, 
2549 : 11) พบ ความส าคญัของความพึงพอใจในงานเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีมีผลต่อการออกจาก
งานและการขาดงาน ดงัน้ี 
 1.  ความพึงพอใจในงานเป็นตวัท านายในการลาออกจากงานผูป้ฏิบติังานส่วนมาก
ลาออกจากงานเน่ืองจากมีความไม่พอใจในงานและไม่สามารถไดรั้บในส่ิงท่ีคาดหวงั แต่ถา้ผูส้มคัร
งานใหม่ไดรั้บทราบส่ิงแวดลอ้มของงานตามสภาพท่ีเป็นจริง รวมทั้งความยากในการท างานก่อนท่ีเขา    
จะถูกบรรจุเขา้ท างาน บุคคลเหล่านั้นจะสามารถปรับความคาดหวงัได ้ซ่ึงเป็นการลดการลาออกได ้
 2.  ค่าจ้างและการให้ความดีความชอบจะเป็นองค์ประกอบส าคญัในการตดัสินใจ
เก่ียวกบัการลาออกจากงาน 
 3.  แบบของการนิเทศงานเป็นองค์ประกอบส าคญัต่อการลาออกจากงานผูป้ฏิบติังานจะชอบ
หวัหนา้งานท่ีมีลกัษณะเป็นมิตร รู้จกัชมเชยการปฏิบติังาน และยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
 4.  ขนาดของหน่วยงานจะมีผลต่อการลาออกจากงานและการขาดงาน หน่วยงาน 
ขนาดเล็กจะไม่พบปัญหาการหยดุงานและการลาออกจากงานมากนกั 
 5.  การขาดความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานจะมีความสัมพนัธ์อย่างสูงกบัการลาออก
จากงานแต่ไม่ใช่ทุกหน่วยงาน เพราะผูป้ฏิบติังานบางคนมีความตอ้งการในดา้นการติดต่อสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้นไม่ค่อยสูงนกั 
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 6.  การขาดงานจะมีความสัมพนัธ์กบัความไม่พึงพอใจในงาน ลกัษณะงานนั้นจะเป็น
แนวทางท่ีจะสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน  และความพึงพอใจรวมทั้งความคบัขอ้งใจและ
ความขดัแยง้ภายในบุคคลดว้ย 
 7.  ความซ ้ าซากของงาน ความรู้สึกไม่อิสระ และการไม่ไดรั้บผิดชอบ จะสัมพนัธ์กบั
การลาออกจากงานและการหยดุงาน 
 องค์ประกอบทีช่่วยให้เกดิความพงึพอใจ 
 กิลเมอร์ (Gilmer อา้งถึงใน กฤตธี จ าเริญพานิช, 2549 : 13-14) ไดส้รุปองคป์ระกอบ
ต่างๆ ท่ีท  าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างานไว ้10 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บความ
เป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจะแปรไปตามความรู้งานของบุคคลท่ีมีพื้น
ฐานความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้ ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คงในงานน้ีมีความมัน่คงส าหรับเขามากแต่คน
ท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ไม่มีความส าคญัมากนกั 
 2.  โอกาสกา้วหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ไดแ้ก่ การไดมี้
โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งการงานสูงข้ึน การมีโอกาสกา้วหนา้จากความสามารถในการท างาน ยอ่ม
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน ผูช้ายมีความตอ้งการโอกาสกา้วหนา้ในการท างานสูงกวา่ผูห้ญิง 
 3.  สถานท่ีท างานและการจดัการ (Company and Management) หมายถึง สภาพท่ี
ท างานทั้งลกัษณะทางกายภาพทัว่ไป และลกัษณะของการจดัด าเนินการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
ภาระงานนั้นดว้ย ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร ช่ือเสียง รายได ้และการประชาสัมพนัธ์ให้เป็นท่ีรู้จกักนั
แพร่หลายของสถานท่ีท างาน ผูท่ี้มีอายมุาก จะมีความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีสูงกวา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ย 
 4.  ค่าจา้งหรือรายได ้(Wages) หมายถึงอตัราค่าจา้งท่ีคนงานหรือลูกจา้งไดรั้บจากการ
ท างานในสถานท่ีท างานนั้นในช่วงระยะเวลาหน่ึง ผูช้ายจะเห็นค่าจา้งเป็นส่ิงส าคญัมากกวา่ผูห้ญิง 
และผูท่ี้ปฏิบติังานในโรงเรียนของภาคเอกชนใหค้วามส าคญัมากกวา่ผูท่ี้ท  างานในหน่วยงานรัฐบาล 
 5.  ลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic Aspects of the Job) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของ
งานแต่ละประเภทซ่ึงแตกต่างออกไป เช่น งานสอน งานบริหาร เป็นตน้ ลกัษณะของงาน นบัวา่มี
ความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน หากผูป้ฏิบติังานไดท้ างานตามความตอ้งการ 
หรืองานท่ีเขาถนดั เขายอ่มจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 6.  การนิเทศงาน (Supervision) การติดตามดูแลให้ค  าปรึกษาหารือและขอ้เสนอแนะ
แก่ผูป้ฏิบติังาน การนิเทศมีความส าคญัและสามารถให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่
พอใจต่องานได ้โดยผูป้ฏิบติังานหญิงมกัจะมีความรู้สึกไวต่อองคป์ระกอบน้ีมากกวา่ชาย หากการ
บงัคบับญัชาน้ีไม่ดี ก็เป็นสาเหตุส าคญัใหท้ั้งชายและหญิงขาดงานและลาออกจากงานได ้
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 7.  ลกัษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) หมายถึงการใชชี้วิตร่วมกนัของ
คนงานหรือผูป้ฏิบติังานร่วมกนัในสถานท่ีท างาน การใชชี้วิตในสถานท่ีท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมี
ความสุขยอ่มก่อให้เกิดความพึงพอใจ องคป์ระกอบน้ีมีทั้งความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจและ
มีความสัมพนัธ์กบัอายแุละระดบังาน ผูห้ญิงจะเห็นวา่องคป์ระกอบน้ีส าคญัมากกวา่ชาย 
 8.  การส่ือสาร (Communication) หมายถึง การส่ือสารความคิดเห็นและความตอ้งการ
ของผูป้ฏิบติังาน การส่ือสารช่วยสร้างความเขา้ใจให้ตรงกนัให้แก่ผูร่้วมงาน องค์ประกอบน้ีมี
ความส าคญัมากส าหรับผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูง 
 9.  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพไดแ้ก่
สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง ห้องท างาน ห้องสุขา ห้องอาหาร ชัว่โมงการท างาน สภาพการท างานน้ี
คนงานหญิงใหค้วามส าคญัมากกวา่คนงานชาย 
 10. ผลประโยชน์ตอบแทน (Benefits) หมายถึง ผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีคนงานหรือ
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บนอกเหนือจากค่าจา้ง ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เงิน สวสัดิการ 
วนัหยดุ วนัพกัผอ่นต่างๆ 
 เฮิร์สเบิร์ก (Herzberg อา้งถึงใน กฤตธี จ าเริญพานิช, 2549 : 15)  ไดส้รุปองคป์ระกอบ
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน และองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 1.  ความส าเร็จของงาน 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 4.  ความรับผดิชอบ 
 5.  ความกา้วหนา้ 
 6.  ความเจริญเติบโตในอนาคต 
 องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน 
 1.  นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
 2.  การบงัคบับญัชา 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  3.1  สภาพการท างาน 
  3.2  เงินเดือน 
  3.3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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  3.4  ความเป็นส่วนตวั 
  3.5  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.6  สถานภาพของอาชีพ 
  3.7  ความมัน่คงในงาน 
 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัความพึงพอใจในการท างาน 
 เป็นท่ียอมรับกนัแลว้วา่ ความพึงพอใจในการท างาน มีความส าคญัอยา่งมากในการ
ท างาน งานใดก็ตามถา้ผูท้  ามีความพอใจในงานท่ีท าอยู ่ก็จะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ
และกระตือรือร้นท่ีจะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี และในทางตรงกนัขา้ม หากผูท้  างานไม่มีความ
พอใจในงานท่ีท าอยู ่ ผลเสียก็จะเกิดแก่หน่วยงานหรือองคก์ารนั้นๆ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546: 
24) ในการปฏิบติังานโดยทัว่ไป ผูป้ฏิบติังานจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและเต็มใจท่ีจะ
ท างานให้ส าเร็จตามความมุ่งหมายไดก้็ต่อเม่ืองานนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของเขาได ้ การศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ไดมี้ผูค้น้ควา้ไวม้ากมาย แนวความคิด
และทฤษฎีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์ (Maslow  อา้งถึงใน รัตนา  ศุกลสกุล, 
2551: 11) ไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human Motivation) เป็นท่ี
รู้จกัและยอมรับกนัแพร่หลาย ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์มีขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมของ
มนุษย ์3 ประการ ดงัน้ี 
 1.  คนทุกคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่มีส้ินสุด 
 2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นท่ีจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้ นจากต ่ าไปหาสูงตามล าดับ
ความส าคญั กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูง
ก็จะเรียกร้องใหต้อบสนอง 
 มาสโลว ์ (Maslow อา้งถึงใน รัตนา  ศุกลสกุล, 2551: 11) ไดส้รุปวา่ การจูงใจเป็นไป
อยา่งมีระเบียบตามล าดบั ทฤษฎีของมาสโลว ์จะมีลกัษณะความตอ้งการเป็นไปตามล าดบัจากต ่าไป
หาสูง 5 ขั้นดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการทางดา้น
ร่างกายเป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อความอยูร่อด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั
เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการพกัผอ่น และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ความตอ้งการ
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ทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไม่ไดรั้บ
การตอบสนองเลย 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Security of Safety Needs) ถา้หาก
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองตามสมควรแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในขั้น
ต่อไปท่ีสูงข้ึน คือความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คงต่างๆ ความตอ้งการความปลอดภยั
จะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนั เพื่อให้เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัร่างกาย 
ความสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจ ส่วนความมัน่คงนั้น หมายถึงความตอ้งการความมัน่คงในการด ารง
ชีพ เช่น ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน สถานะทางสังคม 
 3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social or Belongingness Needs) เม่ือคนไดรั้บการ
ตอบสนองในขั้นดงักล่าวแลว้ก็จะมีความตอ้งการสูงข้ึน คือ ความตอ้งการทางดา้นสังคมจะเร่ิมเป็น
ส่ิงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมของคน ความตอ้งการด้านน้ีจะเป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการอยู่
รวมกนัและการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม
ทางสังคมอยูเ่สมอ 
 4.  ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem or Status Needs) ความตอ้งการใน
ขั้นต่อมาเป็นความต้องการท่ีประกอบด้วยส่ิงต่างๆ ดังน้ีคือ ความมัน่ใจในตนเองในเร่ือง
ความสามารถ ความรู้ และความส าคญัของตวัเอง รวมตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ี
ยอมรับของบุคคลอ่ืน หรืออยากให้บุคคลอ่ืนยกยอ่งสรรเสริญในความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน 
การด ารงต าแหน่งท่ีส าคญัในองคก์าร 
 5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ล าดบัขั้น
ความตอ้งการท่ีสูงสุดของมนุษย  ์ คือความตอ้งการท่ีจะส าเร็จในชีวิตตามความนึกคิด  หรือความ
คาดหวงั ทะเยอทะยานใฝ่ฝัน ภายหลงัท่ีมนุษยไ์ดรั้บการสนองตอบความตอ้งการทั้ง 4 ขั้น อยา่ง
ครบถว้นแลว้ ความตอ้งการในขั้นน้ีจะเกิดข้ึน และมกัจะเป็นความตอ้งการท่ีเป็นอิสระเฉพาะแต่ละ
คน ซ่ึงต่างก็มีความคิดใฝ่ฝันท่ีอยากจะไดรั้บผลส าเร็จในส่ิงอนัสูงส่งในทศันะของตน 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์ พอสรุปได้ว่าความตอ้งการทั้ง 5 ขั้นของมนุษยมี์
ความส าคญัต่างกนั มนุษยแ์ต่ละคนจะปฏิบติัตนให้สอดคล้องและสนองความตอ้งการในแต่ละ
ประเภทท่ีเกิดข้ึน การจูงใจตามทฤษฎีน้ีจะตอ้งพยายามตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์ ซ่ึงมี
ความตอ้งการล าดบัขั้นท่ีต่างกนัไป ตั้งแต่ล าดบัท่ี 1 ถึงล าดบัท่ี 5 ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจท่ีไดรั้บจาก
การตอบสนองความตอ้งการในล าดบันั้นๆ 
 ทฤษฎีลกัษณะงาน (Job Characteristics Theory) ของ แฮคแมน แลโอลแฮม 
(Hackman & Oldham,   อา้งถึงใน รัตนา   ศุกลสกุล, 2551: 17) ไดพ้ฒันาแบบจ าลองคุณลกัษณะ
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ของงานซ่ึงไดแ้ก่ การออกแบบโครงสร้างงานเพื่อให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน โดย
พิจารณาจากคุณสมบติัหลกั 5 ประการของงาน ซ่ึงน าไปสู่ภาวะทางจิตใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในงาน ดงัน้ี 
 1.  ความหลากหลายของทกัษะ  
 2.  ความเป็นอนัหน่ึงเดียวกนั 
 3.  ความส าคญัของงาน 
 4.  ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 
 5.  ผลสะทอ้นของงาน 
 ผูว้จิยัสรุปวา่ ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคลท่ี
แตกต่างกนัออกไป อนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากปัจจยัหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน  
ความส าคญัของความพึงพอใจในงานเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีมีผลต่อการออกจากงานและการ
ขาดงาน ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ 
มาสโลว ์และทฤษฎีลกัษณะงานของ แฮคแมน แลโอลแฮม 
 

ข้อมูลพืน้ฐานจังหวดันครปฐม 
 
 ประวตัิความเป็นมา 

“นครปฐม” เป็นอู่อารยธรรมส าคญัท่ีมีประวติัความเป็นมายาวนานในแผน่ดินสุวรรณ
ภูมิ จากหลกัฐานทางประวติัศาสตร์กล่าววา่ เมืองนครปฐมแต่เดิมนั้นตั้งอยูริ่มทะเล เป็นเมืองเก่าแก่ 
มีความเจริญรุ่งเรืองมานบัตั้งแต่สมยัสุวรรณภูมิ และเป็นราชธานีส าคญัในสมยัทวารวดี ในยุคนั้น 
นครปฐมเป็นแหล่งเผยแพร่อารยธรรมจากประเทศอินเดีย ซ่ึงรวมทั้งพุทธศาสนา นครปฐมจึงเป็น
ศูนยก์ลางของความเจริญ มีชนชาติต่าง ๆอพยพเขา้มาตั้งถ่ินฐานอยูเ่ป็นจ านวนมาก ต่อมาไดเ้กิด
ความแหง้แลง้ข้ึนในเมืองนครปฐม เพราะกระแสน ้าท่ีไหลผา่นตวัเมืองเปล่ียนเส้นทาง ประชาชนจึง
อพยพไปตั้งหลกัแหล่งอยู่ริมน ้ า และสร้างเมืองใหม่ข้ึนช่ือ“เมืองนครไชยศรี” หรือ “ศรีวิชยั” 
นครปฐมจึงกลายเป็นเมืองร้างมาเป็นเวลาหลายร้อยปี  จนกระทัง่พระบาทสมเด็จพระจอมเกล้า
เจา้อยูห่วั ขณะท่ีทรงยงัผนวชไดธุ้ดงคไ์ปพบพระปฐมเจดีย  ์และทรงเห็นวา่เป็นเจดียอ์งคใ์หญ่ไม่มีท่ี
ใดเทียบเท่า คร้ันเม่ือไดค้รองราชย ์ จึงโปรดฯ ให้ก่อเจดียแ์บบลงักาครอบองคเ์ดิมไว ้โดยให้ช่ือวา่
“พระปฐมเจดีย”์ ทรงปฏิสังขรณ์ส่ิงต่าง ๆ ในบริเวณองคพ์ระปฐมเจดียใ์ห้มีสภาพดี และโปรดฯ ให้
ขุดคลองเจดีย์บูชาเพื่อให้การเสด็จมานมัสการสะดวกข้ึนต่อมาในสมัยพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ไดเ้ร่ิมก่อสร้างทางรถไฟสายใตผ้า่นเมืองนครปฐม ซ่ึงขณะนั้นยงัเป็นป่ารก 
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พระองคจึ์งโปรดฯ ให้ยา้ยเมืองจากต าบลท่านา อ าเภอนครชยัศรี มาตั้งท่ีบริเวณองคพ์ระปฐมเจดีย์
เหมือนเช่นคร้ังสมยัโบราณคร้ังในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั โปรดฯ ให้สร้าง
พระราชวงัสนามจนัทร์เป็นท่ีเสด็จแปรพระราชฐานและฝึกซ้อมรบแบบเสือป่า  โดยโปรดฯ ให้ตดั
ถนนเพิ่มข้ึนอีกหลายสาย รวมทั้งสร้างสะพานเจริญศรัทธาขา้มคลองเจดียบ์ูชาเช่ือมระหวา่งสถานี
รถไฟกบัองคพ์ระปฐมเจดีย ์ ตลอดจนสร้างพระร่วงโรจนฤทธ์ิทางดา้นทิศเหนือขององคพ์ระปฐม
เจดียแ์ละบูรณะองค์พระปฐมเจดียใ์ห้สมบูรณ์สวยงามดงัท่ีเห็นอยู่ในปัจจุบนั และได้โปรดให้
เปล่ียนช่ือจากเมือง “นครไชยศรี” เป็น “นครปฐม 

ทีต่ั้งและอาณาเขต 
จงัหวดันครปฐมเป็นจงัหวดัหน่ึงในภาคกลางดา้นตะวนัตก  ตั้งอยู่บริเวณลุ่มแเม่น ้ า   

ท่าจีนซ่ึงเป็นพื้นท่ีบริเวณท่ีราบลุ่มภาคกลาง โดยอยูร่ะหวา่งเส้นรุ้งท่ี 13 องศา 45 ลิปดา 10 ฟิลิปดา 
เส้นแวงท่ี100 องศา 4 ลิปดา 28 ฟิลิปดา มีพื้นท่ี 2,168.327 ตารางกิโลเมตร หรือ 1,355,204 ไร่ 
เท่ากบั ร้อยละ 0.42 ของประเทศ และมีพื้นท่ีเป็นอนัดบัท่ี 62 ของประเทศ อยู่ห่างจาก
กรุงเทพมหานครไปตามเส้นทางถนนเพชรเกษม56 กิโลเมตร หรือตามเส้นทางถนนบรมราชชนนี 
(ถนนป่ินเกลา้ – นครชยัศรี) 51 กิโลเมตร และตามเส้นทางรถไฟ 62 กิโลเมตร โดยมีอาณาเขต 
ติดต่อดงัน้ี 

ทิศเหนือ ติดต่อกบัอ าเภอสองพี่นอ้ง จงัหวดัสุพรรณบุรี 
ทิศใต ้ ติดต่อกบัอ าเภอกระทุ่มแบน อ าเภอบา้นแพว้ จงัหวดัสมุทรสาคร และอ าเภอ

บางแพ จงัหวดัราชบุรี 
ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอ าเภอไทรน้อย อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอบางกรวย จงัหวดั

นนทบุรี และเขตทวีวฒันา เขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร อ าเภอบางไทร จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา 

ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัเขตอ าเภอบา้นโป่ง อ าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี และอ าเภอ
ท่ามะกา อ าเภอพนมทวน จงัหวดักาญจนบุรี 

สภาพภูมิประเทศ 
สภาพภูมิประเทศของจงัหวดันครปฐมโดยทัว่ไปมีลกัษณะเป็นท่ีราบ ถึงค่อนขา้ง

ราบเรียบไม่มีภูเขาและป่าไม ้ ระดบัความแตกต่างของความสูงของพื้นท่ีอยู่ระหวา่ง 2 -10 เมตร 
เหนือระดบัน ้ าทะเลปานกลาง สภาพพื้นท่ีโดยทัว่ไปลาดจากทิศเหนือสู่ทิศใต ้ และตะวนัตกสู่
ตะวนัออกมีแม่น ้ าท่าจีนไหลผ่านจากทิศเหนือลงสู่ทิศใต้ พื้นท่ีทางตอนเหนือ และทาง
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ส่วนใหญ่เป็นท่ีดอนส่วนพื้นท่ีทางตอนกลางของจงัหวดัเป็นท่ีราบลุ่ม มีท่ี
ดอนกระจายเป็นแห่ง ๆ และมีแหล่งน ้ ากระจาย ส าหรับพื้นท่ีดา้นตะวนัออก และดา้นใตเ้ป็นท่ีราบ
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ลุ่มริมฝ่ังแม่น ้ าท่าจีน มีคลองธรรมชาติและคลองซอยท่ีขุดข้ึนเพื่อการเกษตรและคมนาคมอยู่มาก 
พื้นท่ีสูงจากระดบัน ้าทะเล 2 - 4 เมตร 

สภาพภูมิอากาศ 
ปริมาณน ้าฝนจากสถิติขอ้มูลปริมาณน ้ าฝนของจงัหวดันครปฐม โดยใช้ขอ้มูลของ

สถานีอุตุนิยมวิทยานครปฐม ยอ้นหลงั 5 ปี (2547-2551) ปริมาณน ้ าฝนจะอยูใ่นช่วง 700-1,200 
มิลลิเมตร ฝนตกมากท่ีสุดปี 2550วดัได ้1,192.9 มิลลิเมตร จ านวนวนัท่ีฝนตก 107 วนั ส่วนฝนตก
นอ้ยท่ีสุดในปี 2547 วดัได ้712.8 มิลลิเมตร 

อุณหภูมิ  จากสถิติขอ้มูลอุณหภูมิของจงัหวดันครปฐม  โดยใช้ขอ้มูลของสถานี
อุตุนิยมวิทยานครปฐมเปรียบเทียบยอ้นหลงั 5 ปี (2547 – 2551) ปรากฏวา่อุณหภูมิโดยทัว่ไปอยูใ่น
เกณฑ์ปกติ ส าหรับอุณหภูมิสูงท่ีสุดวดัได้ 39.4 องศาเซลเซียส เม่ือวนัท่ี 15 เมษายน 2547 และ
อุณหภูมิต ่าท่ีสุดวดัได ้11.1 องศาเซลเซียส เม่ือวนัท่ี24 ธนัวาคม 2549  

การกระจายของฝน 
ปริมาณฝนท่ีตกในพื้นท่ีจงัหวดันครปฐม จากขอ้มูลฝนของสถานีฝนอ าเภอต่าง ๆ และ

สถานีอุตุนิยมวิทยานครปฐม จากสถิติยอ้นหลงั 5 ปี (2547 - 2551) ท าให้ทราบวา่ ปริมาณน ้ าฝนจะ
อยูใ่นช่วง 300-1,300 มม. โดยพื้นท่ีท่ีมีฝนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ อ าเภอนครชยัศรี เม่ือปี 2548 วดัได ้
1,321.0 มม. จ านวนวนัท่ีฝนตก91 วนั ส่วนพื้นท่ีท่ีมีฝนตกนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ อ าเภอดอนตูม เม่ือปี 
2547 วดัได ้380.7 มม. 

ประชากร 
ประชากร ปี 2551 รวมทั้งส้ิน 757,874 คน เป็นชาย 366,180 คน หญิง 391,694 คน 

ครัวเรือนทั้งส้ิน 304,313 ครัวเรือน ส าหรับอ าเภอท่ีมีประชากรมากท่ีสุด ไดแ้ก่ อ าเภอเมืองนครปฐม
มีจ านวน 186,602  คน รองลงมาไดแ้ก่ อ าเภอสามพราน มีจ านวน 175,166 คน และอ าเภอก าแพงแสน    
มีจ  านวน 120,977 คน 

การบริหารราชการ 
จงัหวดันครปฐม แบ่งส่วนการบริหารราชการออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
1.  หน่วยราชการบริหารส่วนกลางในจงัหวดั (ท่ีข้ึนตรงต่อส่วนกลาง) มีจ านวน 66 

หน่วยงาน เป็นหน่วยงานในสังกดักระทรวง ทบวง กรมอ่ืน ๆ 48 หน่วยงาน หน่วยงานในสังกดั
กระทรวงมหาดไทย 4หน่วยงาน และหน่วยงานอิสระ 14 หน่วยงาน 

2.  หน่วยราชการบริหารส่วนภูมิภาค อยูใ่นความรับผิดชอบของผูว้า่ราชการจงัหวดั มี
จ านวน 26 หน่วยงาน เป็นหน่วยงานในสังกดักระทรวง ทบวง กรมอ่ืน ๆ 21 หน่วยงาน หน่วยงาน
ในสังกดักระทรวงมหาดไทย 5 หน่วยงาน ระดบัอ าเภอ แบ่งเป็น 7 อ าเภอ 106 ต าบล 930 หมู่บา้น 
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3.  หน่วยราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน แบ่งเป็น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 1 แห่ง 
เทศบาลนคร 1แห่ง เทศบาลเมือง 3 แห่ง เทศบาลต าบล 15 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบล 97 แห่ง 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 เฮอร์เบิร์ก (Herzberg อา้งถึงใน รัตนา   ศุกลสกุล, 2551: 38) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิต จากผลการวิจยัพบวา่“คุณภาพของชีวิต”ของบุคคลจะมีความสมบูรณ์ไดน้ั้น จะตอ้ง
ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น คือ 1) มีการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 2) มีการพฒันา
ตนเองและความเจริญของบุคคล 3) การมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดของสมาชิกในสังคมปฐมภูมิ 4) 
การติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลในสังคมในฐานะท่ีตนเป็นสมาชิกในสังคมนั้น 
 แฮคแมน และ โอลแฮม (Hackman and Oldham อา้งถึงใน รัตนา  ศุกลสกุล, 2551: 38) 
ศึกษาตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความเก่ียวขอ้งผกูพนักบังาน (Job Involvement) พบวา่ ลกัษณะงาน 
(Job Characteristics) ไดแ้ก่ความอิสระในการท างาน (Autonomy) ความหลากหลายของงาน (Skill 
Variety) และความส าคญัของงาน (Task Significant) มีอิทธิพลต่อความเก่ียวขอ้งผกูพนักบังาน  
 งานวจัิยในประเทศ 
 นฤดล  มีเพียร (2541 : 134) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบินบริษทัการบินไทยจ ากดั (มหาชน) พบวา่ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณาระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานในแต่ละมิติ พบว่า มิติด้านผลตอบแทน มิติด้านความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในการท างาน มิติดา้นในโอกาสการพฒันาความรู้ความสามารถ มิติดา้นบูรณการทาง
สังคม มิติดา้นการท างานและชีวิตส่วนตวัอยูใ่นระดบักลางทางสังคม อยูใ่นระดบัสูง ส่วนมิติดา้น
สภาพความปลอดภยั และมิติดา้นสิทธิของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งต ่าโดยภาพรวม
ระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน มีระดบัคุณภาพชีวติอยูใ่นระดบัดี 

 น าชยั โชติประยูร (2541: บทคดัย่อ) ไดท้  าการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของเจา้หน้าท่ีสืบสวนในสถานีต ารวจนครบาลระดบัของสารวตัรและระดบัผูบ้งัคบัหมู่-ลูก
แถว พบวา่เจา้หน้าท่ีต ารวจสืบสวนในสถานีต ารวจนครบาลระดบัรองสารวตัรและระดบัผูบ้งัคบั
หมู่-ลูกแถวมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั และจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
เจา้หนา้ท่ีต ารวจสืบสวนในสถานีต ารวจนครบาลระดบัรองสารวตัร  ในมิติสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน มิติโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล มิติความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มิติ
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ผลตอบแทนและรายไดแ้ละมิติความเป็นส่วนตวัในชีวิตครอบครัวพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ต ารวจ ส านกังานแพทยใ์หญ่ กรมต ารวจ พบวา่ค่าเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลต ารวจ อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียการรับรู้ต่อความสามารถเชิงวชิาชีพของตนเอง 
และค่าเฉล่ียระดบัค่านิยมทางวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียการรับรู้ต่อการบริหาร ค่าเฉล่ียค่านิยม
ทางบริการค่อนขา้งสูง และค่าเฉล่ียค่านิยมทางราชการอยูใ่นระดบัปานกลาง พยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลต ารวจ ส านกังานแพทยใ์หญ่ กรมต ารวจ จ าแนกตามอายุ ระดบัชั้นยศ ต าแหน่งหนา้ท่ี 
พบว่ามีค่าเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนัพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลต ารวจ 
ส านกังานแพทยใ์หญ่ กรมต ารวจ จ าแนกตาม สถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน ระดบัเงินเดือน แผนกท่ีปฏิบติังาน พบวา่มีค่าเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกนั การรับรู้ความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองการรับรู้ต่อระบบบริหาร ค่านิยมทาง
วิชาชีพ ค่านิยมทางราชการ และค่านิยมทางบริการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลต ารวจส านกังานแพทยใ์หญ่ กรมต ารวจ ตวัแปรท่ี
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความแปรผนัของระดบัคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ต ารวจ ส านกังานแพทยใ์หญ่ กรมต ารวจ คือการรับรู้ต่อระบบบริหารค่านิยมทางราชการ แผนก
กุมารเวช ซ่ึงร่วมกนัท านาย ระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลต ารวจ 
ส านกังานแพทยใ์หญ่ กรมต ารวจ ไดร้้อยละ 65.66 
 อาจศึก  งอพา, ร.ต.อ.(2542 : 55-57) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
ต ารวจในเขตอ าเภอวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจ
ในเขตอ าเภอวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมอยู่ในระดบัน้อย ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ความปลอดภยั ดา้นการพฒันาความสามารถบุคคล ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้น
บูรณาการทางสังคม ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างาน และด้านปฏิบติังานในสังคมอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของขา้ราชการต ารวจในเขตอ าเภอวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตามสถานภาพและ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความแตกต่างกนั 
 มฆวรรณ  ชูสวรรณ์ (2545 : 60-61) ศึกษาทศันคติของขา้ราชการท่ีมีต่อการปฏิรูป
ระบบราชการ ศึกษากรณี : กรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม พบว่า ในภาพรวม
ขา้ราชการกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมมีทศันคติท่ียงัไม่สามารถระบุไดว้า่เห็น
ดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย เน่ืองจากอยูร่ะหวา่งด าเนินการ ซ่ึงขา้ราชการไม่แน่ใจนโยบายและผลกระทบท่ี
จะเกิดข้ึนภายหลงัการปฏิรูประบบราชการ เม่ือเปรียบเทียบทศันคติของขา้ราชการกรมโรงงาน
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อุตสาหกรรมท่ีมีต่อการปฏิรูประบบราชการ จ าแนกตาม เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบั
ต าแหน่ง ระดับการศึกษา พบว่า ทุกปัจจัยไม่มีผลต่อทัศนคติของข้าราชการกรมโรงงาน
อุตสาหกรรม 
 บุญเรือน สัจจธรรมนุกูล (2546 : บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานครพบว่าพนกังาน
สาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง จ าแนกรายดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ คา้นการ
ค านึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม ดา้นการบูรณาการทางสังคม หรือการท างาน
ร่วมกนั ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ และดา้นธรรมนูญในองคก์ร และมีความความคิด
เห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือดา้น
บทบาทการท างานท่ีมีความสมดุล ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานและดา้นค่าตอบแทน พนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
เพศ ระดบัการศึกษา วธีิท่ีใชใ้นการเดินทางมาท างานและระยะเวลาในการเดินทางมาท างาน พบวา่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั พนกังานสาขาธนาคาร
ออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ ต าแหน่งงาน เงินเดือนและระยะเวลาปฏิบติังาน 
พบวา่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกนั 
 สมพล  ประดบัผล (2547:47-49) ศึกษาคุณภาพชีวิตหลงัการปฏิรูประบบราชการของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวน : ศึกษากรณีกองพนัทหารช่างท่ี 2 รักษาพระองค ์พบวา่ ก าลงัพลส่วน
ใหญ่ของกองพนัทหารช่างท่ี 2 รักษาพระองคมี์การรับรู้ต่อการมีคุณภาพชีวิตหลงัการปฏิรูประบบ
ราชการ ทั้งในดา้นชีวิตส่วนตวัและในดา้นการปฏิบติังานซ่ึงสามารถเรียงล าดบัการมีคุณภาพชีวิต
มากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการปรับโครงสร้างส่วนราชการ ดา้นการปรับปรุงโดยการใชเ้ทคโนโลยี
เขา้มาช่วย ดา้นการก าหนดขนาดก าลงัคนภาครัฐ ดา้นการปรับปรุงบทบาทของหน่วยงานราชการ 
และดา้นประสิทธิภาพของบุคคลภาครัฐ ส าหรับการเปรียบเทียบการมีคุณภาพชีวิตหลงัการปฏิรูป
ระบบราชการ จ าแนกตามชั้นยศทหาร อายุราชการ ระดบัการศึกษา และระดับเงินเดือน พบว่า 
ปัจจยัดงักล่าวมีผลต่อการมีคุณภาพชีวติของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
 

สรุปเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จากการศึกษาคน้ควา้งานแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ตลอดจน
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งของต่างประเทศและในประเทศ ผูว้ิจยัพบว่ามีปัจจยัมากมายท่ีส่งผลต่อ
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คุณภาพชีวติการท างานของบุคคล ดงันั้นเพื่อใหค้รอบคลุมองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการพลเรือนสังกัดกรมการปกครองในจงัหวดันครปฐมหลังจากใช้พระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ผูว้จิยัจึงก าหนดเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี  
 1.  ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
  1.1  เพศ    
  1.2  อาย ุ   
  1.3  ระดบัการศึกษา  
  1.4  ประเภทต าแหน่ง  
  1.5  ระดบัของต าแหน่ง  
  1.6  อายรุาชการ  
  1.7  เงินเดือน 
 2.  ตวัแปรตาม คือ ผลกระทบต่อคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการพลเรือนสังกดั
กรมการปกครองในจงัหวดันครปฐมจากการใช้พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน  พ.ศ.
2551 โดยใชแ้นวคิดคุณภาพชีวติการท างานของวอลตนั (Walton, 1973 : 12-16)ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
  2.1  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   
  2.2  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
  2.3  โอกาสความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน 
  2.4  โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล 
  2.5  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
  2.6  สิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน 
  2.7  จงัหวะชีวติ 
  2.8  ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 


