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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุอนามยั และคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  และ 2) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขอนามยั และคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล จังหวดัประจวบคีรีขันธ์  กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พนักงานส่วนต าบล 
ลูกจา้งประจ า และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจงัหวดัประจวบคีรีขันธ ์
จ  านวน 307 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั 

ผลการวิจยัพบว่า 
1.  คุณภาพชีวิ ตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัด

ประจวบคีรีขนัธ์ อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความภูมิใจในองคก์าร รองลงมา
คือ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง ดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์ดา้นการพฒันา
ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นภาวะอิสระจากงาน ดา้นลกัษณะการบริหารงาน 
ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ และดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั  

2.  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์อยูใ่นระดบัสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

จากขอ้คน้พบงานวิจยั ท าให้ทราบว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัเป็นองค์ประกอบ
ส าคญัท่ีส่งผลต่อระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงันั้นองค์การ
บริหารส่วนต าบลควรมีนโยบายการบริหารงานขององคก์ารท่ีชดัเจนเป็นธรรม มกีารใหผ้ลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและเพียงพอ เช่น เงินเดือน  ค่าล่วงเวลา สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบ
ต่าง ๆ และควรจดัให้มีสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ เพื่อให้พนักงานส่วน
ต าบลมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนนัน่เอง 
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Abstract 
 

This research aimed to 1) study motivational factor, hygiene factor, and working life quality 
of personnel in subdistrict administrative organizations, and 2) examine the relationship between the 
two factors, motivational factor and hygiene factor, and working life quality of personnel in subdistrict 
administrative organizations in Prachuap Khiri Khan Province. The 307 research samples were 
personnel, including the officials and permanently and temporarily hired employees, in subdistrict 
administrative organizations in Prachuap Khiri Khan Province. The tool for collecting data was a 
questionnaire. The data were analyzed by using percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient. 
 The research results were: 

1.  Working life quality of personnel in subdistrict administrative organizations in 
Prachuap Khiri Khan Province was overall at a high level, which was not congruent with the set 
hypothesis. The pride in their organizations was the aspect of working life quality ranked at the highest 
level. The two aspects, working progress and security, and social integration or relation were at a high 
level, whereas the last 4 aspects, work independent condition, administrative characteristics, fair and 
sufficient compensation, and safe and healthy working condition were at a moderate level.  

2.  There was a positively relationship in the same direction at a high level with 
statistical significance at 0.01 level between the motivational factor and hygiene factor, and working 
life quality of personnel in subdistrict administrative organizations in Prachuap Khiri Khan Province.  

From the research findings found that the motivational factor and hygiene factor the key 
elements that affect the quality of work life of personnel subdistrict administrative organizations 
should create promote work independent condition, and other types of benefits, provide fair and 
sufficient compensation, e.g. salary, welfare, and other types of benefits, and safe and healthy working 
condition, for better personnel’s quality of life. 
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ประจวบคีรีขนัธ ์นางสาวเอ้ือมพร  คุม้ภยั  ทอ้งถ่ินอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ท่ีกรุณา
เป็นผูเ้ช่ียวชาญอนุเคราะห์ตรวจสอบแบบสอบถามและกรุณาสละเวลาอนัมีค่าใหค้  าปรึกษาแนะน า ใน
การท าวิทยานิพนธฉ์บบัน้ีท าใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

ขอขอบคุณ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ าและ
พนกังานจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ทุกคนท่ีใหค้วามอนุเคราะห์
ในการเก็บขอ้มลู รวบรวมขอ้มลู การตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเสียสละเวลาให้ความร่วมมือในการวิจยั
ในคร้ังน้ี   

ทา้ยท่ีสุดน้ี ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านท่ีคอยเป็น
ก าลงัใจท่ีดี ตลอดจนการสนบัสนุนการศึกษาปริญญาโท จนประสบผลส าเร็จดว้ยดีในวนัน้ี  
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บทที่  1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีน่าเป็นห่วง สะท้อนให้เห็นได้จาก
พฤติกรรมบางอย่างท่ีท าให้ผูป้ฏิบัติงานรู้สึกว่าไม่สามารถจดัการกบังานได้  อาจจะมีบ่อยคร้ังท่ี
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ายิง่พยายามท่ีจะสะสางงานก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้เน่ืองจากมงีาน
อ่ืนแทรกเขา้มาอยูต่ลอด จึงเกิดอาการผดัวนัประกนัพรุ่ง หรือกลายเป็นดินพอกหางหม ูบ่อยคร้ังท่ีตอ้งมี
การน างานกลบัไปท าท่ีบา้นจนถึงเชา้ หรืออยู่ท  างานเกินเวลาปกติ อาการเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ถา้ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารท่ีก  าลงัปรับเปล่ียนกระบวนการท างาน หรือวิธีท างานอย่างต่อเน่ือง 
เช่น มีการปรับโครงสร้างองคก์าร มีการปรับอตัราก าลงัคน ลดงบประมาณในการบริหาร มกีารปรับฐาน
เงินเดือน ซ่ึงมีผลกระทบต่อการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง ประกอบกบัลกัษณะงานท่ีท า มคีวามสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชา จากกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากองคก์ารลว้นแลว้แต่
เป็นสาเหตุท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแทบทั้งส้ิน  

“คน” เป็น “ทุนมนุษย”์ ซ่ึงมีความส าคญั เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิง่ขององคก์าร เพื่อเป็น
การดูแลรักษาคนผูซ่ึ้งท างานเพื่อใหอ้ยูก่บัองคก์ารนานๆ องค์การหรือหน่วยงานต่างๆ จึงไดห้ันมาให้
ความสนใจกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของผูป้ฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญั เพราะเช่ือว่าหากผูป้ฏิบติังานมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีแลว้ ผลการปฏิบติังานยอ่มมีประสิทธิภาพดีข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงมิใช่ว่าองคก์ารจะหวงัผล
การปฏิบัติงานท่ีบรรลุเป้าหมายจากคนท่ีปฏิบติังานแต่เพียงอย่างเดียว แต่องค์การจะตอ้งค านึงถึง
คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของบุคลากรเหล่านั้นดว้ย (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 
2547)  

คุณภาพชีวิตการท างานน้ี มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท างานดา้นต่างๆ กบัคุณภาพชีวิตการท างาน เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีมี
ความแตกต่างกนัในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีมีความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการ
ตดัสินใจ และโอกาสรับรู้ผลการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีตอ้งเอ้ืออ  านวย  ต่อการท างาน 
และความพร้อมของอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้ านักงาน ซ่ึงในแต่ละหน่วยงานมีการจดัสรรให้กบั
ผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนัตามนโยบายของหน่วยงาน หรืองบประมาณท่ีไดรั้บ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
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เพื่อนร่วมงาน อนัประกอบดว้ย การใหค้วามช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาซ่ึงกนัและกนั ความสนิทสนมกนั
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความสามคัคีกนัในการท างาน ซ่ึงในการท างานของบุคลากร ตอ้งอาศยัการ
ท างานเป็นทีม มีการร่วมแรงร่วมใจกนัท างาน ช่วยเหลือให้ค  าปรึกษากนัจึงจะสามารถท าให้งานนั้น
ประสบความส าเร็จได ้ดา้นค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอในการด ารงชีวิตในยุคปัจจุบนั 
(มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์, 2554)  

องคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีผูใ้ชอ้  านาจบริหาร
องคก์าร คือนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล และมีพนักงานประจ าท่ีเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินเป็น      
ผูท้  างานประจ าวนัโดยมีปลดัและรองปลดั อบต. เป็นหวัหนา้งานบริหาร ภายในองคก์ารยงัประกอบดว้ย 
พนกังานส่วนต าบล ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้งไดเ้ท่าท่ีจ  าเป็นตามภาระหนา้ท่ีของ อบต. แต่ละแห่ง 
เพื่อบริหารงานตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ บุคลากรเหล่าน้ีนับว่า    
มีความส าคญัและมีบทบาทในการพฒันาประเทศชาติ ซ่ึงท าหน้าท่ีในหลายดา้นตามยุทธศาสตร์  
การพฒันาทอ้งถ่ินและชุมชน ตามนโยบายของผูบ้ริหารในหน่วยงานและนโยบายของรัฐบาลในการ
พฒันาประเทศ (สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2546)  

สภาพความเป็นจริงในยคุปัจจุบนัมีปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล คือ 1) ปัญหาดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในยุค
ปัจจุบัน เน่ืองจากความเจริญทางด้านเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 2) ความมัน่คงและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่ชัดเจนเมื่อเปรียบเทียบกับวิชาชีพอ่ืนหรือองค์การอ่ืน  3) ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 4) 
ปัญหาดา้นการปฏิบติังาน การขาดส่ิงอ  านวยความสะดวกใน การปฏิบติังาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้
คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานลดลง   

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการศึกษาวิจยัเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์เพื่อใหอ้งคก์ารบริหารส่วน
ต าบล น าผลการวิจยัไปปรับใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารองค์การ และแนวทางในการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบล เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ และพนักงานส่วนต าบล
นัน่เอง 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิยั  
 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
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 2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยักบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์

  

สมมตฐิำนกำรวจิยั  
 
1. คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์

อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2. ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างาน

ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01  
 

ขอบเขตของกำรวจิยั 
 
ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
การศึกษาการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
factors) ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick 
Herzberg, 1959 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) และองคป์ระกอบของการบริหารจดัการใน
ดา้นต่างๆขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพชีวิต ของฮูสและคูม
ม่ิงส์ (Huse and Cumings,1985 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) มีลกัษณะ 8 ดา้น คือ 1) 
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 2) สภาพการท างานท่ีปลอดภยั
ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy environment) 3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
(Development of Human Capacities) 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and Secunty) 5) การบูร
ณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์(Social Integration) 6) ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 
7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) 8) ความภูมิใจในองค์การ (Organization pride or social 
relevance) 

ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
พ้ืนท่ีในการศึกษาคร้ังน้ีคือ องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์จ  านวน 

45 แห่ง    
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ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ระยะเวลาท่ีศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม 2554 ถึง ธนัวาคม 2554 ในการรวบรวมขอ้มูล       

การวิเคราะห์ขอ้มลู และการสรุปผล 
ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
1. ประชำกร   
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า และพนักงานจา้ง

ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์จ  านวนทั้งส้ิน 1,303 คน 

2. กลุ่มตวัอย่ำง 
     กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดจ้ากตารางส าหรับพิจารณาขนาดกลุ่มตวัอย่าง 

โดยการค านวณใชสู้ตรของ Yamane (Taro Yamane, 1973 : 125 อา้งถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2550 : 64)   
ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 307 คน 

ขอบเขตด้ำนตวัแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ  
ตัวแปรต้น ไดแ้ก่  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั (Two-

Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick Herzberg) มาเป็นเคร่ืองช่วยในการช้ีน านั่นคือ 
ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบั   
การปฏิบติังานโดยตรง (Intrinsic aspects of the job) เป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิด   
ความพอใจ ซ่ึงไดแ้ก่  1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  2) การไดรับการยอมรับนับถือ                  
3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  4) ความรับผดิชอบ  5) ความกา้วหนา้   

2.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีไม่ใช่เก่ียวกบัตวังานโดยตรง 
แต่มีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน (Extrinsic factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจแต่สามารถท าให้
บุคลากรพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได้ คือ 1) เงินเดือน 2) นโยบายการบริหารองค์การ            
3) ความมัน่คงในงาน 4) สภาพการท างาน 5) การปกครองบงัคบับญัชา 

ตวัแปรตำม ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการท างานของ ฮูสและคูมม่ิงส์ (Huse and Cumming, 
1985 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 ประการ ไดแ้ก่ 

1.  ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
2.  สภาพการท างานท่ีปลอดภัยไม่ เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 

environment)   
3.  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities)   
4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and Secunty)  
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5.  การบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์(Social Integration)  
6.  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism)  
7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space)  
8.  ความภูมิใจในองคก์าร (Organization pride or social relevance) 

 

ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีค  านิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ดงัต่อไปน้ี 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน (Quality of Working Life) หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิต
ในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขันธ์ โดยมีเป้าหมายส าคญัเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีท าและความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างาน  

 องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
ซ่ึงประกอบดว้ย 8 อ  าเภอ คือ อ  าเภอหวัหิน อ าเภอปราณบุรี อ  าเภอสามร้อยยอด อ  าเภอกุยบุรี อ  าเภอเมือง
ประจวบคีรีขนัธ ์อ  าเภอบางสะพาน อ  าเภอบางสะพานนอ้ย และอ าเภอทบัสะแก 

พนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล  หมายถึง พนักงานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ าและ
พนกังานจา้ง ซ่ึงไดรั้บการจา้งโดยไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน จากงบประมาณหมวดเงินอุดหนุนทัว่ไปหรือ
งบประมาณเงินรายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
          ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพยีงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ “รายไดแ้ละ
ประโยชน์ตอบแทน” หมายถึง การได้รับผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐาน 
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆท่ีมีลกัษณะท่ี
คลา้ยกนั 
 สภำพกำรท ำงำนที่ปลอดภัยไม่เป็นอนัตรำยต่อสุขภำพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไดส่้งผลต่อสุขภาพ 
 กำรพฒันำศักยภำพของผู้ปฏิบัติงำน (development of Human Capacities) หรือ “โอกาส
พฒันาศกัยภาพ” หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า 
โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมี
ความท้าทาย งานท่ีผูป้ฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงานท่ีได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคญัและงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 
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 ควำมก้ำวหน้ำและควำมมัน่คง (Growth and Secunty) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมโีอกาส
ท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพ และต าแหน่งอยา่งมัน่คง 
  กำรบูรณำกำรด้ำนสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึงการท่ีผูป้ฏิบติังาน
เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ีท างานท่ีมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น เอ้ืออาทร ปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
 ลักษณะกำรบริหำรงำน (Constitutionalism) หมายถึง องค์การค านึงถึงแนวคิดในเร่ือง    
การปฏิบติัท่ียดึกฏหมายเป็นหลกั และจะตอ้งใหค้วามส าคญัแก่บุคคลอย่างเท่าเทียมกนั เช่น สิทธิท่ีจะ
ระงบัการให้ขอ้มูลในเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานท่ีท าหรือเร่ืองท่ีเก่ียวกบัครอบครัว นอกจากน้ียงัตอ้งให้
ความเคารพต่อการเป็นมนุษยด์ว้ยกนัของเพื่อนร่วมงาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 
ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด 
 ภำวะอสิระจำกงำน (Total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวติ
ระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบ 
          ควำมภูมิใจในองค์กำร (Organization pride or social relevance) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การของตน          
ไดอ้  านวยประโยชน์และมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ดา้นการเมือง     
การรณรงคด์า้นการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มและอ่ืนๆ เป็นตน้ 

        ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีจูงใจพนักงานให้ปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึนมกัเก่ียวกับ
ความพึงพอใจ เช่น ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การไดรับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ 
                       ปัจจยัสุขอนำมยั หมายถึง ปัจจยัท่ีหากขาดหายไปจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจ
ในการท างาน มกัเก่ียวกบัสภาพการท างาน เช่น เงินเดือน นโยบายการบริหารองค์การ ความมัน่คงใน
งาน สภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 
(Fredrick Herzberg อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) เป็นตวัแปรตน้ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยั     
จูงใจและปัจจยัสุขอนามยั และน าหลกัการแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานของ ฮูสและคูมม่ิงส์ (Huse and Cumings, 1985 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-
21) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 ประการ ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair 
compensation) 2) สภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy environment) 
3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) 4) ความกา้วหน้าและ
ความมัน่คง (Growth and Secunty) 5) การบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์(Social Integration) 
6) ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) 8) ความภูมิใจ
ในองคก์าร (Organization pride or social relevance) มาก าหนดเป็นตวัแปรตาม ในกรอบแนวคิดการวิจยั
ในคร้ังน้ี 
 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ตวัแปรต้น       ตวัแปรตำม 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของพนกังำน
องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล จงัหวดั

ประจวบครีีขันธ์ 
 

1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  
2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็น   

อนัตรายต่อสุขภาพ  
3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คง  
5. การบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคม

สมัพนัธ ์  
6. ลกัษณะการบริหารงาน  
7. ภาวะอิสระจากงาน  
8. ความภูมิใจในองคก์าร 

 

ปัจจยัจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างานของ           

บุคคล 
2. การไดรับการยอมรับนบัถือ  
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ความรับผดิชอบ 
5. ความกา้วหนา้ 

 

ปัจจยัสุขอนำมยั 
1. เงินเดือน 
2. นโยบายการบริหารองคก์าร 
3. ความมัน่คงในงาน 
4. สภาพการท างาน 
5. การปกครองบงัคบับญัชา 
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ประโยชน์ของกำรวจิยั 
 

ประโยชน์ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์

1. ท าใหท้ราบถึงระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์

 2.  ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์

 3.  เพื่อน าผลการวิจยัไปปรับปรุง พฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือการวิจยัคร้ังน้ี  ดงัต่อไปน้ี 

1.   หลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
2.   แนวคิดทฤษฎีการจงูใจในการท างาน 

 3.   หลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัระบบการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.   ขอ้มลูพ้ืนฐานขององคการบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
5.   งานวิจยัท่ีเก่ียวของ  
6.   สรุปเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

หลักการและแนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางาน  
 

 มีนักวิชาการมากมายท่ีไดใหความหมายของค าวา“คุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตการ 
ท างาน” ไวด้งัตอไปน้ี 
 สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ ์(อา้งถึงใน ณรงคก์ร ศิริกุล, 2547 : 9) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตไวว้่า 
ส าหรับคนบางคนหรือคนบางกลุ่มค าว่า “คุณภาพชีวิต” หมายถึง การท่ีมีส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการด ารงชีวิต 
แต่บางกลุ่มอาจหมายถึง ความมัน่คงปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และอีกบางกลุ่มอาจหมายถึง การมี
เวลาพกัผอ่นหยอ่นใจ บางกลุ่มอาจหมายถึง การใหโ้อกาสแก่บุคคลในการพฒันาตนเอง หรือบางกลุ่ม
อาจหมายถึงการมีส่ิงแวดลอ้มท่ีน่าอยู ่
 บุญเจือ วงศเ์กษม (อา้งถึงใน ณัฐเดช จนัทรางสุ, 2547 : 9) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตใน
การท างาน หมายถึง ขีดหรือระดับท่ีคนแต่ละคนพอใจ ในหน้าท่ีการงาน เพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ณัฏฐพนัธ ์ เขจรนนัทน์ (2551 : 109) คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) หรือ 
QWL หมายถึง การประเมินสถานะในลกัษณะต่างๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตของบุคล คุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคัญกับผลของงานท่ีมีต่อบุคคลและ
ประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจของ
องคก์าร นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการท างานจะมีผลกระทบต่อบุคคลและองคก์ารทั้งในระดบัมหภาคและ
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จุลภาค โดยเฉพาะในปัจจุบันท่ีคุณภาพชีวิตการท างานกลายเป็นประเด็นส าคัญทางสังคมและ
เทคโนโลยี (Sociotechnical) ท่ีทั้งบุคคลและองค์การต่างก็เป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีตอ้งอยู่ร่วมและ
เก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 
 เดวิส และจอห์น (Davis and John, 1989 อา้งถึงใน ณรงค์กร ศิริกุล, 2547 : 10) กล่าวว่า
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีพึงพอใจและไม่พึงพอใจ 
ความต้องการเบ้ืองต้นคือการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีต่อพนักงานมากท่ีสุด 
เช่นเดียวกบัการท่ีตอ้งการให้มีสภาพแวดลอ้มการท างานเยี่ยงมนุษย ์โดยพยายามตอบสนอง
ความตอ้งการของมนุษยท่ี์เพ่ิมมากกว่าความตอ้งการพ้ืนฐาน ตอ้งการมีการจา้งงานผูท่ี้มีทกัษะใน
การท างาน กล่าวคือ แรงงานมนุษย์เป็นแรงงานท่ีต้องได้รับการพฒันามิใช่เพียงใช้งานเท่านั้ น 
นอกจากน้ียงัตอ้งใหแ้รงงานไม่อยู่ในสภาพแวดลอ้มเลวร้ายเกินไป ไม่เครียดเกินใป ตอ้งไม่ท าให้
ความเป็นมนุษยล์ดน้อยถอยลง ไม่มีการบงัคบั หรือมีความเส่ียง และสุดทา้ย  ควรไดม้ีเวลาหรือ
การพกัผอ่นในบทบาทอ่ืนๆ ของชีวิต เช่น ความเป็นพลเมือง คู่สมรส พ่อแม่ 
 เซอทส์  (Certs, 1989 อา้งถึงใน ณรงค์กร ศิริกุล, 2547 : 10) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวว้่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง โอกาสท่ีผูป้ฏิบติังานไดต้ดัสินใจในงานท่ีตนท า ยิ่งผูป้ฏิบติังาน       
มีโอกาสไดต้ดัสินใจมากเท่าไร ยิง่ท าใหคุ้ณภาพชีวิตมีมากข้ึนเท่านั้น 
 เซอร์เมอฮอน (Schermerhorn, 1991 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน์, 2551 : 110) กล่าวถึง
คุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็นกุญแจท่ีท าให้ลูกจ้างมีความพึงพอใจในงานสูงและเป็นตวัช้ีวดัท่ี
ส าคญัของประสบการณ์มนุษย ์ในองค์การ เป็นแนวคิดท่ีค  านึงถึงความเป็นมนุษย ์งาน และองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน มีจุดหมายว่าการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ี
จะตอ้งด าเนินควบคู่กนัไป การมีพนัธะร่วมกนัระหว่างพนกังานและองคก์ารหรือการแลกเปล่ียนคุณค่า
กนัอยา่งสมดุลนั้นจะท าใหท้ั้งพนกังานและองคก์ารประสบความส าเร็จ 

เลวิส (Lewis, 2001 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์, 2551 : 110) ไดร้วบรวมและ
แบ่งค าจ  ากดัความของค าว่า คุณภาพชีวิตเป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี 1) คุณภาพชีวิตท่ีจะใช้ชีวิตไดอ้ย่างปกติ           
2) คุณภาพชีวิต คือ ความสุขความพอใจ 3) คุณภาพชีวิต คือ ความส าเร็จและเป้าหมายส่วนบุคคล            
4) คุณภาพชีวิต คือ สุขภาพและจิตใจท่ีไดม้าโดยธรรมชาติ 5) คุณภาพชีวิต คือ ความสามารถทางสงัคม 

คาสิโอ (Caiso, 2003 อา้งถึงใน ณรงค์กร ศิริกุล, 2547 : 11) ไดอ้ธิบายว่า คุณภาพชีวิต       
การท างาน มีความหมาย 2 ประการ คือ 

1.  ความเท่าเทียมของคุณภาพชีวิตการท างานกบัเง่ือนไขความส าเร็จของการปฏิบติั เช่น 
ความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงาน การบงัคบับญัชาแบบประชาธิปไตย ส่ิงท่ีเก่ียวกบัพนกังาน สถานภาพ
การท างานท่ีปลอดภยั 
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2.  ความเท่าเทียมกนัของคุณภาพชีวิตการท างานกบัความตอ้งการของพนักงาน ซ่ึงมี
ความปลอดภยัเก่ียวกบัความพึงพอใจ มีความกา้วหนา้และสามารถพฒันาความสามารถ ซ่ึงในดา้นน้ีจะ
สมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยวดัระดบัสูงสุดของความตอ้งการของมนุษย ์
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labor Organization ILO อา้งถึงใน
ประเสิรฐ กล่ินหอม, 2543 : 11) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า เป็นเร่ืองปัญหา
แรงงานและมาตรการแกไ้ข ซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัถึงความพึงพอใจของคนงานและการเพ่ิมผลผลิต     
ในหน่วยงาน หากจะว่าไปแลว้คุณภาพชีวิตในการท างานจึงเป็นเร่ืองสุขภาพกายสุขภาพใจในสถานท่ี
ท างาน และมีความสมัพนัธก์บัการเพ่ิมผลผลิตดว้ย ซ่ึงสาเหตุมาจากการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างานน้ี 
มีการแบ่งปันอยา่งเป็นธรรมแลว้ ผูป้ระกอบการจะมีผลก าไรเพื่อใชใ้นการลงทุนต่อไปในขณะท่ีลูกคา้
จะไดใ้ชสิ้นคา้คุณภาพดี ราคาถกู ผูถื้อหุน้ไดรั้บเงินปันผลสูงข้ึน และพนกังานไดผ้ลตอบแทนในรูป
ของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีข้ึน 
 ดีลาโมท (Delamotte อา้งถึงใน ภทัรา หิรัญรัตนพงศ,์ 2542 : 9) ช้ีว่าคุณภาพชีวิตในการ
ท างานยงัมีความหมายกวา้งและไม่ชดัเจน ซ่ึงเขาไดร้วบรวมความหมายไวใ้นแง่มุมดงัต่อไปน้ี 

1. คุณภาพชีวิตในการท างานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย ค่าจ้าง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ผลประโยชน์และบริการ ความกา้วหน้าในการท างานและการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ อนัลว้นมีผลต่อ
ความพึงพอใจส าหรับคนงาน 

2. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบท่ีสุด คือผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อ
คนงานซ่ึงหมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงานควรรับ            
การพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคลและรวมถึง
ความตอ้งการของคนงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมผีลต่อสภาพ
การท างานของเขาดว้ย 

3. คุณภาพชีวิตในการท างานในแง่มุมท่ีมีความหมายเทียบเท่าไดก้บัการท างานเยี่ยง
มนุษยห์รือการปรับปรุงสภาพการท างาน การคุม้ครองแรงงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความ
เป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีท างาน โดยเฉพาะประเทศญ่ีปุ่น คุณภาพชีวิตในการท างานจะมคีวามหมาย 
ครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวิธีการหรือแนวปฏิบติัหรือเทคโนโลยสี าหรับส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มการท างาน
เพ่ือก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากข้ึนในการปรับปรุงผลลพัธท์ั้งขององคก์ารและปัจเจกบุคคล 

บรัช และแบลคบอร์น (Bruce and Blackburn, 1992 อา้งถึงใน สุเนตร นามโคตรศรี, 
2553 : 8) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานมีดงัต่อไปน้ี  

1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  
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2.  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและไม่ท าลายสุขภาพ  
3. การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยท างานท่ีมีความหมายและแสวงหา

แนวทางใหม่ๆ ในการท างาน  
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะและ

ความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน  
5. การบูรณาการทางสงัคม หมายถึง การมีโอกาสไดม้ีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างพนักงานและ

ผูบ้ริหาร  
6. การท่ีพนกังาท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล และการมีโอกาส

กา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั  
7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตวัและงานได้

อยา่งเหมาะสม  
8. การยอมรับทางสงัคม คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง  
ฮูส และคูมม่ิง (Huse and Cummings, 1985 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 28) ไดใ้ห้

นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่าเป็นความสอดคลอ้งกนัระหว่างความพึงพอใจใน
งานของบุคคลกบัประสิทธิผลหรือความส าเร็จขององคก์ารนั้นมาจากความผาสุข ในงานของผูป้ฏิบติังาน
อนัเป็นผลสืบเน่ืองจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน
นั้นๆ โดยคุณภาพชีวิตในการท างานช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์การอีกทั้งเพ่ิมขวญัและ
ก าลงัใจหรือเป็นส่ิงจูงใจในการท างานของบุคลากรอนัเป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรซ่ึงได้รับมาจากประสบการณ์ในการท างานของเขา ถา้เขาได้รับ
ประสบการณ์ในเชิงบวกจะท าให้เขามีความพึงพอใจมีความสุขในการท างาน และมีสุขภาพจิตท่ี
สมบูรณ์ ดงันั้น คุณภาพชีวิตในการท างานน้ีจึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของ
บุคลากรซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์ารในรูปแบบต่างๆ กล่าวคือ หากองคก์ารใดสมาชิกมีคุณภาพชีวิต
ในการท างานต ่ายอ่มจะก่อใหเ้กิดปัญหาตามมามากมาย เช่น ความไม่พอใจในตวังาน การถ่วงงาน 
การลดลงของผลผลิต มีพฤติกรรมองค์การในทางลบ ตลอดจนการลาออกจากองค์การ ซ่ึงก่อให้เกิด
ความสูญเสียต่อองค์การในรูปต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการสูญเสียเวลาท่ีจะตอ้งฝึกอบรมให้พนักงานมี
ความช านาญข้ึน ในทางตรงขา้มหากองค์การไดด้  าเนินการให้บุคลากรไดม้ีคุณภาพในการท างานใน
ระดบัท่ีเหมาะสมแลว้ ยอ่มน าไปสู่ความพึงพอใจในงานอนัส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ารได ้
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องค์ประกอบที่ก่อให้เกดิคุณภาพชีวติในการทํางาน 
เก่ียวกบัเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานไดม้ีผูก้ล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตใน

การท างานไวอ้ยา่งหลากหลาย ดงัต่อไปน้ี 
วอลตนั (Richard E.Walton อา้งถึงใน เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540 : 120-

121) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานว่าประกอบดว้ยคุณสมบติั 8 ประการ ดงัน้ี 
1. การให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 

หมายถึง คา้จา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ ค่าจา้งท่ีไดรั้บ
ความยติุธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตนกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยกนั 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy working condition) 
หมายถึง ผูป้ฏิบติังานควรอยู่ในสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดสุขภาพท่ีดีและควรจะไดก้  าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการคงไว ้ซ่ึงสภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบักล่ิน เสียง และการรบกวนทางสายตา 

3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Competency Developement) หมายถึง งานควรจะ
จดัโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชป้ระโยชน์และพฒันาทกัษะและความรู้ของผูป้ฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลต่อ
การไดม้ีส่วนร่วม ความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกทา้ทายซ่ึงเกิดข้ึนจากการท างานของตน 

4. ความเจริญงอกงามและสวสัดิการ (Growth and Secunty) หมายถึง ควรจะให้
ความส าคญัต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อการด ารงและขยายความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังานเอง ความรู้สึกและทกัษะใหม่ ท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่องานในอนาคตได ้และ
การใหโ้อกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในแขนงตน 

5. การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานได้มี
ความรู้สึกว่าตนประสบผลส าเร็จและเห็นว่าตนมีคุณค่าจะมีผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจาก
อคติว่าความรู้สึกชุมชนหรือสงัคมมีความส าคญั การเปิดเผยตนเองกบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกว่าไม่มี
การแบ่งชั้นกนัในองคก์าร และความรู้สึกว่ามีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิม 

6. สิทธิ/รัฐธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอยา่งไร
และการปฏิบติังานจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไร ค  าตอบอาจแตกต่างกันเพราะอาจข้ึนอยู่กับ
ลกัษณะทางดา้นวฒันธรรมขององค์การนั้นๆ ดว้ยว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใด 
ทนทานต่อความแตกร้าวไดม้ากนอ้ยเพียงใด และยดึมัน่ต่อการใหร้างวลัท่ียติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด 

7. จงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม (Total life space) หมายถึง งานของบุคคลหน่ึงควรจะไดม้ี
ความสมดุลกบับทบาทของบุคคลนั้น บทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลา ความตอ้งการทางดา้นอาชีพ 
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การเดินทาง ซ่ึงควรให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาว่างของ
ครอบครัวตลอดทั้งความกา้วหนา้ของบุคลากร การไดรั้บความดีความชอบ 

8. การเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานท่ี
ด าเนินไปในลกัษณะท่ีไม่รับผดิชอบต่อสงัคมจะก่อใหเ้กิดการลดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพ
ในกลุ่มผูท่ี้ปฏิบติังาน ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่าองคก์ารของตนไดม้ีส่วนร่วม
ในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ ท่ีเห็นไดเ้ช่น สวสัดิการต่างๆ 

ฮูสและคูมมิงส์ (Huse and Cummings, 1985 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 29)       
ไดว้ิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวิตในการท างานว่ามีลกัษณะต่างๆ 8 ดา้น ดงัน้ี 

1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หรือ “รายได้
และประโยชน์ตอบแทน” หมายถึง การไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน 
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆท่ีมีลกัษณะ    
ท่ีคลา้ยกนั 

2. สภาพการท างานท่ีปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
environment) หมายถึง การท่ีพนักงานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานได้
ส่งผลต่อสุขภาพ 

3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) หรือ “โอกาส
พฒันาศกัยภาพ” หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า 
โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมี
ความท้าทาย งานท่ีผูป้ฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงานท่ีได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคญัและงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

4. ความกา้วหน้าและความมัน่คง (Growth and Secunty) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังาน        
มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพ และต าแหน่งอยา่งมัน่คง 

5. การบูรณาการด้านสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึงการท่ี
ผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ีท างานท่ีมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น        
เอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 

6. ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง องคก์ารค านึงถึงแนวคิดในเร่ือง
การปฏิบติัท่ียดึกฏหมายเป็นหลกั และจะตอ้งใหค้วามส าคญัแก่บุคคลอย่างเท่าเทียมกนั เช่น สิทธิท่ีจะ
ระงบัการให้ขอ้มูลในเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานท่ีท าหรือเร่ืองท่ีเก่ียวกบัครอบครัว นอกจากน้ียงัตอ้งให้
ความเคารพต่อการเป็นมนุษยด์ว้ยกนัของเพื่อนร่วมงาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 
ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด 
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7. ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวิตระหว่างช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบ 

 8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organization pride or social relevance) หมายถึงความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้ว่าองค์การของตน          
ไดอ้  านวยประโยชน์และมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ดา้นการเมือง    
การรณรงคด์า้นการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มและอ่ืนๆ เป็นตน้ 

ดีลาโมท และทาคีซาวา (Delamott and Takezawa อา้งถึงใน ภทัรา หิรัญรัตนพงศ,์ 2542 : 
13) ไดแ้บ่งคุณภาพชีวิตในการท างานออกเป็น 5 มิติ คือ 

1. เร่ืองเก่ียวกบัสภาพการท างานทัว่ไป ซ่ึงเป็นระดบัพ้ืนฐานของกฎหมาย (Traditional 
goals) เช่น ชั่วโมงการท างาน การพกัผ่อน ลกัษณะงานท่ีมีการคุม้ครองเป็นพิเศษ เช่นงานอนัตราย
ส าหรับเด็กและสตรี มาตรการเหล่าน้ีควรไดรั้บการปรับปรุงเพ่ือพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีข้ึน 

2. การไดรั้บการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน (Fair treatment an work) ซ่ีงเป็น
ความตอ้งการของคนงานท่ีจะไดรั้บความยุติธรรมจากการท างานในแง่การกระท าอย่างเป็นธรรมต่อ
บุคคล 

3. การให้โอกาสคนงานเข้าไปมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการท างาน (Influence of 
excisions) หมายถึง การส่งเสริมใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยการไดแ้สดงความคิดเห็นเพือ่
เพ่ิมพนูประสิทธิภาพในการท างานและปรับปรุงคุณภาพชีวิตท่ีดีงาม 

4. ส่งเสริมให้คนงานมีโอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพการงานของตนโดยการให้
คนงานไดท้ างานท่ีมีความทา้ทาย (Challenge of work content) เช่น ให้คนงานไดมี้อิสระท่ีจะคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการเลือกหรือก าหนดวิธีการท างานเป็นของตนเอง 

5. วงจรชีวิตการท างาน (Work life) เป็นอีกมิติท่ีใหค้วามส าคญัต่อการท างานกบัช่วงชีวิต
คนงานให้มีการผสมกลมกลืนกัน การท างานเป็นอีกเร่ืองท่ีต้องด าเนินไปตลอดชีวิตคน ซ่ึงมี
ความสมัพนัธก์บัครอบครัวและสงัคมของคนงาน ดว้ยเหตุน้ีทั้งสถานภาพทางสงัคมและความกา้วหน้า
ในสายอาชีพกบัวิถีชีวิตจึงตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั 

นิวสตรอม และเดวิท (Newstrom and David, 1997 : 293-294 อา้งถึงใน ภทัรา หิรัญรัตนพงศ,์ 
2542 : 13) ไดก้ล่าวถึงเกณฑท่ี์จะวดัคุณภาพชีวิตการท างานไวด้งัน้ี 1) มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี 2) มีระบบ
ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม 3) งานมัน่คงและพึงพอใจในงาน 4) มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 5) มีหน้าท่ี
รับผดิชอบในการท างานมากข้ึน 6) มีการพฒันาทกัษะ 7) ลดความเครียดในการท างาน 8) มีสมัพนัธภาพ
ท่ีดีในการท างาน 
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คาสิโอ (Casio, 1998 อา้งถึงใน ภทัรา หิรัญรัตนพงศ,์ 2542 : 14) กล่าวถึง ประเด็นส าคญั
ของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลในสถาบนัการท างานสหรัฐอเมริกา จะตอ้งประกอบไปดว้ยปัจจยั 
8 ประการ คือ 1) ความร่วมมือของลกูจา้ง 2) การพฒันาอาชีพ 3) การแกไ้ขปัญหา 4) การส่งเสริมสุขภาพ
ของผูป้ฏิบติังาน 5) ความมัน่คงของงาน 6) การส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัในการท างาน 
7) ค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนั 8) ความภูมิใจในองคก์าร 

ดัชนีวดัคุณภาพชีวติการทํางาน 
วอลตัน (Walton, 1975 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์, 2551 : 109) ไดก้ล่าวถึง

เกณฑก์ารประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน (Criteria for Quality of Work Life) ไวด้งัน้ี 
1. การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
2. สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 

Working Conditions) 
3. อกาสในการใช้และพฒันาความสามารถของพนักงาน (Opportunity to Use and 

Develop Worker Capabilities) 
4. ความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต (Opportunity for Continue Growth and 

Security) 
5. สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายในท่ีท างาน (Social Environment of Work Place) 
6. การปกป้องสิทธิของพนกังาน (Protection of Workers’ Rights) 
7. สมดุลระหว่างงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน (Balance of Work and Non work 

life) 
8. ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร (Organization Social Responsibility) 
เลวิน (Lewin, 1981 : 47-51 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์, 2551 : 109) ไดเ้สนอ

องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ไว ้10 ประการ ดงัน้ี 1) ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 
2) เง่ือนไขของการท างาน 3) เสถียรภาพของการท างาน 4) การควบคุมการท างาน 5) การปกครอง
ตนเอง 6) การยอมรับ 7) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 8) วิธีพิจารณาการเรียกร้อง 9) ความพร้อม
ของทรัพยากรท่ีมีอยู ่10) ความอาวุโส 

ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติในการทํางาน  
แฮคแมนและซทัเทิล (Hackman and Suttle, 1977 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์, 2551 : 

109) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่าคุณภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อ   
การท างานอยา่งมากมาย ไดแ้ก่ 

1. ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีกบัตวัเอง 
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2. ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน (สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในงาน) 
3. ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร (เกิดความผกูพนัธต่์อองคก์าร) 
นอกจากน้ี ยงัช่วยส่งเสริมสุขภาพจิตช่วยให้เจริญกา้วหน้า มีการพฒันาตนเองให้เป็น

บุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์าร และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริม
ใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริการท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 

กอร์ดอน (Gordaon, 1991 อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์, 2551 : 110) กล่าวไวว้่า 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นการส่งเสริมใหพ้นกังานไดม้ีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและ
ตดัสินใจกบัฝ่ายบริหาร และสร้างโอกาสในการท างานมากข้ึน คุณภาพชีวิตในการท างานเก่ียวขอ้งกบั 
“งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคน ท าให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง
พ้ืนฐานของงาน และระบบการท างาน ระบบการให้รางวลัสอดคลอ้งกบักระบวนการในการท างาน
ผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีหลายๆ หน่วยงานไดน้ าแนวทางส่งเสริม
คุณภาพชีวิตในการท างานมาใช ้โดยในระยะแรกเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ปรับปรุง   
การท างาน และลดค่าใชจ่้ายหรืองบประมาณของหน่วยงาน โดยอาศยัวิธีการท างานเป็นกลุ่ม คลา้ยกบั
ระบบกลุ่มคุณภาพ (Quality Circles) จะมีการประชุมกนัในกลุ่มใหบุ้คลากรเสนอแนะขอ้คิดเห็นไปใช้
ในการปรับปรุงการท างาน การเพ่ิมคุณค่าของงานท่ีท า ซ่ึงจากการท่ีน าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ในการท างานไปใช ้พบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน 
อตัราการขาดงาน และการลาออกลดลงตามไปดว้ย 

ดีสเลอร์ (Desslers, 1991 อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 : 16) กล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ เกิดวฒันธรรมองค์การ (Culture) เกิดขวญั
ก าลังใจ (Morals) และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ 
(Psychological Environment) 

 ไอเซนเบอร์เกอร์ (Eisenberger, 1990 อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 : 16) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน จะท าให้
พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารยิง่ข้ึน ตลอดจนความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารเพ่ิมข้ึน 

สกูเลอร์ (Schuler อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 : 16) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของ
คุณภาพชีวิตในการท างานว่า 

1. เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน (Maximized emplcyee satisfaction) เสริมสร้างขวญั
และก าลงัใจใหบุ้คลากร (Increase employee morale) 

2. ท าให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึน (Higher productivity) อย่างน้อยท่ีสุดก็เกิดอตัราการขาดงาน      
ท่ีลดลง 
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3. ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมข้ึน (Higher efficiancy) จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วม
และสนใจงานมากข้ึน 

4. ลดความเครียด และอุบติัเหตุ และความเจ็บป่วย (Reduce stress accident and illness) 
จากการท างานซ่ึงจะส่งผลถึง 

5. ลดค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล (Minimized medical costs) รวมถึงค่าประกนัดา้น
สุขภาพ 

6. การลดอตัราการเรียกร้องสิทธิการท าประกัน (Minimized insurance clams)      
ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก (Work force flexibility) และความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนกังาน
มีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในการท างานเพ่ิมข้ึน 

7. อตัราการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรดีข้ึน (Better selection ratios) เน่ืองจาก   
ความน่าสนใจเพ่ิมข้ึนขององคก์าร จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีต่อองคก์าร 

8. ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของบุคลากร (Reduce absenteeism and tumover) 
โดยเฉพาะบุคลากรท่ีดี 

9. ท าใหบุ้คลากรรู้สึกสนใจงานมากข้ึน (Increase job involvement) จากการให้บุคลากร  
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร การเคารพสิทธิ
ของบุคลากร 

แฮคแมน และซทัเทิล (Hackman and Suttle, 1977 อา้งถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541 : 16) 
ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อ
การท างานอยา่งมากมาย อนัไดแ้ก่ ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ 
นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองของสุขภาพกาย สุขภาพจิต ช่วยใหเ้จริญกา้วหน้า มีการพฒันาตนเอง
ใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์าร และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และ
ส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริหารท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ  

 ดงันั้น จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life)      
ท่ีจะน าไปใชในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ส่ิงตางๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ชีวิตในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจาง คาตอบแทน ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอมการท างาน     
ผลประโยชนตอบแทน ความกา้วหนาในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ ส่ิงเหลาน้ีลวนแลวแต่  
เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับพนักงาน ส่ิงตางๆ ท่ีเก่ียวของกบัชีวิตในการท างานของ     
แตละบุคคลและสภาพแวดลอมในการท างานภายในองคการ มีเปาหมายส าคญัรวมกนัอยท่ีูการลด
ความตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงถือเปนกลไกส าคญัในการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างาน    
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 ความจ าเปนท่ีตองมีคุณภาพชีวิตการท างานนั้นคือ เมื่อแตละบุคคลไดใชชีวิตการท างาน  
อยกูบัส่ิงท่ีตนเองพอใจก็จะท าใหมีสภาพจิตใจ และอารมณท่ีดี ซ่ึงสงผลใหท างานดีตามไปดวย ดงันั้น
จึงจ  าเปนอยางยิง่ท่ีแตละองคการจะตองศึกษาหรือแสวงหาหนทางใหเกิดความสอดคลองตองกนัของ
ความพึงพอใจระหวางพนกังานและองคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายสูงสุด 
 

แนวคดิทฤษฎกีารจูงใจ 
 
 การจูงใจ (Motivation) มีรากฐานมาจากค าว่า “Movere” แปลว่า “to move” ในภาษาละติน 
ซ่ึงหมายถึงการเคล่ือน การหมุนหรือการผลกัดนัจากภายในให้มนุษยไ์ดแ้สดงพฤติกรรมในทิศทางท่ี
ตอบสนองต่อส่ิงท่ีเป็นจุดประสงคห์รือความตอ้งการของตน ซ่ึงนกัวิชาการไดใ้หค้  านิยามของการจูงใจ
ในการท างานไวด้งัน้ี 
 พี ที ยงั (P.T. Young อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน์, 2551 : 78) ไดก้ล่าวไวว้่า การจูงใจ 
เป็นกระบวนการของการกระตุน้เพื่อสนบัสนุนความกา้วหน้าของงานท่ีกระท า และก าหนดแบบแผน
ของกิจการท่ีกระท า 
 มายล ์(N.R.F. Maire อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน์, 2551 : 79) ไดก้ล่าวไวว้่า การจูงใจ 
เป็นกระบวนการซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรมอนัไดรั้บอิทธิพลจากจุดมุ่งหมาย  
 จากนิยามดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าการจูงใจ หมายถึงกระบวนการต่างๆท่ีร่างกายและ
จิตใจถกูกระตุน้จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพ่ือท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมายของเป้าหมาย   
ท่ีตอ้งการ ความตอ้งการของบุคคลจะเป็นแรงขบัให้เขาแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ไดส่ิ้งท่ีตอ้งการหรือ
เป้าหมาย ถา้บุคคลบรรลุเป้าหมายแลว้แรงขบัก็จะลดลงและอาจเกิดความตอ้งการอ่ืนข้ึนอีกเป็นวงจร  
 นกัจิตวิทยาหลายท่านไดพ้ยายามศึกษาคน้ควา้ทดลองและวิจยัในเร่ืองการจงูใจท่ีมอิีทธิพล
ต่อพฤติกรรมของมนุษย ์โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผลงานส าคญัท่ีมีความส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจมากท่ีสุด คือทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยใ์นแง่คิดต่างๆ 
กนั จึงไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจพฤติกรรมของบุคคล ดงัต่อไปน้ี 

ทฤษฎีการจูงใจสองปจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory of Motivative) 
 เฮอร์ซเบิร์ก (Fredrick Herzberg อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) เสนอทฤษฎี

สองปจจยั (Two-Factor Theory) มาเปนเคร่ืองชวยในการช้ีน า นัน่คือ ปจจยัจูงใจ (Motivator factors) และ     
ปจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) 
 ปจจยัจูงใจ (Motivator factors) เปนองคประกอบหรือปจจยัท่ีเก่ียวของกบัการปฏิบติังาน
โดยตรง (Intrinsic aspects of the job) เปนปจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิดความพอใจ ซ่ึงไดแก  
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 1.   ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement)   
 2.   การไดรับการยอมรับนบัถือ (Recognition)    
 3.   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself)    
 4.   ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
   5.   ความกาวหนา (Advancement) 

ปจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เปนองคประกอบท่ีไมใชเก่ียวกบัตวังานโดยตรง แตมี
ความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน (Extrinsic factors) เปนปจจยัท่ีไมใชส่ิงจูงใจแต สามารถท าใหบุคลากร
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได ซ่ึงมีอย ู9 ประการคือ  

1.   เงินเดือน (Salary)  
2.   โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth)  
3.  ความสัมพนัธกบัผูบงัคับบัญชา ผูใ้ต้บงัคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Relations with 

superiors, subordinates and peers)  
4.    ลกัษณะของอาชีพ/ต าแหน่ง (Status) 
5.    นโยบายการบริหารองคก์าร (Policy and administration)  
6.  สภาพการท างาน (Working condition)  
7.  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) 
8.  ความมัน่คงในงาน (Job security)  
9.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
จากการศึกษาทฤษฎีการจูงใจสองปจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory of 

Motivative) ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั เป็นองค์ประกอบส าคญัในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองคก์ารต่าง  ๆเพราะสามารถท าใหบุ้คคลพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบในดา้นต่างๆ เช่นความกาวหนา การไดรับการยอมรับ 
นบัถือ เงินเดือน นโยบายการบริหาร สภาพการท างาน และการปกครองบงัคบับญัชา ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วย
ส่งผลถึงคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานในองคก์ารนัน่เอง 
 โดยผูว้ิจยัไดน้ าปัจจยัจูงใจ ไปท าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่าง ทั้ง 5 ดา้น ส าหรับปัจจัย
สุขอนามยั มี 9 ดา้น ผูว้ิจยัไดน้ ามาใชศ้ึกษา เพียง 5 ดา้น คือ เงินเดือน นโยบายการบริหารองคก์าร ความ
มัน่คงในงาน สภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบัสภาพพ้ืนท่ีและ
กลุ่มตัวอย่างมากกว่าด้านอ่ืนๆ โดยท าการวิเคราะห์ และศึกษาจากผลงานวิจัย พบว่า ผูว้ิจัยท่ีได้
ท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัส่วนมากเลือกใช ้เฉพาะดา้นท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัพ้ืนท่ี และกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัตารางการวิเคราะห์ปัจจยัสุขอนามยั 
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ตารางท่ี 2.1 การวิเคราะห์ปัจจยัสุขอนามยั 
 
งานวิจยั ผูว้ิจยั ปัจจยัสุขอนามยั 

 
เร่ืององคป์ระกอบท่ีมี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองใช ้
ไฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์ : 
ศึกษาเฉพาะนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี. 

วราภรณ์ รัตนอาชาไนย - ความเจริญกา้วหนา้ 
- สภาพการท างาน      

- ความสมัพนัธข์องหวัหนา้และ
เพื่อนร่วมงาน  

- ความมัน่คงในงาน  

- ผลตอบแทน 

เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจตรวจคน
เขา้เมือง : ศึกษากรณีกองตรวจ
คนเขา้เมือง 2 ท่าอากาศยาน
กรุงเทพ 

จิตรลดา พดัเยน็ - การปกครองบงัคบับญัชา       
- ความกา้วหนา้ 
- นโยบายและการบริหารงาน  

- สภาพการท างาน 

- ผลตอบแทน 
เร่ืองศึกษาปัจจยัจูงใจในการ
ท างานของพนกังานธนาคาร 
กรุงไทย จ  ากดั (มหาชน) สาขา
ในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ 

พรทิพย ์สุติยะ - ความมัน่คงในงาน 
- ค่าตอบแทน 
- สภาพการท างาน 
- ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบั 
บญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- นโยบายและการบริหารงาน 

เร่ืองระดบัความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
อาเภอล าปลายมาศ จงัหวดั
บุรีรัมย ์

ตรีโชค ศิริ - การปกครองบงัคบับญัชา       
- ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
- นโยบายและการบริหารงาน 
- สภาพแวดลอ้มการท างาน 

- ผลตอบแทน 
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ทฤษฎลีาํดับขั้นแห่งความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need  Hierarchy) 
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(อา้งถึงใน ศิริพงษ์ ลดาวลัย ์ณ อยุธยา, 2551 : 

148-152) 
มาสโลว ์(Abraham H. Maslow, 1954 อา้งถึงใน ศิริพงษ์ ลดาวลัย ์ณ อยุธยา, 2551 : 148-

152) นกัจิตวิทยาไดศ้ึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยซ่ึ์งมีความเก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจและมอิีทธิพล
ต่อพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์าร และมีความเช่ือว่า มนุษยม์ีความตอ้งการ พฤติกรรมของมนุษยจ์ะ
เป็นไปเพ่ือตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น 

มาสโลว ์ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์วด้งัน้ี 
1.  มนุษยย์อ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอ และไม่มีส้ินสุด ในขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บ

การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึน กระบวนการน้ีเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
2.  ความต้องการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจส าหรับพฤติกรรมนั้น      

อีกต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบจึงจะเป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของคนนั้น 
3.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะเรียงกนัเป็นล าดบัขั้นตามความส าคญั เมื่อความตอ้งการ  

ในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้  มนุษยจ์ะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงข้ึน 
มาสโลว ์ไดแ้บ่งล  าดบัขั้นความตอ้งการไวด้งัน้ี 
1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษย ์

และเป็นส่ิงจ  าเป็นท่ีสุดส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกายจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลา
สม ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ชีวิตก็ด  ารงอยูไ่ม่ได ้ความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ อาหาร 
เคร่ืองนุ่งห่ม น ้ าด่ืม อากาศ ยารักษาโรค ความตอ้งการพกัผ่อนลลล ในขั้นแรกน้ีหน่วยงานมกัจะ
ตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคน โดยการจ่ายค่าจา้งเพื่อใหค้นงานไดแ้สวงหาส่ิงจ  าเป็นขั้นมลูฐาน
ของชีวิต เพื่อการด ารงชีวิตของแต่ละคน 

2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่างๆ ท่ีจะมีต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ ตลอดจนความมัน่คงปลอดภยัใน
การท างาน ถา้คนเราท างานมีความหวาดหวัน่อยู่ตลอดเวลาแล้ว งานท่ีท าไปย่อมไม่เป็นผลดีต่อ
หน่วยงาน หน่วยงานควรออกกฎหรือนโยบายใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น การปลดออก 
หรือไล่ออก ควรพิจารณาอยา่งไร ระบบความชอบพอส่วนตวั การเลือกปฏิบติั เป็นส่ิงท่ีกระทบกระเทือน
ต่อความปลอดภยัและมัน่คง 

3.  ความตอ้งการทางสังคม (Socail Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเขา้สู่สังคม ตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับความเป็นมิตรภาพและความรักจากเพื่อนร่วมงาน เป็นความตอ้งการท่ีจะใหบุ้คคลหรือ
เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าคญัของตน หน่วยงานควรส่งเสริมมิตรภาพและการร่วมมือกนัใน
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สถานการณ์การท างานมีการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นเพื่อสร้างความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงาน 

4.  ความตอ้งการความยกยอ่งยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบั
จิตใจ เช่ือมัน่ตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ 
และรวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่น เป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย หน่วยงานควรจะกระตุน้
ความสามารถพิเศษท่ีมีอยูใ่นตวัผูป้ฏิบติังาน โดยการวิจารณ์การท างานและระลึกถึงผลงานท่ีส าเร็จเป็น
อย่างดี ให้เกียรติและให้การส่งเสริมโดยใช้หลักคุณความดี (Merit) และมีการประเมิน ผลงาน 
ความกา้วหนา้ในการงาน 

5.  ความตอ้งการประสบความส าเร็จตามความนึกคิด (Safety Actualization Needs)   
ความตอ้งการชั้นสูงสุดน้ีเป็นความตอ้งการพิเศษ ซ่ึงคนธรรมดาส่วนมาก นึกอยากจะเป็นนึกอยากจะได้
แต่ไม่สามารถเสาะหาได ้

 จากการศึกษาทฤษฎีล าดบัขั้นแห่งความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Need  Hierarchy) 
ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า มนุษยม์ีความตอ้งการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เมื่อความตอ้งการระดบั
หน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะแสวงหาความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไป ซ่ึงความตอ้งการในดา้น
ต่างๆจะเป็นแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์การและการด ารงชีวิตของมนุษยใ์นองค์การ    
ซ่ึงหน่วยงานควรมีการกระตุน้และให้ความส าคญัในการเสริมสร้างความตอ้งการในดา้นต่างๆ เพื่อ
พฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในหน่วยงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเกิดความพึงพอใจในทั้งสอง
ฝ่ายคือไม่ว่าจะเป็นผูป้ฏิบติังานหรือผูบ้ริหารองคก์าร 

ทฤษฎีความต้องการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer ERG Needs) 
 เคลตอน อนัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer, 1972 อา้งถึงใน นลินี โสพิศ, 2552 : 17-18)       
ไดน้ าแนวคิดของ Maslow และ Herzberg ในเร่ืองล  าดบัขั้นแห่งความตอ้งการและการจูงใจในสองปัจจยั
ไปศึกษาคน้ควา้เพ่ือขยายผลให้กวา้งขวางยิ่งข้ึน ซ่ึง Alderfer ไดใ้ห้ความส าคญัต่อความตอ้งการของ
มนุษยเ์ป็นหลกั ผลจากการศึกษาคน้ควา้ พบว่า ความตอ้งการของมนุษย ์จ  าแนกได ้3 กลุ่ม คือ 

1. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวิต (Existence Needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการท่ีจะช่วยให้
มนุษยอ์ยูร่อด โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความตอ้งการดา้นร่างกาย เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศยั ค่าจา้งในการ
ท างาน ความมัน่คง สวสัดิภาพ ความปลอดภยั 

2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs)ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้น
สงัคม การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น การมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น การมีช่ือเสียง การไดรั้บการยอมรับ
จากสงัคม  
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3. ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (Growth Needs)ไดแ้ก่ ความตอ้งการในการพฒันา
ตนเอง ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการใชศ้กัยภาพของตนเองอย่าง
เต็มท่ี  
 อนัเดอร์เฟอร์ เช่ือว่าองค์ประกอบของความต้องการทั้ง 3 ประการ คือ Existence 
Relatedness Growth (ERG Needs) มีลกัษณะเช่นเดียวกบัทศันะของ Maslow และ Herzberg ท่ีน าเสนอ
ไว ้เพียงแต่การจดักลุ่มขององค์ประกอบท่ีแตกต่างกนั นอกจากนั้น Alderfer ยงัมีความเช่ือว่า ความ
ตอ้งการทั้งสามประการมีความต่อเน่ืองกนั มิไดแ้บ่งความตอ้งการออกเป็นล าดบัขั้น และยงัมีความเช่ือ
ว่าไม่จ  าเป็นท่ีความตอ้งการในระดบัตน้จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนจึงจะเกิดความตอ้งการใน
ระดบัสูง ความตอ้งการหลายๆ ระดบัอาจจะเกิดข้ึนในตวับุคคลในเวลาเดียวกนัก็ได ้
 จากการศึกษาทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer ERG Needs) ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า 
ความตอ้งการของมนุษย ์ในดา้นต่างๆมีความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในองคก์าร เป็นส่วนช่วย
จูงใจให้มนุษยเ์กิดแรงกระตุน้ในการท างาน เช่น ค่าจา้ง ความมัน่คง สวสัดิภาพ ความปลอดภยั 
และความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงช่วยส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานในองคก์ารใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
 วิคเตอร์ และคณะ (Victor H. Vroom and other อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์, 2551 : 

90) ได้ศึกษากระบวนการท่ีบุคคลจะตัดสินใจแสดงพฤติกรรมเลือกทางใดทางหน่ึงเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการตดัสินใจเลือกท่ีจะเลือกท่ีจะกระท าใน
ส่ิงท่ีเขาเช่ือว่ามีคุณค่าและความส าคญัต่อตนเองมากนอ้ยเพียงใดในการวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคล
จึงควรจะไดว้ิเคราะห์ในเชิงคุณค่าของรางวลัและความเป็นไปไดใ้นการรับรางวลันั้น องคป์ระกอบหลกั
ของทฤษฎีความคาดหวงั จึงตอ้งประกอบดว้ยรางวลั เช่น เงินเดือน การเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง      
ซ่ึงเป็นความตอ้งการของบุคคลกบัความคาดหวงัของบุคคลในการท่ีจะไดรั้บรางวลันั้น จึงสรุปไดว้่า 
ผูรั้บการกระตุน้จะมีความคาดหวงัในเป้าหมายและความสามารถของตน ตลอดจนให้ความส าคญักบั
รางวลัท่ีเขาจะไดรั้บ 

จากการศึกษา ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ วิคเตอร์ และคณะ ผูว้ิจยั
สรุปไดว้่า ความคาดหวงัของแต่ละบุคคลในการตอบสนองความตอ้งการของตนเองในการท างานนั้น
ต่างมุ่งหวงัส่ิงตอบแทนดา้นรางวลั เช่น เงินเดือน การเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง เป็นส่วนช่วยกระตุน้
ใหบุ้คลากรในหน่วยงานทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อองค์การ เพราะไดรั้บรางวลั
ตามส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัไว ้ซ่ึงจะส่งผลเก่ียวเน่ืองกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในองค์การ
นัน่เอง 
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นอกจากน้ียงัมีนกัวิจยัท่านอ่ืนไดใ้หแ้นวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจในการท างาน ดงัน้ี  
แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor อา้งถึงใน ศิริพงษ์  ลดาวลัย ์ณ อยุธยา, 2551 : 166)        

ไดเสนอ   x-y theory คือ สมมติฐานวา คนมี 2 ชนิด คือ x คนข้ีเกียจ เฉ่ือยชา และ y คนขยนั กระตือรือรน     
แลวหาวิธีตอบสนองหรือจูงใจท่ีเหมาะสมกบัประเภทของคน  

แมคเคอร์แลนด ์(David C. Mcclelland อา้งถึงใน นลินี โสพิศ, 2552 : 20) ไดเสนอทฤษฎี
ความตอ้งการของมนุษย ์โดยมุ่งความปรารถนา (The Need to Achieve Theory) มี 3 ระดบั คือ 

ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Achievement) หมายถึงบุคคลท่ีมุ่งมัน่ในการท างาน     
ซ่ึงมกัจะตั้งเป้าหมายในการท างานไวค่้อนขา้งสูงโดยให้ความส าคญัต่อความส าเร็จของงานมากกว่า
ค  านึงถึงรางวลัหรือผลตอบแทน 
   ความตอ้งการอ านาจ (Power)  หมายถึงความตอ้งการท่ีจะมีอ  านาจเหนือผูอ่ื้น และพยายาม
ใชว้ิธีการสร้างอิทธิพลใหเ้กิดการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น  
 ความตอ้งการความผกูพนั (Affiliation) หมายถึงความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจาก
ผูอ่ื้น 

จากการไดศ้ึกษา แนวคิดและทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์สรุปไดว้่าส่ิงท่ีท า
ใหเ้กิดความพึงพอใจของมนุษย ์มกัจะไดแ้ก่ ทรัพยากร (Resourccs) หรือ ส่ิงเร้า (Stimuli) การวิเคราะห์
ระบบความพึงพอใจ คือ การศึกษาว่าทรัพยากร หรือส่ิงเร้าแบบใด เป็นส่ิงท่ีตอ้งการท่ีจะท าให้เกิด    
ความพอใจ และความสุขแก่มนุษย ์ความพอใจ จะเกิดไดม้ากท่ีสุด เม่ือมีทรัพยากรทุกอย่างท่ีเป็นท่ี
ตอ้งการครบถว้น 

นอกจากน้ี ยงัมีปจจยัอ่ืนท่ีมีสวนท าใหเกิดความพึงพอใจไดเชนกนั (นลินี โสพิศ, 2552 : 21) 
อาทิ   

1.   ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม และเปนไปตามขอบญัญติัของกฎหมาย  
2.   ลกัษณะของงานท่ีท า ไดแก การไดท างานท่ีตรงกับความตองการและความรู้

ความสามารถของตน และไมเกิดความเส่ียงในขณะปฏิบติังาน  
3.   การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก การส่ือสารเพื่ออ  านวยประโยชนใหการ

ด าเนินงานเปนไปอยางราบร่ืน ทนัตอเวลาและความตองการของบุคคลในองคการ  
4.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนตางๆ (Benefits) ไดแก การบริการ การรักษาพยาบาล  

โบนสั สวสัดิการตางๆ 
สรุปจากการศกึษาการใชทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation) ในการท างานจ าเปนท่ีจะตองมี  
1.  การมีระบบโครงสรางเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเหมาะสม และเนน Pay for 

Performance และการอยรู่วมกนัอยางสนัติสุขในองคการ  
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2.  การมีโอกาสและความกาวหนาในงานและองคการ  
3.  การมีสวนรวม  
4.  การท างานทาทาย  
5.  การท างานเปนทีม  
6.  การใหรางวลัพิเศษ   
 
ดงันั้น จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจในการท างาน ท่ีไดก้ล่าวมา ผูว้จิยัสรุป

ไดว้่า ปจจยัท่ีอยใูนตวัมนุษยและแรงจูงใจในการท างานไดปรากฏ เปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึนและเร่ิมมี
ความส าคญัมากข้ึน ความจริงแลว มนุษยมีความแตกตางกนัในทางพฤติกรรมและคานิยม มนุษยใน   
องคการมีความสามารถเฉพาะท่ีไมเหมือนกัน และสามารถท าใหองคการประสบความส าเร็จหรือ            
ลมเหลวไดเพราะพฤติกรรมแฝงทั้งในทางบวกและทางลบตางสงผลโดยตรงกบัองคการดวยกนั ดงันั้น
หากบุคลากรภายในองคก์ารมีพฤติกรรม คานิยม ท่ีดีตอองคการและเพื่อนรวมงานก็จะสงผลใหองคการ
สามารถบรรลุเปาหมาย แตองคการจะตองมีวิธีการจูงใจใหบุคลากรแสดงความสามารถและตั้งใจท างาน 
โดยแสดงใหเห็นถึงความเอาใจใสขององคการตอคนในองคการ เช่น การให้รางวลัพิเศษ ค่าตอบแทน    
ท่ีเหมาะสม การเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง สภาพการท างานท่ีปลอดภัย เป็นตน้ เพื่อส่งเสริมและ
พฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานซ่ึงจะเป็นประโยชนต่อองคการนัน่เอง   
 

หลักการและแนวคดิเกี่ยวกับระบบการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานในคร้ังน้ีไดมีความเก่ียวของกบัระบบการพฒันา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเรียกกนัว่า HR Scorecard (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน, 2547) คือในหลกัการประเมินนั้นไดรวมถึงเร่ือง คุณภาพชีวิตไวดวย การศึกษาถึงคุณภาพชีวติ
ของบุคลากรในองคก์ารจึงเปนประเด็นท่ีสอดคลองกบั หลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัระบบการพฒันา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนตวัช้ีวดัหน่ึงของความส าเร็จขององคการ ในสวนของ
ภาคเอกชนนั้นไดมีการใชระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมาเปนเวลานาน ปจจุบนัภาครัฐจึงได
เลง็เห็นความส าคญัของทุนมนุษย และไดออกนโยบายเพื่อใหความส าคญักบัผเูปนขาราชการ พนกังาน 
ขาราชการและผท่ีูท างานเก่ียวของกบัสวนภาครัฐ ดงันั้น ส านักงานขาราชการและพลเรือน หรือเรียก
สั้นๆ วา ก.พ. ไดออกพระราชบญัญติัในเร่ืองการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลออกมา
เพื่อใหสอดคลองกบัโลกท่ีก  าลงัเปล่ียนไป และใหความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย หรือทุนมนุษยท่ีอยู
ในระบบราชการไว ดงัน้ี 
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 องคประกอบของระบบการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) 
2.  ปจจยัท่ีจะน าไปสูความส าเร็จ (Critical Success Factors) 
3.  มาตรวดัและตวัช้ีวดัความส าเร็จ (Measures and Indicators) 
4.  ผลการด าเนินงาน (Evidence, Application and Reports)  

 กรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตร 
2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. คุณภาพชีวิต : ความสมดุลระหวางชีวิตและการท างาน 
5. ความพรอมรับผดิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   
คุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติและการทํางาน (Quality of Work Life)  
1. ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการท างาน และระบบงาน 
2. การจดัสวสัดิการและส่ิงอ  านวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวสัดิการ ตามกฎหมาย 
3. ความสัมพันธอนัดีระหวางฝายบริหารกับขาราชการผูปฏิบัติงาน และระหว่าง

ขา้ราชการและผปูฏิบติังานดวยกนัเอง   
ส่ิงที่สวนราชการควรดําเนินการเพือ่คุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติ และการทาํงาน  
1. สภาพแวดลอมการท างานท่ีทนัสมยั 
2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารส าหรับการปฏิบติังานการพฒันา และ 

การบริการประชาชน 
3. การส ารวจความพึงพอใจของขาราชการตอสภาพแวดลอมการท างาน  สวสัดิการ 
4. การจดัใหมีการจดัสวสัดิการภายในเพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายก าหนด 
5. การส ารวจความพึงพอใจของขาราชการตอสวสัดิการ การเสริมสรางความสมัพนัธท่ีดี  
6. สรางบรรยากาศและมีกิจกรรมท่ีผอนคลายแกขาราชการ 
7. การส ารวจความพึงพอใจของขาราชการตอบรรยากาศการท างาน 
จากการศึกษาหลกัการและแนวคิดเก่ียวกับ ระบบการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ในปัจจุบนัภาครัฐไดใ้ห้ความส าคญัใน
การจดัสวสัดิการดา้นต่างๆ ใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงมีส่วนช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างาน และ
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององคก์ารนั้นไดเ้ป็นอยา่งดี โดยการใชร้ะบบการพฒันาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เปนตัวช้ีวดัความส าเร็จขององคการ การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรใน
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หน่วยงาน เพื่อน าผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบติังาน การบริหารทรัพยากรบุคคลและเพื่อ
ยกระดบัมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน ใหม้ีความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
 

ข้อมูลพืน้ฐานขององคการบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัประจวบครีีขันธ์ 
 

ตามพระราชบญัญติัสภาต าบล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และแกไ้ขเพ่ิมเติม 
(ฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2546) การบริหารงานของ อบต. มีสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ก  ากบัดูแลการท างาน
ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ซ่ึงเป็นผูใ้ชอ้  านาจบริหารองค์การ และมีพนักงานประจ าท่ีเป็น
ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูท้  างานประจ าวนัโดยมีปลดั และรองปลดั อบต. เป็นหัวหน้างานบริหาร 
ภายในองคก์ารมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ ไดเ้ท่าท่ีจ  าเป็นตามภาระหนา้ท่ีของ อบต. แต่ละแห่ง 
เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ ตามโครงสร้างของ อบต. เช่น 
ส านกังานปลดั กองคลงั กองช่าง กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
(สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2546 : 83-84) อ  านาจหนา้ท่ีของ อบต. มีดงัน้ี 

1. มีอ  านาจหนา้ท่ีในการพฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจสงัคมและวฒันธรรม (มาตรา66) 
2. มีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลดงัต่อไปน้ี (มาตรา 67) 
 (1)  จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้ าและทางบก 
 (2)  รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก  าจดัมลูฝอย

และส่ิงปฏิกลู 
 (3)  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
 (4)  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 (5)  ส่งเสริมการศกึษาศาสนาและวฒันธรรม 
 (6)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอายแุละผูพ้กิาร 
 (7)  คุม้ครองดแูลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 (8)  บ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถ่ินและวฒันธรรมอนัดีของ

ทอ้งถ่ิน 
 (9)  ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ

บุคลากรใหต้ามความจ าเป็น และสมควร 
3. อบต.อาจจดัท ากิจการในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลดงัต่อไปน้ี (มาตรา 68)  
 (1)  ใหมี้น ้ าเพ่ือการอุปโภคบริโภคและการเกษตร 
 (2)  ใหม้ีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
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 (3)  ใหม้ีและบ ารุงรักษาทางระบายน ้ า 
(4)  ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ีประชุมการกีฬาการพกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ   

 (5)  ใหม้ีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
 (6)  ส่งเสริมใหม้ีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
 (7)  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
 (8)  การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณะสมบติัของแผน่ดิน  
 (9)  หาผลประโยชนจ์ากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 (10) ใหม้ีตลาดท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
 (11) กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
 (12) การท่องเท่ียว 
 (13) การผงัเมือง 
4. การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าท่ี ขององค์การบริหารส่วนต าบลต้องเป็นไปเพื่อ

ประโยชน์สุขของประชาชน โดยใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และให้ค  านึงถึงการมีส่วนร่วม
ของประชาชนในการจดัท าแผนพฒันาองค์การบริหารส่วนต าบล การจดัท างบประมาณ การจดัซ้ือ      
จดัจา้ง การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบติังาน และการเปิดเผยขอ้มลูข่าวสาร ทั้งน้ีใหเ้ป็นไปตาม
กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคบัว่าด้วยการนั้นและหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทยก าหนด 
(มาตรา 69/1)  

ประเภทขององค์การบริหารส่วนตาํบล 
ปัจจุบนั องคก์ารบริหารส่วนต าบลแบ่งเป็น 3 ขนาด คือ  
1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่  
2. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง  
3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็  
โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัประจวบครีีขันธ์ 
องค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มีสภาต าบลอยู่ในระดบัสูงสุด 

เป็นผูก้  ากบัดูแลผูบ้ริหารใหเ้ป็นไปตามนโยบาลท่ีผูบ้ริหารไดแ้ถลงต่อสภาล และนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล เป็นผูใ้ชอ้  านาจการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยทัว่ไปมีการก าหนดโครงสร้าง 
ดงัน้ี  

1.  ส านกังานปลดั มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัราชการทัว่ไป ราชการท่ีมิไดก้  าหนดให้
เป็นหนา้ท่ีของกองอ่ืน มีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการ สารบรรณ การจดัท าแผนพฒันาต าบล การ
จัดท าร่างข้อบัญญัติ การประชุมสภา การจัดทะเบียนสมาชิก องค์การบริหารส่วนต าบลคณะ
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ผูบ้ริหาร  การด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลและแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม การให้
ค  าปรึกษาหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  การปกครองบงัคบับญัชาพนกังานส่วนต าบลและลกูจา้ง การ
บริหารงานบุคคลของ องคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งหมด การด าเนินการเก่ียวกบัการอนุญาตต่าง ๆ 
รับเร่ืองราวร้องทุกขต่์าง ๆ การประชาสมัพนัธต่์าง ๆ การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัต่างๆ  การ
ตรวจสอบการปฏิบติังานภายในองคก์ร  การด าเนินกฎหมายและคดีความต่าง ๆ งานดา้นสวสัดิการ
สังคม เก่ียวกับการสังคมสงเคราะห์  การส่งเสริมสวสัดิการเด็กและเยาวชน การส่งเสริมและ
สนบัสนุนกิจกรรมของศูนยเ์ยาวชน การพฒันาชุมชน การพฒันาการท่องเท่ียว ก  าหนดมาตรฐาน 
กฎเกณฑธุ์รกิจการท่องเท่ียว บริการท่องเท่ียว และจดัระเบียบธุรกิจการท่องเท่ียวตลอดจนตรวจสอบ
ประเมินผลและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง   

2.  กองคลงั มีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบัการจดัท าบญัชี ทะเบียนรับ-จ่ายเงินทุกประเภท งาน
เก่ียวกบัการเงิน  การเบิกจ่ายเงิน  การเก็บรักษาเงิน การน าส่งเงิน การฝากเงิน การตรวจเงิน องคก์าร
บริหารส่วนต าบลรวบรวมสถิติเงินไดป้ระเภทต่าง ๆ  การเบิกตดัปี การขยายเวลาเบิกจ่ายงบประมาณ  
การหกัภาษีและน าส่งรายงานเงินคงเหลือประจ า การรับและจ่ายขาดเงินสะสมของ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลการยมืเงินทดรองราชการ การจดัหาผลประโยชน์จากส่ิงก่อสร้างและทรัพยสิ์น การเร่งรัด
ใบส าคญัและเงินยมืคา้งช าระ การจดัเก็บภาษี การประเมินภาษี การเร่งรัดจดัเก็บรายได ้การพฒันา
รายได้  การออกใบอนุญาตและค่าธรรมเนียมต่างๆ การจัดซ้ือจัดจ้าง รวบรวมข้อมูลสถิติและ
วิเคราะห์งบประมาณ ตรวจสอบรับรองความถูกตอ้งเก่ียวกบัการเบิกจ่าย การเบิกเงินงบประมาณ 
ก าหนดรายจ่ายของหน่วยงานเพื่อให้เกิดการประหยดัและคล่องตวัในการปฏิบติังาน รายงานการ
ตรวจสอบงานของจงัหวดัและส านกังานตรวจเงินแผน่ดิน และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง   

3.  กองช่าง  มีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบัการควบคุมการออกแบบและก่อสร้างงานโยธา การ
วางโครงการส ารวจวิเคราะห์ขอ้มลูเพื่อใชใ้นการออกแบบ วางผงัเมืองหลกั ออกแบบสถาปัตยกรรม  
ครุภัณฑ์  และออกแบบงานด้านวิศวกรรมต่าง ๆ ตลอดจนควบคุมการก่อสร้างและซ่อมแซม
บ ารุงรักษา  การเขียนแบบรูปรายการก่อสร้าง  การประมาณราคา  การก่อสร้าง พิจารณาขอ้ขดัแยง้
ต่าง ๆ ในดา้นงานออกแบบ ตรวจแบบก่อสร้างต่าง ๆ ของเอกชนท่ีขอรับอนุญาตปลูกสร้าง  ตรวจ
ทางแบบก่อสร้างดา้นช่างโยธาและอาคาร  ตรวจสอบงานโยธา เช่น  สะพาน  ถนน  ท่อระบายน ้ า  
ทางเทา้  คลอง  อาคาร  และส่ิงก่อสร้างอ่ืน ๆ สวนสาธารณะ ส ารวจขอ้มูลการจราจร ส ารวจและ
ทดลองวสัดุ ตรวจสอบซ่อมแซมไฟฟ้า สวนสาธารณะ จดัท าทะเบียนส่ิงก่อสร้างท่ีอยู่ในความ
รับผดิชอบขององคก์ารบริหารส่วนต าบล การใหค้  าแนะน าปรึกษาเก่ียวกบัการจดัท าโครงการ และ
การออกแบบก่อสร้างแก่องคก์ารบริหารส่วนต าบล และหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง งานควบคุมอาคาร 
การดูแลควบคุมปรึกษาซ่อมแซมวสัดุครุภณัฑแ์ละปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง   
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4.  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม มีภาระหน้าท่ีเก่ียวกับการควบคุมโรค การ
สุขาภิบาลอ่ืน ๆ ตามแผนการสาธารณสุข  และขอ้บญัญติัต าบล การวางแผนการสาธารณสุข การ
ประมวลและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติท่ีเก่ียวข้องกับสาธารณสุข งานเฝ้าระวงัโรค การเผยแพร่
ฝึกอบรม การใหสุ้ขศึกษา  การจดัท างบประมาณตามแผนงานสาธารณสุข งานดา้นส่ิงแวดลอ้ม การ
ใหบ้ริการสาธารณสุขหลายดา้นไดแ้ก่ การรักษาพยาบาล การส่งเสริมสุขภาพ การควบคุมโรค  การ
ตรวจควบคุมการฆ่าสตัวแ์ละจ าหน่ายเน้ือสตัว ์ การสุขาภิบาลและอ่ืน ๆ การวางแผนนิเทศ ติดตาม
และประเมินผลงานสาธารณสุข และบริการทรัพยากรดา้นต่าง ๆ การจดัให้มีและสนับสนุนการ
ก าหนดนโยบายสาธารณสุข การก าหนดและพฒันามาตรฐานและกลวิธีการด าเนินงานสาธารณสุข 
และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง   

5.  กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีภาระหน้าท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
วางแผนการศึกษาของมาตรฐานสถานศึกษา การจดับริการส่งเสริมการศึกษา การใชเ้ทคโนโลยีทาง
การศึกษา  การเสนอแนะเก่ียวกบัการศึกษา ส่งเสริมการวิจยั การวางโครงการ ส ารวจ เก็บรวบรวม
ขอ้มลู สถิติการศึกษา  เพื่อน าไปประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบาย แผนงาน และแนวทางการ
ปฏิบัติในการจัดการศึกษา  การส่งเสริมพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาให้เป็นไปตาม
หลกัเกณฑม์าตรฐานท่ีรัฐก าหนด ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาเพ่ือคน
พิการ ผูด้ ้อยโอกาส โดยรับผิดชอบการวางแผนการศึกษา  การรวบรวมการศึกษาสถิติข้อมูล
การศึกษา การพฒันางานดา้นวิชาการ การส่งเสริมการกีฬา การส่งเสริมท านุบ ารุงรักษาศาสนา การ
อนุรักษข์นบธรรมเนียมประเพณีจารีตประเพณี ศิลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน การพฒันา
กิจกรรมเด็ก เยาวชนและนนัทนาการ การจดัใหม้ีและสนบัสนุนกิจกรรมศนูยเ์ยาวชน การฝึกอบรม
และส่งเสริมอาชีพ การส่งเสริมห้องสมุดประชาชน พิพิธภณัฑ์ การเผยแพร่การศึกษาและปฏิบัติ
หนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง   

6.  กองส่งเสริมการเกษตร มีภาระหน้าท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติัทางการเกษตรและทาง
สตัวแ์พทย ์ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัทางการศึกษา คน้ควา้ ทดลอง และวิเคราะห์วิจยัทางการเกษตร เช่น 
การเพาะปลูก  การปรับปรุงพนัธ์  การขยายพนัธุ์ การคัดพนัธุ์  ตา้นทานโรค  และศตัรูพืช  การ
วิเคราะห์ดิน  การจดัการและรักษามาตรฐานพนัธุ์พืช  การศึกษาวิเคราะห์วิจยัเพื่อควบคุมพนัธุ์พืช 
วตัถุมีพิษและปุ๋ยเคมี  การใหค้  าปรึกษาแนะน า  ปรึกษาในดา้นการเล้ียงและรักษาสตัว ์การเพาะเล้ียง
เช้ือ  การด าเนินการพฒันา การแปรรูปผลิตภณัฑ์  การเพ่ิมมูลค่าผลิตภณัฑ์ดา้นการเกษตรต่าง ๆ 
ก  าหนดนโยบายวางแผนงานการด าเนินงานวิชาการเกษตรตามแผน ควบคุมติดตามและประเมินผล
ดา้นการเกษตร สอนและอบรมดา้นวิชาการเกษตร  จดัประชุม  การเผยแพร่กิจการการเกษตร  แนะ
แนววิชาการเกษตร  และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  
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ตารางท่ี  2.2  องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ 
 

อาํเภอ รายช่ือ อบต. ขนาด อบต. 
1.  หวัหิน 1.  หนองพลบั 

2.  ทบัใต ้
3.  หว้ยสตัวใ์หญ่ 
4.  หินเหลก็ไฟ 
5.  บึงนคร 

กลาง 
ใหญ่ 
กลาง 
กลาง 
เลก็ 

2.  ปราณบุรี 
 
 

1.  ปากน ้ าปราณ 
2.  หนองตาแตม้ 
3.  เขานอ้ย 
4.  ปราณบุรี 
5.  วงักพ์ง 
6.  เขาจา้ว 

ใหญ่ 
ใหญ่ 
กลาง 
กลาง 
ใหญ่ 
กลาง 

3.  สามร้อยยอด 1.  ไร่เก่า 
2.  ศิลาลอย 
3.  สามร้อยยอด 
4.  ไร่ใหม ่
5.  ศาลาลยั 

กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 

4.  กุยบุรี 
 
 
 
 
 

1.  กุยบุรี 
2.  กุยเหนือ 
3.  เขาแดง 
4. ดอนยายหนู 
5.  สามกระทาย 
6.  หาดขาม 

กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 

5.  เมืองประจวบคีรีขนัธ ์ 1.  เกาะหลกั 
2.  คลองวาฬ 
3.  บ่อนอก 
4.  หว้ยทราย 
5.  อ่าวนอ้ย 

ใหญ่ 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
ใหญ่ 
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ตารางท่ี  2.2  (ต่อ)   
อาํเภอ รายช่ือ อบต. ขนาด อบต. 

6. ทบัสะแก 1.  นาหูกวาง 
2.  หว้ยยาง 
3.  อ่างทอง 
4.  เขาลา้น 
5.  ทบัสะแก 
6.  แสงอรุณ 

กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 

7.     บางสะพาน 1.  ชยัเกษม 
2.  แม่ร าพึง 
3.  ก  าเนิดนพคุณ 
4.  ทองมงคล 
5.  ธงชยั 
6.  พงศป์ระศาสน ์
7.  ร่อนทอง 

กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 

8.     บางสะพานนอ้ย 1.  ทรายทอง 
2.  ชา้งแรก 
3.  ไชยราช 
4.  บางสะพาน 
5.  ปากแพรก 

กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 
กลาง 

(ส านกังานมาตรฐานบริหารงานบุคคลจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ,์ 2554) 
 
การจ าแนกรายการค่าใชจ่้ายเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนและเงินค่าจา้ง เงินเดือนและ

เงินเพ่ิมอ่ืนๆ ท่ีจ่ายควบกบัเงินเดือน 
(1) เงินเดือน  
(2) เงินประจ าต าแหน่งของผูบ้ริหาร 
(3) เงินเพ่ิมอ่ืนๆ ท่ีจ่ายควบกบัเงินเดือน  
(4) เงินค่าจา้งประจ า 
(5) เงินค่าจา้งชัว่คราว 
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
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(1) เงินสวสัดิการส าหรับเบ้ียกนัดาร/พ้ืนท่ีเส่ียงภยั/พ้ืนท่ีพิเศษ 
(2) เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการช่วยเหลือบุตร 
(3) เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตร  
(4) เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล 
(5) เงินตอบแทนผูป้ฏิบติังานดา้นความเจ็บป่วยนอกเวลาราชการ และในวนัหยดุราชการ  
(6) เงินเพ่ิมพิเศษส าหรับบุคลากรทางด้านการแพทยแ์ละสาธารณสุข ส าหรับแพทย ์  

ทนัตแพทยแ์ละเภสชักรท่ีปฏิบติัเวชปฏิบติัส่วนตวั 
(7) เงินค่าเช่าบา้น 
(8) เงินค่าท าขวญั ซ่ึงไดรั้บอนัตรายหรือเจ็บป่วยเพราะการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
(9) เงินเก่ียวกบัศพซ่ึงถึงแก่ความตายในระหว่างเดินทางไปราชการ 
(10) เงินบ าเหน็จลกูจา้งประจ า 
(11) เงินช่วยเหลือค่าครองชีพผูรั้บบ านาญ 
(12) เงินสมทบกองทุนประกนัสงัคม 
(13) เงินทดแทนขา้ราชการวิสามญั 
(14) เงินส ารองส าหรับเงินเดือน และค่าจา้งท่ีก  าหนดใหม่ 
(15) เงินสมทบกองทุนบ าเหน็จบ านาญ 
(16) บ าเหน็จความชอบค่าทดแทน และการช่วยเหลือเจา้หน้าท่ีและประชาชนผูป้ฏิบติั

หนา้ท่ีราชการหรือช่วยราชการเน่ืองในการป้องกนัอธิปไตยและรักษาความสงบเรียบร้อยของประเทศ 
 
จากการศึกษาขอ้มลูพ้ืนฐานขององคการบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ผูว้ิจยั

สรุปได้ว่า  สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล มี
ความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน เพราะเป็นพ้ืนฐานส าคญัในการด ารงชีวิต
ของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมใหม้นุษยมี์แรงกระตุน้ในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไม่
ว่าจะเป็นเงินเดือน ค่าจา้ง เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น เงินสวสัดิการช่วยเหลือ
บุตร เงินสมทบกองทุนประกนัสงัคม บ าเหน็จบ านาญ โบนสั รวมถึงทุนการศึกษาส าหรับพนกังานและ
ลกูจา้ง ลว้นเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทการท างานเพ่ือยกระดบัคุณภาพชีวิตการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 
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งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 

ปัญญา สัตยกาญจน์ (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 
กรณีศึกษา : เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี พบวา คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานเทศบาล กรณีเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวดักาญจนบุรี ในภาพรวมอยใูนระดับ      
ปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายดานอยใูนระดบัปานกลาง คือบทบาทระหว่างการท างานกบัสุขภาพ    
ท่ีสมดุลและการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ความมัน่คง รองลงมา คือ ความกาวหนาในงาน 
คุณคาทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั  สุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน ประชาธิปไตยใน
หน่วยงาน คาตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ส่วนประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมอยู่ใน
ระดบัมาก จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า มีความแตกต่างกนั ส่วนดา้นอ่ืน  ๆ
ไม่พบความแตกต่าง 

ลดัดาวณัย  สกุลสุข (2550) ไดท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานท่ี
ปฏิบติังาน ณ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษทัทาอากาศยานไทย จ  ากดั (มหาชน) โดยมีกลุ่มตวัอยาง 303 คน 
ผลการวิจยัพบวา ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบัสูง เมื่อพิจารณา
รายดาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ดานสภาพการปฏบติังานท่ีค านึงถึง   
ความปลอดภยัและสุขลกัษณะและสุขภาพของพนักงาน ดานความมัน่คง และความกาวหนาในงาน         
ดานการปฏิบติังานรวมกนัและความสัมพนัธกบัผอ่ืูนภายในองคการ และดานลกัษณะงานท่ีมีคุณคา      
ตอสงัคม อยใูนระดบัสูง ยกเวนดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสพฒันา    
ขีดความสามารถของตนเอง ดานสิทธิสวนบุคคล และดานการด าเนินชีวิตท่ีสมดุลระหวางชีวิต
การท างานและชีวิตสวนตวั อยใูนระดบัปานกลาง และผลการเปรียบเทียบ ระดบัคุณภาพชีวติการท างาน
ของพนกังาน พบวา อายแุละอตัราเงินเดือนท่ีแตกตางกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานแตกตางกนั     
สวนเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระดบัต าแหนงท่ีแตกตางกนั มีระดบัคุณภาพชีวิต     
ท่ีไมแตกตางกนั  

เสาวนีย ์ ค  ่าคูณ (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีศุลกากร ส านกังาน
ศุลกากร ท่าเรือกรุงเทพ กรมศุลกากร มีประเด็นท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตของเจา้หน้าท่ีศุลกากร    
มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมอยใูนระดบัปานกลาง อาจเน่ืองจากเจา้หน้าท่ีศุลกากร
ตอ้งท างานท่ีเก่ียวข้องกับความรับผิดชอบสูง เมื่อเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีศุลกากร ระหว่างระดบัปฏิบติัการและระดบับริหารทั้งในภาพรวมและดา้นผลตอบแทน ดา้น
โอกาสและการพฒันาความสามารถ ดานความมัน่คง และความกาวหนาในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม    
การท างาน และดา้นธรรมนูญในองค์การ ไม่แตกต่างกัน อาจเน่ืองจากเจา้หน้าท่ีส่วนใหญ่มีรายได้
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สอดคลอ้งกบัระบบเศรษฐกิจในปัจจุบนั ส่วนดา้นการบูรณาการทางสงัคม ดา้นบทบาทการท างานท่ีมี
ความสมดุลและดา้นการค านึงถึงประโยชน์และความรับผดิชอบต่อสงัคม แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเพราะเจา้หน้าท่ีระดบัปฏิบติัการและระดบับริหารมีภาระความรับผิดชอบ      
ท่ีแตกต่างกนั 

สุคนธศกัด์ิ  สิงโตเกษม (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการส านกังาน
ทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัสมุทรสงคราม พบว่า ในภาพรวมของข้าราชการส านักงานท้องถ่ิน ในจังหวดั
สมุทรสงคราม มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน อยใูนระดบัสูง ในดา้นความเป็นประโยชน์
ต่อสงัคม ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดานโอกาสในการพฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของตนเอง 
ดา้นประชาธิปไตยในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดาน   
ความมัน่คงและความกาวหนา และระดบัคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง ในดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ และดา้นเวลาการท างานกบัชีวิตส่วนตวั 

แสงดาว  อ่อนน่ิม (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินท่ีปฏิบัติงานในส่วนกลางในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาความตอ้งการในแต่ละดา้น โดยเรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือความตอ้งการทางสังคม 
สภาพการท างาน การบูรณาการทางสงัคม หรือ การท างานร่วมกนั ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ประชาธิปไตยใน
องค์การ และค่าตอบแทน ส าหรับการเปรียบเทียบระดับการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า เพศ ภูมิล  าเนา 
อาย ุประสบการณ์การท างาน ระดบัเงินเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กิตติ  เพลินจิตต์ (2551) ไดท าการศึกษา เร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ            
ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลางของส านักเศรษฐกิจการเกษตร (กระทรวงเกษตรและสหกรณ์) ผลการวิจยั
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในส่วนกลางของส านักเศรษฐกิจการเกษตร 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดานเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ 
ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั บูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพ 
การท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพตามล าดับ ส าหรับการเปรียบเทียบระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในส่วนกลางของส านกัเศรษฐกิจการเกษตร จ  าแนก
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ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบวา ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานในส่วนกลางของส านักเศรษฐกิจการเกษตร               
ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายดาน พบว่า ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง  
ของส านักเศรษฐกิจการเกษตร ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน 
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 
ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าอนุปริญญาและอนุปริญญา มีระดบัคุณภาพชีวิต
การท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั สูงกว่าระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี และพบว่า ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในส่วนกลางของส านักเศรษฐกิจการเกษตร ท่ีมีระดบั
ต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวิตแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ   
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ผูม้ีระดบัต าแหน่งงานซี 3 – 4 มีระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานสูงกว่าระดบัต าแหน่งงานซี 5 – 6 

ประเชิญ  ค  ามี (2551) ไดท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล
เมืองบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี ผลการวิจยัพบวา พนกังานเทศบาลเมืองบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี    
มีคุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมอยูในระดบัสูง เมื่อพิจารณารายดานสามารถเรียงล  าดับ
คุณภาพชีวิตการท างานจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปถึงต ่าสุด ไดด้ังน้ี คือ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม
เพียงพอ ความสัมพนัธกับเพื่อนร่วมงาน ความสมดุลระหว่างวิถีชีวิตกับงาน การพฒันาความรู้
ความสามารถ การบริหารท่ีเป็นธรรมเสมอภาค ความมัน่คงในการท างาน และความกา้วหน้าใน
การท างานตามล าดบั ทั้งน้ีคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 7 ดา้น ตามเกณฑ์ท่ีตั้งไวอ้ยู่ในระดบัสูงทุกดา้น 
เมื่อพิจารณารายละเอียดคุณภาพชีวิตการท างาน จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายรุาชการ การศึกษา สถานภาพสมรส เงินไดร้ายเดือน ระดบัต าแหน่ง และลกัษณะงาน 
พบว่า มีคุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมอยใูนระดบัสูง ทุกลกัษณะส่วนบุคคล แต่ทั้งน้ีคุณภาพ
ชีวิตการท างาน มีความแตกต่างกนัในรายดา้นบางลกัษณะส่วนบุคคล 

ภานุพงษ์  พิศรูป (2551) ไดท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
ส านกัยทุธศาสตร์และประเมินผล สงักดักรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการส านกัยทุธศาสตร์และประเมินผลสงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยใูนระดบัปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดานเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ การค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อ
สงัคม ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 
สิทธิส่วนบุคคลโอกาสการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน การได
รับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม และสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ตามล าดบั 
ส าหรับการเปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา 
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ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดเ้ท่านั้นท่ีส่งผลใหคุ้ณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกนั โดยผูม้ี
รายไดร้ะหว่าง 10,000-15,000 บาท จะมีคุณภาพชีวิตต ่ากว่ากลุ่มรายไดอ่ื้นๆ ส่วนขา้ราชการท่ีมีเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง สถานภาพสมรส และประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่มีความแตกต่างกนัในรายละเอียดบางดา้น  

อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) ไดท าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล
และคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี โดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง และพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้น
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและใชค้วามสามารถ
ของตนเอง ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน
ร่วมกนั และดา้นลกัษณะการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั ส่วนดา้นความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และดา้นความภูมิใจในองค์การท่ีมีคุณค่าทางสังคม อยู่ในระดบัมาก 
ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม        
มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01   

จิรกร  ผลอินทร์  (2552) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษทั
ไซโก ้ พริซิชัน่ ประเทศไทย จ  ากดั ผลการวิจยัพบวา ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน บริษทั
ไซโกพ้ริซิชัน่ ประเทศไทย จ  ากดั โดยภาพรวมอยใูนระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ดา้นคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและ
ความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการทางดา้นสงัคม ดา้นลทัธิธรรมนูญนิยม ดา้นการเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์
กบัสังคม อยใูนระดับปานกลาง มีเพียงดา้นสมดุลระหวางชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆ ท่ีอยใูน
ระดบัสูง 

เอกสารและงานวจิยัต่างประเทศ 
แฮกแมน และซสัเทินส์ (Hackman and Suttle, 1977 อา้งถึงใน ศิริพงษ์ ลดาวลัย ์ณ อยุธยา, 

2551 : 152) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่ิงสนองความผาสุก และความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังานทุกๆ คนในองคก์ารไม่ว่าจะเป็นระดบัคนงาน หัวหน้างาน ผูบ้ริหารโรงเรียน หรือแมแ้ต่
เจา้ของบริษทัหรือหน่วยงาน การมีคุณภาพชีวิตใน  การท างานท่ีดี นอกจากมีส่วนท าให้บุคลากรพึง
พอใจแลว้ ยงัอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองดา้นอ่ืนๆ เช่น สภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ หรือผลผลิต
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ต่างๆ และท่ีส าคญัคุณภาพชีวิตในการท างาน จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารได ้นอกจากน้ียงัช่วยใหอ้ตัราการขาดงาน การลาออก และอุบติัเหตุลดน้อยลง ขณะท่ี
ประสิทธิผลขององคก์ารในแง่ขวญัและก าลงัใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของ
ผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึน  

เฮอร์บิแนค และอลทัโต (Herbiniak and Alutto, 1992 อา้งถึงใน นลินี โสพิศ, 2552 : 17-18) 
พบว่า องคก์ารยิง่มีส่ิงจูงใจสูง ซ่ึงส่ิงจูงใจ ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบ
ต่างๆ รวมถึง ความกา้วหนา้ ในการท างานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการพ้ืนฐานของพนักงานได ้
พนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

เคลส์ (Kells, 1996 อา้งถึงใน นลินี โสพิศ, 2552 : 17-18) ศึกษาเร่ืองการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิต
การท างานในวิทยาลยัเทคโนโลยีและศิลปะประยุกต์ 2 แห่ง ณ เมืองออนตารีโอ ประเทศแคนาดา          
สืบเน่ืองจากว่า มีสัญญาณแบ่งออกให้เห็นถึงการตกต ่าของคุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารยใ์น
วิทยาลยัดงักล่าว มาเป็นเวลานานพอสมควร และก าลงัใจในการท างานของคณาจารยก์็อยู่ในระดบัต ่า
ดว้ย ผูว้ิจยัไดท้  าการส ารวจคุณภาพชีวิตของคณาจารยฝ่์ายวิชาการและผูบ้ริหารของวิทยาลยั และไดน้ า
ผลการวิจยัมาเปรียบเทียบเพ่ือดูความสัมพนัธ์ท่ีมีผลกระทบต่อวิทยาลยั ทั้งน้ีโดยเจาะตวัแปรด้าน
ครอบครัวและดา้นส่วนตวั ซ่ึงเป็นตวัแปรส าคญัท่ีก  าหนดท่าทีของคณาจารยท่ี์มีต่องาน ผลการส ารวจ
บ่งช้ีว่าผลตอบแทนท่ีคณาจารย ์ประสงค์จะไดรั้บนั้นส่วนมากเป็นผลตอบแทน ดา้นภายในเป็นส่วน
ใหญ่มากกว่าส่ิงตอบแทนภายนอก และยงัพบว่า สภาพการท างานของพวกเขาสมัพนัธก์นักบัระดบัขั้น
ทางการบริหารในองคก์าร ความรู้สึกของคณาจารยแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติกบัความรู้สึก
ของฝ่ายบริหาร การศึกษาคร้ังน้ียงับ่งบอกอีกว่าผลของตวัแปรดา้นครอบครัว ดา้นขอ้มูลส่วนตวันั้น       
มีผลนอ้ยมากและไม่สม  ่าเสมอดว้ยต่อท่าทีและความประพฤติของคณาจารย ์
 

สรุปเอกสารเละงานวจิยัทีเ่กี่ยวข้อง 
 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นไดว้่า
การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากคุณภาพชีวิต
การท างานในลกัษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและยงัเป็น
ส่ิงจูงใจใหเ้กิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิมผลผลิตของหน่วยงานหรือ
องคก์ารในท่ีสุด เรียกไดว้่า บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององคก์ารและตวัองคก์ารเอง 
นอกจากน้ียงัส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดว้ย  



40 

ในการวิจยัเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick 
Herzberg อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) มาก าหนดเป็นตวัแปรตน้ ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัสุขอนามยั และน าหลกัการแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิต
ในการท างานของ ฮูสและคูมม่ิงส์ (Huse and Cummings, 1985 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-
21) มาก าหนดเป็นตวัแปรตาม รายละเอียด ดงัน้ี 

ตวัแปรตน้ ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick Herzberg) ประกอบดว้ย 
ตวัแปร 2 กลุ่ม คือ  

ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีจูงใจพนักงานให้ปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน มกัเก่ียวกับ
ความพึงพอใจ เช่น ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การไดรับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกาวหนา  

ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีหากขาดหายไปจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจ
ในการท างาน มกัเก่ียวกบั สภาพการท างาน เช่น เงินเดือน นโยบายการบริหารองค์การ ความมัน่คงใน
งาน สภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา  

ตวัแปรตาม 
ฮูส และคูมมิงส์ (Huse and Cumings) ไดว้ิเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

(Quality of Working Life) หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยมี
เป้าหมายส าคญัเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีท าและความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างาน 
โดยมีองคป์ระกอบ 8 ดา้น คือ 

- ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
- สภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy environment) 
- การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) 
- ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and secunty) 
- การบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์(Social integration) 
- ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 
- ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) 
- ความภูมิใจในองคก์าร (Organization pride or social relevance) 
ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานในองคก์าร ตอ้งใชว้ิธีการ

จูงใจ กระตุน้ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยน าแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 
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(Fredrick Herzberg) ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั น าหลกัการแนวคิดเก่ียวกับ
ลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตในการท างานของ ฮูสและคูมม่ิงส์ (Huse and Cumings) 
รวมถึงแนวคิดของนักทฤษฎีอ่ืนๆ มาใช้ก  าหนดเป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล      
การบริหารงานขององค์การ เช่น การให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงของต าแหน่ง สภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ การไดรับการยอมรับ
นบัถือจากเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน สวสัดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบต่างๆ โอกาสและ
การพฒันาความสามารถของบุคลากร ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยส่งเสริมใหพ้นักงานในองค์การเกิดความทุ่มเท
ในการท างาน เกิดความภาคภูมิใจในหน่วยงานของตนเอง เมือ่พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน
และหน่วยงานแลว้ แสดงใหเ้ห็นว่าหน่วยงานนั้นๆ ไดม้ีการพฒันาเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานใหดี้ข้ึนนัน่เอง 

 



บทที ่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ เป็นการวิจยัเชิงสถิติ (Statistic Research) ตามวตัถุประสงค์ใน
การศึกษา ผูว้ิจัยได้ด  าเนินการตามขั้นตอนขบวนการทางวิชาการอย่างมีระบบและระเบียบ โดย
ด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี คือ 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.  การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือในการวิจยั 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5.  การวิเคราะห์ขอ้มลู 
6.  สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ ผูว้ิจยัไดก้  าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งไวด้งัน้ี 

ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล  จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ จ  านวน 45 แห่ง จาก 8 อ  าเภอ โดยเลือกจากพนักงาน จ านวน 1,303 คน เพื่อใชเ้ป็น
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นกลุ่มตวัอยา่ง ณ ช่วงเวลา เดือนมกราคม – ธนัวาคม 2554  
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ตารางท่ี 3.1 จ  านวนพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   

องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล จ ำนวนพนกังำน (คน) 
1. อ  าเภอหวัหิน 169 
2. อ  าเภอปราณบุรี 226 
3. อ  าเภอสามร้อยยอด 97 
4. อ  าเภอกุยบุรี 152 
5. อ  าเภอเมืองประจวบคีรีขนัธ ์ 199 
6. อ  าเภอทบัสะแก 123 
7. อ  าเภอบางสะพาน 216 
8. อ  าเภอบางสะพานนอ้ย 121 

รวม 1,303 
 
(ส านกังานมาตรฐานบุคลากรทอ้งถ่ิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ณ เดือนมกราคม 2554) 
 

กลุ่มตวัอย่ำงและกำรก ำหนดกลุ่มตวัอย่ำง 
จากจ านวนพนักงานทั้งหมด 1,303 คน โดยใชสู้ตรการค านวณ ของ Yamane ณ ระดบั

ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และมีระดบัความคลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5 โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
ขั้นตอนที่  1  ค  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) ของประชากร โดยใชสู้ตร      

การค านวณของ Yamane (Yamane, 1973 อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 2550 : 45) ในการค านวณหาขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 

    n          =      
2Ne1

N


 

 
   e   คือ   ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 5% 
   N  คือ   ขนาดของประชากร  1,303 คน 
   n   คือ   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

                          =        
2)05.0(303,11

303,1


         แทนค่า         n
นทน           n  =    
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                               =       
2575.31

303,1


 

                                 
                                                           =        306.08 
 
 ดงันั้น เพื่อใหเ้กิดความสะดวกแก่การค านวณและตวัอย่างท่ีไดส้ามารถเป็นตวัแทนของ
กลุ่มไดอ้ยา่งสมบูรณ์ กลุ่มตวัอยา่ง (n) ควรจะมีจ  านวนเท่ากบั 307 ตวัอยา่ง     
 ขั้นตอนที่ 2 วธิีกำรสุ่มตวัอย่ำง 

การสุ่มตวัอยา่งจากประชากรท่ีเป็นพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าการสุ่มตวัอยา่ง
แบบใชค้วามน่าจะเป็นทางสถิติ (Probability random sampling) ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งจะไดรั้บการเลือกเท่ากนั
และเป็นอิสระจากกนัโดยใชว้ิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) ดว้ยวิธีการจบัฉลาก จะได้
กลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.2  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
 

องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล จ ำนวนพนกังำน (คน) กลุ่มตวัอย่ำง(คน) ร้อยละ 
1. อ  าเภอหวัหิน 169 40 13.03 
2. อ  าเภอปราณบุรี 226 53 17.26 
3. อ  าเภอสามร้อยยอด 97 23 7.49 
4. อ  าเภอกุยบุรี 152 36 11.73 
5. อ  าเภอเมืองประจวบคีรีขนัธ ์ 199 47 15.31 
6. อ  าเภอทบัสะแก 123 29 9.45 
7. อ  าเภอบางสะพาน 216 51 16.61 
8. อ  าเภอบางสะพานนอ้ย 121 28 9.12 

รวม 1,303 307 100.00 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั 
 

ชนิดของเคร่ืองมอื 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ 

พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยการศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีต่างๆ และเอกสาร
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั  ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  5 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจ
รายการ (Check – list) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน 

ตอนท่ี 2 และ 3 เป็นแบบสอบถามในลกัษณะปลายปิด (Close-ended question) เก่ียวกบั
ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริก      
เฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นองคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
โดยตรง (Intrinsic aspects of the job) ประกอบดว้ย 5 ดา้น รวมเป็น 25 ขอ้ค าถาม ไดแ้ก่  

1.  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
2.  การไดรับการยอมรับนบัถือ  
3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกาวหนา้ 
โดยยึดเกณฑ์แบบวดัผลสัมฤทธ์ิระดบัปัจจยั ของลิเคิร์ท (อา้งถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 

2550 : 46)   
ระดับควำมคดิเห็น   ระดับคะแนน 

 มากท่ีสุด  5 
  มาก                4  
 ปานกลาง                         3 
 นอ้ย         2 
 นอ้ยท่ีสุด     1 

 
 



46 

ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นองค์ประกอบท่ีไม่ใช่เก่ียวกบัตวังานโดยตรง      
แต่มคีวามเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน (extrinsic factors) ประกอบดว้ย 5 ดา้น แบ่งเป็นขอ้ค าถามดา้นละ   
5 ขอ้ค  าถาม รวมเป็น 25 ขอ้ค าถาม ไดแ้ก่  

1.  เงินเดือน 
2.  นโยบายการบริหารงาน 
3.  ความมัน่คงในงาน 
4.  สภาพการท างาน 
5.  การปกครองบงัคบับญัชา 

โดยยึดเกณฑ์แบบวดัผลสัมฤทธ์ิระดบัปัจจยั ของลิเคิร์ท (อา้งถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 
2550 : 46)   

ระดับควำมคดิเห็น   ระดับคะแนน 
 มากท่ีสุด  5 
  มาก                4  
 ปานกลาง                         3 
 นอ้ย         2 
 นอ้ยท่ีสุด     1 

ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถาม ปัจจยัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของ ฮูส และคูมม่ิงส์ (Huse and Cumings) ซ่ึงประกอบดว้ย 8 ดา้น แบ่งเป็นขอ้ค าถามดา้นละ        
4 ขอ้ค  าถาม รวมเป็น 32 ขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair 
compensation) 2) สภาพการท างานท่ีปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
environment) 3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน(Development of Human Capacities)  4) 
ความกาวหนาและความมัน่คง (Growth and Secunty) 5) การบูรณาการดา้นสังคมหรือสังคมสัมพนัธ ์
(Social Integration) 6) ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life 
Space)  8) ความภูมิใจในองค์การ (Organization pride or social relevance) โดยยึดเกณฑ์แบบวดั   
ผลสมัฤทธ์ิระดบัคุณภาพชีวิต ของลิเคิร์ท (อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 2550 : 46)   

 
 
 
 
 



47 

ระดับควำมคดิเห็น/ระดับคุณภำพชีวติ  ระดับคะแนน 
 มากท่ีสุด  5 
  มาก                4  

 ปานกลาง                         3 
 นอ้ย         2 
 นอ้ยท่ีสุด     1 

ตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามในลกัษณะปลายเปิด (Open - ended question) ท่ีเก่ียวกบัปัญหา
และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงขอ้คิดเห็น ปัญหา และขอ้เสนอแนะ
อยา่งเป็นอิสระ 
 

กำรสร้ำงและพฒันำเคร่ืองมือในกำรวจิยั 
 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  คือแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนเอง เพื่อใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากประชากรกลุ่มตวัอยา่ง โดยมีขั้นตอนดงัน้ี  

1. ศึกษาข้อมูลจากแนวคิด  ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้งกฎหมาย 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั หนงัสือสัง่การ ขอ้ปฏิบติัของทางราชการท่ีเก่ียวขอ้ง และจากอินเตอร์เน็ต เก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างประเด็นและตวัแปรตามในแบบสอบถาม 

2. วิเคราะห์ตวัแปรยอ่ยของตวัแปรตามออกเป็นตวัแปรช้ีวดั (Indicators) ต่างๆ 
3. น าตัวแปรช้ีวดัไปสร้างเป็นแบบสอบถามตามขอบเขตของเน้ือหา ครอบคลุมตาม

วตัถุประสงคข์องการวิจยัและตามรายละเอียดของนิยามศพัทเ์ฉพาะตวัแปร 
4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนออาจารยผ์ูค้วบคุมวิทยานิพนธ ์ 
5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปเสนอผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาว่าค  าถาม
แต่ละขอ้ตรงกบัเป้าหมายของส่ิงท่ีตอ้งการวดั รวมทั้งความเหมาะสมในส านวนภาษา ค  านวณหาค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (IOC : Index of Item Objective) ซ่ึงทุกขอ้ค าถามมีค่า IOC เท่ากบั 1.00 จากนั้นน า
ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะไปปรับปรุงแกไ้ข โดยมีรายช่ือผูเ้ช่ียวชาญ  ดงัน้ี 

 5.1  ดร.เสน่ห์  ค  าแพง วิศวกร 8 บริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) 
  5.2  นายวสันต์  เผ่าพนัธุ์ ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลวงัก์พง อ  าเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
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      5.3  นางสาวเอ้ือมพร  คุ ้มภัย ท้องถ่ินอ าเภอปราณบุรี อ  าเภอปราณบุรี จังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ ์

6. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกจากกลุ่มประชากรท่ีเป็นพนักงาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัเพชรบุรี ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั จ  านวน 30 ราย  

7. น าแบบสอบถามดังกล่าวท่ีได้รับกลบัคืนไปหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้
วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค Cronbach’s Alpha Coefficient (Cronbach, 1970 
อา้งถึงใน นลินี  โลพิศ, 2552 : 40) ซ่ึงไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ( - Coefficient) ไดค่้าความเช่ือมัน่   
ทั้งฉบบัคือ  0.879  ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละปัจจยัดงัน้ี   

      ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การไดรับ
การยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกาวหนา ไดค่้าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามในภาพรวมเท่ากบั 0.933 

 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) ไดแ้ก่ เงินเดือน นโยบายการบริหารงาน 
ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา ซ่ึงไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ในภาพรวมเท่ากบั 0.603 

 ปัจจยัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตในการท างานของ ฮูสและคมูม่ิงส์
(Huse and Cumings) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 ประการ ไดแ้ก่ ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ความกาวหนาและ
ความมัน่คง การบูรณาการดา้นสงัคมหรือสังคมสัมพนัธ์ ลกัษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน 
ความภูมิใจในองคก์าร ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในภาพรวมเท่ากบั 0.634 

8.  น าผลการทดสอบแบบสอบถามท่ีไดม้าพิจารณา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง 
ความครอบคลุมของเน้ือหา แกไ้ขเพ่ิมเติมส่วนท่ีบกพร่อง และจดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพ่ือ
น าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัต่อไป 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขั้นตอนดงัน้ี ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู โดย
ผูว้ิจยัไดท้ าการแจกแบบสอบถามและจดัรับคืนดว้ยตนเอง ในระหว่างวนัท่ี 25 พฤษภาคม 2554 ถึงวนัท่ี 
30 กนัยายน 2554 ไดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งหมด 307 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 100 
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
ในการวิเคราะห์ขอ้มลู  ผูว้ิจยัด  าเนินการตามขั้นตอน  ดงัน้ี 
1.  น าแบบสอบถามท่ีไดคื้นมาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์จากแบบสอบถามใน

แต่ละตอนทุกขอ้ ทั้งน้ีเพ่ือใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 
2.  ท าการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ตามลกัษณะ

ของขอ้มลู  ดงัน้ี 
                     2.1  การศึกษาปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) 
วิเคราะห์โดยหา ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นแบบจ าแนก
ความหมาย 5 ระดบั (Semantic Differential) เป็นรายขอ้และรายดา้น ไดก้  าหนดความหมายของระดบั 
การประเมินค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตใชต้ามเกณฑ ์ของเบสตแ์ละคานน์ (Best & Kahn, 1989 อา้งถึงใน ยทุธ 
ไกยวรรณ์, 2550 : 48)  

 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด     
 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก      
 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย   

           ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 2.2  การศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน วิเคราะห์โดยการค านวณหาค่าเฉล่ีย 

(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ไดก้  าหนดความหมายของระดับการประเมิน
ค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตใชต้ามเกณฑ ์ของเบสตแ์ละคานน์ (Best & Kahn, 1989 อา้งถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 
2550 : 48)  

ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด     
ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัมาก      
ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบันอ้ย   

           ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49   หมายถึง ระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  2.3  ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยักบัคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้วยวิธีการหาค่า             
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยก าหนด
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2550 : 314) 
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             ค่าสมัประสิทธ์ิมีค่าระหว่าง  - 1 ≤  r  ≤ 1   ซ่ึงค่า  r  มีความหมายดงัน้ี 
ค่า r  เป็นลบ  แสดงว่า X และ  Y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม 
ค่า r  เป็นบวกแสดงว่า X  และ  Y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
ค่า r  มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่า X  และ  Y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
และมีความสมัพนัธก์นัมาก  
ค่า r  มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มและมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 
ค่า r = 0  แสดงว่า  X  และ  Y   ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
ค่า r  เขา้ใกล ้0  แสดงว่า  X  และ  Y  มีความสมัพนัธก์นันอ้ยมาก  
แปลความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์โดยใชเ้กณฑ ์ดงัน้ี 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้1 (0.70 – 0.90) แสดงว่ามีความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัสูง 

(ถา้สูงกว่า 0.90 ถือว่าอยูใ่นระดบัสูงมาก) 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้0.50 (0.30 – 0.70) แสดงว่ามีความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบั

ปานกลาง 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้0.00 (0.30 และต ่ากว่า) แสดงว่ามีความสัมพนัธ์อยู่ใน

ระดบัต ่า 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ป็น 0.00 แสดงว่าไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 

สถิตทิี่ใช้ในกำรวจิยั 
 

   1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแ้ก่การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะห์โดยการนบัความถ่ี และหาค่าร้อยละ   
             2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ค่าความสมัพนัธข์องตวัแปร
ดว้ยวิธี   Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวจัิย 
 

การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามยักับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน          
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ ผูว้ิจยัจึงไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูตามล าดบัดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานส่วนต าบล 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างานของพนักงานส่วน

ต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่วนต าบล 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ตอนท่ี 6 ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละของคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

-  ชาย 137 44.63 
-  หญิง 170 55.37 

2. ระดับการศึกษา   
- ต ่ากว่าปริญญาตรี 95 30.94 
- ปริญญาตรี 178 57.98 
- ปริญญาโทข้ึนไป 34 11.08 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
3. สถานภาพ   

- โสด 149 48.53 
- สมรส 146 47.56 
- หมา้ย/ร้าง 12 3.91 
- อ่ืนๆ - - 

4. ต าแหน่งงาน   
-  พนกังานส่วนต าบล 203 66.12 
-  ลกูจา้งประจ า 23 7.50 
-  พนกังานจา้ง 81 26.38 

5. เงินเดือน   
- 5,000 - 9,000 บาท 134 43.65 
- 9,001 - 15,000 บาท 129 42.02 
- 15,001 - 20,000 บาท 27 8.79 
- 20,000 บาทข้ึนไป 17 5.54 

รวม 307 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน พบว่า เพศ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย โดยมีเพศหญิง จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 55.37 และเพศชาย จ  านวน 137 คน        
คิดเป็นร้อยละ 44.63 ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน  178 คน       
คิดเป็นร้อยละ 57.98 รองลงมาไดแ้ก่ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน  95 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.94 และการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป  จ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.08  สถานภาพ พบว่า 
สถานภาพสมรสและสถานภาพโสดมีจ  านวนใกลเ้คียงกนัคือ สถานภาพโสดจ านวน 149 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 48.53 สถานภาพสมรส จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 47.56 และหมา้ย/ร้าง จ  านวน 12 คน       
คิดเป็นร้อยละ 3.91 ต าแหน่งงาน ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ปฏิบติังานต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล จ  านวน 
203 คน คิดเป็นร้อยละ 66.12 ปฏิบติังานต าแหน่งพนักงานจา้ง จ  านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 26.38 
ปฏิบติังานต าแหน่งลูกจา้งประจ า จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 เงินเดือน ส่วนใหญ่มีเงินเดือน 
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5,000 – 9,000 บาท จ านวน 134  คิดเป็นร้อยละ 43.65 เงินเดือน 9,001 – 15,000 บาท จ านวน 129 คน     
คิดเป็นร้อยละ 42.02 เงินเดือน 15,001-20,000 จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 8.79  และ 20,000 บาทข้ึนไป 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.54    
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบครีีขันธ์  
  
ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจัยจูงใจในการท างาน ของพนักงาน    

ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  
 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 3.90 0.78 มาก 1 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.59 0.77 มาก 3 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.76 0.73 มาก 2 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.57 0.75 มาก 4 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.44 0.85 ปานกลาง 5 

รวม 3.65 0.78 มาก  
     
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.65, S.D. =  0.78) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล ( = 3.90, S.D. =  0.78) เป็นอนัดบัแรก ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( = 3.76, S.D. =  0.73) 
เป็นอนัดบั 2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ( = 3.59, S.D. =  0.77) เป็นอนัดบั 3 ดา้นความรับผิดชอบ 
( = 3.57, S.D. = 0.75) เป็นอนัดบั 4 และดา้นความกา้วหน้ามีการปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง        
( = 3.44 ,S.D. =  0.85) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จ   
ในการท างานของบุคคลของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  การยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัน าไปสู่
ความส าเร็จของงาน 3.76 0.71 มาก 4 

2.  การจดัล  าดบัความส าคญัของงานเป็นส่วนหน่ึง
ของความส าเร็จ 4.01 0.66 มาก 2 

3.  ความส าเร็จของงานมาจากความร่วมมือกนัของ
ทีมงาน 4.00 0.78 มาก 3 

4.  การมีทีมงานท่ีเขม้แขง็สามารถสร้างความส าเร็จ
ของงานได ้ 4.07 0.93 มาก 1 

5.  ผูบ้งัคบับญัชารู้จกัใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน 3.65 0.80 มาก 5 
รวม 3.90 0.78 มาก  

         
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างานของ

บุคคลของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน      
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90 , S.D. =  0.78) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกดา้นมีการปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัมากไดแ้ก่ การมีทีมงานท่ีเขม้แข็งสามารถสร้างความส าเร็จของงานได ้   ( = 4.07, S.D. =  0.93) 
เป็นอนัดบัแรก การจดัล  าดบัความส าคญัของงานเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ ( = 4.01, S.D. =  0.66) 
เป็นอนัดับ 2 ความส าเร็จของงานมาจากความร่วมมือกันของทีมงาน ( = 4.00, S.D. =  0.78)             
เป็นอนัดบั 3 การยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัน าไปสู่ความส าเร็จของงาน( = 3.76, S.D. =  0.71) 
เป็นอนัดบั 4 และผูบ้งัคบับญัชารู้จกัใชค้นให้เหมาะสมกบังาน( = 3.65 ,S.D. =  0.80) เป็นอนัดบั
สุดทา้ย 
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ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บ    
การยอมรับนบัถือของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือและไวว้างใจมอบหมายให้
ท างานท่ีส าคญั 3.79 0.70 มาก 1 

2.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการ
ท างานร่วมกนั 3.67 0.72 มาก 2 

3.  เพ่ือนร่วมงานใหเ้กียรติ ยกยอ่งและนบัถือท่านทั้ง
ต่อหนา้และลบัหลงั 3.53 0.81 มาก 3 

4.  ท่านเป็นส่วนหน่ึงในการใหข้อ้เสนอแนะเพื่อ
แกปั้ญหาในการท างาน 3.51 0.76 มาก 4 

5.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้งานท่ีส าคญั 3.43 0.88 ปานกลาง 5 
รวม 3.59 0.77 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ

ของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.59, S.D. =  0.77) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัอยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือและไวว้างใจมอบหมายให้ท างานท่ีส าคญั ( = 3.79, S.D. =  0.70) 
เป็นอนัดบัแรก เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการท างานร่วมกนั ( = 3.67, S.D. =  0.72) 
เป็นอนัดบั 2 เพ่ือนร่วมงานใหเ้กียรติ ยกย่องและนับถือท่านทั้งต่อหน้าและลบัหลงั ( = 3.53, S.D. =  0.81) 
เป็นอนัดบั 3 ท่านเป็นส่วนหน่ึงในการใหข้อ้เสนอแนะเพื่อแกปั้ญหาในการท างาน ( = 3.51, S.D. =  0.76) 
เป็นอนัดบั 4 การปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บมอบหมายให้เป็นหัวหน้างานท่ีส าคญั      
( = 3.43, S.D. = 0.88) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบตั ิ   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความยากง่ายแตกต่างกนั 3.62 0.74 มาก 4 
2.  งานมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีสามารถปฏิบติั

ไดช้ดัเจน 3.71 0.70 มาก 3 
3.  งานท่ีท่านปฏิบติัสามารถยดืหยุน่ไดเ้พื่อความ

คล่องตวั 3.58 0.73 มาก 5 
4.  ท่านตอ้งใชค้วามรู้ดา้นเทคโนโลยใีนการ

ปฏิบติังาน 3.90 0.74 มาก 2 
5.  งานท่ีท าสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง 3.99 0.75 มาก 1 

รวม 3.76 0.73 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของ
พนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบั
มาก ( = 3.76, S.D. =  0.73) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีท าสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง     
( = 3.99, S.D. =  0.75) เป็นอนัดบัแรก ท่านตอ้งใชค้วามรู้ดา้นเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน ( = 
3.90, S.D. =  0.74) เป็นอนัดบั 2 งานมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีสามารถปฏิบติัไดช้ดัเจน ( =  3.71, 
S.D. =  0.70) เป็นอนัดบั 3 งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความยากง่ายแตกต่างกนั ( = 3.62, S.D. =  0.74) 
เป็นอนัดบั 4 และงานท่ีท่านปฏิบติัสามารถยืดหยุ่นไดเ้พื่อความคล่องตวั ( = 3.58, S.D. =  0.73)       
เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านความ
รับผดิชอบของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

ด้านความรับผดิชอบ   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัๆจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 3.61 0.73 มาก 3 

2.  ท่านไดรั้บอ านาจหนา้ท่ีเพยีงพอกบัความ
รับผดิชอบในงานท่ีท่านท าอยู ่ 3.63 0.71 มาก 2 

3.  งานท่ีท่านรับผดิชอบสามารถท าเสร็จตามเวลา
ท่ีก  าหนด 3.77 0.66 มาก 1 

4.  ท่านมคีวามเป็นอิสระในงานสามารถ
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 3.58 0.75 มาก 4 

5.  ท่านรับผดิชอบมากแต่ไม่มีผลต่อการพจิารณา
ความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 3.26 0.88 ปานกลาง 5 

รวม 3.57 0.75 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบของพนักงาน
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัมาก      
( =  3.57, S.D. =  0.75) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก
ไดแ้ก่ งานท่ีท่านรับผดิชอบสามารถท าเสร็จตามเวลาท่ีก  าหนด ( = 3.77, S.D. =  0.66) เป็นอนัดบัแรก 
ท่านไดรั้บอ านาจหน้าท่ีเพียงพอกบัความรับผิดชอบในงานท่ีท่านท าอยู่ ( = 3.63, S.D. =  0.71) 
เป็นอนัดบั 2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัๆจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ ( = 3.61, S.D. =  0.73) 
เป็นอนัดบั 3 ท่านมีความเป็นอิสระในงานสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถกูตอ้ง( = 3.58, 
S.D. =  0.75) เป็นอนัดบั 4 และการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านรับผดิชอบมากแต่ไม่มีผลต่อ
การพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.26, S.D. = 0.88) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้
ของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านความก้าวหน้า   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาทุก
ระดบัชั้น 3.48 0.77 ปานกลาง 2 

2.  ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ในการ
ปฏิบติังานสม า่เสมอ 3.38 0.90 ปานกลาง 4 

3.  ท่านไดรั้บต าแหน่งท่ีส าคญัและมีความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 3.46 0.84 ปานกลาง 3 

4.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ล่ือน
ต าแหน่งและเงินเดือนสูงข้ึน 3.28 0.92 ปานกลาง 5 

5.  ท่านไดต้  าแหน่งสูงเพราะความสามารถของท่าน 3.62 0.84 มาก 1 
รวม 3.44 0.85 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าของพนักงาน

ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง     
( = 3.44, S.D. =  0.85) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ท่านไดต้  าแหน่งสูงเพราะความสามารถของท่าน ( = 3.62, S.D. =  0.84) เป็นอนัดบัแรก   
ขอ้ท่ีมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา              
ทุกระดบัชั้น ( = 3.48, S.D. =  0.77) เป็นอนัดบั 2 ท่านไดรั้บต าแหน่งท่ีส าคญัและมีความกา้วหนา้  ใน
อาชีพ ( = 3.46, S.D. =  0.84) เป็นอนัดบั 3 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ในการปฏิบติังาน
สม ่าเสมอ ( = 3.38, S.D. =  0.90) เป็นอนัดบั 4 และท่านไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้
เล่ือนต าแหน่งและเงินเดือนสูงข้ึน ( = 3.28, S.D. =  0.92) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับปัจจัยสุขอนามัยในการท างานของพนักงาน          
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบครีีขันธ์ 
   
ตารางท่ี  4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยสุขอนามัยในการท างาน                 

ของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  
 

ปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1. ดา้นเงินเดือน 3.24 0.85 ปานกลาง 5 
2. ดา้นนโยบายการบริหารงาน 3.45 0.77 ปานกลาง 3 
3. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.92 0.79 มาก 1 
4. ดา้นสภาพการท างาน 3.32 0.86 ปานกลาง 4 
5. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.49 0.87 ปานกลาง 2 

รวม 3.48 0.83 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระดบัปัจจัยสุขอนามยัในการท างานของพนักงานส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.48 , 
S.D. =  0.83) และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความมัน่คงในงาน ( = 3.92, S.D. =  0.79) 
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานเป็นอนัดบัแรกในระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืนอยู่ในระดบัปานกลาง คือ 
การปกครองบงัคบับญัชา ( = 3.49, S.D. =  0.87) เป็นอนัดบั 2 ดา้นนโยบายการบริหารงาน ( = 3.45, 
S.D. =  0.77) เป็นอนัดบั 3 ดา้นสภาพการท างาน ( = 3.57, S.D. =  0.75) เป็นอนัดบั 4 และดา้น
เงินเดือน ( = 3.24 ,S.D. =  0.85) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี  4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยสุขอนามยัในการท างาน ด้าน
เงินเดือนของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านเงินเดอืน   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปดว้ยความยติุธรรม
และเหมาะสม 3.38 0.80 ปานกลาง 3 

2.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 3.46 0.73 ปานกลาง 1 

3.  ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่ง
ต่อเน่ืองทุกปี 3.43 0.78 ปานกลาง 2 

4.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ท่านปฏิบติั 3.33 0.81 ปานกลาง 4 

5.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนล่วงเวลาในการท างาน
เสมอ 2.61 1.15 ปานกลาง 5 

รวม 3.24 0.85 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน ดา้นเงินเดือน ของพนักงาน
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  โดยภาพรวมมีผลคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง           
( = 3.24, S.D. = 0.85) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง
ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน ( = 3.46, S.D. =  0.73) 
เป็นอนัดบัแรก ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างต่อเน่ืองทุกปี ( = 3.43, S.D. =  0.78) 
เป็นอนัดบัท่ี 2 การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปดว้ยความยติุธรรมและเหมาะสม ( =   3.38, S.D. =  0.80) 
เป็นอนัดบัท่ี 3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติั (  = 3.33, S.D. =  0.81) 
เป็นอนัดบัท่ี 4 และท่านไดรั้บค่าตอบแทนล่วงเวลาในการท างานเสมอ ( =  2.61, S.D. =  1.15) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยสุขอนามยัในการท างาน ด้าน
นโยบายการบริหารงานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านนโยบายการบริหารงาน   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  มีการก าหนดหลกัการนโยบายในการ
บริหารงานอยา่งชดัเจน 3.50 0.73 มาก 3 

2.  ผูบ้ริหารในแต่ละระดบัมกีารปฏิบติัตาม
นโยบายอยา่งเคร่งครัด 3.44 0.71 ปานกลาง 4 

3.  ท่านและผูร่้วมงานมกีารปฏิบติังานตาม
นโยบายอยา่งเคร่งครัด 3.51 0.74 มาก 2 

4.  นโยบายในการบริหารงานเหมาะสมกบัการ
ปฏิบติังานในปัจจุบนั 3.54 0.75 มาก 1 

5.  ท่านมีโอกาสเสนอแนะนโยบายใหม่ๆ เพื่อให้
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 3.24 0.92 ปานกลาง 5 

รวม 3.45 0.77 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( = 3.45, S.D. =  0.77) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติั     
อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ นโยบายในการบริหารงานเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในปัจจุบนั ( = 3.54, 
S.D. =  0.75) เป็นอนัดบัแรก ท่านและผูร่้วมงานมีการปฏิบติังานตามนโยบายอยา่งเคร่งครัด  ( = 3.51, 
S.D. =  0.74) เป็นอนัดบัท่ี 2 มีการก าหนดหลกัการนโยบายในการบริหารงานอย่างชดัเจน ( = 3.50, 
S.D. = 0.73) และมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารในแต่ละระดบัมีการปฏิบติั
ตามนโยบายอยา่งเคร่งครัด ( = 3.44, S.D. =  0.71) และท่านมีโอกาสเสนอแนะนโยบายใหม่ๆ เพื่อให้
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ( = 3.24, S.D. =  0.92)   
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ตารางท่ี  4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน ดา้นความ
มัน่คงในงานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านความมัน่คงในงาน   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  ความมัน่คงของหน่วยงาน 4.33 0.70 มาก 1 
2.  ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.83 0.81 มาก 3 
3.  งานของท่านมีสวสัดิการท่ีดีและมัน่คง 3.75 0.86 มาก 5 
4.  ท่านรู้สึกพอใจในต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู ่ 3.79 0.81 มาก 4 
5.  ท่านมัน่ใจวา่การปฏิบติังานดีจะท าใหท่้านได้

ท างานตลอดไป 3.88 0.76 มาก 2 
รวม 3.92 0.79 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงานของ

พนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบั
มาก ( = 3.92, S.D. =  0.79) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ( = 4.33, S.D. =  0.70) เป็นอนัดบัแรก ท่านมัน่ใจว่า   
การปฏิบติังานดีจะท าให้ท่านไดท้ างานตลอดไป ( = 3.88, S.D. =  0.76) เป็นอนัดบั 2 ความมัน่คง   
ของหน่วยงาน ( = 3.83, S.D. =  0.81) เป็นอนัดบั 3 ท่านรู้สึกพอใจในต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู ่       
( = 3.79, S.D. = 0.81) เป็นอนัดบั 4 และงานของท่านมีสวสัดิการท่ีดีและมัน่คง ( =  3.75, S.D. =  0.86) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน ดา้นสภาพ
การท างานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านสภาพการท างาน   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  อาคารสถานท่ี  หอ้งท างานมคีวามเหมาะสมใน
การปฏิบติังาน 3.46 0.81 ปานกลาง 3 

2.  มีวสัดุ  อุปกรณ์และเคร่ืองอ  านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังาน 3.51 0.76 มาก 2 

3.  มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาสนบัสนุนใน
การปฏิบติั 3.60 0.72 มาก 1 

4.  มีสถานท่ีพกัผอ่นและหอ้งนนัทนาการอยา่ง
เหมาะสม 2.95 1.01 ปานกลาง 5 

5.  มีการส่งเสริมการเล่นกีฬาและมีสนามกีฬาอยา่ง
เหมาะสม 3.10 0.99 ปานกลาง 4 

รวม 3.32 0.86 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน ดา้นสภาพการท างานของ
พนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( = 3.32, S.D. =  0.86) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัอยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาสนบัสนุนในการปฏิบติั ( = 3.60, S.D. = 0.72) 
เป็นอนัดบัแรก มีวสัดุ อุปกรณ์และเคร่ืองอ  านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ( = 3.51, S.D. =  0.76) 
เป็นอนัดบั 2 มีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ อาคารสถานท่ีหอ้งท างานมีความเหมาะสม
ในการปฏิบติังาน ( = 3.36, S.D. = 0.81) เป็นอนัดบั 3 มีการส่งเสริมการเล่นกีฬาและมีสนามกีฬา
อยา่งเหมาะสม ( = 3.10, S.D. =  0.99) เป็นอนัดนั 4 และมีสถานท่ีพกัผ่อนและห้องนันทนาการ
อยา่งเหมาะสม ( = 2.95, S.D. = 1.01) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชาของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านการปกครองบงัคบับญัชา   S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่ง
เป็นกนัเองและยติุธรรม 3.57 0.88 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้  าปรึกษาและแกไ้ข
ปัญหาในการท างานของท่านได ้ 3.45 0.90 ปานกลาง 5 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีการสัง่งานและมอบหมายงาน
อยา่งชดัเจน 3.50 0.78 มาก 2 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีไวว้างใจ
ไดแ้ละท าใหเ้กิดศรัทธาในการท างาน 3.46 0.88 ปานกลาง 4 

5.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ยความ
เมตตา 3.48 0.93 ปานกลาง 3 

รวม 3.49 0.87 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน ดา้นสภาพการท างานของ
พนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( = 3.49, S.D. = 0.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบั
มาก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นกนัเองและยุติธรรม ( = 3.57, S.D. =  0.88) 
เป็นอนัดบัแรก ผูบ้งัคบับญัชามีการสั่งงานและมอบหมายงานอย่างชดัเจน ( = 3.50, S.D. = 0.78) 
เป็นอนัดบัท่ี 2 มีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลางไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ย
ความเมตตา ( = 3.48, S.D. =  0.93) เป็นอนัดบั 3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีไวว้างใจไดแ้ละ
ท าให้เกิดศรัทธาในการท างาน ( = 3.46, S.D. =  0.88) เป็นอนัดบั 4 และผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้
ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาในการท างานของท่านได ้( = 3.45, S.D. =  0.90) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบครีีขันธ์   
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงาน

ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ 
  

คุณภาพชีวติในการท างาน       S.D. ระดับ อนัดับที ่

1.  ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 3.40 0.76 ปานกลาง 7 
2.  ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็น 

อนัตรายต่อสุขภาพ 3.16 0.90 ปานกลาง 8 
3.  ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 3.54 0.84 มาก 4 
4.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 3.62 0.77 มาก 2 
5.  ดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคม

สมัพนัธ ์ 3.56 0.81 มาก 3 
6.  ดา้นลกัษณะการบริหารงาน 3.42 0.80 ปานกลาง 6 
7.  ดา้นภาวะอิสระจากงาน 3.48 0.81 ปานกลาง 5 
8.  ดา้นความภูมิใจในองคก์าร 3.99 0.69 มาก 1 

โดยรวม 3.52 0.80 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =  3.52, S.D. = 0.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความภูมิใจในองค์การ      
( = 3.99, S.D. =  0.69) เป็นอนัดบัแรก และดา้นท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัรองลงมาคือ ดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คง ( =  3.62, S.D. =  0.77) และดา้นการบูรณาการดา้นสังคมหรือสังคม
สมัพนัธ ์( = 3.56, S.D. =  0.81) เป็นอนัดบัท่ี 3  ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ( = 3.54, 
S.D. =  0.84) เป็นอนัดบัท่ี 4 ส่วนดา้นอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นภาวะอิสระจากงาน ( = 3.48, 
S.D. = 0.81) ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ( = 3.42, S.D. = 0.80) ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรม    
และเพียงพอ ( = 3.40, S.D. =  0.76) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ    
( = 3.16, S.D. =  0.90) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ 

  

    ด้านผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพยีงพอ   S.D. ระดับคุณภาพชีวติ อนัดับที ่

1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน
เพียงพอต่อการด ารงชีวิต 3.71 0.79 มาก 1 

2.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไดจ้ากการพิจารณา
คุณภาพของงาน  3.23 0.72 ปานกลาง 3 

3.  ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัมคีวามเหมาะสม
กบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 3.33 0.71 ปานกลาง 2 

4.  มีสวสัดิการใหอ้ยา่งเพียงพอ 3.33 0.81 ปานกลาง 2 
โดยรวม 3.40 0.76 ปานกลาง  

 
           จากตารางท่ี 4.15 พบว่าระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์จ  าแนกตามดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =  3.40 , S.D. = 0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ใน
ระดบัมากไดแ้ก่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ( = 3.71, S.D. =  0.79) 
เป็นอนัดบัแรก และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัมี
ความเหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ( =  3.33, S.D. =  0.71) และมีสวสัดิการให้อย่างเพียงพอ    
( = 3.33, S.D. =  0.81) เป็นอนัดบัท่ี 2 และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไดจ้ากการพิจารณาคุณภาพของงาน      
( = 3.23, S.D. =  0.72) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี  4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพ
การท างานท่ีปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพของพนักงานส่วนต าบล จังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านสภาพการท างานทีป่ลอดภยัไม่เป็น
อนัตรายต่อสุขภาพ   S.D. ระดับคุณภาพชีวติ อนัดับที ่

1.  มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพท่ีดีในการ
ท างาน 3.14 0.93 ปานกลาง 3 

2.  มีระบบป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุจากการ
ท างาน 3.00 0.96 ปานกลาง 4 

3.  สภาพแวดลอ้มและสถานท่ีในการท างาน
เหมาะสม 3.28 0.80 ปานกลาง 1 

4.  หอ้งท างานของท่านมีสภาพท่ีเสริมสร้าง
ความรู้สึกใหอ้ยากท างาน 3.21 0.91 ปานกลาง 2 

โดยรวม 3.16 0.90 ปานกลาง  
 
           จากตารางท่ี 4.16 พบว่าระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์จ  าแนกตามดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ โดยภาพรวม   
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.16, S.D. =  0.90)  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลางคือ สภาพแวดลอ้มและสถานท่ีในการท างานเหมาะสม 
(  = 3.28, S.D. =  0.80) เป็นอนัดับแรก ห้องท างานของท่านมีสภาพท่ีเสริมสร้างความรู้สึกให้       
อยากท างาน ( = 3.21, S.D. =  0.91) เป็นอนัดบัท่ี 2 มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพท่ีดีในการท างาน            
( = 3.14, S.D. =  0.93) เป็นอนัดบั 3 มีระบบป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน ( = 3.00,       
S.D. =  0.96) เป็นอนัดบัสุดทา้ย   
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ตารางท่ี  4.17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน ดา้นการ
พฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านการพฒันาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน   S.D. ระดับคุณภาพชีวติ อนัดับที ่

1.  มีการศึกษาอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์าร 3.35 0.93 ปานกลาง 4 

2.  องคก์ารใหทุ้นในการศึกษาต่อในระดบัสูง 
เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างาน 3.87 0.84 มาก 1 

3.  องคก์ารจดัใหม้กิีจกรรมเสริมความรู้ ความ
เขา้ใจดา้นวิชาการ ดา้นอ านวยการ เพื่อ
พฒันาระบบงาน 3.42 0.84 ปานกลาง 3 

4.  ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานตามความรู้
ความสามารถ 3.51 0.76 มาก 2 

โดยรวม 3.54 0.84 มาก  
 
           จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก          
( = 3.54, S.D. = 0.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน      
อยูใ่นระดบัมาก คือ องค์การให้ทุนในการศึกษาต่อในระดบัสูง เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างาน      
( = 3.87, S.D. =  0.84) เป็นอนัดบัแรก ไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ     
( = 3.51, S.D. =  0.76) เป็นอนัดบั 2 ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในระดบัปานกลาง คือ องคก์ารจดัใหม้ี
กิจกรรมเสริมความรู้ ความเขา้ใจดา้นวิชาการ ดา้นอ านวยการ เพื่อพฒันาระบบงาน ( = 3.42, S.D. =  0.84) 
เป็นอนัดบัท่ี 3 และมีการศึกษาอบรมในหลกัสูตรต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ( = 3.35,     
S.D. =  0.93) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง   S.D. ระดับคุณภาพชีวติ อนัดับที ่

1.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความมัน่คง
กา้วหนา้ในอาชีพ 3.86 0.76 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน/ต าแหน่ง
อยา่งเหมาะสม 3.45 0.79 ปานกลาง 4 

3.  การมอบหมายงานใหม้คีวามรับผดิชอบ
มากข้ึน เพ่ือเตรียมพร้อมไปสู่งานใน
หนา้ท่ีสูงข้ึน 3.62 0.77 มาก 2 

4.  องคก์ารมีแนวปฏิบติัในการพจิารณา 
ความกา้วหนา้ของงานอยา่งชดัเจน 3.53 0.77 มาก 3 

โดยรวม 3.62 0.77 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์จ  าแนกตามดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก        
( = 3.62, S.D. = 0.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ใน
ระดบัมากคือ ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความมัน่คงกา้วหน้าในอาชีพ ( = 3.86, S.D. =  0.76) 
เป็นอนัดบัแรก การมอบหมายงานให้มีความรับผิดชอบมากข้ึน เพ่ือเตรียมพร้อมไปสู่งานในหน้าท่ี
สูงข้ึน ( = 3.62, S.D. =  0.77) เป็นอนัดบั 2 องคก์ารมีแนวปฏิบติัในการพิจารณา ความกา้วหน้าของ
งานอยา่งชดัเจน ( =  3.53, S.D. =  0.77) เป็นอนัดบั 3 และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
อยูใ่นระดบัปานกลางคือ ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน/ต าแหน่งอย่างเหมาะสม ( = 3.45, S.D. =  
0.79) เป็นอนัดบัสุดทา้ย   
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ตารางท่ี  4.19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน ดา้นการ  
บูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธข์องพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านการบูรณาการด้านสังคมหรือสังคม
สัมพนัธ์   S.D. ระดับคุณภาพชีวติ อนัดับที ่

1.  พนกังานมีการท างานเป็นทีมและแสดง
ความคิดเห็นในการท างานร่วมกนั 3.54 0.80 มาก 2 

2.  ผูป้ฏิบติังานมีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัใน
เร่ืองต่าง  ๆ 3.63 0.83 มาก 1 

3.  ผูป้ฏิบติังานมกีารแบ่งหนา้ท่ีกนัท างาน 3.52 0.80 มาก 3 
4.  ระบบของงานมกีารติดต่อส่ือสารกนัอยา่ง

ชดัเจนเปิดเผย 3.54 0.82 มาก 2 
โดยรวม 3.56 0.81 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์จ  าแนกตามการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก     
( =  3.56, S.D. =  0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน      
อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูป้ฏิบติังานมีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในเร่ืองต่างๆ ( =  3.63, S.D. =  0.83)  
เป็นอนัดบัแรก ระบบของงานมีการติดต่อส่ือสารกนัอย่างชดัเจนเปิดเผย ( =  3.54, S.D. =  0.82)      
เป็นอนัดบั 2 พนักงานมีการท างานเป็นทีมและแสดงความคิดเห็นในการท างานร่วมกนั ( =  3.54, 
S.D. =  0.80) เป็นอนัดบั 2 เช่นกนั และผูป้ฏิบติังานมีการแบ่งหน้าท่ีกนัท างาน ( =  3.52 ,S.D. =  
0.80) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ด้าน
ลกัษณะการบริหารงานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านลกัษณะการบริหารงาน   S.D. ระดับคุณภาพชีวติ อนัดับที ่

1.  ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม 3.42 0.76 ปานกลาง 2 
2.  การพิจารณาผลการปฏิบติังานมคีวาม

ยติุธรรม 3.40 0.79 ปานกลาง 3 
3.  ความเป็นอิสระในดา้นความคิด การพดู 

การแสดงความคิดเห็นและการปฏิบติังาน 3.44 0.82 ปานกลาง 1 
4.  ความเสมอภาคเท่าเทียมกนั ในเร่ืองการ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบ การลงโทษ เป็นตน้ 3.40 0.85 ปานกลาง 3 
โดยรวม 3.42 0.80 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ ์จ  าแนกตามดา้นลกัษณะการบริหารงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.42, 
S.D. =  0.80)  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้ท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับ     
ปานกลาง ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในดา้นความคิด การพูด การแสดงความคิดเห็นและการปฏิบติังาน          
( =  3.44, S.D. =  0.82) เป็นอนัดบัแรก ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม ( =  3.42, S.D. =  0.76) 
เป็นอนัดบั 2 ความเสมอภาคเท่าเทียมกนั ในเร่ืองการปฏิบติัตามกฎระเบียบ การลงโทษ ( = 3.40, 
S.D. =  0.85) เป็นอนัดบัสุดทา้ย และการพิจารณาผลการปฏิบติังานมีความยติุธรรม ( =  3.40, S.D. =  
0.79) เป็นอนัดบัสุดทา้ยเช่นกนั 
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ตารางท่ี  4.21  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน ดา้นภาวะ
อิสระจากงานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  

 

    ด้านภาวะอสิระจากงาน   S.D. ระดับคุณภาพชีวติ อนัดับที ่

1.  มีการจดัตารางและการก าหนดเวลาการท างาน
ท่ีชดัเจน 3.46 0.82 ปานกลาง 2 

2.  มีวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปีท่ีเหมาะสม 3.74 0.76 มาก 1 
3.  จดัใหม้ีกิจกรรมเสริมเพื่อผอ่นคลายดา้น

ร่างกายและจิตใจ 3.27 0.88 ปานกลาง 4 
4.  เวลาท างานกบัการพกัผอ่นมคีวามสมดุลกนั 3.43 0.77 ปานกลาง 3 

โดยรวม 3.48 0.81 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ ์จ  าแนกตามดา้นภาวะอิสระจากงานโดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน     
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =  3.48, S.D. =  0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ มีวนัหยุดพกัผ่อนประจ าปีท่ีเหมาะสม ( = 3.74, S.D. =  0.76) 
เป็นอนัดบัแรก และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ มีการจดัตาราง
และการก าหนดเวลาการท างานท่ีชดัเจน ( =  3.46, S.D. =  0.82) เป็นอนัดบั 2 เวลาท างานกบั     
การพกัผ่อนมีความสมดุลกนั ( =  3.43, S.D. =  0.77) เป็นอนัดบั 3 และจดัให้มีกิจกรรมเสริมเพื่อ   
ผอ่นคลายดา้นร่างกายและจิตใจ ( = 3.27, S.D. =  0.88) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี  4.22  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน ดา้นความ
ภูมิใจในองคก์ารของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์

   

    ด้านความภูมใิจในองค์การ   S.D. ระดับคุณภาพชีวติ อนัดับที ่

1.  มีส่วนร่วมในการพฒันาสงัคม 4.00 0.72 มาก 3 
2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มกีารพฒันาคุณภาพ

ชีวิตของคนในสงัคม 3.80 0.73 มาก 4 
3.  ความภาคภูมิใจในงานท่ีมีต่อสงัคม 4.05 0.64 มาก 2 
4.  ทุกคนยนิดีท่ีท างานเพื่อสงัคม 4.10 0.67 มาก 1 

โดยรวม  3.99 0.69 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.22  พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ ์จ  าแนกตามดา้นความภูมิใจในองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99, S.D. =  
0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่     
ทุกคนยนิดีท่ีท างานเพื่อสงัคม ( = 4.10, S.D. =  0.67) เป็นอนัดบัแรก ความภาคภูมิใจในงานท่ีมีต่อ
สงัคม ( = 4.05, S.D. =  0.64) เป็นอนัดบั 2 มีส่วนร่วมในการพฒันาสังคม ( =  4.00, S.D. =  0.72) 
เป็นอนัดบั 3 และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีการพฒันาคุณภาพชีวิตของคนในสังคม ( = 3.80, S.D. =  0.73) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 

ตอนที่ 5   การทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิานที่ 1  คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ อยู่ในระดบัปานกลาง จากผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิต        
การท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขันธ์ ในทิศทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยัมีความสัมพนัธ์กบั



74 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ในทิศทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 ในการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตใน        
การท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ เพื่อความสะดวกใน          
การอธิบายผูว้ิจยัก  าหนดสญัลกัษณ์แทนค่าต่างๆ ดงัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ 
 A1 หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
 A2 หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
 A3  หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 A4  หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ 
 A5  หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 

ปัจจยัสุขอนามยั 
 B1 หมายถึง ปัจจยัสุขอนามยัดา้นเงินเดือน 
 B2 หมายถึง ปัจจยัสุขอนามยัดา้นนโยบายการบริหารงาน 
 B3 หมายถึง ปัจจยัสุขอนามยัดา้นความมัน่คงในงาน 
 B4  หมายถึง ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพการท างาน 
 B5  หมายถึง ปัจจยัสุขอนามยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
  X1       หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพยีงพอ 

 X2       หมายถึง  คุณภาพชีวติการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็น            
อนัตรายต่อสุขภาพ 

 X3       หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
 X4       หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
  X5       หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคม 
สมัพนัธ ์
  X6       หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานดา้นลกัษณะการบริหารงาน 
  X7       หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน 
  X8       หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจในองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.23  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ของปัจจัยจูงใจกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ 

 
 

ปัจจัยจูงใจ 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

รวม 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

A1 0.356** 0.421** 0.448** 0.429** 0.438** 0.453** 0.418** 0.357** 0.524** 
A2 0.473** 0.530** 0.585** 0.550** 0.494** 0.534** 0.538** 0.460** 0.657** 
A3 0.534** 0.535** 0.576** 0.595** 0.498** 0.565** 0.593** 0.441** 0.684** 
A4 0.502** 0.534** 0.576** 0.557** 0.419** 0.493** 0.495** 0.473** 0.635** 
A5 0.589** 0.621** 0.643** 0.698** 0.488** 0.560** 0.651** 0.476** 0.742** 
รวม 0.599** 0.645** 0.690** 0.692** 0.569** 0.634** 0.659** 0.537** 0.790** 

 
**     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) (r = 0.790) 
เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้า (r = 0.742) รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดบั 0.01 คือ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (r = 0.684)  ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  (r = 0.657) เป็นอนัดบั 
3  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ (r = 0.635) เป็นอนัดบั 4 และปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล (r = 0.524)  เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัจูงใจ กบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์สามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  
 1.  ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
โดยภาพรวม 8 ดา้น โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.524)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง
อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นลกัษณะการบริหารงาน       
(r = 0.453)  รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (r = 0.448) 
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คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการด้านสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์ (r = 0.438) คุณภาพชีวิต        
การท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง (r = 0.429) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภัยไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (r = 0.421) คุณภาพชีวิตการท างานด้านภาวะอิสระจากงาน            
(r = 0.418) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจในองคก์าร (r = 0.357) คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (r = 0.356) ตามล าดบั 
  2.  ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนั
กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์               
โดยภาพรวม 8 ดา้น โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.657) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง
อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน (r = 0.585) รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง           
(r = 0.550) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน (r = 0.538) คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ลกัษณะการบริหารงาน (r = 0.534) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็น
อนัตรายต่อสุขภาพ (r = 0.530) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์
(r = 0.494) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (r = 0.473) และคุณภาพชีวติ
การท างานดา้นความภูมิใจในองคก์าร (r = 0.460) ตามล าดบั 
 3.  ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนั
กบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ โดย
ภาพรวม 8 ดา้น โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.684)           
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหน้าและ
ความมัน่คง (r = 0.595)รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน (r = 0.593) 
คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (r = 0.576) คุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นลกัษณะการบริหารงาน (r = 0.565) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็น
อนัตรายต่อสุขภาพ (r = 0.535) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  (r = 
0.534) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์(r = 0.498) และคุณภาพ
ชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจในองคก์าร (r = 0.441) ตามล าดบั  
 4.  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยภาพรวม 8 ดา้น 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.635)  เมื่อพิจารณาเป็น       
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รายดา้นพบว่า  ดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบัติงาน              
(r = 0.576) รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง (r = 0.557) คุณภาพ
ชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (r = 0.534) คุณภาพชีวิต     
การท างานดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (r = 0.502) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระ
จากงาน (r = 0.495) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นลกัษณะการบริหารงาน (r = 0.493) คุณภาพชีวิต         
การท างานดา้นความภูมิใจในองคก์าร (r = 0.473) และ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการดา้น
สงัคมหรือสงัคม สมัพนัธ ์(r = 0.419) ตามล าดบั  
 5.  ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยภาพรวม 8 ดา้น 
โดยรวมอยู่ในระดบัสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.742)  เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า  ดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง (r = 0.698) 
รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน (r = 0.651) คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (r = 0.643) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั
ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (r = 0.621) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
(r = 0.589) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นลกัษณะการบริหารงาน (r = 0.560) คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
การบูรณาการดา้นสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์ (r = 0.488) และคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจ     
ในองคก์าร (r = 0.476) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.24  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์สนั ของปัจจยัสุขอนามยั กบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ 

 
 

ปัจจัย
สุขอนามัย 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
รวม 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 
B1 0.704** 0.563** 0.520** 0.641** 0.489** 0.568** 0.619** 0.347** 0.701** 
B2 0.613** 0.680** 0.620** 0.658** 0.584** 0.636** 0.662** 0.463** 0.778** 
B3 0.530** 0.439** 0.552** 0.692** 0.388** 0.472** 0.514** 0.507** 0.635** 
B4 0.577** 0.751** 0.580** 0.546** 0.496** 0.561** 0.650** 0.389** 0.720** 
B5 0.517** 0.685** 0.598** 0.600** 0.551** 0.653** 0.620** 0.396** 0.737** 
รวม 0.714** 0.764** 0.699** 0.760** 0.613** 0.707** 0.747** 0.508** 0.870** 

**     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ปัจจัยสุขอนามยั โดยรวมมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิต            
การท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)           
(r =  0.870) เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธท์างบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่  ปัจจยัสุขอนามยัดา้นนโยบายการบริหารงาน (r = 0.778) รองลงมา 
คือ ปัจจยัสุขอนามยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (r = 0.737) เป็นอนัดบั 2 ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพ
การท างาน (r = 0.720) เป็นอนัดบั 3  ปัจจยัสุขอนามยัดา้นเงินเดือน (r = 0.701) เป็นอนัดบั 4 และปัจจยั
สุขอนามยัท่ีมีความสมัพนัธท์างบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
คือ ปัจจยัสุขอนามยัดา้นความมัน่คงในงาน (r = 0.635)  เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 จากผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัสุขอนามยั กบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์สามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  
 1.  ปัจจยัสุขอนามยัดา้นเงินเดือนมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวม 8 ดา้น 
โดยรวมอยู่ในระดบัสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.701) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า  ดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 อนัดับแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (r = 0.704) 
รองลงมา คือดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง (r = 0.641) 
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คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน (r = 0.619) คุณภาพชีวิตการท างานด้านลกัษณะ          
การบริหารงาน (r = 0.568) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพ (r = 0.563)คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (r = 0.520) คุณภาพ
ชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์(r = 0.489) คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ความภูมิใจในองคก์าร (r = 0.347) ตามล าดบั 
  2.  ปัจจัยสุขอนามยัด้านนโยบายการบริหารงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
โดยภาพรวม 8 ดา้น โดยรวมอยู่ในระดบัสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.778) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั
ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (r = 0.680) รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน 
(r = 0.662) การท างาน ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง (r = 0.658) คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ลกัษณะการบริหารงาน (r = 0.636) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน      
(r = 0.620) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (r = 0.613) คุณภาพชีวิต    
การท างานดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมสมัพนัธ ์(r = 0.584) และคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภมูใิจ
ในองคก์าร (r = 0.463) ตามล าดบั 
 3.  ปัจจยัสุขอนามยัดา้นความมัน่คงในงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบั
คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวม     
8 ดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.635)  เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า  ดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง (r = 
0.692)รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบัติงาน (r = 0.552) 
คุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (r = 0.530) คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ภาวะอิสระจากงาน (r = 0.514) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจในองค์การ (r = 0.507) คุณภาพ
ชีวิตการท างานดา้นลกัษณะการบริหารงาน (r = 0.472) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (r = 0.439) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการดา้นสังคม
หรือสงัคม สมัพนัธ ์(r = 0.388) ตามล าดบั  
 4.  ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบั
คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยภาพรวม      
8 ดา้น โดยรวมอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.720) เมื่อพิจารณาเป็น        
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รายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 คือ คุณภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ              
(r = 0.751) รองลงมา ดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 อนัดับแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน (r = 0.650) 
คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (r = 0.580) คุณภาพชีวติการท างานดา้น
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (r = 0.577) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นลกัษณะการบริหารงาน      
(r = 0.561) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง (r = 0.546) คุณภาพชีวิตการ
ท างานดา้นการบูรณาการดา้นสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์ (r = 0.496) และคุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ความภูมิใจในองคก์าร (r = 0.389) ตามล าดบั  
 5.  ปัจจัยสุขอนามยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์  
โดยภาพรวม 8 ดา้น โดยรวมอยู่ในระดบัสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.737) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อนัดบัแรก คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั
ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (r = 0.685) รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นลกัษณะการบริหารงาน 
(r = 0.653) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน (r = 0.620) คุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ความก้าวหน้าและความมัน่คง (r = 0.600) คุณภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน (r = 0.598) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการดา้นสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์ (r = 
0.551) คุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (r = 0.517) และคุณภาพชีวิต    
การท างานดา้นความภูมิใจในองคก์าร (r = 0.396) ตามล าดบั  
 

ตอนที่ 6 ปัญหาและข้อเสนอแนะอื่นๆ 
 

ขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อการพฒันาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ส าหรับขอ้มูลท่ีไดจ้ากค าถามปลายเปิด 
(Open Ended) จากผูต้อบแบบสอบถาม 307 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด จ  านวน 36 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 11.73 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ผูว้ิจยัไดน้ ามาวิเคราะห์เน้ือหา ปรากฏว่า 

 6.1  ดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์ เมื่อพิจารณาจากปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะ สรุปไดว้่า ปัญหาในการท างานของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ไม่มี
ความสามคัคีในการท างานร่วมกนั ขาดการประสานงานท าให้การท างานล่าช้า ไม่มีการมอบหมาย
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หนา้ท่ีหรือแบ่งงานใหรั้บผดิชอบในการปฏิบติังานตามต าแหน่งของแต่ละบุคคล การท างานท่ีจะท าให้
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนได ้พนักงานควรจะมีการท างานเป็นทีม มีความสามคัคี ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัใน
เร่ืองต่างๆ 

 6.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จากขอ้คิดเห็นในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ผูบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ียงัไม่ดีพอ ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารขาด
ความน่าไวว้างใจท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดศรัทธาในการท างาน ไม่อยากท างานหรือท างานไดไ้ม่เต็ม
ความสามารถ มีการแทรกแซงอ านาจจากฝ่ายการเมือง มีการใชร้ะบบอุปถมัภ์ในการบริหาร ควรมี      
การหมุนเวียนสับเปล่ียนต าแหน่งในสายงานผูบ้ริหาร เพื่อการบริหารงานและความกา้วหน้าของ
องคก์าร 

 6.3  ดา้นสภาพการท างาน  จากขอ้คิดเห็นในดา้นสภาพการท างาน วสัดุ อุปกรณ์และ
เคร่ืองอ  านวยความสะดวกในการท างานยงัมีไม่เพียงพอเท่าท่ีควร ควรจดัสถานท่ีท างานใหเ้ป็นสดัส่วน 
มีความเป็นส่วนตวัในการท างาน มีการปรับปรุงภูมิทศัน์ห้องท างานให้มีความสวยงาม บรรยากาศ
เหมาะสมในการท างาน รวมไปถึงอุปกรณ์ต่างๆในการท างาน เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ ยานพาหนะใน
การปฏิบติังานในพ้ืนท่ี 

 6.4  ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ จากขอ้คิดเห็นในดา้นผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ ได้รับเงินเดือนน้อยและสวสัดิการต่างๆมีน้อย ควรปรับฐานเงินเดือน ค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน ให้เหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั เพ่ิมสวสัดิการด้านต่างๆ เช่นโบนัส และ
ผลประโยชน์ตอบแทนดา้นอ่ืนๆอยา่งเพียงพอกบัสภาวะการด ารงชีวิตในยุคปัจจุบนั และมีความเป็น
ธรรมในการพิจารณาค่าตอบแทน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งต่างๆ โดยพิจารณาจากคุณภาพการท างาน 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล จังหวดัประจวบคีรีขนัธ์ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัย
สุขอนามยักบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
เพ่ือน าผลการวิจยัทั้งสองส่วนมาประกอบพิจารณา ด าเนินการปรับปรุง พฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

โดยไดน้ าแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick Herzberg อา้งถึงใน บุญเชิด 
ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ และปัจจัยสุขอนามยั และน าหลกัการแนวคิด
เก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตในการท างานของ ฮูสและคูมม่ิงส์ (Huse and 
Cummings, 1985 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) ซ่ึงประกอบดว้ย องค์ประกอบ 8 ดา้น คือ 
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ การพฒันา
ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ความกาวหนาและความมัน่คง การบูรณาการดา้นสังคมหรือสังคมสัมพนัธ ์
ลกัษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองคก์าร มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
การวิจยั  

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนักงานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า และพนักงานจา้ง 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์จ  านวนทั้งส้ิน 307 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ  านวน 1 ฉบบั แบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 เป็นแบบส ารวจ
รายการ (Check – list) ตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามในลกัษณะปลายปิด (Close-
ended question) มีจ  านวน 82 ขอ้ ตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามในลกัษณะปลายเปิด (Open - ended 
question) ท่ีเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงขอ้คิดเห็น 
ปัญหา และขอ้เสนอแนะอยา่งเป็นอิสระ  

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดย
การนบัความถ่ี และหาค่าร้อยละ และการวิเคราะห์ค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรดว้ยวธีิ Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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สรุปผลการวจิยั 
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มลู สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี  
1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ  านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 55.37 สถานภาพสมรสและสถานภาพโสดมี
จ  านวนใกลเ้คียงกนั คือ สถานภาพโสด จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 48.53 จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จ  านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 57.98 มีต าแหน่งงานเป็นพนกังานส่วนต าบล จ  านวน 203 คน 
คิดเป็นร้อยละ 66.12  และมีรายไดต่้อเดือน 5,000 - 9,000 บาท จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 43.65 

2.  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ทั้ง 5 ดา้น พบว่าโดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาผลการวิจยัรายดา้น พบว่า มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัมาก คือ ความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ด้าน      
ความรับผิดชอบ ตามล าดับ ส่วนด้านความก้าวหน้า มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ          
ปานกลาง  

3.  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสุขอนามยั ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน   
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ทั้ง 5 ดา้น พบว่าโดยภาพรวมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาผลการวิจยัรายดา้น พบว่า ดา้นความมัน่คงในงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิต   
การท างานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพ
การท างาน และดา้นเงินเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  

4.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์ทั้ง 8 ดา้น พบว่า โดยภาพรวมระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบล 
อยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาผลการวิจยัรายดา้น มีรายละเอียด ดงัน้ี  

 ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอของพนักงานส่วนต าบลจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.40, S.D. = 0.76) 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บในการท างานเพียงพอต่อการด ารงชีวิต และมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 

 ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพของพนักงานส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง     
( = 3.16, S.D. = 0.90) หน่วยงานมีการจดัสภาพแวดลอ้มและระบบป้องกนัอุบติัเหตุในการท างาน     
มีการส่งเสริมกิจกรรมในการท างาน สร้างความรู้สึกใหอ้ยากท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู ้ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  จังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก ( = 3.54, S.D. = 
0.84) โดยหน่วยงานมีการจดักิจกรรมเสริมความรู้ดา้นวิชาการ การอบรมในหลกัสูตรต่างๆและการให้ทุน 
ในการศึกษาต่อในระดบัสูงเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานของพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก 

    ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง ของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก ( = 3.62, S.D. =  0.77) การไดรั้บ    
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ความมัน่คงกา้วหนา้ในอาชีพ มีต  าแหน่งงานอย่างเหมาะสม โดยองค์การ     
มีแนวทางในการพิจารณาความกา้วหนา้ของงานอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก 

 ดา้นการบูรณาการดา้นสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์ ของพนักงานส่วนต าบล จังหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก ( = 3.56, S.D. =  0.81) 
พนกังานมีการท างานเป็นทีมและแสดงความคิดเห็นในการท างานร่วมกนั ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในเร่ือง
ต่างๆ มีการแบ่งหนา้ท่ีท างานกนัอยา่งชดัเจนและมีการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย อยูใ่นระดบัมาก 

 ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ของพนักงานส่วนต าบลจังหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดย
ภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 3.42, S.D. = 0.80) มีการ
มอบหมายงานและพิจารณาผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม พนกังานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
และมีความเสมอภาคเท่าเทียมกนัในเร่ืองกฎระเบียบ การลงโทษ เป็นตน้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ด้านภาวะอิสระจากงาน ของพนักงานส่วนต าบล จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ โดย
ภาพรวมมรีะดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 3.48, S.D. =  0.81) องค์การมี  
การจดักิจกรรมเสริมเพ่ือผอ่นคลายทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ เวลาท างานกบัการพกัผอ่นมีความสมดุลกนั 
และมีวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปีท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ดา้นความภูมิใจในองค์การ ของพนักงานส่วนต าบลจงัหวดัประจวบคีรีขันธ์ โดย
ภาพรวมมรีะดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก ( = 3.99, S.D. =  0.69) พนักงานมีส่วนร่วม
ในการพฒันาสงัคม พฒันาคุณภาพชีวิตคนในสงัคม ทุกคนยนิดีท างานเพื่อสงัคมและมีความภาคภูมิใจ
ในงานท่ีมีต่อสงัคม อยูใ่นระดบัสูง 

5.  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 5.1  สมมติฐานขอ้ท่ี 1 คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
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 5.2  สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ในทิศทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยจ าแนกตามปัจจยั ดงัน้ี 

  ปัจจัยจูงใจ พบว่าโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01       
อยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดบั 0.01 คือ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ เป็นอนัดบั 3 ปัจจยัจูงใจดา้น
ความรับผิดชอบ เป็นอนัดับ 4 และปัจจัยจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล เป็นอนัดับ
สุดทา้ย   

  ปัจจยัสุขอนามยั พบว่าโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01       
อยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่  ปัจจยัสุขอนามยัดา้นนโยบายการบริหารงาน รองลงมา คือ 
ปัจจยัสุขอนามยัดา้นการปกครองบังคบับญัชา เป็นอนัดับ 2 ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพการท างาน     
เป็นอนัดับ 3 ปัจจัยสุขอนามยัด้านเงินเดือน เป็นอนัดับ 4 และปัจจัยสุขอนามยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.01 คือ ปัจจยัสุขอนามยัดา้น
ความมัน่คงในงาน เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

6.  ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ส าหรับขอ้มูลท่ีไดจ้ากค าถามปลายเปิด 
(Open Ended) ดงัน้ี 

 6.1  ดา้นการบูรณาการดา้นสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์ คือ ไม่มีความสามคัคีในการ
ท างานร่วมกนั ขาดการประสานงานท าใหก้ารท างานล่าชา้ ไม่มีการมอบหมายหน้าท่ีหรือแบ่งงานให้
รับผดิชอบในการปฏิบติังานตามต าแหน่งของแต่ละบุคคล 

 6.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัหน้าท่ีท่ียงัไม่ดีพอ ไม่
รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูบ้ริหารขาดความน่าไวว้างใจท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาด
ศรัทธาในการท างาน ไม่อยากท างานหรือท างานไดไ้ม่เต็มความสามารถ มีการแทรกแซงอ านาจจากฝ่าย
การเมือง มีการใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการบริหาร 
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 6.3  ดา้นสภาพการท างาน  วสัดุ อุปกรณ์และเคร่ืองอ  านวยความสะดวกในการท างาน
ยงัมีไม่เพียงพอเท่าท่ีควร  

 6.4  ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ไดรั้บเงินเดือนนอ้ยและสวสัดิการต่างๆ
มีนอ้ย  
 

การอภปิรายผล 
 

ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหาร           
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ ผูว้ิจยัมีขอ้คน้พบในการวิจยั มีประเด็นตามวตัถุประสงค์ท่ีน ามา
อภิปรายผลไดด้งัน้ี คือ  

1.  คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดานเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ คุณภาพ
ชีวิตในการท างานดา้นความภูมิใจในองค์การ รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง ดา้น
การบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ ์ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 
ส่วนดา้นภาวะอิสระจากงาน ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ และ
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภัยไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ อยู่ในระดบัปานกลางตามล าดับ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ลดัดาวณัย สกุลสุข (2550) ได
ท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน ณ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษทั       
ทาอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) โดยมีกลุ่มตวัอยาง 303 คน ผลการวิจยัพบวา ระดบัคุณภาพชีวิต     
การท างานของพนกังาน โดยภาพรวมอยใูนระดบัสูง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ระดบัคุณภาพชีวิต   
การท างานของพนกังาน ดานสภาพการปฎิบติังานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและสุขลกัษณะและสุขภาพ
ของพนกังาน ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน ดานการปฏิบติังานรวมกนัและความสัมพนัธ
กบัผอ่ืูนภายในองคการ และดานลกัษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม อยใูนระดบัสูง ยกเวนดานการไดรับ       
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดานโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดานสิทธิสวนบุคคล 
และดานการด าเนินชีวิตท่ีสมดุลระหวางชีวิตการท างานและชีวิตสวนตวั อยใูนระดบัปานกลาง  

 1.1  คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความภูมิใจในองค์การของพนักงานส่วนต าบล
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมรีะดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ พนกังาน
มีส่วนร่วมในการพฒันาสงัคม พฒันาคุณภาพชีวิตคนในสงัคม ทุกคนยนิดีท างานเพื่อสงัคมและมีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีมีต่อสังคม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุคนธศกัด์ิ  สิงโตเกษม (2550) ศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการส านกังานทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัสมุทรสงคราม พบว่า ระดบัคุณภาพ
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ชีวิตการท างานของพนักงานในดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยใูนระดบัสูง และสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ ปัญญา สัตยกาญจน์ (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 
กรณีศึกษา : เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี พบวา คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเทศบาล กรณีเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี ใน ดา้นประโยชน์และ
ความรับผดิชอบต่อสงัคมอยูใ่นระดบัมาก 

 1.2  คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง ของพนักงาน   
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
ได้แก่ การได้รับการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ความมัน่คงก้าวหน้าในอาชีพ มีต าแหน่งงานอย่าง
เหมาะสม โดยองค์การมีแนวทางในการพิจารณาความกา้วหน้าของงานอย่างชดัเจน สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ ลดัดาวณัย สกุลสุข (2550) ไดท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของ พนักงานท่ี
ปฏิบติังาน ณ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษทั ทาอากาศยานไทย จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา ระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ดานความมัน่คงและความกาวหนาในงาน อยใูนระดบัสูง และ
สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ สุคนธศกัด์ิ  สิงโตเกษม (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการส านักงานท้องถ่ิน ในจังหวดัสมุทรสงคราม พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังาน ในดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ อยใูนระดบัสูง 

 1.3  คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการบูรณาการดา้นสงัคมหรือสงัคมสมัพนัธ์ ของ
พนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ พนกังานมีการท างานเป็นทีมและแสดงความคิดเห็นในการท างานร่วมกนั ช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัในเร่ืองต่างๆ มีการแบ่งหนา้ท่ีท างานกนัอยา่งชดัเจนและมีการติดต่อส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ประเชิญ  ค  ามี (2551) ไดท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเทศบาลเมืองบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี ผลการวิจยัพบวา พนกังานเทศบาลเมืองบางบวัทอง 
จงัหวดันนทบุรี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสัมพนัธกบัเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัสูง และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลดัดาวณัย สกุลสุข (2550) ไดท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของ 
พนกังานท่ีปฏิบติังาน ณ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษทั ทาอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยั
พบวา ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน  ดานการปฏิบติังานรวมกนัและความสมัพนัธกบัผอ่ืูน
ภายในองคการ อยใูนระดบัสูง 

 1.4  คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเสริมความรู้ดา้นวิชาการ การอบรมในหลกัสูตรต่างๆ และการให้ทุน
ในการศึกษาต่อในระดบัสูงเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานของพนักงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ     
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สุคนธศกัด์ิ  สิงโตเกษม (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการส านักงานทอ้งถ่ิน        
ในจงัหวดัสมุทรสงคราม พบว่า ในภาพรวมของขา้ราชการส านกังานทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัสมุทรสงคราม 
มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน อยใูนระดบัสูง ในดานโอกาสในการพฒันาตนเองและใช้
ความสามารถของตนเอง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประเชิญ  ค  ามี (2551) ไดท าการศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลเมืองบางบัวทอง จงัหวดันนทบุรี ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานเทศบาลเมืองบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี มีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการพฒันาความรู้
ความสามารถ อยูใ่นระดบัสูง 

 1.5  คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านภาวะอิสระจากงานของพนักงานส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
องค์การมีการจดักิจกรรมเสริมเพ่ือผ่อนคลายทั้งด้านร่างกายและจิตใจ เวลาท างานกบัการพกัผ่อน           
มีความสมดุลกนั และมีวนัหยุดพกัผ่อนประจ าปีท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปัญญา 
สัตยกาญจน์ (2550)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเทศบาล กรณีศึกษา : เทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี พบวา คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเทศบาล กรณีเทศบาล
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี ดานบทบาทระหว่างการท างานกบัสุขภาพท่ีสมดุล อยใูน
ระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิตติ เพลินจิตต์ (2551) ไดท าการศึกษา เร่ืองคุณภาพ
ชีวิตการท างานของขา้ราชการ ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลางของส านกัเศรษฐกิจการเกษตร (กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์) ผลการวิจยัพบว่า ดา้นความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั อยใูนระดบัปานกลาง 

 1.6  คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ของพนักงานส่วนต าบล
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่     
มีการมอบหมายงานและพิจารณาผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม พนักงานมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและมีความเสมอภาคเท่าเทียมกนัในเร่ืองกฎระเบียบ การลงโทษ เป็นตน้ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ แสงดาว  อ่อนน่ิม (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกรมส่งเสริม  
การปกครองทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ อยู่ในระดบั
ปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิตติ  เพลินจิตต์ (2551) ไดท าการศึกษา เร่ืองคุณภาพชีวิต     
การท างานของขา้ราชการ ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลางของส านักเศรษฐกิจการเกษตร (กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์) ผลการวิจยัพบว่า ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร อยใูนระดบัปานกลาง   

 1.7  คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ของพนกังาน
ส่วนต าบลจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมรีะดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บในการท างานเพียงพอต่อการด ารงชีวิต และมีความเหมาะสม 
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  แสงดาว  อ่อนน่ิม (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง ผลการวิจยัพบว่า ดา้นค่าตอบแทน อยู่ใน
ระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปัญญา  สัตยกาญจน์ (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิต     
การท างานของ พนกังานเทศบาล กรณีศึกษา : เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี พบวา 
คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเทศบาล กรณีเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี 
ในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.8  คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยภาพรวมมรีะดบัคุณภาพชีวติในการท างาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการจดัสภาพแวดลอ้มและระบบป้องกนัอุบติัเหตุในการท างาน 
มีการส่งเสริมกิจกรรมในการท างาน สร้างความรู้สึกให้อยากท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภานุพงษ ์ 
พิศรูป (2551) ไดท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผล สงักดักรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
อยใูนระดับปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิตติ  เพลินจิตต์ (2551) ไดท าการศึกษา เร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ ท่ีปฏิบัติงานในส่วนกลางของส านักเศรษฐกิจการเกษตร 
(กระทรวงเกษตรและสหกรณ์) ผลการวิจยัพบว่า ดานสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ อยใูนระดบัปานกลาง   

2.   ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามยั มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01      
อยูใ่นระดบัสูง โดยจ าแนกตามปัจจยั ดงัน้ี 

 2.1  ปัจจัยจูงใจ พบว่าโดยรวม มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01      
อยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดบั 0.01 คือ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 
และปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ตามล าดบั   

 2.2  ปัจจยัสุขอนามยั พบว่าโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อยู่
ในระดบัสูง เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธท์างบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ปัจจยัสุขอนามยัดา้นนโยบายการบริหารงาน รองลงมา คือ ปัจจยั



90 

สุขอนามยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพการท างาน ปัจจยัสุขอนามยัดา้น
เงินเดือน ตามล าดับ และปัจจัยสุขอนามยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกันในระดับ         
ปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 คือ ปัจจยัสุขอนามยัดา้นความมัน่คงในงาน เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

จากผลการวิจยัพบว่ามีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) ไดท าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและคุณภาพ
ชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและใชค้วามสามารถของตนเอง ดา้น
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั และดา้น
ลกัษณะการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั ส่วนดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตวั และดา้นความภูมิใจในองค์การท่ีมีคุณค่าทางสังคม อยู่ในระดบัมาก ส่วนความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานใน
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01   

จากผลการวิจยัท าใหท้ราบไดว้่า ทฤษฎีการจูงใจสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก Two-Factor 
Theory of Motivative (Fredrick Herzberg อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 20-21) เป็นองค์ประกอบ
ส าคญัท่ีส่งผลต่อระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพราะสามารถ
ท าให้บุคคลพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได้ ซ่ึงข้ึนอยู่ก ับองค์ประกอบดา้นต่างๆ ใน
องคก์าร เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง สภาพการท างานท่ีปลอดภยั องค์การใดมีการบริหารงานท่ี
สามารถจูงใจบุคคลใหม้ีพฤติกรรมและค่านิยมในการท างาน ปัจจยัท่ีอยู่ในตัวมนุษยแ์รงจูงใจในการ
ท างานจะปรากฎเป็นรูปธรรม ซ่ึงจะแสดงถึงคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลในองค์การนั่นเอง         
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดของ ฮูส และคูมม่ิง (Huse and Cummings, 1985 อา้งถึงใน บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548 : 
20-21) ไดใ้หนิ้ยามของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า เป็นความสอดคลอ้งกนัระหว่างความพึงพอใจใน
งานของบุคคลกบัประสิทธิผลหรือความส าเร็จขององคก์ารนั้นมาจากความผาสุข ในงานของผูป้ฏิบติังาน
อนัเป็นผลสืบเน่ืองจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน
นั้นๆ โดยคุณภาพชีวิตในการท างานช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์การอีกทั้งเพ่ิมขวญัและ
ก าลงัใจหรือเป็นส่ิงจูงใจในการท างานของบุคลากรอนัเป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร  
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  และมีความสอดคลอ้งกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Abraham H. 
Maslow, 1954 อา้งถึงใน ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยธุยา, 2551 : 148-152) แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของมนุษยใ์นองค์การ และมีความเช่ือว่า มนุษยม์ีความตอ้งการ พฤติกรรมของมนุษยจ์ะเป็นไปเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น เช่น ความตอ้งการทางกายภาพ ความตอ้งการความมัน่คง 
ความตอ้งการทางสงัคม ความตอ้งการไดรั้บความยกยอ่งยอมรับนบัถือ  ซ่ึงความตอ้งการในดา้นต่างๆ
จะเป็นแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในองคก์ารและการด ารงชีวิตของมนุษยใ์นองคก์าร  

ทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ Alderfer ERG Needs (Clayton Alderfer 1972 
อา้งถึงใน นลินี โสพิศ, 2552 : 17-18) ความตอ้งการของมนุษย ์ในดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานในองค์การ เป็นส่วนช่วยจูงใจให้มนุษยเ์กิดแรงกระตุ้นในการท างาน เช่น ค่าจา้ง 
ความมัน่คง สวสัดิภาพความปลอดภยั และความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อ
ความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงช่วยส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานในองคก์ารให้มีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีข้ึน เช่นเดียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์ 

ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom (อา้งถึงใน ณัฏฐพนัธ ์
เขจรนนัทน์, 2551 : 90) ความคาดหวงัของแต่ละบุคคลในการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง
ในการท างานนั้นเป็นผลมาจากการตดัสินใจเลือกท่ีจะกระท าในส่ิงท่ีเขาเช่ือว่าไดผ้ลตอบแทนสูงท่ีสุด  
เช่น เงินเดือน การเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง เป็นส่วนช่วยกระตุน้ให้บุคลากรในหน่วยงานทุ่มเท
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ เพราะไดรั้บรางวลัตามส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัใน
เป้าหมาย ตลอดจนความส าคญักบัรางวลัท่ีเขาจะไดรั้บ ซ่ึงจะส่งผลเก่ียวเน่ืองกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานในองคก์ารนัน่เอง 

นอกจากมีความสอดคลอ้งกบั แนวคิดทฤษฎีการจูงใจท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ จากการสรุป 
ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ยงัมีความสอดคลอ้งกบัระบบการพฒันาสมรรถนะการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเรียกกนัวา HR Scorecard (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2547) 
ไดใ้หความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย หรือทุนมนุษยท่ีอยใูนระบบราชการไวดงัน้ี คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลของชีวิตและการท างาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมใน
การท างาน และระบบงาน การจดัสวสัดิการและส่ิงอ  านวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวสัดิการ ตาม
กฎหมาย ความสมัพนัธอนัดีระหวางฝายบริหารกบัขาราชการผปูฏิบติังาน และระหว่างขา้ราชการและ    
ผปูฏิบติังานดวยกนัเอง และประกาศคณะกรรมการการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง การจ าแนก
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รายการค่าใชจ่้ายเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน และเงินค่าจา้งของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และลูกจา้ง
(กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 2553)  

สรุปผลการวิจยัเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ตอ้งใชแ้นวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick Herzberg) ซ่ึง
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั และแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็น
คุณภาพชีวิตในการท างานของ ฮูสและคูมม่ิงส์ (Huse and Cumings) รวมถึงแนวคิดของนักทฤษฎีอ่ืนๆ 
มาใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล และการบริหารงานขององค์การ เช่น การให้
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ การส่งเสริมดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงของต าแหน่งของ
พนักงานในองค์การ  การจัดให้มีสภาพการท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ การไดรับ      
การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบต่าง  ๆ
โอกาสและการพฒันาความสามารถของบุคลากร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานในองค์การ
เกิดความทุ่มเทในการท างาน เกิดความภาคภูมิใจในหน่วยงานของตนเอง เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในการท างานและหน่วยงานแลว้ จะแสดงให้เห็นว่าระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานใน
หน่วยงานนั้นๆไดมี้การพฒันาเพ่ือยกระดบัคุณภาพชีวิตการท างานใหดี้ข้ึนนัน่เอง 

 

ข้อเสนอแนะ 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ควรมีการปรับปรุงดา้นการบริหารงานคือ ผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ควรก าหนดนโยบายท่ีมีมาตรฐานและน าไปปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามแบบแผนท่ีก าหนดไว ้สร้างแรงจูงใจ
ใหบุ้คลากรในการปฏิบติังาน โดยมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถและเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในองคก์าร บุคลากรจะไดม้ีความภาคภูมิใจและจงรักภกัดีต่อองค์การ ตลอดจนมี
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร เพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์ารต่อไป 

2. องค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการปรับค่าตอบแทน เงินเดือน ค่าล่วงเวลาหรือ     
การใหโ้บนสัประจ าปีหรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน เน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญั
ขององคก์าร ผูบ้งัคบับญัชาควรสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งและเงินเดือนท่ี
สูงข้ึน เพ่ือเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
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 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีการพฒันาสถานท่ีและพ้ืนท่ีในการท างานพร้อมทั้ง

สร้างเสริมบรรยากาศในการท างาน ให้สอดคลอ้งกับปริมาณบุคลากรในองค์การ การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี รวมไปถึงอุปกรณ์และส่ิงอ  านวยความสะดวกต่างๆ ท่ีมีคุณภาพและไม่เป็นอนัตรายต่อ
การท างาน รวมทั้งการเตรียมความพร้อมและมีมาตรการความปลอดภยัในการท างาน โดยค านึงถึง
ความปลอดภยัของบุคลากรในองคก์ารเป็นอนัดบัแรก 

2. องคก์ารบริหารส่วนต าบลในแต่ละแห่ง ควรมีการคลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ีตอ้ง
รับผิดชอบอย่างเหมาะสม และให้ความส าคญัต่อการพกัผ่อนท่ีเพียงพอ การดูแลสุขภาพของตนเอง      
การจดัใหม้ีการทศันศึกษาดูงานเพื่อเปิดโอกาสรับวิสยัทศัน์ใหม่ๆ หรือการจดักิจกรรมสมัพนัธ ์

 
 ข้อเสนอแนะที่ควรท าในงานวจิยัคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองค์การ
บริหารส่วนต าบล เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาท่ีหลากหลายไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดต่อไป 

2. ในการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์คร้ังต่อไป ควรเจาะลึกกลุ่มตวัอยา่ง เช่น กลุ่มขา้ราชการ หรือกลุ่มพนกังานจา้ง 
โดยจ าแนกเป็นเร่ืองของแต่ละกลุ่มๆไป หรืออาจเจาะลึกเฉพาะองคก์ารบริหารส่วนต าบลใดต าบลหน่ึง 
เพราะสถานภาพในองคก์ารจะมีความแตกต่างกนั 

3. การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
อาจเปล่ียนกลุ่มเป้าหมายไปเป็นจงัหวดัอ่ืนๆ เพื่อใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดันั้นๆ ไดน้ าผลท่ี
ไดจ้ากการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 
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ภาคผนวก ก  
 

หนังสือขอเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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ที่  ศธ  ๐๕๕๕.๔๕/ว.๐๘๓                      ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                                 มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                                 อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  ๗๖๐๐๐ 
 

๘   เมษายน  ๒๕๕๔ 
 
เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
 
เรียน ดร.เสน่ห์  ค  าแพง วิศวกร 8 บริษทั ทีโอ ที จ  ากดั (มหาชน) 
 
 ด้วยศูนย์จัดการศึกษานอกสถาน ท่ีตั้ ง  มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพชร บุรี  ได้เ ปิดสอนหลักสูตร                      
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบทมาตั้งแต่ ปีการศึกษา  
๒๕๔๙  ปัจจุบนัมีนกัศึกษาอยูใ่นระหว่างการท าวิทยานิพนธ์  เพื่อให้ไดว้ิทยานิพนธ์ที่มีคุณภาพและมีคุณค่าทาง
วิชาการ ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้และประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอย่างสูง  จึง
ใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยัของนกัศึกษา  ซ่ึงมีหวัขอ้เร่ืองและรายละเอียดดงัน้ี  คือ 

 
ทั้งน้ี  นกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธ์มาเพื่ออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้ จึงเรียนมา

เพื่อโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
          
       ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
                                                                      (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผือกบวัขาว) 

                   ผูช่้วยอธิการบดีปฏิบติัราชการแทน 
                อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

บณัฑิตศึกษา ศูนยจ์ดัการศึกษาฯ 
โทรสาร. 032-493290 
 

ช่ือนักศึกษา ช่ือเร่ืองวิทยานิพนธ์ อาจารย์ที่ปรึกษา 
นางสาวสุวพิชญ ์ เขจรบุตร 
รหสัประจ าตวั   ๕๑๙๗๒๒๖๓๙ 

ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก  
ดร.พิษณุ เฉลิมวฒัน์  
กรรมการที่ปรึกษาร่วม 
ดร.บุษราคมั สิงห์ชยั 
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ที่  ศธ  ๐๕๕๕.๔๕/ว.๐๘๓                      ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                                มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                                อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  ๗๖๐๐๐ 
 

๘   เมษายน  ๒๕๕๔ 
 
เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
 
เรียน นายวสันต ์ เผา่พนัธ์ุ  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงักพ์ง  องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงักพ์ง  อ  าเภอ

ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 
 ด้วยศูนย์จัดการศึกษานอกสถาน ท่ีตั้ ง  มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพชร บุรี  ได้เ ปิดสอนหลักสูตร                      
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบทมาตั้งแต่ ปีการศึกษา  
๒๕๔๙  ปัจจุบนัมีนกัศึกษาอยูใ่นระหว่างการท าวิทยานิพนธ์  เพื่อให้ไดว้ิทยานิพนธ์ที่มีคุณภาพและมีคุณค่าทาง
วิชาการ ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้และประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอย่างสูง  จึง
ใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยัของนกัศึกษา  ซ่ึงมีหวัขอ้เร่ืองและรายละเอียดดงัน้ี  คือ 

 
ทั้งน้ี  นกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธ์มาเพื่ออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้ จึงเรียนมา

เพื่อโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
      
       ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
                                                                      (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผือกบวัขาว) 

                     ผูช่้วยอธิการบดีปฏิบติัราชการแทน 
                  อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

บณัฑิตศึกษา ศูนยจ์ดัการศึกษาฯ 
โทรสาร. 032-493290 
 

ช่ือนักศึกษา ช่ือเร่ืองวิทยานิพนธ์ อาจารย์ที่ปรึกษา 
นางสาวสุวพิชญ ์ เขจรบุตร 
รหสัประจ าตวั   ๕๑๙๗๒๒๖๓๙ 

ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก  
ดร.พิษณุ เฉลิมวฒัน์  
กรรมการที่ปรึกษาร่วม 
ดร.บุษราคมั สิงห์ชยั 
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ที่  ศธ  ๐๕๕๕.๔๕/ว.๐๘๓                      ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                                มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                                อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  ๗๖๐๐๐ 
 

๘   เมษายน  ๒๕๕๔ 
 
เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
 
เรียน นางสาวเอื้อมพร  คุม้ภยั  ทอ้งถิ่นอ  าเภอปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 
 ด้วยศูนย์จัดการศึกษานอกสถาน ท่ีตั้ ง  มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพชร บุรี  ได้เ ปิดสอนหลักสูตร                      
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบทมาตั้งแต่ ปีการศึกษา  
๒๕๔๙  ปัจจุบนัมีนกัศึกษาอยูใ่นระหว่างการท าวิทยานิพนธ์  เพื่อให้ไดว้ิทยานิพนธ์ที่มีคุณภาพและมีคุณค่าทาง
วิชาการ ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้และประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอย่างสูง  จึง
ใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยัของนกัศึกษา  ซ่ึงมีหวัขอ้เร่ืองและรายละเอียดดงัน้ี  คือ 

 
ทั้งน้ี  นกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธ์มาเพื่ออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้ จึงเรียนมา

เพื่อโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
          
       ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
                                                                      (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผือกบวัขาว) 

                   ผูช่้วยอธิการบดีปฏิบติัราชการแทน 
                อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 

บณัฑิตศึกษา ศูนยจ์ดัการศึกษาฯ 
โทรสาร. 0 32-493290 

 

ช่ือนักศึกษา ช่ือเร่ืองวิทยานิพนธ์ อาจารย์ที่ปรึกษา 
นางสาวสุวพิชญ ์ เขจรบุตร 
รหสัประจ าตวั   ๕๑๙๗๒๒๖๓๙ 

ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก  
ดร.พิษณุ เฉลิมวฒัน์  
กรรมการที่ปรึกษาร่วม 
ดร.บุษราคมั สิงห์ชยั 
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ภาคผนวก ข 
 

หนังสือขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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ท่ี  ศธ  ๐๕๕๕.๔๕/ว.๑๑๘                                       ศนูยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                            มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                            อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  ๗๖๐๐๐ 
       

         ๑๙    พฤษภาคม   ๒๕๕๔ 

 
เร่ือง ขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
 

เรียน นายก อบต.  .................................................................................จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ 
 

ส่ิงที่ส่งมาด้วย    แบบสอบถาม  จ  านวน   ๘   ชุด 
 
 เน่ืองดว้ย  นางสาวสุวพิชญ ์ เขจรบุตร  รหสัประจ าตวั ๕๑๙๗๒๒๖๓๙  เป็นนกัศึกษา
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบท 
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี ไดท้ าวิทยานิพนธเ์ร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จึงขออนุญาตส่งแบบสอบถาม เพื่อเก็บ
ข้อมูลในการวิจัย โดยขอความอนุเคราะห์หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องตอบแบบสอบถามดังกล่าวเพื่อ
ประโยชน์ในการศึกษา โดยผูว้ิจยัจะเป็นผูม้าเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดให้ความอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณอย่างสูงมา ณโอกาสน้ี
       
        ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
                                                                      (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผอืกบวัขาว) 

                  ผูช่้วยอธิการบดี ปฏิบติัราชการแทน 
                อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

 

บณัฑิตศึกษา ศนูยจ์ดัการศกึษาฯ 
โทรสาร. 032-493290 
 

 



106 

 

ภาคผนวก ค 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามการวจิยั 

  เร่ือง  ศึกษาปัจจยัที่มผีลต่อคุณภาพชีวติการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล  
จงัหวดัประจวบครีีขันธ์ 

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

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
 

แบบสอบถามเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิชา วิทยานิพนธ ์                     
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบท มหาวทิยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลและศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยักบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ 

ทั้งน้ี ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง โดยใส่เคร่ืองหมาย  
ลงใน  หรือเติมค าลงในช่องว่าง ซ่ึงขอ้มลูท่ีไดจ้ะปกปิดเป็นความลบั แต่จะน ามาวิเคราะห์เชิงวิชาการ 
เพื่อน าผลการวิจยัมาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองค์การบริหาร       
ส่วนต าบลต่อไป 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

เลขทีแ่บบสอบถาม 

_________ 
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ตอนที่ 1   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
                 

1. เพศ      
 1. ชาย                                         2. หญิง   
               

              2.   การศึกษาสูงสุด               
                      1. ต  ่ากว่าปริญญาตรี                  2. ปริญญาตรี        3. ปริญญาโทข้ึนไป  
 
              3.   สถานภาพ               
                      1. โสด                                       2. สมรส 
                      3. หมา้ย/ร้าง                              4. อ่ืนๆ (ระบุ)………………. 
 
              4.   ต  าแหน่งงาน                         
                      1. พนกังานส่วนต าบล               2. ลกูจา้งประจ า    3. พนกังานจา้ง     
      

5.   เงินเดือน                                   
                      1. 5,000 –9,000 บาท           2. 9,001 –15,000 บาท 
         3. 15,001 – 20,000 บาท          4. 20,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนที่ 2   ปัจจยัจูงใจในการท างาน   

 ท่านมีความคิดเห็นในการท างานในดา้นต่าง ๆ ดงัขอ้ความต่อไปน้ีมาก-นอ้ยเพียงใด 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
1.  การยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัน าไปสู่

ความส าเร็จของงาน 
     

2.  การจดัล  าดบัความส าคญัของงานเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จ 

     

3.  ความส าเร็จของงานมาจากความร่วมมือกนัของทีมงาน      
4.  การมีทีมงานท่ีเขม้แข็งสามารถสร้างความส าเร็จของ

งานได ้ 
     

5.  ผูบ้งัคบับญัชารู้จกัใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน      
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื  

1.  ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือและไวว้างใจมอบหมายใหท้ างาน
ท่ีส าคญั 

     

2.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการท างาน
ร่วมกนั 

     

3.  เพ่ือนร่วมงานใหเ้กียรติ ยกยอ่งและนบัถือท่านทั้งต่อ
หนา้และลบัหลงั 

     

4.  ท่านเป็นส่วนหน่ึงในการใหข้อ้เสนอแนะเพื่อแกปั้ญหา
ในการท างาน 

     

5.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้งานท่ีส าคญั      
    ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ   
1.  งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความยากง่ายแตกต่างกนั      
2.  งานมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีสามารถปฏิบติัได้

ชดัเจน 
     

3.  งานท่ีท่านปฏิบติัสามารถยดืหยุน่ไดเ้พื่อความคล่องตวั      
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ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

4.  ท่านตอ้งใชค้วามรู้ดา้นเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน      
5.  งานท่ีท าสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง      
    ด้านความรับผดิชอบ  
1.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัๆจากผูบ้งัคบับญัชา

เสมอ 
     

2.  ท่านไดรั้บอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอกบัความรับผดิชอบใน
งานท่ีท่านท าอยู ่

     

3.  งานท่ีท่านรับผดิชอบสามารถท าเสร็จตามเวลาท่ีก  าหนด      
4.  ท่านมีความเป็นอิสระในงานสามารถตดัสินใจและแกไ้ข

ปัญหาไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 
     

5.  ท่านรับผดิชอบมากแต่ไม่มีผลต่อการพิจารณาความดี
ความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

    ด้านความก้าวหน้า  
1.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้น      
2.  ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ในการ

ปฏิบติังานสม ่าเสมอ 
     

3.  ท่านไดรั้บต าแหน่งท่ีส าคญัและมีความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

     

4.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ล่ือน
ต าแหน่งและเงินเดือนสูงข้ึน 

     

5.  ท่านไดต้  าแหน่งสูงเพราะความสามารถของท่าน      
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ตอนที่ 3   ปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน 
            ปัจจยัดงัต่อไปน้ี ช่วยจูงใจในการท างานของท่านมาก-นอ้ยเพียงใด 

 
 

ปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านเงินเดอืน  
1.  การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปดว้ยความยติุธรรมและ

เหมาะสม 
     

2.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

3.  ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งต่อเน่ือง
ทุกปี 

     

4.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่าน
ปฏิบติั 

     

5.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนล่วงเวลาในการท างานเสมอ      
ด้านนโยบายการบริหารงาน  

1.  มีการก าหนดหลกัการนโยบายในการบริหารงานอยา่ง
ชดัเจน 

     

2.  ผูบ้ริหารในแต่ละระดบัมีการปฏิบติัตามนโยบายอยา่ง
เคร่งครัด 

     

3.  ท่านและผูร่้วมงานมกีารปฏิบติังานตามนโยบายอยา่ง
เคร่งครัด 

     

4.  นโยบายในการบริหารงานเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน
ในปัจจุบนั 

     

5.  ท่านมีโอกาสเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เพื่อใหเ้หมาะสม
กบัการปฏิบติังาน 
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ปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความมัน่คงในงาน  
1.  ความมัน่คงของหน่วยงาน      
2.  ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน      
3.  งานของท่านมีสวสัดิการท่ีดีและมัน่คง      
4.  ท่านรู้สึกพอใจในต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู ่      
5.  ท่านมัน่ใจว่าการปฏิบติังานดีจะท าใหท่้านไดท้ างาน

ตลอดไป 
     

   ด้านสภาพการท างาน  
1.  อาคารสถานท่ี  หอ้งท างานมีความเหมาะสมในการ

ปฏิบติังาน 
     

2.  มีวสัดุ  อุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังาน 

     

3.  มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาสนบัสนุนในการปฏิบติั      
4.  มีสถานท่ีพกัผอ่นและหอ้งนนัทนาการอยา่งเหมาะสม      
5.  มีการส่งเสริมการเล่นกีฬาและมีสนามกีฬาอยา่ง

เหมาะสม 
     

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  
1.  ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นกนัเอง

และยติุธรรม 
     

2.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาใน
การท างานของท่านได ้

     

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีการสัง่งานและมอบหมายงานอยา่ง
ชดัเจน 

     

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีไวว้างใจไดแ้ละท า
ใหเ้กิดศรัทธาในการท างาน 

     

5.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ยความเมตตา      
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ตอนที่ 4   คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบครีีขันธ์ 
                     ท่านมคีวามคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงั
ขอ้ความ ต่อไปน้ีมาก-นอ้ยเพียงใด 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับคุณภาพชีวติ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านผลตอบแทนที่ยตุธิรรมและเพยีงพอ  
1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานเพยีงพอต่อการ

ด ารงชีวิต 
     

2.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไดจ้ากการพิจารณาคุณภาพของงาน       
3.  ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัมคีวามเหมาะสมกบั

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
     

4.  มีสวสัดิการใหอ้ยา่งเพียงพอ      
ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพ 

 

1.  มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพท่ีดีในการท างาน      
2.  มีระบบป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน      
3.  สภาพแวดลอ้มและสถานท่ีในการท างานเหมาะสม      
4.  หอ้งท างานของท่านมีสภาพท่ีเสริมสร้างความรู้สึกให้

อยากท างาน 
     

ด้านการพฒันาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน  
1.  มีการศึกษาอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ทั้งภายในและ

ภายนอกองคก์าร 
     

2.  องคก์ารใหทุ้นในการศึกษาต่อในระดบัสูง เพื่อพฒันา
ศกัยภาพในการท างาน 

     

3.  องคก์ารจดัใหม้ีกิจกรรมเสริมความรู้ ความเขา้ใจดา้น
วิชาการ ดา้นอ านวยการ เพื่อพฒันาระบบงาน 

     

4.  ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ      
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คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับคุณภาพชีวติ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง  
1.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความมัน่คงกา้วหนา้ในอาชีพ      
2.  ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน/ต าแหน่งอยา่งเหมาะสม      
3.  การมอบหมายงานใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน เพ่ือ

เตรียมพร้อมไปสู่งานในหนา้ท่ีสูงข้ึน 
     

4.  องคก์ารมีแนวปฏิบติัในการพจิารณา ความกา้วหนา้ของ
งานอยา่งชดัเจน 

     

 ด้านการบูรณาการด้านสังคมหรือสังคมสัมพนัธ์  
1.  พนกังานมกีารท างานเป็นทีมและแสดงความคิดเห็นใน

การท างานร่วมกนั 
     

2.  ผูป้ฏิบติังานมีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในเร่ืองต่างๆ      
3.  ผูป้ฏิบติังานมีการแบ่งหนา้ท่ีกนัท างาน      
4.  ระบบของงานมกีารติดต่อส่ือสารกนัอยา่งชดัเจน เปิดเผย      
   ด้านลกัษณะการบริหารงาน  
1.  ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม      
2.  การพิจารณาผลการปฏิบติังานมีความยติุธรรม      
3.  ความเป็นอิสระในดา้นความคิด การพดู การแสดงความ

คิดเห็นและการปฏิบติังาน 
     

4.  ความเสมอภาคเท่าเทียมกนั ในเร่ืองการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ การลงโทษ เป็นตน้ 

     

 ด้านภาวะอสิระจากงาน  
1. มีการจดัตารางและการก าหนดเวลาการท างานท่ีชดัเจน      
2. มีวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปีท่ีเหมาะสม      
3. จดัใหม้ีกิจกรรมเสริมเพื่อผอ่นคลายดา้นร่างกายและจิตใจ      
4. เวลาท างานกบัการพกัผอ่นมคีวามสมดุลกนั      
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ตอนที่ 5   ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ   
1.  ในการท างานท่านประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคอะไรบา้ง 
 

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

2.  ท่านมขีอ้เสนอแนะในการท างานใหม้ีคุณภาพชีวิตท่ีดีไดอ้ยา่งไรบา้ง 
 

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

     **ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม** 
              นางสาวสุวพิชญ ์ เขจรบุตร 

            ผูว้ิจยั 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
 

ระดับคุณภาพชีวติ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

    ด้านความภูมใิจในองค์การ  
1.  มีส่วนร่วมในการพฒันาสงัคม      
2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีการพฒันาคุณภาพชีวิตของคนใน

สงัคม 
     

3.  ความภาคภูมิใจในงานท่ีมต่ีอสงัคม      
4.  ทุกคนยนิดีท่ีท างานเพื่อสงัคม      
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ภาคผนวก ง 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 

 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance                    
if Item Deleted             

Corrected Item- 
Total Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

a1. 232.7000        652.0103         .3079            .8778 
a2. 232.8000        643.8897         .5993            .8761 
a3. 232.6667        650.9195         .3462            .8775 
a4. 232.7667        652.1161         .3484            .8777 
a5. 232.3667        650.4471         .4540            .8773 
a6. 232.5667        642.6678         .6513            .8758 
a7. 232.4000        644.8690         .5778            .8762 
a8. 232.2000        645.9586         .5037            .8765 
a9. 232.4333        639.0816         .6907            .8751 
a10. 232.4333        645.2885         .4923            .8765 
a11. 232.4000        655.5586         .2236            .8784 
a12. 232.4667        648.6713         .4672            .8770 
a13. 232.3667        654.7230         .3336            .8780 
a14. 233.0000        653.7241         .2320            .8782 
a15. 232.9667        647.0678         .4824            .8767 
a16. 232.6667        634.9885         .7014            .8745 
a17. 232.6333        644.1023         .5300            .8762 
a18. 232.7667        648.7368         .4809            .8770 
a19. 232.6333        640.4471         .5945            .8755 
a20. 232.1333        646.7402         .5408            .8766 
a21. 232.2000        646.1655         .4967            .8766 
a22. 232.1000        636.3690         .6810            .8747 
a23. 232.2000        638.0276         .6503            .8751 
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Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance                    
if Item Deleted             

Corrected Item- 
Total Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

a24. 231.9667        631.9644         .7396            .8739 
a25. 232.3000        638.8379         .5715            .8754 
b1. 232.3333        646.4368         .5017            .8766 
b2. 232.4000        647.4897         .6609            .8766 
b3. 231.3667        555.1368         .2904            .9094 
b4. 232.3000        648.9069         .5982            .8769 
b5. 231.5667        657.5644         .0813            .8793 
b6. 232.3000        649.8724         .3583            .8774 
b7. 232.2667        658.2023         .1602            .8787 
b8. 232.4000        654.4552         .3227            .8780 
b9. 232.3667        652.1713         .3802            .8776 
b10. 232.4667        651.9126         .4016            .8776 
b11. 233.3667        654.7230         .2067            .8784 
b12. 232.7333        642.8230         .5224            .8761 
b13. 232.5333        640.2575         .5717            .8756 
b14. 232.5667        641.5644         .5292            .8759 
b15. 232.5667        635.4954         .6549            .8747 
b16. 232.3667        656.7920         .1833            .8786 
b17. 232.4667        650.3954         .3228            .8776 
b18. 232.4000        651.0759         .2675            .8779 
b19. 231.6000        649.2828         .3374            .8774 
b20. 231.9000        646.9897         .4615            .8768 
b21. 232.2000        641.5448         .5486            .8758 
b22. 232.0667        636.0644         .6716            .8747 
b23. 232.1000        639.8862         .6277            .8754 
b24. 231.9333        659.7195         .0321            .8796 
b25. 231.8667        657.4989         .0914            .8792 
c1. 232.3000        650.1483         .5371            .8771 
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Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance                    
if Item Deleted             

Corrected Item- 
Total Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

c2. 232.3667        648.2402         .6711            .8767 
c3. 232.4000        646.7310         .6979            .8764 
c4. 232.1667        633.0402         .7685            .8740 
c5. 231.8667        654.8782         .1963            .8784 
c6. 231.5667        647.8402         .3550            .8772 
c7. 231.1667        563.4540         .2608            .9100 
c8. 231.9667        650.7920         .4721            .8773 
c9. 232.1333        642.1885         .4402            .8763 
c10. 232.6000        632.4552         .6242            .8744 
c11. 232.2000        646.3034         .5527            .8765 
c12. 232.3000        647.2517         .4947            .8767 
c13. 233.0000        646.9655         .4122            .8769 
c14. 232.2667        644.5471         .6247            .8761 
c15. 232.3000        634.7690         .7265            .8744 
c16. 232.2667        644.6161         .6220            .8761 
c17. 232.2667        656.5471         .3635            .8783 
c18. 232.2667        655.7195         .2933            .8782 
c19. 232.2667        654.9609         .2682            .8782 
c20. 232.1000        656.6448         .2196            .8785 
c21. 232.1000        659.0586         .1395            .8788 
c22. 232.0667        659.8575         .0766            .8791 
c23. 232.1333        659.4299         .1415            .8789 
c24. 232.1000        658.7828         .1572            .8788 
c25. 232.1000        656.9207         .1699            .8786 
c26. 232.4333        653.1506         .2707            .8780 
c27. 232.1000        654.2310         .2796            .8781 
c28. 232.0667        654.4782         .3003            .8781 
c29. 232.8667        659.9816         .0376            .8794 
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Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance                    
if Item Deleted             

Corrected Item- 
Total Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

c30. 232.6667        651.8851         .3549            .8776 
c31. 233.0667        654.3402         .3889            .8779 
c32. 233.1667        654.2816         .2718            .8781 

  
 
ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 82 
Alpha =    .8790 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
ค่าความเช่ือมัน่ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 25 
Alpha =    .9332 
ค่าความเช่ือมัน่ปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 25 
Alpha =    .6028 
ค่าความเช่ือมัน่คุณภาพชีวิตในการท างาน 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 32 
Alpha =    .6343 
ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
 a1.      การยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างน าไปสู่ความส าเร็จของงาน 
 a2.      การจดัล  าดบัความส าคญัของงานเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ 
 a3.      ความส าเร็จของงานมาจากความรวมมือกนัของทีมงาน 
 a4.      การมีทีมงานท่ีเขม้แข็งสามารถสร้างความส าเร็จของงานได ้
 a5.      ผูบ้งัคบับญัชารู้จกัใชต้นใหเ้หมาะสมกบังาน 
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 a6.      ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือและไวว้างใจมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั 
 a7.       เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการท างานร่วมกนั 
 a8.       เพื่อนร่วมงานใหเ้กียรติ ยกยอ่งและนบัถือท่านทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
 a9.       เป็นส่วนหน่ึงในการใหข้อ้เสนอแนะเพื่อแกปั้ญหาในการท างาน 
 a10.     ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นหวัหนา้งานท่ีส าคญั 
 a11.     งานท่ีไดรั้บมอบหมายมคีวามยากง่ายต่างกนั 
 a12.     งานมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีสามารถปฏิบติัไดช้ดัเจน 
 a13.     งานท่ีท่านปฏิบติัสามารถยดืหยุน่ไดเ้พื่อความคล่องตวั 
 a14.     ท่านตอ้งใชค้วามรู้ดา้นเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
 a15.     งานท่ีท าสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง 
 a16.     ท่านท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัๆ จากผูบ้ญัชาเสมอ 
 a17.     ท่านไดรั้บอ านาจท่ีเพียงพอกบัความรับผดิชอบในงานท่ีท าอยู่ 
 a18.     งานท่ีท่านรับผดิชอบสามารถท าส าเร็จตามเวลาท่ีก  าหนด 
 a19.     ท่านมีความเป็นอิสระในงานสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 
 a20.     ท่านรับผดิชอบมากแต่ไม่มีผลต่อการพจิารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 
 a21.     ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบั 
 a22.     ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ในการปฏิบติังานสม ่าเสมอ 
 a23.     ท่านไดรั้บต าแหน่งท่ีส าคญัและมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 a24.     ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ล่ือนต าแหน่งและเงินเดือนสูงข้ึน 
 a25.     ท่านไดต้  าแหน่งสูงเพราะความสามารถของท่าน 
ปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน 
 b1.     การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปดว้ยความยติุธรรมและเหมาะสม 
 b2.     เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 
 b3.     ท่านไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งต่อเน่ืองทุกปี 
 b4.     เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติั 
 b5.     ท่านไดรั้บค่าตอบแทนล่วงเวลาในการท างานเสมอ 
 b6.     มีการก าหนดนโยบายในการท างานอยา่งชดัเจน 
 b7.     ผูบ้ริหารในแต่ละระดบัมีการปฏิบติัตามนโยบายอยา่งเคร่งครัด 
 b8.     ท่านและผูร่้วมงานมกีารปฏิบติัตามนโยบายอยา่งเคร่งครัด 
 b9.     นโยบายในการบริหารงานเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในปัจจุบนั 
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 b10.   ท่านมีโอกาสเสนอแนะนโยบายใหม่ๆ เพื่อใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
 b11.   ความมัน่คงของหน่วยงาน 
 b12.    ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 b13.    งานของท่านมีสวสัดิการท่ีดีและมัน่คง 
 b14.    ท่านรู้สึกพอใจในต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู ่
 b15.    ท่านมัน่ใจว่าการปฏิบติังานดีจะท าใหท่้านไดท้ างานตลอดไป 
 b16.    อาคารสถานท่ี หอ้งท างานมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
 b17.    มีวสัดุ อุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
 b18.    มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาสนบัสนุนในการปฏิบติังาน 
 b19.    มีสถานท่ีพกัผอ่นและหอ้งนนัทนาการอยา่งเหมาะสม 
 b20.    มีการส่งเสริมการเล่นกีฬาและมีสนามกีฬาอยา่งเหมาะสม 
 b21.    ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นกนัเองและยติุธรรม 
 b22.    ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาในการท างานของท่านได ้
 b23.    ผูบ้งัคบับญัชามีการสัง่งานและมอบหมายงานอยา่งชดัเจน 
 b24.    ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีไวว้างใจไดแ้ละท าใหเ้กิดศรัทธาในการท างาน 
 b25.    ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ยความเมตตา 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 c1.     ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการด ารงชีวิต 
 c2.     ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการพิจารณาคุณภาพของงาน 
 c3.     ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัมีความเหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
 c4.     มีสวสัดิการเพียงพอ 
 c5.     มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพท่ีดีในการท างาน 
 c6.     มีระบบป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน 
 c7.     สภาพแวดลอ้มและสถานท่ีในการท างานเหมาะสม 
 c8.     หอ้งท างานของท่านมีสภาพท่ีเสริมสร้างความรู้สึกใหอ้ยากท างาน 
 c9.     มีการศกึษาอบรมในหลกัสูตรต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
 c10.   องคก์ารใหทุ้นในการศกึษาต่อในระดบัสูง เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างาน 
 c11.   องคก์ารจดัใหม้ีกิจกรรมเสริมความรู้ ความเขา้ใจดา้นวิชาการ ดา้นอ านวยการ เพื่อพฒันา
ระบบงาน 
 c12.   ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ 
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 c13.   ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความมัน่คงกา้วหนา้ในอาชีพ 
 c14.   ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน/ต าแหน่งอยา่งเหมาะสม 
 c15.   การมอบหมายงานใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน เพ่ือเตรียมพร้อมไปสู่งานในหนา้ท่ีสูงข้ึน 
 c16.   องคก์ารมีแนวปฏิบติัในการพิจารณา ความกา้วของงานอยา่งชดัเจน 
 c17.   พนกังานมีการท างานเป็นทีมและแสดงความคิดเห็นในการท างานร่วมกนั 
 c18.   ผูป้ฏิบติังานมีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในเร่ืองต่างๆ 
 c19.   ผูป้ฏิบติังานมีการแบ่งหนา้ท่ีกนัท างาน 
 c20.   ระบบของงานมกีารติดต่อส่ือสารกนัอยา่งชดัเจน เปิดเผย 
 c21.   ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม 
 c22.   การพจิารณาผลการปฏิบติังานมคีวามยติุธรรม 
 c23.   ความเป็นอิสระในดา้นความคิด การพดู การแสดงความคิดเห็นและการปฏิบติังาน 
 c24.   ความเสมอภาคเท่าเทียมกนั ในเร่ืองการปฏิบติัตามกฎระเบียบ การลงโทษ เป็นตน้ 
 c25.   มีการจดัตารางและก าหนดเวลาการท างานท่ีชดัเจน 
 c26.   มีวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปีท่ีเหมาะสม 
 c27.   จดัใหม้ีกิจกรรมเสริมเพื่อผอ่นคลายดา้นร่างกายและจิตใจ 
 c28.   เวลาท างานกบัการพกัผอ่นมีความสมดุลกนั 
 c29.   มีส่วนร่วมในการพฒันาสงัคม 
 c30.   ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีการพฒันาคุณภาพชีวติของคนในสงัคม 
 c31.   ความภูมิใจใจงานท่ีมีต่อสงัคม 
 c32.   ทุกคนยนิดีท างานเพื่อสงัคม 
 
 
 
   
 
 

   
 
 
 




