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บทคัดย่อ 

  

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบับรรยากาศองคก์ารของกรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน 2) ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน  

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 

ขา้ราชการสังกดัส่วนกลางกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน จาํนวน 491 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง

โดยใชสู้ตรการคาํนวณของทาโร่ ยามาเน่ ไดจ้าํนวน 220 คน ใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ และ

ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การแจกแจงความถ่ี  

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  

 ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบับรรยากาศองค์การของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง รายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นอาํนาจการตดัสินใจ 

รายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ด้านรางวลัและผลตอบแทน 2) ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง รายดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการบูรณาการทางสังคม รายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ด้านค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรม และ 3) บรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการ

และคุ ้มครองแรงงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

รายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการสร้างจูงใจ ยกย่องชมเชย รายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ  

ดา้นโครงสร้างองคก์าร  
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ABSTRACT 

 

 The objective of this study was 1) to explore the level of organizational climate of the 

Department of Labour Protection and Welfare; 2) to study the level of quality of working life  

of Officials of Department of Labour Protection and Welfare; and 3) to study the association 

between organizational Climate and quality of working life of officials.  

The population of this descriptive research was 491 officials who work at the Department 

of Labour Protection and Welfare. The sample was determined by using Taro Yamane’s formula 

with a total of 220 officials were selected by an accidental sampling method by using 

questionnaires to collect data.  Data analysis included frequency distribution, percentage, mean, 

standard deviation and Pearson’s Correlation Coefficient.  

The results of the study revealed that 1) the level of organizational climate of officials of 

the Department of Labour Protection and Welfare was overall at a high level.  On average, the highest 

aspect was authority in decision-making while the lowest aspect was rewards and compensation; 

2) the level of quality of working life level of officials of the Department of Labour Protection and 

Welfare was overall at a high level.  On average, the highest aspect was social integration while 

the lowest aspect was adequate and fair compensation; and 3) the relation of organizational 

climate and quality of working life of officials of the Department of Labor Protection and Welfare 

had a high positive with a statistical significance at 0.01 level.  On average, the highest aspect was 

motivation and commendation while the lowest aspect was an organizational structure.  
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 

 ปัจจุบนัน้ีกระแสการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในสังคมโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว

และหลากหลายมาก องค์การต่าง ๆ  ต้องมีการเปล่ียนแปลง ปรับปรุงวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้ก้าวทันโลก 

ยุคใหม่น้ี และเท่าทันการแข่งขนัระหว่างองค์การต่อองค์การด้วยกัน การบริหารงานองค์การให้

เป็นไปตามวตัถุประสงคจึ์งจาํเป็นตอ้งเขา้ใจระบบองคก์ารให้ชดัเจน เน่ืองจากองค์การเป็นระบบหน่ึง

ท่ีประกอบขึ้นดว้ยระบบย่อยหลายระบบ (สมยศ นาวีการ, 2544) โดยมีบุคคลหลาย ๆ ฝ่ายร่วมกนั

ดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงบุคคลถือไดว้า่เป็นปัจจยัขั้นพื้นฐานท่ีมี

ความสําคญัท่ีจะทาํให้องคก์ารมีความเจริญรุ่งเรืองหรือเส่ือมโทรมลงได ้ดงันั้น ในการบริหารงานบุคคล 

ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ถึงความตอ้งการของบุคคลในองค์การและผสานความตอ้งการนั้นให้สอดคลอ้งกบั

เป้าหมายขององคก์าร ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งสร้างบรรยากาศขององคก์ารให้เอ้ือต่อการทาํงาน ซ่ึงจะ

ส่งผลให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร (สมหวงั 

พิธิยานุวฒัน์ และคณะ, 2540) องค์การจึงมีความจาํเป็นตอ้งเสริมสร้างบรรยากาศขององค์การ โดยมุ่ง

ส่งเสริมบุคคลให้มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี เพราะการทาํงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีแสดงให้เห็นถึงการมี

คุณภาพชีวิตท่ีดี ดงันั้น คุณภาพชีวิตของบุคคลโดยรวมจึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

(Schermerhorn, Hunt & Osborn, 1991) 

คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสําคัญต่อความสําเร็จขององค์การ พระราชบัญญัติ

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 จึงบญัญติัว่า “การจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 

ตอ้งเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุม้ค่า โดยให้ขา้ราชการ 

ปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ” และมาตรา 13 (8) บัญญัติให ้

สาํนกังาน ก.พ. “มีอาํนาจหนา้ท่ีส่งเสริม ประสานงาน เผยแพร่ ใหค้าํปรึกษาแนะนาํ และดาํเนินการ

เก่ียวกบัการจดัสวสัดิการและการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตสําหรับทรัพยากรบุคคลภาครัฐ” สาํนกังาน 

ก.พ. จึงไดจ้ดัทาํแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 มติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 28 

ตุลาคม 2563 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ี ส่งเสริมและ

สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐ 
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มีสภาพแวดลอ้มและระบบการทาํงานท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้และการพฒันากรอบความคิดและกรอบทกัษะ 

สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 

(สํานักงาน ก.พ. 2563) องค์การทุกแห่งจึงตอ้งให้ความสนใจและเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรเพื่อให้เป็นกําลังสําคัญในการพัฒนาองค์การ เน่ืองจากบุคลากรในองค์การเป็น

ทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดในการบริหาร เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและเกียรติภูมิ สามารถสร้างงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลได ้

ขณะเดียวกัน บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) จดัได้ว่าเป็นปัจจัยด้าน

ส่ิงแวดลอ้มขององค์การท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงบรรยากาศในองค์การเป็นเร่ืองท่ีมี

ความสําคญัมาก เน่ืองจากบุคลากรในองค์การไม่ไดท้าํงานอยู่ในความว่างเปล่า แต่การทาํงานของ

พวกเขาอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัควบคุมบางอยา่ง ตั้งแต่ความยืดหยุ่นของโครงสร้างองคก์าร กฎระเบียบ

ขององคก์าร ตลอดจนส่ิงต่างๆ ในองคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อการปฎิบติังานของบุคคลในองคก์าร 

(สมยศ นาวีการ, 2536) บรรยากาศองค์การนั้ น เป็นส่วนสําคัญท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน  

ซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลจะเป็นผลมาจากการรับรู้หรือเขา้ใจต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

การเสริมสร้างบรรยากาศองค์การท่ีช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรช่วยให้

องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้นและบรรลุเป้าหมายขององค์การได้เร็วขึ้น ดังนั้น องค์การใดท่ีมี

บรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฎิบติังานก็จะทาํให้บุคคลทาํงานไดอ้ย่างมีความสุข โดยบรรยากาศ

ท่ีจะเอ้ืออาํนวยต่อการทํางานจะต้องเป็นบรรยากาศท่ีมีความอบอุ่น ให้การสนับสนุน มีความ

รับผิดชอบ มีส่ิงจูงใจ (รางวลั) บุคลากรให้ทาํงาน มีการแก้ไขความขดัแยง้ มีความเป็นอนัหน่ึง

อนัเดียวกนั  มีโครงสร้างองค์การท่ียึดหยุ่น มีมาตรฐานการปฎิบัติงาน ซ่ึงองค์ประกอบเหล่าน้ี 

เป็นส่วนสาํคญัของบรรยากาศท่ีมีผลต่อการทาํงานของบุคคลทาํให้บุคคลมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี 

(Litwin & Stringer, 1968) 

กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน เป็นหน่วยงานท่ีสังกดัอยู่ภายใตก้ระทรวงแรงงาน 

ท่ีตอ้งการให้แรงงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ได้รับความเป็นธรรมอย่างทัว่ถึงและยัง่ยืน โดยมีพนัธกิจ 

ท่ีจะยกระดบัคุณภาพชีวิตและความปลอดภยัในการทาํงาน สร้างเสริมภาคเีครือข่ายจากทุกภาคส่วน

ในการมีส่วนร่วม เพื่อพฒันาการทาํงานท่ีมีคณุค่า พฒันาการบริหารจดัการดา้นคุม้ครองแรงงานและ

สวสัดิการแรงงาน รวมถึงพฒันาองคก์รและบุคลากรใหมี้สมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล ซ่ึงตามพนัธกิจ

ดงักล่าวขา้งตน้ ทาํให้เล็งเห็นว่า การท่ียกระดบัคุณภาพชีวิตในแก่ผูใ้ชแ้รงงาน กรมสวสัดิการและ

คุม้ครองแรงงาน ควรมีการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการท่ีสังกัดภายใต ้

กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานดว้ย  
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ดงันั้น การศึกษาบรรยากาศองค์การท่ีสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ

กรมสวสัดิการและคุ ้มครองแรงงานจึงมีความสําคญัอย่างมาก สําหรับเป็นขอ้มูลแก่ผูบ้ริหารในการ

พิจารณาปรับปรุงบรรยากาศองค์การ เพื่อนําไปสู่การมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีของขา้ราชการ 

ในสังกดั ตลอดจนช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพมากขึ้นและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดเ้ร็วขึ้น 

 

2. วัตถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศองคก์ารของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 

3. กรอบแนวคิดการศึกษา  

  

                 ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 

      (Independent Variable)           (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรยากาศองค์การ 

1. โครงสร้างองคก์าร 

2. อาํนาจในการตดัสินใจ 

3. การสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่ง  

   ชมเชย 

4. ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการ 

   ทาํงาน 

5. การไดรั้บการสนบัสนุน  

   ความกา้วหนา้ 

6. รางวลัและผลตอบแทน 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูสุขลกัษณะและความปลอดภยั 

3. โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง 

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

5. การบูรณาการทางสงัคม 

6. การไดรั้บความยติุธรรม 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 

    โดยส่วนรวม 

8. ความสัมพนัธ์กบัสังคม 
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 สมมติฐานท่ี 1 มีความสัมพนัธร์ะหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 สมมติฐานท่ี 2 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยัของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

สมมติฐานท่ี 3 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเองของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

สมมติฐานท่ี 4 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

สมมติฐานท่ี 5 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นการบูรณาการทางสังคมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

สมมติฐานท่ี 6 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นการไดรั้บความยติุธรรมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

สมมติฐานท่ี 7 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

สมมติฐานท่ี 8 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความสัมพนัธ์กบัสังคมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนาหาความสัมพนัธ ์

ของตวัแปรของบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและ

คุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

 5.2 ขอบเขตด้านตัวแปร โดยมีตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา 2 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ และ

ตวัแปรตาม 

  5.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  

   บรรยากาศองค์การ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ, อาํนาจในการตดัสินใจ, การ

สร้างแรงจูงใจ  ยกย่องชมเชย , ความสัมพันธ์ ท่ี ดีในการทํางาน , การได้รับการสนับสนุน

ความกา้วหนา้ และรางวลัและผลตอบแทน 
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         5.2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

     คุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม, 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยั, โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง, 

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน, การบูรณาการทางสังคม, การไดรั้บความยุติธรรม, ความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวม และความสัมพนัธ์กบัสังคม 

 5.3  ขอบเขตด้านประชากร  

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการท่ีสังกดัส่วนกลางกรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน จาํนวน 491 คน  

 5.4  ขอบเขตด้านพื้นท่ี 

  กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ประกอบดว้ย สํานกัพฒันามาตรฐานแรงงาน 

สํานักแรงงานสัมพนัธ์ กองความปลอดภยัแรงงาน กองคุม้ครองแรงงาน กองคุม้ครองแรงงาน

นอกระบบ กองการเจา้หน้าท่ี กองนิติการ กองบริหารการคลงั กองสวสัดิการแรงงาน สํานักงาน

เลขานุการกรม กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพฒันาระบบบริหาร สาํนกังานสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน

กรุงเทพมหานคร 10 พื้นท่ี 

 5.5  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  การศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาทาํการศึกษาในช่วงเดือนเมษายน - เดือนกนัยายน 2565 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 ข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการบรรจุ

และแต่งตั้งใหป้ฏิบติังานในสังกดักรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

6.2 บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในการทํางานของข้าราชการกรม

สวสัดิการและคุม้ครองแรงงานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์าร อาํนาจ

ในการตดัสินใจ การสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน การไดรั้บการ

สนบัสนุนความกา้วหนา้ และรางวลัและผลตอบแทน  

6.2.1 โครงสร้างองค์การ หมายถึง ระดบัความชดัเจนของการกาํหนดโครงสร้าง

การบริหารงาน วิสัยทศัน์ การจดัแบ่งสายการบงัคบับญัชา การกาํหนดบทบาทและหนา้ท่ี การกาํหนด

ขั้นตอนการทาํงานอยา่งชดัเจน การปฏิบติัตามระเบียบราชการ การกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังาน

ของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 
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6.2.2 อํานาจในการตัดสินใจ หมายถึง ระดับและรูปแบบการตดัสินใจด้านการ

ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การกระจายอาํนาจในการตดัสินใจ การตดัสินใจแบบสั่งการ การตดัสินใจแบบกลุ่ม 

และการตดัสินใจในทุกเร่ืองภายในหน่วยงานของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

6.2.3 การสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย หมายถึง ระดบัการสร้างแรงจูงใจในการ

ยกย่องชมเชยจากผลการปฏิบัติงาน โดยเผยแพร่ผลการปฏิบัติงาน ประกาศเกียรติคุณจาก

ผูบ้งัคบับญัชากรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

6.2.4 ความสัมพันธ์ท่ีดีในการทํางาน หมายถึง ระดบัการติดต่อ ประสานงานใน

การทาํงานระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยให้ความใกลชิ้ด เขา้ใจปัญหาการปฏิบติังาน 

ใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนการปฏิบติังาน การสร้างบรรยากาศในหน่วยงาน การใหค้วามเป็นกนัเอง 

การใหค้วามร่วมมือของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

6.2.5 การได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้า หมายถึง ระดับการสนับสนุน

บุคลากรท่ีศึกษาต่อในระดบัสูงขึ้นให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การให้การสนนัสนุนบุคลากร

ท่ีมีผลงานดีของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

6.2.6 รางวัลและผลตอบแทน หมายถึง ระดบัของความเหมาะสมของผลตอบแทน

กับความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดี ความชอบโดยใช้เกณ ฑ์

ความสามารถ การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อให้รับรางวลัผลตอบแทนของกรมสวสัดิการและ

คุม้ครองแรงงาน 

6.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง การให้ความสําคัญแก่ข้าราชการในกรม

สวสัดิการและคุม้ครองแรงงานให้รู้สึกวา่ พึงพอใจในกระบวนการบริหารจดัการองคก์ารท่ีคาํนึงถึงส่ิงท่ี

สนองความผาสุกและความพึงพอใจของข้าราชการ บนพื้ นฐานของความสมดุลและความยั่งยืน 

ทั้งดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ ดา้นอารมณ์ ดา้นสังคม และดา้นส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 

สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน 

โอกาสพฒันาศกัยภาพของตนเอง การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล 

จงัหวะชีวิต และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมถึงการท่ีขา้ราชการมีเวลาในการทาํงานและเวลา

สาํหรับการใชชี้วิตส่วนตวัท่ีสมดุลกนั  

คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน มี 8 องค์ประกอบ 

ดงัน้ี 
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6.3.1 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีขา้ราชการไดรั้บ

จากการปฏิบัติงานแล้วเพียงพอต่อการดํารงชีวิตตามมาตรฐานค่าครองชีพในปัจจุบัน  รวมถึง 

เม่ือเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการทาํงานในตาํแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีคลา้ยคลึงกนั

ถือวา่ไดรั้บไม่แตกต่างกนั 

6.3.2 ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย หมายถึง ขา้ราชการตอ้งไม่

ปฏิบติังานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ปลอดภยั มีการกาํหนดมาตรฐานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริม

สุขภาพ มีแสงสว่างท่ีเพียงพอต่อการทํางาน รวมถึงไม่มีมลพิษทางเสียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อ

สุขภาพและการทาํงาน 

6.3.3 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง หมายถึง กรมสวสัดิการและ

คุ ้มครองแรงงานเปิดโอกาสให้ข้าราชการใช้ความรู้ ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน 

อยา่งเตม็ท่ี มีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและดา้นอ่ืน ๆ รวมถึงการมีโอกาสได้

ทาํงานท่ีสาํคญั 

6.3.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การท่ีข้าราชการมีความ

มั่นคงในตาํแหน่งหรือหน้าท่ีการงานของตนเอง และมีโอกาสทํางานท่ีส่งเสริมการเจริญเติบโต

กา้วหน้าหรือเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นในสายงานของตนเอง ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน

และครอบครัว 

6.3.5 การบูรณาการทางสังคม หมายถึง กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานมี

บรรยากาศในการทาํงานท่ีดี ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะในหน่วยงาน ทาํงานโดยปราศจากอคติและ

การใหร้้ายซ่ึงกนัและกนั ทาํงานอยูบ่นพื้นฐานของระบบคุณธรรม รวมถึงการท่ีขา้ราชการรู้สึกวา่ตนเอง

มีคุณคา่ ไดรั้บการยอมรับ และการร่วมมือกนัทาํงานจากเพื่อนร่วมงาน 

6.3.6 การได้รับความยุติธรรม หมายถึง กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานมีการ

กาํหนดแนวทางในการทาํงานร่วมกนั มีวฒันธรรมและวิถีชีวิตในองค์การท่ีส่งเสริมการเคารพสิทธิ

ส่วนบุคคล ขา้ราชการมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และองค์การมีการพิจารณาประเมินผล

การปฏิบติังานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

6.3.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยส่วนรวม  หมายถึง การท่ี

ขา้ราชการได้ใช้ชีวิตชีวิตส่วนตวันอกองค์การและใช้ชีวิตในการทาํงานอย่างสมดุล กล่าวคือ การ

กาํหนดชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสม เพื่อให้ขา้ราชการมีเวลาพกัผ่อน มีเวลาให้กบัครอบครัว และ

ไม่ปล่อยใหข้า้ราชการไดรั้บแรงกดดนัจากการปฏิบติังานท่ีมากเกินไปจนเกิดเป็นความเครียดสะสม 
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6.3.8 ความสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง ขา้ราชการรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อกรม

สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน มีประโยชน์ต่อสังคม และภูมิใจในกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

เม่ือกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานมีกิจกรรมการทาํงานในลกัษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคม

หรือเป็นประโยชน์ต่อสังคมแลว้ขา้ราชการไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมนั้น 

 

7. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 

 7.1  ทาํให้ทราบถึงบรรยาการองคก์ารของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน เพื่อจะ

ไดรั้กษาบรรยากาศองค์การที่บุคลากรเห็นว่าเหมาะสมอยู่แลว้ และปรับปรุงบรรยากาศองค์การ

ในดา้นท่ีไม่ดี อนัจะเป็นผลดีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในอนาคต และทาํใหง้านเกิดประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 7.2  สามารถนําผลการศึกษาวิจัยไปเป็นข้อมูลสําหรับผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ี

เก่ียวขอ้ง สําหรับใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงบรรยากาศองค์การด้านต่าง ๆ อนัจะส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรทาํใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ สร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 

 7.3  สามารถนาํผลการศึกษาวิจยัไปเป็นแบบอย่างในการกาํหนดนโยบาย และพฒันา

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดักรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานในส่วนภูมิภาค

ต่อไปได ้

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ผูศึ้กษาได้ศึกษาคน้ควา้เอกสาร

และรายงานการวิจยัต่างๆ ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาเป็น

แนวทางการศึกษาคน้ควา้ ดงัเสนอเน้ือหาตามลาํดบั ดงัน้ี  

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการทาํงาน 

 3.  ขอ้มูลเก่ียวกบักรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

 

 1.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 Stringer (2002: 68 อา้งถึงใน จรัสศรี คาํผา, 2557: 7) ระบุว่า บรรยากาศองค์การ คือ 

การรับรู้ท่ีเกิดจากความนึกคิด หรือความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน

ปัจจุบนั ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการจูงใจการทาํงานในองคก์าร 

 Brown and Moberg (1980: 667) ให้ค ํานิยามว่า บรรยากาศองค์การ คือ กลุ่มของ

ลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์าร ซ่ึงรับรู้โดยสมาชิกในองคก์าร และคุณลกัษณะดงักล่าวจะตอ้ง 

  1.  บรรยายถึงสภาพองคก์าร 

  2.  ช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งองคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึง 

  3.  เป็นลกัษณะท่ีคงทน 

  4.  มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
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 Steers (1997: 104-109) ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารไวด้งัน้ี 

  1.  บรรยาการองคก์ารท่ีแทจ้ริงขึ้นอยู่กบัความเช่ือของสมาชิกในองคก์ารท่ีเขาเช่ือว่า 

ควรจะเป็น ซ่ึงถ้าหากสมาชิกคิดว่าบรรยากาศควรจจะเป็นแบบเผด็จการ เขาก็จะปฏิบัติตัว 

ในลกัษณะหน่ึง ทั้ง ๆ ท่ีความจริงแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาอาจจะพยายามทาํตวัเป็นประชาธิปไตย 

  2.  บรรยากาศองคก์ารมีลกัษณะเฉพาะไม่ซํ้าแบบกนัในแต่ละองคก์าร 

  3.  บรรยากาศซ่ึงแสดงออกมาให้เห็นภายในองค์การนั้ น ย่อมเป็นตัวกําหนด

พฤติกรรมท่ีสาํคญั ๆ ของบุคคลในองคก์าร 

 Gibson, et al., (1996 อา้งถึงใน จารุณี ผลพิทกัษ,์ 2556: 7) กล่าวว่า บรรยากาศขององคก์าร 

คือ กลุ่มลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานท่ีพนกังานรับรู้ได ้ไม่ว่าโดยทางตรงหรือทางออ้ม และ

บรรยากาศ เป็นแรงกดดนัท่ีสาํคญัและมีอิทธิพลต่อการทาํงาน 

 ส่วนนักวิชาการไทยได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ดังนี ้

 จรัสศรี คาํผา (2559: 7) ใหค้วามหมายว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพแวดลอ้ม

ท่ีบุคลากรสามารถรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้มโดย บรรยากาศจะเป็นแรงกดดนัสําคญั อนัเป็น

ตวักาํหนดพฤติกรรมท่ีจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 ยุภา อรุณสวสัด์ิ (2559: 13) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ คือ ความรู้สึกหรือ

การรับรู้ท่ีมีต่อสภาพของการปฏิบติังานภายในองคก์าร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของผูร่้วมงาน และมี

ผลต่อพฤติกรรมของการบริหารงานด้วย เช่น การให้ผลตอบแทน ความอบอุ่น การให้ความ

สนบัสนุน ซ่ึงการรับรู้เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติของผูป้ฏิบติังานดว้ย 

 ชุลีพร เพ็ชรศรี (2556: 35) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้

สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงทศันคติ ค่านิยมของคนในองค์การท่ี

แสดงออกมาจากความรู้สึก หรือการรับรู้ ทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยท่ีเราไม่สามารถสัมผสัได ้ 

ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล และบรรยากาศองคก์ารของแต่ละองคก์ารจะมีลกัษณะเฉพาะ

หรือเอกลกัษณ์ขององคก์ารนั้น ๆ  

 จนัจิรา ภทัรเศรษฐการ (2557: 20-21) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 

ความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระบบการบริหารองคก์ารท่ีเก่ียวกบั

โครงสร้างองคก์าร มาตรฐานการทาํงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ การไดรั้บการสนบัสนุน และ

ความรู้สึกผกูพนัองคก์าร การมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของสมาชิกในองคก์ารท่ีแสดงออกมาและส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร 
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 จากแนวคิดของนกัวิชาการท่ีผ่านมาขา้งตน้เก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร ผูศึ้กษาขอสรุป

ความหมายเพื่อใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง  ความคิดเห็นของบุคลากร 

ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานในองค์การ ลกัษณะเฉพาะขององค์การท่ีมีผลต่อการพฒันา 

ของพนกังานในองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองค์การ อาํนาจในการตดัสินใจ การสร้างแรงจูงใจ  

ยกย่องชมเชย ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน การไดรั้บการสนับสนุนความกา้วหน้า และรางวลั

และผลตอบแทน  

  1.1.1  ความสําคัญของบรรยากาศองค์การ 

  เน่ืองจาก บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลและผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรม

ของสมาชิกในองค์การ การศึกษาองค์การในแง่มุมต่าง ๆ จึงต้องให้ความสําคัญต่อบรรยากาศ

องคก์ารดว้ย 

  Brown and Moberg (1980: 667) สรุปว่าบรรยากาศองค์การ ช่วยวางรูปแบบและ

ความคิดคาดหวงัของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารเป็นตวักาํหนด

ทัศนคติท่ีดี และความพอใจท่ีจะอยู่ในองค์การ หากต้องการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือพัฒนา

องคก์ารแลว้ ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาก่อนอ่ืนคือ “บรรยากาศองคก์าร” นอกจากนั้นยงัไดส้รุปถึงลกัษณะ

สาํคญับางประการของบรรยากาศองคก์ารไดด้งัน้ี 

   1.  ขอบข่ายความเป็นอิสระของสมาชิก 

   2.  ระดบัความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะออกระเบียบวิธีในการส่ือสาร

วตัถปุระสงคข์องหน่วยงาน กฎ หลกัการขององคก์ารท่ีออกใหม่ ๆ ใหส้มาชิกในหน่วยงานรับรู้ 

   3.  ระบบการใหร้างวลั และแรงจูงใจของหน่วยงาน 

   4.  ลักษณะการบังคับบัญชา ความอบอุ่น ความช่วยเหลือท่ีผูบ้ ังคับบัญชา

แสดงออกต่อลูกนอ้ง 

   5.  ขอบข่ายของความขดัแยง้ และการแกปั้ญหาการขดัแยง้ 

  จากท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า บรรยากาศองค์การมีความสําคัญต่อสมาชิก

องคก์ารในทุกระดบั ไม่วา่จะเป็นระดบัผูบ้ริหารหรือบุคลากรอ่ืน ๆ ในองคก์าร และยงัมีความสาํคญั

ต่อการบริหารงานอีกด้วย ดังนั้ น หากจะวิเคราะห์พฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในองค์การ 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การจึงตอ้งพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองค์การ (Internal 

Environment) หรือบรรยากาศองคก์าร ซ่ึงมีอิทธิพลในการกาํหนดทศันคติและพฤติกรรมในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์าร 
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  1.1.2  รูปแบบของบรรยากาศองค์การ 

  ลักษณะบริหารงานของแต่ละองค์การท่ีมีรูปแบบแตกต่างกัน จะส่งผลให้เกิด

รูปแบบของบรรยากาศองค์การท่ีแตกต่างกันออกไป นักวิชาการท่ีให้ความสนใจและศึกษาถึง

รูปแบบขององคก์ารไดแ้ก่  

  Brown and Moberg (1980: 26-28) ได้ศึกษารูปแบบบรรยากาศองค์การโดยแบ่ง

ออกเป็น 4 ลกัษณะคือ 

   1.  องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การใชอ้าํนาจ โดยมีโครงสร้างทางอาํนาจท่ีเห็น

เด่นชดัและผูบ้งัคบับญัชาใช้อาํนาจเด็ดขาดในการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ซ่ึงความสัมพนัธ์ของคน

ในองคก์ารจะเป็นลกัษณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพึ่งพาและเอาใจผูบ้งัคบับญัชา เพื่อความกา้วหน้า

ในการทาํงานในขณะเดียวกนัก็มีการแข่งขนัในระหวา่งเพื่อนร่วมงานในระดบัสูง 

   2.  องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การทาํหนา้ท่ีตามบทบาท ซ่ึงเนน้ย ํ้าในกฎเกณฑ์

และระเบียบขององค์การอย่างเคร่งครัด บรรยากาศขององคก์ารแบบน้ีพฒันามาจากองคก์ารแบบแรก 

กล่าวคือ แบบแรกจะปล่อยให้สมาชิกมีการแบ่งปันแย่งชิงผลประโยชน์อย่างเต็มท่ี แต่องค์การท่ีมี

บรรยากาศเนน้การทาํงานตามหนา้ท่ีตามบทบาท จะควบคุมการแข่งขนัและความขดัแยง้อยู่ภายใน

กฎเกณฑแ์ละระเบียบ ซ่ึงเนน้ความมัน่คงเป็นสาํคญั ทั้งน้ีหากองคก์ารใดมีบรรยากาศเช่นน้ี ยอ่มยาก

ท่ีจะก่อใหเ้กิดการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงส่ิงใหม ่ๆ ได ้

   3.  องค์การท่ีมีบรรยากาศเน้นการทาํงาน ซ่ึงให้ความสําคญักบัเป้าหมายของ

องคก์ารเป็นหลกัการตดัสินหรือประเมินผลการทาํงานหรือกิจกรรมต่างๆ ในองคก์ารมกัจะพิจารณา

ว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้หรือไม่ การใช้อาํนาจหน้าท่ีจะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเม่ือ 

ใช้อาํนาจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ หากคนท่ีทํางานในองค์การท่ีมีบรรยากาศ 

ในลกัษณะน้ีไม่มีความรู้หรือทกัษะท่ีองคก์ารตอ้งการแลว้ องคก์ารจะหาคนมาแทนท่ีไดท้นัที 

   4.  องค์การท่ี มีบรรยากาศเน้นความสําคัญของคนโดยองค์การเกิดขึ้ น 

เพื่อตอบสนองความต้องการของสมาชิกในองค์การมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีก่อให้เกิดความพอใจ 

แก่ผูป้ฏิบติังานอยา่งเท่าเทียม 

  Rensis Likert (1967: 76 อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559: 22) มองภาพใน

องคก์ารในเชิงระบบทั้งระบบ และไดแ้บ่งรูปแบบองคก์าร ออกเป็น 4 รูปแบบ คือ  

   1.  รูปแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritarian) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจ

และจริงใจต่อผูร่้วมงานน้อยมาก การจูงใจให้ทาํงานเป็นไปโดยการบงัคบัให้ผูป้ฏิบติังานกลวัการ

ติดต่อส่ือสารเป็นแบบทางเดียว คือ จากผูบ้ริหารถึงผูป้ฏิบติัการ อาํนาจการตดัสินใจต่าง ๆ เป็นหน้าท่ี

ของผูบ้ริหารสูงสุด 
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   2.  รูปแบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ (Benevolent Authoritarian) ผูบ้ริหารแสดง

ท่าทีไวว้างใจและจริงใจต่อผูป้ฏิบัติการ จูงใจให้ปฏิบัติงานด้วยการให้รางวลั หรือบังคับบ้าง

บางคร้ัง ผูป้ฏิบัติสามารถติดต่อส่ือสารถึงผูบ้ริหารใดบ้าง และมีอาํนาจตัดสินใจในระดับหน่ึง

เท่านั้น ทั้งน้ี ตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายท่ีกาํหนดไวเ้ท่านั้น ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้าํหนดนโยบายและ

กฎเกณฑต่์าง ๆ ขององคก์าร 

   3.  รูปแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความสามารถ

ในดา้นบริหารวางนโยบายขององคก์ารไวก้วา้งๆ เพื่อเป็นแนวทางในการทาํงาน ให้ความไวว้างใจ

และจริงใจต่อเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนขอคาํแนะนาํหรือปรึกษา เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการตดัสินใจ 

การส่ือสารเป็นแบบสองทางสมบูรณ์ ใช้รางวลัเป็นเคร่ืองจูงใจในการทํางานแต่อย่างไรก็ตาม 

การตดัสินใจท่ีสาํคญั ๆ ยงัคงเป็นของผูบ้ริหาร 

   4.  รูปแบบการมีส่วนร่วม (Participative Group) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจ

และจริงใจต่อผูร่้วมงาน มีการติดต่อส่ือสารทั้งจากผูบ้ริหารถึงผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานถึงผูบ้ริหาร และ

ระหว่างผูร่้วมงานดว้ยกนั จูงใจในการทาํงานดว้ยการให้รางวลัแก่ผูมี้ส่วนร่วมในการทาํงาน และ

กระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจในการปฏิบติังานร่วมกันในกลุ่ม ตามทัศนะของ Likert แล้ว

สภาพแวดลอ้มตามระบบท่ี 4 น่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีดีท่ีสุด 

 1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

 นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 

ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 Lewin (1967: 73 อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559: 25) ได้ศึกษาเร่ืองบรรยากาศ

องคก์ารเป็นคร้ังแรก โดยศึกษาถึงพฤติกรรมของคนและสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศขององคก์าร

พบว่าพฤติกรรมของบุคคลในองค์การจะขึ้นกับบุคลิก หรือคุณลักษณะส่วนบุคคล หรือได้รับ

อิทธิพลมาจากบุคลิก หรือคุณลกัษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศองคก์ารและ

พยายามท่ีจะเช่ือมโยงระหวา่งพฤติกรรมของคนและสภาพแวดลอ้มเขา้เขา้ดว้ยกนัซ่ึงมีตวัแบบดงัน้ี 

B    =    f (P,E) 

 จากแบบตัวอย่างข้างต้นน้ีเห็นว่า พฤติกรรมของคน (B) นั้ น ขึ้ นอยู่กับการได้รับ

อิทธิพลมาจากบุคลิกหรือคุณลกัษณะส่วนบุคคล (P) ของผูน้ั้นและสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศ

ขององคก์ารนั้น ๆ (E)  

 จากนั้ น Gibson and Donnelly (1973: 315-316 อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559: 25) 

ได้ประมวล ทฤษฎี และแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกับบรรยากาศองค์การท่ีมีผูศึ้กษาไว  ้เพื่อเป็น

แนวคิดและแนวทางในการปฏิบติัต่อการบริหารองคก์าร ดงัตารางท่ี 2.1  
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ตารางท่ี 2.1 ประมวลทฤษฎีองคก์ารกบัแนวคิดในเร่ืองบรรยากาศองคก์าร 

 

ทฤษฎีและแนวความคดิ การให้ความสําคัญของทฤษฎี

และแนวความคิด 

แนวคิดเกีย่วกบั 

บรรยากาศองค์การ 

ทฤษฎีการบริหารงานแบบ

วิทยาศาสตร์ของ Taylor 

การบริหารงานมีวิธีท่ีดีท่ีสุด 

เพียงวิธีเดียว 

การจดัแบ่งหน่วยงาน และการ

กาํหนดสายการบงัคบับญัชาจะ

นาํไปสู่การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ Woodward, 

Lowrence and Lorsch 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเทคโนโลยี

โครงสร้าง การปฏิบติังานและ

สภาพแวดลอ้ม 

โครงสร้างขององคก์ารและ

เทคโนโลยเีป็นตวักาํหนด

บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความคาดหวงัในงาน 

ทฤษฎี Cybernetics มนุษยส์ามารถควบคุมและ

ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของ

ตวัเองได ้

ขอ้มูลอิทธิพลต่อบรรยากาศในการ

ปฏิบติังาน 

ตวัแบบการจดัช่วงการบงัคบั

บญัชา Lockheed Span of control 

ของ Lockheed 

การพฒันารูปแบบท่ีมีจุดเด่น  

ซ่ึงไดผ้ลดีท่ีสุด คือ การจดัช่วง

การบงัคบับญัชา 

ใชม้าตรวดัเพื่อประเมิน

องคป์ระกอบท่ีสาํคญัของ

บรรยากาศ เช่น ระดบัการฝึกอบรม

และบรรยากาศการวางแผนท่ีดี 

การกระจายอาํนาจ 

(Decentralization) 

การกระจายอาํนาจใจการ

ตดัสินใจใหก้บัหน่วยปฏิบติั หรือ

หน่วยงานระดบัล่าง 

การมอบงาน อาํนาจ หนา้ท่ีและ

ความรับผิดชอบขึ้นอยูก่บัความ

ไวว้างใจ ความเช่ือถือของบุคคล 

ทฤษฎีระบบ 4 ของ  Likert กระบวนการกลุ่ม ซ่ึงจะสัมพนัธ์

กบัการมีส่วนร่วม การ

ติดต่อส่ือสาร การจูงใจแบบของ

ผูน้าํเป็นปัจจยัสาํคญัในการ

ปฏิสัมพนัธ์กนั 

บรรยากาศองคก์ารแบบ

ปรึกษาหารือหรือนาํไปสู่การ

ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

การเพิ่มภาระหนา้ท่ีและความ

รับผิดชอบในงาน (Job-

Enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ทาํงานและความพึงพอใจของ

บุคคลโดยการปรับปรุงลกัษณะ

งาน 

ส่งเสริมบรรยากาศท่ีทาํใหบุ้คคลมี

ความรับผิดชอบ การยอมรับ และ

โอกาสในความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน 

แหล่งท่ีมา: ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559: 26 
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 จากทฤษฎีตามตารางท่ี 2.1 อธิบายไดว้่า การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ โดย Taylor 

ผู ้ซ่ึงเป็นบิดาของการบริหารงานแบบน้ีได้กําหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึดหลัก

วิทยาศาสตร์การบริหารงานยุคน้ีจึงไม่ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารอย่างชดัเจน แต่ให้ความสําคญั

เก่ียวกบัความชาํนาญเฉพาะดา้น การแบ่งหนา้ท่ีการทาํงานและการหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังาน  

โดยกาํหนดโครงสร้างของการบริหารงานเป็นแบบรูปนยั  

 ดังนั้ น แนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค์การจึงอยู่ท่ีการติดต่อส่ือสารระหว่าง

ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัและทฤษฎีตวัแบบการจดัช่วงบงัคบับญัชาของ Lockheed (1972: 73 อา้งถึงใน 

ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559: 27) การบริงานตามทฤษฎีน้ี มุง่ท่ีขอบเขตและช่วงของการบงัคบับญัชาฅ

ท่ีเสนองานผ่านผูบ้งัคบับญัชาคนหน่ึงให้นอ้ยเขา้ไว ้แนวความคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารจะอยู่

ท่ีการประเมินบรรยากาศองค์การท่ีสําคัญ เช่น ระดับของการฝึกอบรมผูบ้ริหารและสภาพการ

วางแผนภายในองค์การ ส่วนแนวคิดการกระจายอาํนาจ (Decentralization) Martin (2002: 597-626 

อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559: 27) ทฤษฎีน้ีให้ความสําคัญในเร่ืองการกระจายอาํนาจ 

การตดัสินใจใหก้บัหน่วยงานระดบัรองลงไป 

 McGregor (1960: 33-34 อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559: 29) ได้เสนอแนวคิด 

Theory X และ Theory Y โดยกล่าวว่า รูปแบบการบริหารจะเป็นตัวกาํหนดบรรยากาศองค์การ  

ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 แบบ คือ  

  1.  บรรยากาศองค์การตาม Theory X เป็นบรรยากาศแบบปิด โดยมีลกัษณะรวม

อาํนาจภาวะผูน้าํแบบอตัตาธิปไตย และการไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

  2. บรรยากาศองค์การตาม Theory Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด โดยมีลกัษณะการ

กระจายอาํนาจภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ แต่อย่างไรก็ตาม 

McGregor เห็นว่า ทฤษฎีบรรยากาศองค์การข้างต้นมิได้เป็นจุดจบส้ินของความต่อเน่ือง แต่จะ

เป็นไปตามพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเน่ืองมาจาก Theory X นั้น เป็นการมองคนในแง่ลบ ในขณะท่ี 

Theory Y จะเป็นแง่บวก 

 Argyris (1 995 : 20 -27 ) ไ ด้ เส น อ แน วคิ ด  Immaturity – Maturity Theory ซ่ึ ง เป็ น

การศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของบรรยากาศองค์การท่ีมีต่อบุคลิกภาพของพนักงาน โดยเช่ือว่า

องค์การได้กาํหนดขอบเขตและบทบาทหน้าท่ี โดยไม่สอดคลอ้งต่อความต้องการของพนักงาน  

ซ่ึงบรรลุนิติภาวะแลว้ เพราะบุคลิกของคนจะค่อย ๆ พฒันาจากการท่ีต้องพึ่ งพาผูอ่ื้นในวยัเด็ก 

มาเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีความตอ้งการจะคิดหรือทาํอะไรอย่างอิสระ หรือทาํให้สําเร็จไดด้ว้ยตนเอง การท่ี

องคก์ารกาํหนดโครงสร้างและงานท่ีตํ่ากวา่ความสามารถของพนกังาน ย่อมจะก่อให้เกิดความรู้สึก

ผิดหวงัและแยกตนออกจากองคก์าร การปฏิเสธความรับผิดชอบรวมถึงการต่อตา้นองคก์ารอีกดว้ย 
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 จากแนวคิดต่าง ๆ ข้างต้น จะเห็นได้ว่าหากองค์การบริหารงานตามทฤษฎีใด

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัย่อมเป็นไปตามแนวคิดหรือทฤษฎีนั้นๆ และเม่ือลกัษณะแนวคิดหรือ

ทฤษฎีในการบริหารงานองค์การเปลี่ยนแปลงไป บรรยากาศองค์การย่อมจะตอ้งเปลี่ยนแปลง

ตามไปดว้ย 

 นอกจากน้ี ยงัได้มีการศึกษาถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ซ่ึงเป็นตวับ่งช้ี 

ถึงลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารนั้น ๆ ซ่ึงนกัวิชาการไดเ้รียกองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร

เหล่าน้ีว่า เป็นปัจจัยทางด้านบรรยากาศ (Climate Factors) หรือมิติของบรรยากาศองค์การ 

(Dimension of Organizational Climate) โดยมีแนวคิดและการศึกษาดงัน้ี 

  1.2.1  มิติของบรรยากาศองค์การ 

  มิติของบรรยากาศเป็นองคป์ระกอบย่อยท่ีจะนาํมาใชว้ดัถึงลกัษณะของบรรยากาศ

องคก์ารซ่ึงไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวความคิดขึ้นดงัน้ี  

  Halpin and Croft (1966: 150-151 อา้งถึงใน พชัชานันท์ โภชฌงค์, 2562: 24) ได้

กล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารเป็นพฤติกรรมของทุกคนในองค์การท่ีปฏิบติังานร่วมกนัสามารถวดัได้

ด้วยแบบประเมินบรรยากาศองค์การ OCDQ (Organizational Climate Description Questionnaire) 

ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นโดยฮาลพินและครอฟท ์(Halpin and Croft) ในปี ค.ศ. 1963 เพื่อใช้

สําหรับศึกษาในเร่ืองบรรยากาศของ องค์การในโรงเรียนประถมศึกษาของสหรัฐอเมริกาใช้วดั

บรรยากาศองคก์าร 8 มิติ โดยให้ผูป้ฏิบติังาน ประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของพฤติกรรมผูน้าํ 

4 มิติ และจากพฤติกรรมผูร่้วมงาน 4 มิติ ดงัน้ี  

   1.  บรรยากาศองคก์ารท่ีประเมินจากพฤติกรรมผูน้าํ  

    1)  ห่างเหิน (Aloofness) เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อพฤติกรรม

ผูน้าํว่าบริหารงานโดยคาํนึงถึงกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบายอย่างเคร่งครัด มากกว่าคาํนึงถึง

จิตใจของผูป้ฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูป้ฏิบติังานมีนอ้ย  

    2)  มุ่งผลงาน (Product Emphasis) เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต่อ

พฤติกรรมผูน้าํว่าบริหารงานโดยคาํนึงถึงผลงานมาก ผูน้ําจะควบคุม ตรวจตรา สั่งการ และนิเทศ

การทาํงานอยา่งใกลชิ้ด ผูป้ฏิบติังานตอ้งทาํตามคาํสั่งผูน้าํอยา่งเคร่งครัด โดยไม่มีขอ้โตแ้ยง้ใด ๆ  

    3)  เป็นแบบอย่าง (Thrust) เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อพฤติกรรม

ผูน้าํ พยายามจะกระตุน้ จูงใจผูป้ฏิบติังานให้ทาํงาน โดยผูน้าํมิไดค้วบคุมตรวจตราสั่งการโดยตรง 

แต่จะใชวิ้ธีการทาํงานต่าง ๆ ของตนใหดี้ท่ีสุด จนเป็นแบบอยา่งท่ีผูอ่ื้นถือไปปฏิบติัได ้ 
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    4)  กรุณาปราณี (Consideration) เป็นความรู้สึกของผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อ

พฤติกรรมผูน้าํว่าผูน้าํปฏิบติังาน โดยแสดงออกถึงความเป็นผูมี้เมตตากรุณาช่วยเหลือผูป้ฏิบติังาน

เป็นอยา่งดี 

   2.  บรรยากาศองคก์ารท่ีประเมินจากพฤติกรรมผูร่้วมงาน 

    1)  ขาดความสามคัคี (Disengagement) เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงานท่ีมี

ต่อพฤติกรรมผูร่้วมงานวา่มกัทาํงานโดยขาดความสามคัคี ปฏิบติังานลกัษณะต่างคนต่างทาํ ขาดการ 

ประสานงานทั้ง ๆ ท่ีงานนั้นตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจกนัทาํ 

    2)  อุปสรรค (Hindrance) เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อพฤติกรรม 

ผูร่้วมงานว่า มักทาํงานโดยขาดความคล่องตวัหรือขาดความสามารถ มีงานมากเกินไป รู้สึกอาจท่ีจะ 

ตอ้งทาํตามกฏระเบียบท่ีเห็นวา่ไม่จาํเป็น และก่อใหเ้กิดความยุง่ยากมากกวา่เอ้ืออาํนวย  

    3)  ขวญั (Esprit) เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อพฤติกรรมผูร่้วมงาน 

วา่ไดป้ฏิบติัหน้าท่ีโดยมีความพึงพอใจ มีกาํลงัใจในการทาํงานท่ีดีมาก มีความรักหมู่คณะ พยายาม 

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ความสาํเร็จในการปฏิบติังานสูง มีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน  

    4)  มิตรสัมพนัธ์ (Intimacy) เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อพฤติกรรม

ผูร่้วมงานว่าทาํงานโดยแสดงออกถึงความสนุกสนาน และมีความสัมพนัธ์กนัดี ซ่ึงอาจไม่เก่ียวกบั

ความสาํเร็จของงาน 

  Litwin and Stringer (1968: 81-82 อา้งถึงใน ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา, 2559: 27-28) ได้

กาํหนดปัจจยับรรยากาศองคก์ารไว ้8 ปัจจยั ส่วนเร่ืองการวดัความเขา้ใจหรือความคิดเห็นเก่ียวกบั

บรรยากาศองคก์ารของผูป้ฏิบติังานนั้น ออกเป็น 9 มิติ คือ  

   1.  โครงสร้างองค์การ (structure) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานเก่ียวขอ้ง

กับข้อบังคับในกลุ่ม ระเบียบ กฎเกณฑ์กระบวนการดําเนินการท่ีมีอยู่มุ่งเน้นท่ีการปฏิบัติตาม

กฎระเบียบอย่างเคร่งครัดและตรวจสอบแนวทางอย่างละเอียดหรือมีลกัษณะยืดหยุ่นและไม่เป็น

ทางการ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมระหวา่งบคุคลและพฤติกรรมของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน  

   2.  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานว่าเป็น

ผูน้าํตวัเอง ไม่ตอ้งมีการตรวจสอบการตดัสินใจซํ้า เม่ือมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการทาํงานท่ีทาํ 

   3.  การให้รางวลั (rewards) หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวกับการให้รางวลัสําหรับ 

การปฏิบติังานท่ีดี เนน้การให้รางวลัทางบวกมากกว่าการลงโทษ รู้ถึงความยุติธรรมของนโยบายในการ

จ่ายค่าตอบแทนและเล่ือนตาํแหน่ง  
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   4.  ความเส่ียงของงาน (risk) หมายถึง ความรู้สึกกับความเส่ียง ไม่ปลอดภัย 

และความทา้ทายในงานและในองค์กร เน้นท่ีการคาํนวณถึงความเส่ียงหรือการปฏิบติังานท่ีปลอดภยั 

หาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังาน  

   5.  ความอบอุ่น (warmth) หมายถึง ความรู้สึกของการเป็นลูกน้องท่ีดีต่อ

บรรยากาศท่ีทาํงานกบัหวัหนา้ เนน้ท่ีความสัมพนัธ์อนัดี และบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง เป็นมิตรและมี

กลุ่มสังคมท่ีไม่เป็นทางการ  

   6.  การสนับสนุน (support) หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือของหัวหน้า

งานและ พนกังานคนอ่ืนๆในกลุ่ม เนน้ความร่วมมือสนบัสนุนจากหวัหนา้และลูกนอ้ง  

   7.  มาตรฐานงานการปฏิบติังาน (standards) หมายถึง การรับรู้ถึงความสําคญั

ของมาตรฐานการปฏิบัติงานและเป้าหมายชัดเจน เน้นการปฏิบัติงานท่ีดี ปฏิบัติงานให้บรรลุ

วตัถปุระสงคท่ี์วางไว ้มีเป้าหมายส่วนตวัและกลุ่มทา้ทาย  

   8.  การยอมรับความขดัแยง้ (conflict) หมายถึง ความรู้สึกของหวัหนา้งานและ

พนักงานคนอ่ืน ๆ ที่ตอ้งการรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง เน้นการนาํปัญหามาเปิดเผยมากกว่า

การไม่สนใจปัญหา หรือเพิกเฉยต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้น  

   9.  ความเป็นหน่ึงเดียวกันต่อองค์การ (identity) หมายถึง ความรู้สึกว่าเป็น

เจา้ของบริษทั และเป็นสมาชิกท่ีสําคญัคนหน่ึงของทีมท่ีทาํงานร่วมกนั ถือว่าเป็นความภาคภูมิใจ

ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 

  Steer (1977: 104-109) ไดอ้ธิบายถึงบรรยากาศองค์การ โดยได้แบ่งองค์ประกอบ

ของบรรยากาศองคก์ารออกเป็นมิติต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

   1.  โครงสร้างของงาน (Task Structure) กระบวนการท่ีใชใ้นการปฏิบติังานซ่ึง

กาํหนดขึ้นโดยองคก์าร  

   2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างรางวลั-การลงโทษ (Reward-Punishment Relationship) 

กระบวนการพิจารณาให้รางวลั เช่น การขึ้นเงินเดือนและการเล่ือนตาํแหน่งบนพื้นฐานของผลงาน

และความดีความชอบแทนท่ีจะอยูบ่นพื้นฐานของการพิจารณาความอาวุโส ความชอบพอ และอ่ืน ๆ  

   3.  การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) กระบวนการสงวนอาํนาจ

ในการตดัสินใจท่ีสาํคญัขึ้นอยูก่บัผูบ้ริหารระดบัสูง  

   4.  การเน้นการบรรลุถึงเป้าหมาย (Achievement Emphasis) ความปรารถนา

ของบุคคลในองคก์ารท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
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   5.  การเน้นการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) 

กระบวนการท่ีองคก์ารพยายามสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารโดยการจดัฝึกอบรม

และการพฒันาท่ีเหมาะสม  

   6.  ความมั่นคง / ความเส่ียง (Security Versus Risk) แรงกดดัน (Pressures)  

ในองคก์ารท่ีนาํไปสู่ความรู้สึกไม่มัน่คงและกระวนกระวาย (Anxiety) ของบุคคลในองคก์าร 

   7.  ความเปิดเผยการป้องกนัตวัเอง (Openness Versus Defensiveness) กระบวนการ

ท่ีบุคคลพยายามปกปิดความผิดแทนท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใสและร่วมมือร่วมใจกนั  

   8.  สถานภาพและขวญั (Status and Morale) บุคคลมีความรู้สึกดี ๆ ต่อองค์การ

ท่ีตนทาํงาน 

   9.  การยอมรับการส่งขอ้มูลกลบั (Recognition and Feedback) กระบวนการท่ี

บุคคลรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายบริหารคิดอย่างไรกบัการทาํงานของตนเอง รวมถึงการไดรั้บการ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

   10.  ความสามารถและความคล่องตวัทัว่ไปขององคก์าร (General Organizational 

Competence and Flexibility) ความมากน้อยของการท่ีองค์การรู้ว่าเป้าหมายขององค์การคืออะไร 

และกระทาํตามเป้าหมายนั้นอย่างมีความคล่องตวั และแสวงหาส่ิงใหม่ รวมทั้งความมากน้อยของ

การคาดคะเนปัญหาพฒันาวิธีการใหม่ ๆ และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ให้ผูป้ฏิบติังานก่อนท่ีปัญหาจะ

กลายเป็นวิกฤตการณ์  

  Likert (1976: 197-211) ได้ทําการวดับรรยากาศองค์การโดยพิจารณาจากมิติหรือ 

ตวัแปรต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

   1.  การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร คือ ผูป้ฏิบติังานรู้ความเป็นไปภายในของ

หน่วยงานผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้เขา้ถึงและแสดงความคิดเห็นไดโ้ดยง่าย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน

ไดรั้บขอ้มูลขา่วสารท่ีถูกตอ้ง อนัจะนาํไปสู่การปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี  

   2.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ คือ ผูป้ฏิบัติงานมีส่วนในการกําหนด

เป้าหมายการทาํงาน การตดัสินใจเก่ียวกบังานทุกระดับ ถา้มีข่าวสารเพียงพอใจในการตดัสินใจ 

หากการตดัสินใจดงักล่าวมีผลกระทบต่อใครแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาจะขอความคิดเห็นของผูน้ั้นดว้ย  

   3.  การคาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน (Employee-Oriented) หมายถึง องคก์ารเอาใจใส่

ในการปรับปรุงสภาพการทาํงานและการจดัสวสัดิการท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกพอใจ 

   4.  อาํนาจและอิทธิพลในองคก์ารทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังาน  

   5.   เทคนิควิทยาการท่ีใช้ในหน่วยงาน คือ เทคนิคท่ีใช้ในหน่วยงานมีการ

ปรับปรุงอยา่งรวดเร็ว ทรัพยากรและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นหน่วยงานไดรั้บการจดัการอยา่งเพียงพอ 
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   6.  แรงจูงใจ บรรยากาศท่ีถือว่าดีนั้น ตอ้งมีลกัษณะท่ียอมรับความแตกต่าง 

และความไม่ลงรอยกนัขององคก์าร พร้อมจะสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานมีความขยนั ทาํงานอย่างเต็มท่ี 

เพื่อเงิน เพื่อเล่ือนตาํแหน่ง เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

 จากการศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศของนกัวิชาการทั้งหลายขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า

ปัจจยัหรือมิติต่าง ๆ ของบรรยากาศนั้น เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในทุกองค์การแต่ความมากน้อยของปัจจยั 

หรือมิติต่าง ๆ ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายประการ เช่น ประเภทขององค์การ โครงสร้างของ

องคก์าร บุคคลภายในองคก์าร รวมไปถึงสถานการณ์ภายนอกองคก์ารในแต่ละช่วงเวลาอีกดว้ย 

  1.2.2 ผลของบรรยากาศองค์การ 

  บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน พบว่า 

มิติบรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ดา้นการ

ติดต่อส่ือสาร มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน จากการศึกษาดงักล่าวทาํใหท้ราบผลของบรรยากาศ

องค์การท่ีมีผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในองค์การ 3 ประเด็นด้วยกัน คือ (ลดัดา พชัรวิภาส, 

2550: 18-19) 

   1.   ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) พบว่ามีความสัมพนัธ์อย่างแน่นอน

ระหว่างบรรยากาศ ในองค์การและความพึงพอใจในงานของคนในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

พบว่าบรรยากาศท่ีมีการปรึกษา หารือกนั มีความเปิดเผย และมุ่งเอาใจใส่พนกังาน มีความสัมพนัธ์

กบัทศันคติท่ีดีเก่ียวกบังาน ความพึงพอใจในงาน เป็นผลบางส่วนจากการท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึง 

ความสนใจห่วงใยต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา มีการแสวงหาคําแนะนําและการมีส่วนร่วมจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับัญชา เม่ือพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนสําคญัขององค์การ และผูบ้งัคบับญัชา 

เอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องตน ก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

   2.  การปฏิบัติงาน (Job Performance) การศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศกับการปฏิบัติงาน สรุปว่าบรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian Climate) ซ่ึงรวม

อาํนาจในการตัดสินใจไวเ้บ้ืองบน และพฤติกรรมของพนักงานถูกควบคุมโดยกฎระเบียบและ

วิธีการท่ีวางไวอ้ย่างเป็นแบบแผน ไม่เพียงแต่นําไปสู่ผลงานตํ่า (Low Productivity) แต่ยงัมีผลทาํให้

เกิดความพึงพอใจและความคิดริเร่ิมตํ่าและทศันคติต่อกลุ่มทาํงานเป็นไปในทางลบ ในทางตรงกนัขา้ม 

ในบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรกนัฉันทพ์ี่นอ้ง (Alictive Climate) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั

ระหว่างพนักงานมักนําไปสู่ความพึงพอใจในงานสูง ทศันคติต่อกลุ่มทาํงานเป็นไปในทางบวก  

มีพฤติกรรมในการสร้างสรรค์พอสมควร แต่การปฏิบติังานก็ยงัตํ่าอยู่มีเฉพาะเพียงในบรรยากาศ 

ซ่ึงมีการถึงเป้าหมาย (Achievement - Oriented Climate) เท่านั้ น ซ่ึงเป็นการบรรลุวตัถุประสงค ์ 
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จะส่งผลใหผ้ลงานและพฤติกรรมในการสร้างสรรคสู์ง ทั้งยงันาํไปสู่ความพึงพอใจงานสูง ตลอดจน

ทัศนคติต่อกลุ่มเป็นไปในทางบวกและมีระดับการสนองตอบการจูงใจเพื่อความสําเร็จสูง 

นอกจากน้ี ยงัพบว่าบรรยากาศซ่ึงมุ่งท่ีพนกังาน (Employee-Centered Climate) มีการติดต่อส่ือสาร

แบบเปิด มีการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และมีการกระจายอาํนาจในการตัดสินใจมักนําไปสู่

ปฏิบติังานท่ีให้ผลเพิ่มขึ้นของพนักงาน การลดลงของการเปล่ียนโยกยา้ยงานลดค่าใช้จ่ายในการผลิต 

และลดเวลาท่ีตอ้งใช้ในการฝึกอบรมลงไปได ้ดังนั้น อาจสรุปจากผลวิจยัทั้งหมดเก่ียวกับเร่ืองน้ี 

ได้ว่า บรรยากาศซ่ึงเป็นผลดีท่ีสุดต่อทั้ งการสร้างความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานก็คือ 

บรรยากาศซ่ึงเน้นทั้งการบรรลุความสําเร็จตามจุดมุ่งหมาย และการเอาใจใส่ต่อพนักงาน วิธีการหน่ึง

ซ่ึงฝ่ายบริหารจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลไดก้็คือ สร้างบรรยากาศท่ีเน้นความสําคญัของการบรรลุ

เป้าหมาย ในขณะเดียวกนัก็สนับสนุนการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัการร่วมมือร่วมใจและการมีส่วนร่วม

ในกิจกรรมนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ถึงแมว้่าการสร้างบรรยากาศซ่ึงมุ่งความสําเร็จตามเป้าหมาย 

และมุ่งท่ีพนกังานจะช่วยให้เกิดผลงานและความพอใจก็ตาม แต่ก็ไม่เป็นเคร่ืองประกนัไดว้่าจะตอ้ง

เกิดผลดังกล่าวเสมอไปในทุกกรณี ทั้งน้ี จะต้องพิจารณาด้วยว่า บรรยากาศดังกล่าวมีปฏิกิริยา

อย่างไรกับลกัษณะเฉพาะตวัของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยความตอ้งการ ความสามารถ และ

เป้าหมายส่วนตวั ผลจากปฏิกิริยาดงักล่าวมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจ ถา้พนักงาน 

ไม่มีแรงจูงใจให้ทาํงาน ไม่เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติังานกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ หรือขาด

ความสามารถท่ีจะทาํงานให้สําเร็จ อิทธิพลของบรรยากาศท่ีจะมีการต่อการปฏิบติังานย่อมน้อยลง 

อย่างไรก็ตาม ถา้บรรยากาศกระตุน้แรงจูงใจท่ีตอ้งการความสําเร็จและสามารถจดัให้มีเคร่ืองมือ 

ท่ีจะสนองตอบความตอ้งการสําคญั ๆ ของพนักงานได้ อิทธิพลของบรรยากาศท่ีมีต่อการปฏิบติั

และความพอใจก็ยอ่มสูงดงัท่ีปรากฏจากการศึกษาของ Steers 

   3.  ระดบัการจูงใจ (Motivation level) ของพนกังาน การจูงใจเป็นกระบวนการ

ซ่ึงกระตุ้นพฤติกรรมให้ เป็นไปในทิศทางท่ีต้องการ มี วิธีหลายวิธีการและมีทฤษฎีหลาย

แนวความคิดดว้ยกนัซ่ึงแต่ละแนวความคิดก็มีการมองแตกต่างกนัไป เช่น Maslow (1954: 93) มุ่งท่ี

ความต้องการของบุคคลในฐานะเป็นส่ิงจูงใจ ในขณะท่ี Herzberg (1959: 50) มุ่งท่ีการจัดรูปงาน 

ให้เป็นส่ิงจูงใจ เป็นตน้ แต่อย่างไรก็ตาม Steers (1977: 103) และคณะไดพ้ยายามสร้างแบบจาํลอง

ขึ้นมาโดยเนน้การปฏิบติังาน (Job Performance Model) ซ่ึงมีสมมติฐานวา่ ปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจและ

นาํไปสู่การปฏิบติัมาจากทั้งบุลคลและองคก์าร โดยท่ีปัจจยัดา้นบุคคลหมายความถึงความสามารถ

ลักษณะเฉพาะตัว ความสนใจและการรับรู้บทบาท ส่วนปัจจัยด้านองค์การหมายความรวมถึง

โครงสร้างของงานบรรยากาศ รูปแบบของการบริหาร ระบบรางวลั เป็นต้น ปัจจัยทั้ ง 2 ด้านน้ี  

ถูกประมวลกนัเขา้เป็นระบบของพฤติกรรมในการทาํงาน (Work Beganizaional Climate) 
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 จากแนวคิดและรูปแบบต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การ สรุปไดว้่า บรรยากาศองค์การท่ีดี 

ท่ีสุด คือ บรรยากาศท่ีสอดคล้องกันระหว่างวตัถุประสงค์ขององค์การและความต้องการของ

ผูป้ฏิบติังานในองค์การ ประกอบด้วย บรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การ อาํนาจในการตดัสินใจ 

การสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย ความสัมพันธ์ท่ี ดีในการทํางาน การได้รับการสนับสนุน 

ความกา้วหนา้ รางวลัและผลตอบแทน ซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 Dubrin (1994: อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ควรคนึง, 2560: 16) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานวา่ หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานขององคก์าร มีความพึงพอใจในการไดรั้บการตอบสนอง

ต่อความตอ้งการท่ีสาํคญั ๆ จากสมาชิกในองคก์ารนั้น ๆ 

 Huse & Cumming (1985: 198-200 อ้ า ง ถึ ง ใ น  วิ ศ รุ ต  เป่ี ย ม ศิ ริ , 2557: 8) ไ ด้ ใ ห้

ความหมายของคุณภาพชีวิตไวว้่า เป็นความสอดคลอ้งกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความ 

พึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร หรืออีกนยัหน่ึง คุณภาพชีวิตการทาํงาน คือ 

ประสิทธิผลขององค์การอนัเน่ืองมาจากความผาสุก (well-being) ในงานของผูป้ฏิบัติงานมาจาก 

การรับรู้ประสบการณ์ในการทาํงานซ่ึงทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 

 Casio (1998: 18-19 อา้งถึงใน วลัลี ผิวหอม, 2557: 65) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานไวว้่า มี 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรก หมายถึง เร่ืองการปฏิบติังานและวตัถุประสงค์

ของ องค์การ เช่น การกาํหนดนโยบายร่วมกนั การจดัการอย่างประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของ

ผูป้ฏิบติังาน และสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั ส่วนลกัษณะท่ีสอง หมายถึง การรับรู้ของผูป้ฏิบติังาน

เก่ียวกบัเร่ือง ความปลอดภยัการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหว่างผูร่้วมงานและฝ่ายจดัการ และมี

โอกาสเจริญกา้วหน้า และพฒันาในดา้นของความเป็นอยู่ ซ่ึงทั้ง 2 ลกัษณะน้ีต่างก็มีความสัมพนัธ์

กบัระดบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานทั้งส้ิน     

 ดวงสุดา ผาติอภินันท์ (2562: 61) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่า 

หมายถึง การไดรั้บประโยชน์จาก การปฏิบติังานภายใตเ้ง่ือนไขและผลประโยชน์ร่วมกนั บนพื้นฐาน

ของความยัง่ยนืและสมดุลทั้งดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ ดา้นอารมณ์ ดา้นสงัคม และดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

 ปิยฉัตร มั่นจิตร (2559: 24) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่า หมายถึง 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู่ทั้ งยงัสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และมีความรู้สึกเป็นสุขเม่ือไดป้ฏิบติังานนั้น 
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 วรรณพิมพ์ หนูมงกุฏ (2557: 51) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่า 

หมายถึง การให้ความสําคญัแก่บุคลากรในองคก์ารรู้สึกมีความพึงพอใจต่อการทาํงานท่ีสนองตอบ

ความตอ้งการ ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั

และยารักษาโรค ท่ีมีเพียงพอเพื่อให้การดาํรงชีวิตอยู่ได้และมีคุณภาพ และมีคุณธรรมจริยธรรม  

ตอ้งยึดมัน่ในกฎระเบียบ มีความซ่ือสัตยป์ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผิดชอบต่อตนเอง รวมทั้งมีค่าจา้ง 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั มีความกา้วหน้าการทาํงานและการมี

เพื่อนร่วมงานท่ีดี ส่ิงเหล่าน้ี ลว้นแลว้แต่เป็นคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 วลัลี  ผิวหอม (2557: 65) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้่า หมายถึง 

ความรู้สึกพึงพอใจในกระบวนการบริหารจดัการองคก์ร ท่ีคาํนึงถึงส่ิงท่ีสนองความผาสุกและความ

พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง กบัชีวิตความเป็นอยู่ของคนทาํงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งการ

ตอบสนองทั้ งทางด้านร่างกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจของชีวิตคนทํางานได้อย่างเพียงพอ 

ยุติธรรม ไดแ้ก่ โอกาสท่ีจะไดรั้บสนับสนุนให้เกิดความมัน่คง และความกา้วหน้าในการทาํงาน การมี

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลให้มีศักยภาพสูงขึ้น การเคารพซ่ึงสิทธิส่วนบุคคล 

ของกนัและกนัและการท่ีบุคคลมีเวลาในการทาํงานและเวลาสําหรับการใชชี้วิตส่วนตวัท่ีสมดุลกนั

 สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง การให้ความสําคญัแก่บุคลากรในองคก์าร

ให้รู้สึกว่า พึงพอใจในกระบวนการบริหารจดัการองค์การท่ีคาํนึงถึงส่ิงท่ีสนองความผาสุกและ

ความพึงพอใจของบุคลากร บนพื้นฐานของความสมดุลและความยัง่ยืนทั้งด้านร่างกาย ดา้นจิตใจ  

ดา้นอารมณ์ ดา้นสังคม และด้านส่ิงแวดลอ้ม ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการทาํงานท่ีมี

ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทาํงาน โอกาสพฒันา

ศกัยภาพของตนเอง การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล จงัหวะชีวิต 

และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมถึงการท่ีบุคลากรมีเวลาในการทาํงานและเวลาสาํหรับการใช้

ชีวิตส่วนตวัท่ีสมดุลกนั  

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 Bruce & Blackburn (1992: อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ควรคนึง, 2560: 24) ให้แนวคิดท่ีสําคญั

ของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีดงัต่อไปน้ี  

  1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  

  2.  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและไม่ทาํลายสุขภาพ  

  3.  การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานท่ีมีความหมายและ

แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการทาํงาน  
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  4.  ความก้าวหน้าและความมั่นคงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้

ทกัษะ และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการทาํงาน  

  5.  การบูรณาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึงการมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

พนกังานและผูบ้ริหาร  

  6.  การท่ีพนกังานทาํงานในสภาพการทาํงานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล และการมี

โอกาส กา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั  

  7.  การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตวัและงาน

ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

  8.  การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผิดชอบและต่อนายจา้ง 

 Shroven (1989: อา้งถึงใน จนัทร์จิรา ภทัรเศรษฐการ, 2557: 15) กล่าวว่าองค์ประกอบ

ของคุณภาพชีวิตมี 3 องคป์ระกอบ   

  1.  การพฒันาในดา้นวิธีการต่างเพื่อใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดี  

  2.  ศกัด์ิศรี และการเคารพ ยอมรับการเป็ นมนุษย ์การตอบสนองความพึงพอใจ และ

การยกยอ่ง   

  3.  การปฏิบติังานประจาํ การปรับปรุงงาน และมีสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 

 Huse & Coming (1985: 199-200 อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ควรคนึง, 2560: 23) ไดเ้สนอ

ลกัษณะท่ีสาํคญัท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานวา่ มี 8 ดา้น คือ 

  1.  ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ

รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ

สอดคลอ้งกบัมาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายได้

จากงานอ่ืน ๆ 

  2.  ส ภาพ ทํางาน ท่ี ป ลอดภัยไม่ เป็นอันตรายต่อสุ ขภาพ  (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง การท่ีพนักงานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีทาํงาน

ไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

  3.  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) หรือ

โอกาสพฒันาศกัยภาพ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจาก

งานท่ีทาํโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดแ้ก่งานทีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย 

งานมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับว่า

มีความสาํคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 
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  4.  ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง การทีผูป้ฏิบติัมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพ

และตาํแหน่งอยา่งมัน่คง 

  5.  สังคมสัมพันธ์  (Social Integration) การท่ีผู ้ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของ

ผูร่้วมงานท่ีทาํงานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

ผูป้ฏิบติัไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

  6.  ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม 

ในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานไดรั้บการเคารพในสิทธิและ

ความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์าร 

มีความเสมอภาคและยติุธรรม 

  7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุล

ในช่วงของชีวิตระหว่างปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากหนา้ท่ี

ความรับผิดชอบ 

  8.  การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอํานวย

ประโยชน์และรับผิดชอบต่อสงัคม 

 Lewin (1981: 47-51 อา้งถึงใน วลัลี ผิวหอม, 2557: 71) ได้อธิบายองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวิตการทาํงาน 10 ประการ ประกอบดว้ย  

  1.  ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ (Pay and Benefits)  

  2.  เง่ือนไขการทาํงาน (Conditions of Employment)  

  3.  เสถียรภาพของการทาํงาน (Employment Stability)  

  4.  การควบคุมการทาํงาน (Control of Work)  

  5.  การปกครองตนเอง (Autonomy)  

  6.  การยอมรับ (Recognition)  

  7.  ความสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with Supervisor)  

  8.  วิธีพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals Procedure)  

  9.  ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Adequacy of Resources to Get Wark Dand)  

  10.  ความอาวุโส (Seniority in Employment) 
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 Walton (Richard E.Walton, 1978: P12 -16) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็น

ลกัษณะของการทาํงานท่ีตอบสนองความปรารถนาและความตอ้งการของบุคคล โดยพิจารณาถึง

คุณลักษณะความเป็นบุคคลสภาพตัวบุคคล สังคม หรือสังคมขององค์การท่ีทาํให้งานประสบ

ผลสาํเร็จ โดยมีเกณฑช้ี์วดัทั้งหมด 8 ดา้น ดงัน้ี 

  1.  ค่ าตอบ แท น ท่ี เพี ยงพ อและยุ ติธรรม  (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานแลว้เพียงพอต่อการดาํรงชีวิตตามมาตรฐานค่าครองชีพ

ในสังคมนั้น ๆ รวมถึงเม่ือเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการทาํงานในตาํแหน่งหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบท่ีคลา้ยคลึงกนัถือวา่ไดรั้บไม่แตกต่างกนั 

  2.  ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและความปลอดภยั (Safe and Healthy Working 

Condition) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ปลอดภยั มีการกาํหนดมาตรฐาน

ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ มีแสงสว่างท่ีเพียงพอต่อการทาํงาน รวมถึงไม่มีมลพิษทาง

เสียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพและการทาํงาน 

  3.  โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Use 

and Develop Human Capacities) หมายถึง การเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ ความสามารถของตนเอง 

ในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี มีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและดา้นอ่ืน ๆ 

รวมถึงการมีโอกาสไดท้าํงานท่ีสาํคญั 

  4.  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  (Future Opportunity for Continued 

Growth and Security) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความมัน่คงในตาํแหน่งหรือหน้าท่ีการงานของ

ตนเอง และมีโอกาสทาํงานท่ีส่งเสริมการเจริญเติบโตกา้วหน้าหรือเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นในสายงาน

ของตนเอง ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและครอบครัว 

  5.  การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง การมีบรรยากาศในการ

ทาํงานท่ีดี ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะในหน่วยงาน ทาํงานโดยปราศจากอคติและการให้ร้ายซ่ึงกนั

และกนั ทาํงานอยู่บนพื้นฐานของระบบคุณธรรม รวมถึงการท่ีผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 

ไดรั้บการยอมรับ และการร่วมมือกนัทาํงานจากเพื่อนร่วมงาน 

  6.  การได้รับความยุติธรรม (Constitutionalism) หมายถึง มีการกาํหนดแนวทาง 

ในการทํางานร่วมกัน มีวฒันธรรมและวิถีชีวิตในองค์การท่ีส่งเสริมการเคารพสิทธิส่วนบุคคล 

ผูป้ฏิบัติงานมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และองค์การมีการพิจารณาประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของระบบคณุธรรม  
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  7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยส่วนรวม  (Total Life Space) 

หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตชีวิตส่วนตวันอกองคก์ารและใชชี้วิตในการทาํงานอยา่งสมดุล 

กล่าวคือ การกาํหนดชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสม เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีเวลาพกัผ่อน มีเวลาให้กบั

ครอบครัว และไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บแรงกดดนัจากการปฏิบติังานท่ีมากเกินไปจนเกิดเป็น

ความเครียดสะสม 

  8.  ความสัมพนัธ์กบัสังคม (Social relevance) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเอง

มีคุณค่าต่อหน่วยงาน มีประโยชน์ต่อสังคม และภูมิใจในองค์การของตนเอง เม่ือองคก์ารมีกิจกรรม

การทาํงานในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อสังคมหรือเป็นประโยชน์ต่อสังคมแลว้ตนเองไดมี้ส่วนร่วม

ในกิจกรรมนั้น 

 สรุป การศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานในคร้ังน้ีใชแ้นวคิดทฤษฎี เก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานจากแนวคิดของ Walton (1978) ท่ีกล่าวถึงความพึงพอใจในงาน และนาํไปสู่การมี

คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีในการทาํงานของบุคคลในองคก์าร คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การบูรณาการทางสังคม การไดรั้บความยติุธรรม ความสมดุล

ระหวา่งชีวิตการทาํงานโดยส่วนรวม และความสมัพนัธ์กบัสังคม 

 

3. ข้อมูลเกีย่วกบักรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

 

 ภายหลังการเปล่ียนแปลงการปกครองจากระบบสมบูรณาญาสิทธิราชยเ์ป็นระบบ 

ประชาธิปไตย เม่ือวนัท่ี 24 มิถุนายน 2475 ประเทศไทยไดรั้บผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า 

ทัว่โลก ก่อให้เกิดภาวการณ์ว่างงานเพิ่มมากขึ้น คณะผูก่้อการเปล่ียนแปลงการปกครองจึงกาํหนด 

นโยบายหลกัในการบาํรุงความสุขของราษฎรในทางเศรษฐกิจและหางานให้ราษฎรทุกคน เพื่อมุ่งเน้น

ขจดัปัญหาการว่างงาน ดงันั้น จึงมีการตราพระราชบญัญติัว่าดว้ยสํานักจดัหางาน พ.ศ. 2475 และ

พระราชบญัญติัสํานกังานจดัหางานประจาํทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2475 พร้อมกบัการปรับปรุงกฎหมาย ดา้นแรงงาน 

และจดัตั้งหน่วยงานขึ้นมาบริหารให้เกิดผลในทางปฏิบติั โดยแผนกจดัหางาน กอง ทะเบียน กรม

ปลดักระทรวงมหาดไทย นบัเป็นหน่วยงานแรกท่ีมีบทบาทในการบริหารแรงงานอยา่งชดัเจน 

 นับแต่นั้ นเป็นต้นมา หน่วยงานด้านบริหารแรงงานจึงได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  

ดว้ยปริมาณงานในดา้นแรงงานท่ีขยายตวัมาโดยตลอด เม่ือเร่ิมแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ฉบบัท่ี 1 (พ.ศ. 2504 – 2509) หน่วยงานท่ีทาํหน้าท่ีดา้นบริหารแรงงานขณะนั้น คือ กองแรงงานจึง 

ไดรั้บการยกฐานะขึ้นเป็นส่วนแรงงานในปี พ.ศ. 2505 และในปี พ.ศ. 2508 ไดรั้บการยกฐานะเป็น 
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กรมแรงงานภายใตส้ังกดักระทรวงมหาดไทย ทาํหนา้ท่ีในการบริหารแรงงาน การคุม้ครองแรงงาน 

การแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาฝีมือแรงงาน การจดัหางาน และกองทุนเงินทดแทนต่อมาในปี พ.ศ. 2533 

รัฐบาลพิจารณาเห็นว่าแรงงานควรมีความมั่นคงในชีวิตด้วยระบบประกันสังคม จึงได้ จัดตั้ ง

สํานักงานประกนัสังคม และโอนภารกิจดา้นกองทุนเงินทดแทนของกรมแรงงานให้กบั สํานกังาน

ประกนัสังคม 

 ภารกิจของกรมแรงงานไดท้วีความสาํคญัมากขึ้นโดยลาํดบั นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2525 เป็นตน้มา 

รัฐบาลหลายสมยัไดพ้ยายามยกฐานะกรมแรงงานขึ้นเป็นกระทรวงแรงงาน แต่ประสบกบัปัญหา 

การเปล่ียนแปลงรัฐบาลทุกคร้ัง จนกระทัง่วนัท่ี 28 มกราคม 2535 คณะรัฐมนตรีมีมติอนุมติัให้ยุบ

เลิกกรมแรงงานและจดัตั้งหน่วยงานในสังกดักระทรวงมหาดไทยขึ้นใหม่ 2 หน่วยงาน คือ กรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน ทาํหนา้ท่ีดูแลรับผิดชอบ บริหารการคุม้ครองแรงงานและการแรงงานสัมพนัธ์ 

และกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ทาํหน้าท่ีดูแลรับผิดชอบ บริหารงานการส่งเสริมการมีงานทาํ ได้แก่ 

การพฒันาฝีมือแรงงาน และการจดัหางาน พร้อมทั้งอนุมติัในหลกัการให้เตรียม ดาํเนินการจดัตั้ง

กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมต่อไป 

 การดาํเนินการจดัตั้งกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมประสบผลสําเร็จในปี พ.ศ. 2536 

โดยรัฐบาลไดต้ราพระราชบญัญติัโอนอาํนาจหน้าท่ีและกิจการบางส่วนของกระทรวงมหาดไทย 

ไป เป็นของกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม พ.ศ. 2536 อันมีผลใช้บังคับตั้ งแต่วนัท่ี 23 

กนัยายน 2536 กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานจึงไดเ้ป็นส่วนราชการภายใตส้ังกดักระทรวงแรงงาน

และสวสัดิการสังคม 

 ในช่วงการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ประเทศไทย

เผชิญกบั ปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจและแรงกดดนัต่าง ๆ ทั้งจากการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกและ 

การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมภายในประเทศ ดังนั้น คณะรัฐมนตรีจึงได้มีมติเม่ือวนัท่ี 11 

พฤษภาคม 2542 เห็นชอบให้มีแผนปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ เพื่อเปล่ียนแปลงระบบ

บริหารภาครัฐไปสู่รูปแบบการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ดงันั้น ในปี พ.ศ. 2545 รัฐบาลจึงได้

ตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติ

ปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐมีการบริหารราชการแผ่นดิน

อย่างเป็นระบบ มีการกาํหนดรูปแบบการจดัโครงสร้างและปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานใหม่

ให้ชดัเจน เป็นผลให้ มีการปรับกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมไปเป็นกระทรวงแรงงาน 

โดยโอนงานด้านประชาสงเคราะห์ไปยงักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย  ์

ดงันั้น กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานจึงเป็นส่วนราชการในสังกดักระทรวงแรงงานนบัตั้งแต่

วนัท่ี 3 ตุลาคม 2545 เป็นตน้มา (กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน สํานักพฒันามาตรฐานแรงงาน, 

2552: 8-9) 
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 ปัจจุบนัอธิบดีกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานไดมี้หลกัการทาํงานปี 2565 ให้กบั

ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน คือ “DLPW 4 S”  ไดแ้ก่ Service คือ ความตระหนกั

ในการใหบ้ริการท่ีดีท่ีสุดแก่ประชาชน Speed คือ ความตั้งใจท่ีจะใหบ้ริการ หรือความช่วยเหลือดว้ย

ความรวดเร็วและถูกตอ้ง Strong คือ ความมุ่งมัน่ อดทน และเพียรพยายามให้ถึงเป้าหมาย Smile คือ 

ความประทบัใจของประชาชน และความสุขของขา้ราชการเม่ืองานสําเร็จ และ “3 DNA” คนกสร. 

ได้แก่ DNA ความรัก ความเมตตา ความเอ้ืออาทร DNA ความเสมอภาค เป็นธรรม ภายใต้หลัก

กฎหมายและความยุติธรรม และ DNA การปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลง รวมทั้ งต้องมีการ

สร้างสรรค์นวตักรรม คิดใหม่ ทาํใหม่ ซ่ึงจากหลกัการทาํงานดงักล่าวแสดงให้เห็นว่า กรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน นอกจากจะใหบ้ริการ ให้ความช่วยเหลือกบัประชาชนแลว้ ยงัให้ความสําคญั

กับความสุขและคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการในสังกัดกรมด้วย รวมถึงการสร้าง

บรรยากาศองคก์ารท่ีดี เป็นธรรม เท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงในยคุปัจจุบนั  

  2.3.2  โครงสร้างกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

   2.3.2.1  กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน มีภารกิจเก่ียวกบั

การกําหน ดม าตรฐานแรงงาน  การคุ ้มครองแรงงาน ความ ป ลอดภัย อาชีวอนามัย  และ

สภาพแวดล้อมในการทํางาน การแรงงานสัมพันธ์ การแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ และการ

สวสัดิการแรงงาน โดยการพฒันามาตรฐาน รูปแบบ กลไก มาตรการส่งเสริม สนับสนุน และแกไ้ข

ปัญหา เพื่อเพิ่มโอกาสในการแข่งขันทางการค้า และพฒันาแรงงานให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ในการ

ดาํเนินภารกิจใหมี้อาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

    1)  กําหนดและพัฒนามาตรฐานแรงงาน รวมทั้ งการส่งเสริมกาํกับดูแล  

ให้การรับรองสถานประกอบกิจการท่ีมีการบริหารจดัการตามมาตรฐานแรงงาน ท่ีสอดคลอ้งกับ

มาตรฐานสากล 

    2)  คุ ้มครองดูแลแรงงานทั้ งในระบบและนอกระบบ ให้ได้รับสิทธิ

ประโยชน์ตามท่ีกฎหมายกาํหนดและมีคณุภาพชีวิตท่ีดี 

    3)  ดําเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการคุ ้มครองแรงงานกฎหมายว่าด้วย

แรงงานสมัพนัธ์ กฎหมายวา่ดว้ยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  

    4)  ดาํเนินการส่งเสริมและพฒันาระบบความปลอดภยั อาชีวอนามยั และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

    5)  ส่งเสริมพฒันาและเผยแพร่ความรู้ความเขา้ใจด้านมาตรฐานแรงงาน

คุม้ครองแรงงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน แรงงานสัมพนัธ์ แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ และ

สวสัดิการแรงงาน 
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    6)  ส่งเสริมและดาํเนินการใหมี้การจดัสวสัดิการแรงงาน 

    7)  ดาํเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ ขอ้พิพาทแรงงาน และ

ความไม่สงบดา้นแรงงาน 

    8)  พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศดา้นสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน จดัทาํ 

แผนงานและประสานแผนปฏิบัติงานของกรมให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ ด้าน

แรงงานและพฒันาอาชีพของกระทรวง 

    9)  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของกรม

สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

   2.3.2.2  กรมสวัสดิการและคุ้ มครองแรงงาน แบ่งส่วนราชการออกเป็น 

บริหารราชการส่วนกลาง และบริหารราชการส่วนภูมิภาค ประกอบดว้ย 

    1)  สํานักงานเลขานุการกรม มีอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัราชการทัว่ไปของกรม 

และราชการอ่ืนท่ีมิได้แยกให้เป็นหน้าท่ีของกองหรือส่วนราชการใดโดยเฉพาะ อาํนาจหน้าท่ี

ดงักล่าวใหร้วมถึง 

     (1)  ปฏิบติังานสารบรรณของกรม 

     (2)  ดาํเนินการเก่ียวกบังานช่วยอาํนวยการและงานเลขานุการของกรม 

     (3)  ประสานราชการกบัหน่วยงานของกรมในส่วนภูมิภาคและหน่วยงานอ่ืน

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

     (4)  ดําเนินการเก่ียวกับงานส่ือสาร การประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่

กิจกรรม ความรู้ ความกา้วหนา้ และผลงานของกรม 

     (5)  ดาํเนินการเก่ียวกับงานอาคารสถานท่ีและยานพาหนะ รวมทั้งการ

บริหารจดัการงานดา้นสาธารณูปโภคของกรม 

     (6)  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    2)  กองคุ้มครองแรงงาน มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

     (1)  พฒันาระบบการคุ ้มครองแรงงานและกาํหนดแนวทาง มาตรการ และ

วิธีการปฏิบติัดา้นการคุม้ครองแรงงานในระบบ แรงงานทางทะเล รวมทั้งแรงงานหญิงและเด็กในระบบ 

     (2)  ควบคุมดูแลนายจ้างและลูกจ้างให้ปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยการ

คุม้ครองแรงงานและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

     (3)  ควบคุมดูแลคนประจําเรือ เจ้าของเรือ และนายเรือให้ปฏิบัติตาม

กฎหมายวา่ดว้ยแรงงานทางทะเล และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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     (4)  ศึกษาและวิเคราะห์สภาพการจ้าง สภาพการทํางาน และพัฒนา

มาตรฐานแรงงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 

     (5)  บริหารกองทุนสงเคราะห์ลูกจา้ง 

     (6)  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    3)  กองคุ้มครองแรงงานนอกระบบ มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

     (1)  พฒันาระบบการคุม้ครองแรงงานและกาํหนดแนวทาง มาตรการ และ

วิธีปฏิบติัดา้นการคุม้ครองแรงงานนอกระบบ 

     (2)  ควบคุมดูแลผูจ้า้งงานและผูรั้บงานไปทาํท่ีบา้นใหป้ฏิบติัตามกฎหมาย

ว่าด้วยการคุม้ครองผูรั้บงานไปทาํท่ีบ้านและควบคุมดูแลแรงงานนอกระบบอ่ืนตามกฎหมายท่ี

เก่ียวขอ้ง 

     (3)  ศึกษาและวิเคราะห์สภาพการจ้าง สภาพการทํางาน และพัฒนา

มาตรฐานแรงงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 

     (4)  ปฏิบติังานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    4)  กองความปลอดภัยแรงงาน มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

     (1)  กําหนดและพัฒนามาตรฐานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทั้งแรงงานในระบบและนอกระบบ รวมทั้งแรงงานทางทะเล 

     (2)  ควบคุมดูแลนายจา้ง ลูกจา้ง และพนักงาน รวมทั้งบุคคล นิติบุคคล 

หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ให้ปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

     (3)  ควบคุมดูแลคนประจาํเรือ เจ้าของเรือ และนายเรือให้ปฏิบัติตาม

กฎหมายวา่ดว้ยแรงงานทางทะเล และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

     (4)  ดําเนินการเก่ียวกับการอนุญาต การขึ้ นทะเบียน และกํากับดูแล

มาตรฐานการใหบ้ริการความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ตามกฎหมาย

เก่ียวกบัความปลอดภยัอาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     (5)  พฒันาระบบการคุม้ครองความปลอดภยัในการทาํงาน มาตรการ และ

วิธีปฏิบติัดา้นการตรวจความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     (6)  พฒันาองคค์วามรู้และระบบสารสนเทศความปลอดภยั อาชีวอนามยั 

และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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     (7)  สร้างเสริมและพัฒนาเครือข่ายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     (8)  บริหารกองทุนความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน 

     (9)  ปฏิบติังานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    5)  กองนิติการ มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

     (1)  ดาํเนินการเก่ียวกบังานกฎหมายและระเบียบในความรับผิดชอบของ

กรมและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง งานนิติกรรมและสัญญา งานยดึ อายดั และขายทอดตลาดทรัพยสิ์น 

งานเก่ียวกบัความรับผิด ทางแพ่งและอาญา ความรับผิดทางละเมิดของเจา้หน้าท่ี งานคดีปกครอง 

งานคดีแรงงาน และงานคดีอ่ืน ท่ีอยู่ในอาํนาจหน้าท่ีของกรม รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือดา้นคดี

แก่ลูกจา้งและผูรั้บงานไปทาํท่ีบา้น 

     (2) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจยั เพื่อพฒันาและปรับปรุงแก้ไขกฎหมายใน

ความรับผิดชอบของกรม  

     (3) พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบัการอุทธรณ์คาํสั่งหรือคาํวินิจฉัยตาม

กฎหมายว่าด้วย การคุม้ครองแรงงาน กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพนัธ์ กฎหมายว่าด้วยแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ กฎหมายว่าดว้ยการคุม้ครองผูรั้บงานไปทาํท่ีบา้น กฎหมายว่าดว้ยความปลอดภยั 

อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และกฎหมายวา่ดว้ยแรงงานทางทะเล  

     (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    6)  กองบริหารการคลงั มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

     (1)  ดาํเนินการเก่ียวกบัการเงิน การบญัชี การงบประมาณ และการพสัดุ

ของกรม       

     (2)  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    7)  กองการเจ้าหน้าท่ี มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

     (1)  จดัระบบงานและบริหารงานบคุคลของกรม  

     (2)  ดําเนินการเก่ียวกับการเสริมสร้างวินัย คุณธรรม และจริยธรรมของ

บุคลากรของกรม  

     (3)  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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    8)  กองสวัสดิการแรงงาน มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

     (1)   ศึกษา วิเคราะห์ และวิจยั เพื่อพฒันารูปแบบการจดัสวสัดิการแรงงาน  

     (2)   ส่งเสริม สนับสนุน และดําเนินการให้สถานประกอบกิจการจัด

สวสัดิการแรงงาน  

     (3)  กาํหนดและพฒันามาตรฐานการจดัสวสัดิการ  

     (4)  ดาํเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยการคุม้ครองแรงงานและกฎหมายว่าดว้ย

แรงงานทางทะเล ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสวสัดิการ  

     (5)  บริหารกองทุนเพื่อผูใ้ชแ้รงงาน  

     (6)  พฒันารูปแบบตวัอยา่งการจดัสวสัดิการดูแลบุตรผูใ้ชแ้รงงาน  

     (7)  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    9)  สํานักพฒันามาตรฐานแรงงาน มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

     (1)  พฒันามาตรฐานแรงงานและบริหารจดัการมาตรฐานแรงงานระหว่าง

ประเทศ รวมทั้ง จดัระบบรับรองมาตรฐานแรงงานและส่งเสริมสนบัสนุนการปฏิบติัตามมาตรฐาน

แรงงานเพือ่เพิ่มโอกาสในการแขง่ขนัทางการคา้  

     (2)  ส่งเสริมและพฒันาความรู้แก่นายจา้งและลูกจา้งดา้นมาตรฐานแรงงาน 

คุม้ครองแรงงาน แรงงานสัมพนัธ์ แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ ความปลอดภยั อาชีวอนามยั และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน รวมถึงสวสัดิการแรงงาน  

 

     (3)  ดําเนินการและสนับสนุนงานด้านต่างประเทศของกรมเก่ียวกับ

มาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ พิธีสารและขอ้ตกลงระหว่างประเทศที่มีประเด็นแรงงาน 

ความร่วมมือระหว่างประเทศดา้นแรงงาน การประชุม การเจรจาระหว่างประเทศ และการปฏิบติั

ตามพนัธกรณีระหวา่งประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง  

     (4)  จัดทําและประสานแผนการปฏิบัติงานของกรมให้สอดคล้องกับ

นโยบายของกระทรวง รวมทั้งการวิเคราะห์สถิติขอ้มูลดา้นแรงงาน และงานหอ้งสมุดของกรม  

    (5) บริหารจดัการระบบเทคโนโลยสีารสนเทศของกรม ตลอดจนสนบัสนุน

และใหค้าํปรึกษา แนะนาํแก่หน่วยงานในสังกดักรม  

    (6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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    10)  สํานักแรงงานสัมพนัธ์ มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

     (1)  ส่งเสริมและพฒันาระบบแรงงานสัมพนัธ์และแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพนัธ ์ 

     (2)  ดําเนินการตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายว่าด้วย

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ และกฎหมายวา่ดว้ยแรงงานทางทะเลในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง เวน้แต่ในส่วน

ท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

     (3)  กาํหนดแนวทาง มาตรการ และวิธีปฏิบติัดา้นแรงงานสัมพนัธ์และ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ ์ 

     (4)  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บ มอบหมาย 

    11)  สํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 1 – 5  

มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

     (1)  ดําเนินการตามกฎหมายท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของกรมและ

กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

     (2)  ใหบ้ริการงานท่ีอยูใ่นอาํนาจหนา้ท่ีของกรมในเขตพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ  

     (3)  รายงานผลการปฏิบติังานตามนโยบาย แผนงาน และโครงการต่อกรม  

     (4)  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 

4. งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

  

 เกวลี ตระกูลสุขทรัพย ์(2564) ไดศึ้กษาเร่ือง บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ 

ผลการวิจัยพบว่า 1. บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษา ประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ใน

ระดบัมากทุกด้าน โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยดงัน้ี ดา้นความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความอบอุ่น ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ดา้น

ความเส่ียงของงาน ด้านการยอมรับความขัดแย้ง ด้านการสนับสนุน และด้านการให้รางวัล  

2. คุณภาพชีวิตการทาํงานของครูในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษา

ประจวบคีรีขนัธ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
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โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความสัมพนัธ์

กบัสังคม ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม ดา้นความเจริญเติบโตและความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านประชาธิปไตยในการทํางาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

โดยรวม และดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 3. บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา

ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ (X8) ดา้นการสนับสนุน (X6) ดา้นมาตรฐานการปฏิบตัิงาน (X7) 

ดา้นความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์าร (X9) ดา้นการใหร้างวลั (X3) และดา้นความรับผิดชอบ (X2) ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทํางานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

ประจวบคีรีขนัธ์โดยสามารถร่วมกนัทาํนายคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูในสถานศึกษาไดร้้อยละ 

92.10 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

การทํางานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 จากการ

ศึกษาวิจัยพบว่า 1) บรรยากาศองค์การสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 

โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดงัน้ี ดา้นความ

เป็นหน่ึงเดียวต่อองคก์าร ดา้นโครงสร้างองค์การ ดา้นการสนบัสนุน ดา้นรับผิดชอบ ดา้นการใหร้างวลั 

ดา้นมาตรฐาน การปฏิบติังาน ดา้นความอบอุ่น ดา้นความเส่ียงของงาน และดา้นการยอมรับความขดัแยง้ 

ตามลําดับ 2) คุณภาพชีวิตการทํางานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากโดยเรียงค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไป

หาน้อยดังน้ี ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม ดา้นประชาธิปไตยในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ ด้านจงัหวะชีวิต ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม และด้านการ

เก่ียวขอ้งกบัสังคม ตามลาํดบั และ 3) บรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขต พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวม อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01  

 ปิยฉัตร มัน่จิตร (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู กลุ่ม

โรงเรียนเกาะจนัทร์2 สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า 

1) คุณภาพชีวิตในการทาํงานของของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบัมาก 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ของขา้ราชการครู จาํแนกตามสถานภาพ พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญั 

ทางสถิติ 3) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงานของของขา้ราชการครู จาํแนกตามท่ีพกัอาศยั 

ของขา้ราชการครู พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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 พชัราภรณ์ ควรคนึง (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม

อุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

ร้อยละ 56.25 มีอายุ31-40 ปีร้อยละ 49.50 มี ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 66.75 

มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 56.00 มีรายได ้15,001– 20,000 บาท ร้อยละ 48.50 มีตาํแหน่งงานระดบั

ปฏิบติัการ ร้อยละ 60.75 และมีอายุการทาํงาน 6 - 10 ปี ร้อยละ 53.20 1) บรรยากาศองคก์ารของพนกังาน

บริษทัขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทัว่ไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x =3.62, S.D.=0.24) 2) คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทัขนาดใหญ่ 

ในเขตอุตสาหกรรมทัว่ไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x =3.54, S.D.=0.29) และ3) ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต 

การทาํงานของพนักงานบริษทั ขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทัว่ไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพนัธ์กันในระดบัค่อนขา้งสูง (rxy = 0.71) อย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ี 0.05 

 ยภุา  อรุณสวสัด์ิ (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1. บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสหวิทยาเขต 

เมืองชลบุรี 3 สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X = 4.02) 2. คุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดสํานักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X = 4.07) 3. ความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 

สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมาก 

(rxy= .799) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 (p < .05) 

 ทศันีย ์ ใจมัน่ (2558) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี สังกดักระทรวงสาธารณสุข 

พบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

(2) บรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (X = 3.31, SD = .39, X = 3.34, SD = .38) (3) บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน (r = .573) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จนัทร์จิรา  ภทัรเศรษฐการ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ระดบั 30 เตียง จงัหวดั

เชียงใหม่” พบวา่ 1) บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัดี รายดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 

ดา้นความรู้สึกผูกพนักบัองคก์าร คุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่น ระดบัปานกลาง  

2) บรรยากาศองคก์ารทกุดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานใน ระดบัปานกลาง 

และ 3) บรรยากาศองคก์ารดา้นการยอมรับ ดา้นความรู้สึกผูกพนักบัองคก์าร และดา้นโครงสร้างองคก์าร 

สามารถร่วมทาํนายคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพไดร้้อยละ 55.6 

 วรรณพิมพ ์หนูมงกุฏ (2557) ไดศ้ึกษาเร่ือง สุขภาพองคก์ารที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนที่จดัการเรียนการสอนเด็กที่มีความบกพร่อง 

ทางสติปัญญา สังกดัสํานกับริหารงานการศึกษาพิเศษ ผลการวิจยัพบว่า 1) สุขภาพองคก์ารในโรงเรียน 

โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรทางการศึกษา 

ในโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 3) สุขภาพองคก์ารดา้นการวางแผน ดา้นขวญั

ในการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา ด้านการสนับสนุนทรัพยากร ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนท่ีจัดการเรียนการสอนเด็กท่ีมี 

ความบกพร่องทางสติปัญญา โดยร่วมกนัทาํนายไดร้้อยละ 74.20 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 วัลลี ผิวหอม (2557) ได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขา้ราชการครู ผลการวิจยัพบว่า 1) สภาพปัจจุบนัปัญหาของคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู 

พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีสภาพปัญหาของ

คุณภาพชีวิตการทาํงานสูงสุด ส่วนดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมและดา้นความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการทาํงาน อยู่ในระดับตํ่าสุด 2) รูปแบบการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

ขา้ราชการครู สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 29 ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 

หลกัการและวตัถุประสงค์ของรูปแบบ ส่วนท่ี 2 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ

ครูท่ีต้องพฒันา ส่วนท่ี 3 กระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครูส่วนท่ี 4 

เง่ือนไขความสําเร็จ และตวัช้ีวดัความสําเร็จของรูปแบบ 3) การประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบ

การพฒันาคุณภาพชีวิต การทาํงานของขา้ราชการครู สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 29 

พบว่าดา้นความเหมาะสม และความเป็นไปไดข้ององคป์ระกอบรูปแบบการพฒันาคุณภาพชีวิต

การทํางานของข้าราชการครู มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุดโดยวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครู พบว่าสถานภาพการสมรส กรณีหมา้ย หย่า แยก ท่ีมีบุตร 

ระดบัการศึกษาสูงสุด การพกัร่วมกับคู่สมรส การมีหน้ีสิน การมีจุดประสงค์ในการเป็นหน้ี และ

สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของขา้ราชการครู อย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01  
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 กีรติ ตันติคะเนดี (2556) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน

มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบวา่ 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวม

ในระดบัมาก โดยองคป์ระกอบท่ีบคุลากรเห็นว่ามีคุณภาพในระดบัมาก คือ ดา้นจิตใจ รองลงมาคือ 

ดา้นสัมพนัธภาพทางสังคม ดา้นส่ิงแวดลอ้ม และดา้นจิตวิญญาณ ตามลาํดับ และองค์ประกอบท่ี

บุคลากรเห็นวา่มีคุณภาพในระดบัปานกลาง คือ ดา้นร่างกาย และดา้นความมัน่คงในชีวิต ตามลาํดบั 

2) ผลการศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน และสายงาน ลกัษณะงานท่ี

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั 

มีความคิดเห็นในองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสมัพนัธภาพ ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัดา้น

ความมัน่คงในชีวิต และคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมแตกต่างกนั และปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสายงาน 

ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นในปัจจยัทั้ง 6 ดา้น และคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวม

ไม่แตกต่างกนั และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานในภาพรวมของบุคลากร พบว่า มีการแปรผนัตามกนัในเชิงบวก และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั และเม่ือพิจารณาจากค่านัยสําคญัทางสถิติพบว่า ปัจจยัทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นร่างกาย 

ดา้นจิตใจ ดา้นสัมพนัธภาพทางสังคม ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นจิตวิญญาณ และดา้นความมัน่คงในชีวิต 

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบัร้อยละ .05 โดยปัจจยั

ดา้นความมัน่คงในชีวิตสัมพนัธต่์อคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมมากท่ีสุด 

 จิราภา  ประชุม (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาความเครียดในการปฏิบติังาน บรรยากาศ

องค์การและคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ อาํเภอบ้านบึง 

จงัหวดัชลบุรี พบวา่ 1. พนกังานมีระดบัความเครียดการรับรู้บรรยากาศในองคก์ารและคณุภาพชีวิต

การทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง 2. เปรียบเทียบความเครียดในการปฏิบัติงาน การรับรู้บรรยากาศ 

ในองค์การและคุณภาพชีวิตการทาํงานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกันอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ (p < .05) 3. ความเครียดในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้บรรยากาศ 

ในองค์การ และคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  และการรับรู้บรรยากาศในองค์การมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน 

 

   

   

 

 

   



บทที ่ 3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  

1.1 ประชากร 

ประชากรในการศึกษา คือ ขา้ราชการสังกดัส่วนกลางกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

จาํนวน 491 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

 ผูศึ้กษากาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากจาํนวนประชากรทั้งหมด โดยใช้สูตรการคาํนวณ

ของ Taro Yamane (Yamane, 1967: 79) ณ ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 สูตรมีดงัน้ี 

 

n   =         N 

     1+N (e)2 

 

โดยท่ี N คือ ขนาดของประชากร 

       n คือ ขนาดของตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

       e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับใหเ้กิดขึ้นไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่ง โดยกาํหนดให้

เท่ากบั 0.05  

ดงันั้นตวัอย่างท่ีใชใ้นการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี เท่ากบั 220 คน จากนั้นจึงทาํการหาสัดส่วน

ขนาดตวัอยา่งของแต่ละหน่วยงาน โดยใชสู้ตร 

 

 จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม = จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด X จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่ม 

      จาํนวนประชากรทั้งหมด 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 

หน่วยงาน 
จํานวนประชากร จํานวนตัวอย่าง 

(N = 491 คน) (n = 220 คน) 

สาํนกัพฒันามาตรฐานแรงงาน 5 2 

สาํนกัแรงงานสัมพนัธ์ 16 7 

กองความปลอดภยัแรงงาน 13 6 

กองคุม้ครองแรงงาน 47 21 

กองคุม้ครองแรงงานนอกระบบ 15 7 

กองการเจา้หนา้ท่ี 49 22 

กองนิติการ 28 12 

กองบริหารการคลงั 19 8 

กองสวสัดิการแรงงาน 26 12 

สาํนกังานเลขานุการกรม 22 10 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 55 25 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 64 29 

สาํนกังานสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน

กรุงเทพมหานคร 10 พื้นท่ี 
132 59 

 

แหล่งท่ีมา: กองการเจา้หนา้ท่ี กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2565 

 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

2.1 โครงสร้างเน้ือหาแบบสอบถาม  

ตอนท่ี 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัตาํแหน่ง และระยะเวลาการทาํงาน 
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ตอนท่ี 2 บรรยากาศขององค์การ ลกัษณะคาํถามเป็นมาตรวดัแบบ Likert (Likert Scale) 

จาํนวน 23 ขอ้ แบ่งเป็นคาํถามเชิงบวก 30 ขอ้ และคาํถามเชิงลบ 18 ขอ้ โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามเชิงบวกและเชิงลบของมาตรวดับรรยากาศองคก์าร 

 

เน้ือหา/องค์ประกอบ ข้อคําถามเชิงบวก ข้อคําถามเชิงลบ รวมจํานวนข้อ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร 1, 2, 3 4 4 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ 5, 6, 7 - 3 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่ง

ชมเชย 
8, 9, 10, 11 - 4 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดี 

ในการทาํงาน 
13, 14, 15 12, 16 5 

ดา้นการสนบัสนุน

ความกา้วหนา้ 
17, 18, 19, 20 - 4 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน 21, 22 23 3 

รวมจํานวนข้อ 19 4 23 

 

ตอนท่ี 3 คุณภาพชีวิตการทาํงาน ลกัษณะคาํถามเป็นมาตรวดัแบบ Likert (Likert Scale) 

จาํนวน 34 ขอ้ เป็นคาํถามเชิงบวกทั้งหมด โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.3 

 

ตารางท่ี 3.3 แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามเชิงบวกและเชิงลบของมาตรวดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

เน้ือหา/องค์ประกอบ ข้อคําถามเชิงบวก ข้อคําถามเชิงลบ รวมจํานวนข้อ 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยติุธรรม 
24, 25, 26, 27 - 4 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูสุขลกัษณะ

และความปลอดภยั 
28, 29, 30 - 3 

โอกาสในการพฒันา

ความสามารถของตนเอง 
31, 32, 33, 34 - 4 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามเชิงบวกและเชิงลบของมาตรวดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ต่อ) 

 

เน้ือหา/องค์ประกอบ ข้อคําถามเชิงบวก ข้อคําถามเชิงลบ รวมจํานวนข้อ 

ความกา้วหนา้และความมัน่คง

ในงาน 

35, 36, 37, 38 - 4 

การบรูณาการทางสังคม 39, 40, 41, 42, 43 - 5 

การไดรั้บความยุติธรรม 44, 45, 46, 47 - 4 

ความสมดุลระหวา่งชีวิต 

กบัการทาํงานโดยส่วนรวม 

48, 49, 50, 51, 52 - 5 

ความสัมพนัธ์กบัสังคม 53, 54, 55, 56, 57 - 5 

รวมจํานวนข้อ 34 - 34 

 

 ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อให้

ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับ

บรรยากาศองคก์ารหรือคณุภาพชีวิตการทาํงาน 

2.2 เกณฑ์การให้คะแนนและแปลผล 

 บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบ Likert 

(Likert Scale) ซ่ึงมีคาํตอบให้เลือก 5 คาํตอบ คือ “เห็นดว้ยอย่างยิง่” “เห็นดว้ย” “ไม่แน่ใจ” “ไม่เห็นดว้ย” 

“ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่” โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัตารางท่ี 3.4 

 

ตารางท่ี 3.4 แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนนมาตรวดับรรยากาศองคก์าร และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

คําตอบ ข้อความท่ีมีลกัษณะเชิงบวก ข้อความท่ีมีลกัษณะเชิงลบ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 

เห็นดว้ย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 

ไม่เห็นดว้ย 2 4 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
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 เกณฑก์ารแปลผลระดบับรยากาศองคก์าร และคุณภาพชีวิตการทาํงานของการศึกษาในคร้ังน้ี 

ผูศึ้กษากาํหนดไว ้3 ระดบั ซ่ึงมีวิธีการดงัน้ี 

 

(คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด)  =     (5-1)    =    1.33 

            จาํนวนระดบั      3 

 

 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดเกณฑก์ารแปลผลระดบับรรยากาศองคก์าร และคุณภาพชีวิตการทาํงานไว้

ดงัตารางท่ี 3.5 

 

ตารางท่ี 3.5 แสดงเกณฑก์ารแปลผลระดบับรรยากาศองคก์าร และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

บรรยากาศองค์การ 
ข้อความเชิงบวก 

(ค่าเฉลีย่) 

ระดบัตํ่า 1.00 – 2.33 คะแนน 

ระดบัปานกลาง 2.34 – 3.67 คะแนน 

ระดบัสูง 3.68 – 5.00 คะแนน 

 

 2.3 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

  2.3.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 

นําแบบสอบถามท่ีได้รับการพิจารณาตรวจแก้ไขจากอาจารย์ท่ีปรึกษาแลว้ ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ 

จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคลอ้ง ความถูกตอ้ง ครอบคลุมของเน้ือหา และความชดัเจนของภาษา

ตลอดจนใหข้อ้แนะนาํในการปรับปรุง แกไ้ข โดยกาํหนดความคิดเห็นเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

   +1 หมายถึง แน่ใจวา่คาํถามมีความเหมาะสม 

   0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่คาํถามมีความเหมาะสมหรือไม ่  

   -1 หมายถึง แน่ใจวา่คาํถามไม่มีความเหมาะสม 

 

   โดยใชสู้ตร คือ  IOC    =  ∑R 

             N 

 

 



 44 

     IOC หมายถึง  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

       ∑R หมายถึง  ผลรวมของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

     N หมายถึง  จาํนวนของผูเ้ช่ียวชาญ 

 

   โดย ส รุป ผ ล ท ดส อบ ค่ า  IOC (The Index of Item Objective Congruence) ข อง

ผูท้รงคุณวุฒิท่ีคาํนวณไดเ้ท่ากบั 0.67 ขึ้นไป จึงถือว่าขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

ของการวิจยัและสามารถนาํไปใชเ้ป็นขอ้คาํถามในเคร่ืองมือวิจยัได ้

  2.3.2 การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) มาตรวัด โดยการนําแบบสอบถาม 

ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกลบักลุ่มประชากรท่ีตอ้งการศึกษา 

คือ ขา้ราชการกรมจดัหางาน จาํนวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง แลว้นาํแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ

ส่วนท่ี 3 มาหาค่าความเช่ือมัน่ โดยไดค้่าสัมประสิทธ์ิ Alpha ของ Cronbach เท่ากบั 0.921 และ 0.953 

ตามลาํดับ แลว้ทาํการแก้ไขปรับปรุงโครงร่างแบบสอบถามท่ีใช้ทดสอบให้เป็นแบบสอบถาม 

ฉบบัสมบูรณ์ จากนั้นจึงนาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลจริงจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดต่อไป 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 การรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบแลว้ รวมทั้งส้ิน 220 คน จาํนวน 220 ชุด ใชร้ะยะเวลาในการ

ตอบแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห์ เม่ือไดแ้บบสอบถามกลบัมาแลว้ จึงทาํการตรวจทานความสมบูรณ์

ของการตอบแบบสอบถาม โดยใชวิ้ธีการลงรหสัตวัเลข (Coding) และกาํหนดแนวทางการวิเคราะห์

ขอ้มูล 

 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาใชส้ถิติดงัน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ใชส้ถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)  
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4.2 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient: r) ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ ท่ีใช ้โดยมีเกณฑว์ดัระดบั

ความสัมพนัธ์ (Gene, 1983: 156) ดงัน้ี 

-1.00          หมายถึง มีความสัมพนัธ์เตม็ท่ีและไปในทิศทางตรงขา้ม 

-0.76 ถึง -0.99    หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมากและไปในทิศทางตรงขา้ม 

 -0.56 ถึง -075      หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงและไปในทิศทางตรงขา้ม 

-0.26 ถึง -0.55     หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและไปในทิศทางตรงขา้ม   

 -0.01 ถึง -0.25     หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่าและไปในทิศทางตรงขา้ม 

 0.00           หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 0.01 ถึง 0.25         หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่าและไปในทิศทางเดียวกนั 

 0.26 ถึง 0.55         หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั 

 0.56 ถึง 0.75         หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงและไปในทิศทางเดียวกนั 

 0.76 ถึง 0.99        หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมากและไปในทิศทางเดียวกนั 

 1.00                      หมายถึง มีความสัมพนัธ์เตม็ท่ีและไปในทิศทางเดียวกนั 

   



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 จากการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล เป็น 5 ตอน ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบับรรยากาศองคก์าร 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในเร่ือง เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการทาํงาน ผูศึ้กษาดาํเนินการวิเคราะห์

ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ซ่ึงจะพิจารณาจากค่าร้อยละ (Percent) ไดผ้ลการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1  

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามขอ้มลูส่วนบุคคล 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จํานวน ร้อยละ 

(n = 220 คน) (100.0) 

เพศ   

      ชาย 87 39.5 

      หญิง 133 60.5 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จํานวน ร้อยละ 

(n = 220 คน) (100.0) 

อายุ   

      20 – 30 ปี 46 20.9 

      31 – 40 ปี 82 37.3 

      41 – 50 ปี 54 24.5 

      51 – 60 ปี 38 17.3 

สถานภาพ   

      โสด 122 55.5 

      สมรส 90 40.9 

      หมา้ย 2 0.9 

      หยา่ร้าง 6 2.7 

ระดับการศึกษา   

      ปวช., ปวส. 4 1.8 

      ระดบัปริญญาตรี 127 57.7 

      สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 89 40.5 

ระดับตําแหน่ง   

      ระดบัปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ 103 46.8 

      ระดบัชาํนาญงาน/ชาํนาญการ 86 39.1 

      ระดบัชาํนาญการพิเศษ 21 9.5 

      ระดบัเช่ียวชาญ 2 0.9 

      ระดบัอาํนวยการขึ้นไป 8 3.6 

รายได้ต่อเดือน   

      10,000 – 20,000 บาท 89 40.4 

      20,001 – 30,000 บาท 48 21.8 

      30,001 – 40,000 บาท 34 15.4 

      40,001 – 50,000 บาท 21 9.5 

      มากกวา่ 50,000 บาท 28 12.7 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จํานวน ร้อยละ 

(n = 220 คน) (100.0) 

ระยะเวลาในการทํางาน    

      1 – 5 ปี 91 41.4 

      6 – 10 ปี 31 14.1 

      11 – 15 ปี 22 10.0 

      16 – 20 ปี 24 10.9 

      21 – 25 ปี 26 11.8 

      26 ปีขึ้นไป 26 11.8 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

ร้อยละ 60.5 และเพศชาย ร้อยละ 39.5 มีอายุอยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 37.3 รองลงมา

คือ อายุระหว่าง 41 – 50 ปี ร้อยละ 24.5 สถานภาพโสดมากท่ีสุด ร้อยละ 55.5 รองลงมา คือ 

สถานภาพสมรส ร้อยละ40.9 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 57.7 รองลงมา คือ สูงกวา่

ระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 40.5 ตาํแหน่งระดบัปฏิบติังาน/ปฏิบติัการมากท่ีสุด ร้อยละ 46.8 รองลงมา 

คือ ตาํแหน่งระดบัชาํนาญงาน/ชาํนาญการ ร้อยละ 39.1 มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,000 – 20,000 บาท 

มากท่ีสุด ร้อยละ 40.4 รองลงมา คือ มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 21.8  

ช่วงระยะเวลาในการทาํงาน 1 – 5 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 41.4 รองลงมา คือ ช่วงระยะเวลาในการ

ทาํงาน 6 – 10 ปี ร้อยละ 14.1 

 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ 

 การวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อระดบับรรยากาศองค์การของขา้ราชการกรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างองค์การ ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ ดา้นการ

สร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน

ความก้าวหน้า และด้านรางวลัและผลตอบแทน ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ 

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการ 

    กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน จาํแนกเป็นรายดา้นและโดยรวม 

 

บรรยากาศองค์การรายด้าน 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร 3.82 0.51 สูง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ 4.01 0.56 สูง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย 3.66 0.72 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน 3.68 0.56 สูง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ 3.93 0.59 สูง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน 3.20 0.73 ปานกลาง 

บรรยากาศองค์การโดยรวม 3.72 0.61 สูง 

   

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ในภาพรวมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

มีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับสูง (𝑋𝑋� = 3.72, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณา

บรรยากาศองคก์ารเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นอาํนาจ

ในการตัดสินใจ (𝑋𝑋� = 4.01, S.D. = 0.56) ด้านการได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้า (𝑋𝑋� = 3.93,  

S.D. = 0.59) ดา้นโครงสร้างองคก์าร 𝑋𝑋� = 3.82, S.D. = 0.51) และดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน 

(𝑋𝑋� = 3.68, S.D. = 0.56) ตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความคดิเห็นอยู่ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการ

สร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย (𝑋𝑋� = 3.66, S.D. = 0.72) และด้านรางวลัและผลตอบแทน (𝑋𝑋�= 3.02, 

S.D. = 0.73) ตามลาํดบั 

 

 เม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละดา้น โดยพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม สามารถจาํแนก

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในแต่ละดา้น ผลแสดงดงัตารางท่ี 4.3 – 4.8

ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการ 

     กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นโครงสร้างองคก์าร รายขอ้ 

 

ด้านโครงสร้างองค์การ 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดโครงสร้างการ

บริหารงาน ขอบข่ายและหนา้ท่ีของหน่วยงานไว ้

อยา่งชดัเจน 

4.30 0.64 สูง 

2. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ นโยบายไว้

อยา่งชดัเจน 

4.39 0.57 สูง 

3. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดบทบาทและหน้าท่ี

ของบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.33 0.67 สูง 

*4. ท่านมีความรู้สึกว่าความรับผิดชอบในหน้าท่ีของ

ท่านมากเกินไป 

2.27 0.98 ตํ่า 

โดยรวม 3.82 0.51 สูง 

หมายเหตุ: * ขอ้ความเชิงลบท่ีกลบัคา่คะแนนแลว้ 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การด้าน

โครงสร้างองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (𝑋𝑋� = 3.82, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณารายขอ้ ผลการ

วิเคราะห์พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

หน่วยงานมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ นโยบายไวอ้ย่างชดัเจน (𝑋𝑋� = 4.39, S.D. = 0.57) หน่วยงานมีการ

กาํหนดบทบาทและหนา้ท่ีของบุคลากรไวอ้ย่างชดัเจน (𝑋𝑋� = 4.33, S.D. = 0.67) และหน่วยงานมีการ

กาํหนดโครงสร้างการบริหารงาน ขอบข่ายและหนา้ท่ีของหน่วยงานไวอ้ยา่งชดัเจน (𝑋𝑋� = 4.30, S.D. 

= 0.64) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัตํ่า คือ มีความรู้สึกวา่ความรับผิดชอบ

ในหนา้ท่ีมีไม่มากเกินไป (𝑋𝑋� = 2.27, S.D. = 0.98) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการ   

                 กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ รายขอ้ 

 

ด้านอาํนาจในการตัดสินใจ 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

5. มีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบหมายอาํนาจ

ในการตัดสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานระดับต่างๆ ภายใน

หน่วยงาน 

3.87 0.66 สูง 

6. การตดัสินใจการปฏิบัติงาน คาํนึกถึงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของงานเป็นหลกั 

4.15 0.62 สูง 

7. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็นใน

เร่ืองการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

4.01 0.75 สูง 

โดยรวม 4.01 0.56 สูง 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (𝑋𝑋� = 4.01, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณารายขอ้  

ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง คือ การตดัสินใจการปฏิบติังาน 

คาํนึกถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานเป็นหลกั (𝑋𝑋� = 4.15, S.D. = 0.62) รองลงมา ไดแ้ก่ 

ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในเร่ืองการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี (𝑋𝑋�= 4.01, S.D. = 0.75) 

และมีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบหมายอาํนาจในการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานระดบัต่าง ๆ 

ภายในหน่วยงาน (𝑋𝑋� = 3.87, S.D. = 0.66) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการ   

 กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย รายขอ้ 

 

ด้านการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

8. มีการเผยแพร่ผลการปฏิบติังานของบุคลากรให้ทุกคน

ทราบอยา่งทัว่ถึง 

3.94 0.79 สูง 

9 .  มี ก า รป ระ ก า ศ เ กี ย ร ติคุ ณ  ย ก ย่อง  ช ม เช ย  จา ก

ผูบ้งัคบับญัชา เม่ือท่านมีผลงานยอดเยีย่ม 

3.84 0.82 สูง 

10. หน่วยงานของท่านมีการชมเชยและให้กําลังใจ

มากกวา่การตาํหนิ หรือวิพากษวิ์จารณ์ 

3.70 0.85 สูง 

11. การจดัสวสัดิการต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของบุคลากรในหน่วยงาน 

3.16 1.12 ปานกลาง 

โดยรวม 3.66 0.72 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารดา้นการ

สร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝑋𝑋� = 3.66, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณา

รายขอ้ ผลการวิเคราะห์พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย 

ไดแ้ก่ มีการเผยแพร่ผลการปฏิบติังานของบุคลากรให้ทุกคนทราบอย่างทัว่ถึง (𝑋𝑋� = 3.94, S.D. = 0.79) 

มีการประกาศเกียรติคุณ ยกยอ่ง ชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือบุคลากรมีผลงานยอดเยีย่ม (𝑋𝑋� = 3.84, 

S.D. = 0.82) และหน่วยงานมีการชมเชยและใหก้าํลงัใจมากกว่าการตาํหนิ หรือวิพากษวิ์จารณ์ (𝑋𝑋� = 3.70, 

S.D. = 0.85) ตามลาํดับ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางมีเพียงขอ้เดียว คือ  

มีการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงาน (𝑋𝑋� = 3.16, S.D. = 1.12)  
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการ 

  กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน รายขอ้ 

 

ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทํางาน 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

*12 .  ผู ้บังคับบัญชาไม่ เคย รู้และเข้าใจปัญหาการ

ปฏิบติังานของทา่นเลย 

3.03 0.96 ปานกลาง 

13. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการ

ปฏิบติังาน 

3.75 0.81 สูง 

14. บุคลากรในหน่วยงานให้ความร่วมมือในการทาํงาน

เป็นอยา่งดี 

4.13 0.66 สูง 

15. ลกัษณะการทาํงานของบุคลากรมีความเป็นกันเอง

และอบอุ่น 

4.07 0.78 สูง 

*16. เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชามกัจะ

ปล่อยใหท้่านแกปั้ญหาดว้ยตนเอง โดยไม่ใหค้าํแนะนาํ 

3.42 0.89 ปานกลาง 

โดยรวม 3.68 0.56 สูง 

หมายเหตุ: * ขอ้ความเชิงลบท่ีกลบัคา่คะแนนแลว้ 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การด้าน

ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (𝑋𝑋� = 3.68, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณารายขอ้ 

ผลการวิเคราะห์พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 

บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นอยา่งดี (𝑋𝑋� = 4.13, S.D. = 0.66) ลกัษณะการทาํงาน

ของบุคลากรมีความเป็นกันเองและอบอุ่น (𝑋𝑋� = 4.07, S.D. = 0.78) และผูบ้ังคับบัญชาให้ความ

ช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงาน (𝑋𝑋� = 3.75, S.D. = 0.81) ตามลําดับ ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย 

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงาน ผูบ้ ังคับบัญชามักจะให้

คาํแนะนาํในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง (𝑋𝑋� = 3.42, S.D. = 0.89) และผูบ้งัคบับญัชารู้และเขา้ใจปัญหา

การปฏิบติังาน (𝑋𝑋� = 3.03, S.D. = 0.96) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี  4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการ 

     กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ รายขอ้ 

 

ด้านการได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้า 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

17. เม่ือบุคลากรศึกษาต่อในระดบัสูงขึ้น หน่วยงานจะ

สนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

4.00 0.80 สูง 

18. ผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านให้การสนับสนุน

บุคลากรท่ีมีผลงานดี 

3.92 0.73 สูง 

19. ผูบ้งัคบับญัชามกัให้ความสําคญัรวมทั้งสนับสนุน

ความก้าวหน้าแก่ผู ้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ์การทาํงาน 

3.72 0.78 สูง 

20. เม่ือท่านได้รับมอบหมายงานท่ียาก สามารถขอ

ความช่วยเหลือจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานได ้

4.08 0.70 สูง 

โดยรวม 3.93 0.59 สูง 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารดา้นการ

ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (𝑋𝑋� = 3.93, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณา

รายขอ้ ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง คือ เม่ือไดรั้บมอบหมาย

งานท่ียาก สามารถขอความช่วยเหลือจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานได ้(𝑋𝑋� = 4.08, S.D. = 0.70) 

รองลงมา ไดแ้ก่ เม่ือบุคลากรศึกษาต่อในระดบัสูงขึ้น หน่วยงานจะสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน (𝑋𝑋� = 4.00, S.D. = 0.80) ผูบ้ริหารในหน่วยงานให้การสนับสนุนบุคลากร 

ท่ี มีผลงานดี  (𝑋𝑋� = 3.92, S.D. = 0.73) และผู ้บังคับบัญชามักให้ความสําคัญรวมทั้ งสนับสนุน

ความกา้วหนา้แก่ผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์การทาํงาน (𝑋𝑋� = 3.72, S.D. = 0.78) 

ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี  4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการ 

    กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นรางวลัและผลตอบแทน รายขอ้ 

 

ด้านรางวัลและผลตอบแทน 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

21. เงินเดือนท่ีทา่นไดรั้บคุม้ค่ากบัความรู้ความสามารถ 

ท่ีท่านใชใ้นการทาํงาน 

3.23 1.12 ปานกลาง 

22. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบ 

โดยใชเ้กณฑจ์ากความสามารถในผลงาน 

3.72 0.84 สูง 

*23. ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัอตัราเงินเดือนและสวสัดิการ

ต่างๆ 

2.65 1.00 ปานกลาง 

โดยรวม 3.20 0.73 ปานกลาง 

หมายเหตุ: * ขอ้ความเชิงลบท่ีกลบัคา่คะแนนแลว้ 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝑋𝑋� = 3.20, S.D. = 0.73) เม่ือพิจารณารายขอ้ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีเพียงขอ้เดียว คือ หน่วยงาน 

มีการพิจารณาความดีความชอบ โดยใช้เกณฑจ์ากความสามารถในผลงาน (𝑋𝑋� = 3.72, S.D. = 0.84) 

ส่วนบรรยากาศองคก์ารดา้นรางวลัและผลตอบแทนขอ้อ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ เงินเดือน

ท่ีไดรั้บคุม้ค่ากบัความรู้ความสามารถท่ีใช้ในการทาํงาน (𝑋𝑋� = 3.23, S.D. = 1.12) และรองลงมา คือ  

มีความรู้สึกพอใจกบัอตัราเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ (𝑋𝑋� = 2.65, S.D. = 1.00) ตามลาํดบั 

 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านส่ิงแวดลอ้มท่ี 

ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง ดา้นความกา้วหนา้

และความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นการไดรั้บความยุติธรรม ดา้นความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการทาํงานโดยส่วนรวม และด้านความสัมพนัธ์กับสังคม ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการ

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย (Mean)  

ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ    

         กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน จาํแนกเป็นรายดา้นและโดยรวม 

 

คุณภาพชีวิตการทํางานรายด้าน 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.03 0.89 ปานกลาง 

ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูสุขลกัษณะ 

และความปลอดภยั 

3.93 0.64 สูง 

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ  

ของตนเอง 

4.12 0.67 สูง 

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3.96 0.66 สูง 

ดา้นการบูรณาการทางสังคม 4.22 0.55 สูง 

ดา้นการไดรั้บความยติุธรรม 3.98 0.67 สูง 

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน

โดยส่วนรวม 

3.43 0.84 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัสังคม 4.20 0.64 สูง 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 3.86 0.70 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ในภาพรวมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดบัสูง (𝑋𝑋� = 3.86, SD = 0.70) เม่ือพิจารณา

คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงจาก

มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการบูรณาการทางสังคม (𝑋𝑋� = 4.22, SD = 0.55) ดา้นความสัมพนัธ์กบัสังคม 

(𝑋𝑋� = 4.22, SD = 0.64) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง (𝑋𝑋� = 4.12, SD = 0.67)  

ดา้นการไดรั้บความยุติธรรม (𝑋𝑋� = 3.98, SD = 0.67) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (𝑋𝑋� = 3.96, 

SD = 0.66) และดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยั (𝑋𝑋� = 3.93, SD = 0.64) ตามลาํดบั 

ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน

โดยส่วนรวม (𝑋𝑋� = 3.43, SD = 0.84) และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (𝑋𝑋� = 3.03, SD = 0.89) 

 

 เม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละดา้น โดยพิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม สามารถจาํแนก

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในแต่ละดา้น ผลแสดงดงัตารางท่ี 4.10 – 4.17 

ดงัต่อไปน้ี 
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ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

  กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม รายขอ้ 

 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

24. ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ 

3.06 1.08 ปานกลาง 

25. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอสําหรับการใชจ่้ายตาม

ภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

2.84 1.13 ปานกลาง 

26. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 

ท่ีมีความยติุธรรมตามวิชาชีพ 

2.59 1.19 ปานกลาง 

27. ท่านได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่าง

ยติุธรรม 

3.64 0.85 ปานกลาง 

โดยรวม 3.03 0.89 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (𝑋𝑋� = 3.03, S.D. = 0.89) 

เม่ือพิจารณารายขอ้ ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ 

ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม (𝑋𝑋� = 3.64, S.D. = 0.85) รองลงมา ไดแ้ก่ ไดรั้บ

เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ (𝑋𝑋� = 3.06, S.D. = 1.08) ได้รับเงินเดือนท่ีเพียงพอ

สําหรับการใชจ่้ายตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั (𝑋𝑋� = 2.84, S.D. = 1.13) และไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 

นอกเหนือจากเงินเดือน ท่ีมีความยติุธรรมตามวิชาชีพ (𝑋𝑋� = 2.59, S.D. = 1.19) ตามลาํดบั  

 

 

 

 

 

 

 

 



 58 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

     กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยั    

     รายขอ้ 

 

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

28. หน่วยงานของท่านมีความสะอาดเรียบร้อยน่าทาํงาน 3.96 0.69 สูง 

29. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์สาํหรับการปฏิบติังาน

ท่ีเอ้ือใหท้าํงานไดส้ะดวกและปลอดภยั 

3.89 0.85 สูง 

30. หน่วยงานของท่านมีความปลอดภยั ไม่มีภาวะคุกคาม 

ทางดา้นจิตใจจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

3.95 0.85 สูง 

โดยรวม 3.93 0.64 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยัโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (𝑋𝑋� = 3.93, 

S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายขอ้ ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 

คือ หน่วยงานมีความสะอาดเรียบร้อยน่าทาํงาน (𝑋𝑋� = 3.96, S.D. = 0.69) รองลงมา ไดแ้ก่ หน่วยงานมี

ความปลอดภยั ไม่มีภาวะคุกคามทางดา้นจิตใจจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา (𝑋𝑋� = 3.95, S.D. = 0.85) 

และหน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ สําหรับการปฏิบัติงานท่ีเอ้ือให้ทํางานได้สะดวกและปลอดภัย  

(𝑋𝑋� = 3.89, S.D. = 0.85) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

     กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง      

     รายขอ้ 

 

ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

31. ท่านไดมี้โอกาสในการประชุม / อบรม / ศึกษาต่อ / 

พฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 

4.15 0.72 สูง 

32. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการทาํงาน

ตามบทบาทหนา้ท่ีของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4.21 0.72 สูง 

33. ท่านมีอิสระในการทาํงานตามภารกิจท่ีรับผิดชอบ

ดว้ยตนเอง 

4.10 0.79 สูง 

34. ท่านมีโอกาสเสนอผลงานตามความคิดสร้างสรรค์

ของตนเองต่อหน่วยงาน/องคก์าร 

4.02 0.78 สูง 

โดยรวม 4.12 0.67 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (𝑋𝑋� = 4.12, S.D. = 0.67) 

เม่ือพิจารณารายขอ้ ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง คือ มีโอกาส

ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการทาํงานตามบทบาทหนา้ท่ีของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (𝑋𝑋� = 4.21, S.D. = 0.72) 

รองลงมา ไดแ้ก่ มีโอกาสในการประชุม / อบรม / ศึกษาต่อ / พฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 

(𝑋𝑋� = 4.15, S.D. = 0.72) มีอิสระในการทาํงานตามภารกิจท่ีรับผิดชอบดว้ยตนเอง (𝑋𝑋� = 4.10, S.D. =  0.79) 

และมีโอกาสเสนอผลงานตามความคิดสร้างสรรค์ของตนเองต่อหน่วยงาน/องค์การ (𝑋𝑋� = 4.02,  

S.D. = 0.78) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

                       กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน รายขอ้ 

 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

35. ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คง 4.32 0.74 สูง 

36. ท่านคิดว่างานท่ีท่านทําอยู่มีความก้าวหน้า และมี

โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น 

3.90 0.81 สูง 

37. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถใน

ระดบัสูงกวา่เดิม 

3.98 0.74 สูง 

38. ท่านได้รับการเตรียมความพร้อมสําหรับการเขา้สู่

ตาํแหน่งใหม่ท่ีสูงขึ้น 

3.65 0.88 ปานกลาง 

โดยรวม 3.96 0.66 สูง 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง (𝑋𝑋� = 3.96, S.D. = 0.66)  

เม่ือพิจารณารายขอ้ ผลการวิเคราะห์พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงจาก

มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ งานท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คง (𝑋𝑋� = 4.32, S.D. = 0.74) ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถในระดบัสูงกว่าเดิม (𝑋𝑋� = 3.98, S.D. = 0.74) และงานท่ีทาํอยู่มีความกา้วหนา้ มีโอกาส

ในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น (𝑋𝑋� = 3.90, S.D. = 0.81) ตามลาํดับ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็น 

อยู่ในระดบัปานกลางมีเพียงขอ้เดียว คือ ไดรั้บการเตรียมความพร้อมสาํหรับการเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่

ท่ีสูงขึ้น (𝑋𝑋� = 3.65, S.D. = 0.88)  
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

                       กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม รายขอ้ 

 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

39. ท่านและผูร่้วมงานมีความสัมพนัธท่ี์ดีต่อกนั 4.23 0.65 สูง 

40. ท่านและผูร่้วมงานสามารถทาํงานต่างๆ ร่วมกนั  

ดว้ยความเตม็ใจ 

4.27 0.60 สูง 

41. ท่านไดรั้บความเสมอภาคในการทาํงานร่วมกนั 4.15 0.70 สูง 

42. ท่านได้รับการยอมรับในฐานะสมาชิกคนหน่ึงของ

หน่วยงาน 

4.21 0.58 สูง 

43. ท่านมีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับคุคลอ่ืนในสังคม 4.23 0.61 สูง 

โดยรวม 4.22 0.55 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นการบูรณาการทางสังคมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (𝑋𝑋� = 4.22, S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณารายขอ้ 

ผลการวิเคราะห์พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง คือ สามารถทาํงานต่าง ๆ ร่วมกนั  

กบัผูร่้วมงานดว้ยความเต็มใจ (𝑋𝑋� = 4.27, S.D. = 0.60) รองลงมา ไดแ้ก่ มีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพ 

กบับุคคลอ่ืนในสังคม (𝑋𝑋� = 4.23, S.D. = 0.61) มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (𝑋𝑋� = 4.23, S.D. = 0.65) ไดรั้บ

การยอมรับในฐานะสมาชิกคนหน่ึงของหน่วยงาน (𝑋𝑋� = 4.21, S.D. = 0.61) และไดรั้บความเสมอภาค

ในการทาํงานร่วมกนั (𝑋𝑋� = 4.15, S.D. = 0.70) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

                       กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นการไดรั้บความยติุธรรม รายขอ้ 

 

ด้านการได้รับความยุติธรรม 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

44. ท่านมีสิทธิปกป้องขอ้มูลส่วนบุคคลของตนเองไม่ให้

ผูอ่ื้นล่วงละเมิดเร่ืองส่วนตวั 

4.14 0.64 สูง 

4 5 .  ท่ า น มี อิ ส ร ะ ใ น ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ต่ อ

ผู ้บังคับบัญชาโดยปราศจากความวิตกกังวลว่าจะเกิด

ผลเสียต่อท่าน 

3.70 1.00 สูง 

46.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับ

ตนเองตามขอบเขตของวิชาชีพ 

4.09 0.71 สูง 

47. ท่านได้รับการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับัญชาอย่างเสมอ

ภาคและยติุธรรม 

4.01 0.74 สูง 

โดยรวม 3.98 0.67 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นการไดรั้บความยุติธรรมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (𝑋𝑋� = 3.98, S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณารายขอ้ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง คือ มีสิทธิปกป้องขอ้มูลส่วนบุคคล

ของตนเองไม่ใหผู้อ่ื้นล่วงละเมิดเร่ืองส่วนตวั (𝑋𝑋� = 4.14, S.D. = 0.64) รองลงมา ไดแ้ก่ มีอิสระในการ

ตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกับตนเองตามขอบเขตของวิชาชีพ (𝑋𝑋� = 4.09, S.D. = 0.71) ได้รับการ

ปฏิบติัจากผูบ้งัคบับัญชาอย่างเสมอภาคและยุติธรรม (𝑋𝑋� = 4.01, S.D. = 0.74) และมีอิสระในการ

แสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยปราศจากความวิตกกงัวลวา่จะเกิดผลเสียต่อท่าน (𝑋𝑋� = 3.70, 

S.D. = 1.00) ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 



 63 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

             กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 

   โดยส่วนรวม รายขอ้ 

 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางานโดยส่วนรวม 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

48. ท่านสามารถแบ่งเวลาใหก้บังาน ครอบครัว และชีวิต

ส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล 

3.50 0.90 ปานกลาง 

49. ท่านสามารถวางแผนการทาํงานโดยไม่กระทบต่อการ

ดาํเนินชีวิตในครอบครัว 

3.64 0.93 ปานกลาง 

50. ท่านมีเวลาสาํหรับการออกกาํลงักายอยา่งเพียงพอ 3.09 0.95 ปานกลาง 

51. ท่านมีเวลาพกัผ่อนหย่อนใจสําหรับตนเองตามส่ิงท่ี

ท่านชอบ 

3.44 0.93 ปานกลาง 

52. ท่านมีเวลาทาํกิจกรรมร่วมกบัครอบครัว หรือ เพื่อน

ฝงูไดต้ามความเหมาะสม 

3.46 0.90 ปานกลาง 

โดยรวม 3.43 0.84 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (𝑋𝑋� = 3.43, 

S.D. = 0.84) เม่ือพิจารณารายขอ้ ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบั

ปานกลาง คือ สามารถวางแผนการทาํงานโดยไม่กระทบต่อการดาํเนินชีวิตในครอบครัว (𝑋𝑋� = 3.64, 

S.D. = 0.93) รองลงมา ไดแ้ก่ สามารถแบ่งเวลาใหก้บังาน ครอบครัว และชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล 

(𝑋𝑋� = 3.50, S.D. = 0.90) มีเวลาทาํกิจกรรมร่วมกับครอบครัว หรือ เพื่อนฝูงได้ตามความเหมาะสม  

(𝑋𝑋� = 3.46, S.D. = 0.90) มีเวลาพกัผ่อนหย่อนใจสําหรับตนเองตามส่ิงท่ีชอบ (𝑋𝑋� = 3.44, S.D. = 0.93) 

และมีเวลาสาํหรับการออกกาํลงักายอยา่งเพียงพอ (𝑋𝑋� = 3.09, S.D. = 0.95) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ 

                       กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัสังคม รายขอ้ 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัสังคม 𝑿𝑿� S.D. ระดับ 

53. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคณุค่าต่อหน่วยงาน 3.99 0.74 สูง 

54. ท่านรู้สึกว่าตนเองอยู่ในวิชาชีพท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

4.32 0.67 สูง 

55. ท่านมีโอกาสไดท้าํกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม

โดยรวม 

4.29 0.71 สูง 

56. ท่านได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานให้มีความ

รับผิดชอบต่อสงัคม 

4.19 0.78 สูง 

57.  ท่ านได้รับการยอมรับจากสังคมว่า เ ป็นผู ้ท่ีทํา

คุณประโยชน์ใหแ้ก่สังคม 

4.18 0.77 สูง 

โดยรวม 4.20 0.64 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความสัมพนัธ์กบัสังคมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (𝑋𝑋� = 4.20, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายขอ้ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง คือ รู้สึกว่าตนเองอยู่ในวิชาชีพ 

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (𝑋𝑋� = 4.32, S.D. = 0.67) รองลงมา ได้แก่ มีโอกาสได้ทาํกิจกรรมท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม (𝑋𝑋� = 4.29, S.D. = 0.71) ไดรั้บการสนับสนุนจากหน่วยงานให้มีความ

รับผิดชอบต่อสังคม (𝑋𝑋� = 4.19, S.D. = 0.78) ไดรั้บการยอมรับจากสังคมว่าเป็นผูท่ี้ทาํคุณประโยชน์

ให้แก่สังคม (𝑋𝑋� = 4.18, S.D. = 0.77) และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อหน่วยงาน (𝑋𝑋� = 3.99, S.D. = 0.74) 

ตามลาํดบั 
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ตอนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

ซ่ึงผลการทดสอบแสดงตามตารางดงัน้ี 

  

ตารางท่ี 4.18 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

                           ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยติุธรรมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน  

 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .266** <.001 ปานกลาง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .399** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .593** <.001 สูง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .220** <.001 ตํ่า 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .414** <.001 ปานกลาง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .659** <.001 สูง 

รวม .556** <.001 ปานกลาง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 สมมติฐานท่ี 1 มีความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

(r = .556**) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

คือ ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (r = .659**) รองลงมา คือ ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย  

(r = .593**) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการ

สนบัสนุนความกา้วหนา้ (r = .414**) ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ (r = .399**) และดา้นโครงสร้าง

องคก์าร (r = .266**) ตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดับตํ่า มีเพียง

ดา้นเดียว คือ ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน (r = .220**) 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

                         ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยัของขา้ราชการกรมสวสัดิการและ  

                         คุม้ครองแรงงาน  

 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .242** <.001 ตํ่า 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .345** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .498** <.001 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .335** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .387** <.001 ปานกลาง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .354** <.001 ปานกลาง 

รวม .360** <.001 ปานกลาง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 สมมติฐานท่ี 2 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยัของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง 

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 (r = .360**) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย (r = .498**) ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ 

(r = .387**) ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (r = .354**) ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ (r = .345**) และ

ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทํางาน (r = .335**) ตามลาํดับ ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ในระดบัตํ่ามีเพียงดา้นเดียว คือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร (r = .242**)  
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ตารางท่ี 4.20 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

                       ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเองของขา้ราชการกรมสวสัดิการและ     

                       คุม้ครองแรงงาน  

 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .268** <.001 ปานกลาง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .454** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .491** <.001 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .351** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .480** <.001 ปานกลาง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .313** <.001 ปานกลาง 

รวม .392** <.001 ปานกลาง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 สมมติฐานท่ี 3 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเองของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเองอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 (r = .392**) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย (r = .491**) ดา้นการไดรั้บ

การสนบัสนุนความกา้วหนา้ (r = .480**) ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ (r = .454**) ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดี

ในการทาํงาน (r = .351**) ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (r = .313**) และดา้นโครงสร้างองคก์าร (r = .268**) 

ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.21 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

                       ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครอง  

                       แรงงาน  

 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .396** <.001 ปานกลาง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .461** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .544** <.001 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .428** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .444** <.001 ปานกลาง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .398** <.001 ปานกลาง 

รวม .445** <.001 ปานกลาง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

สมมติฐานท่ี 4 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง 

กับคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 (r = .445**) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย (r = .544**) ดา้นอาํนาจในการ

ตดัสินใจ (r = .461**) ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหน้า (r = .444**) ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดี

ในการทาํงาน (r = .428**) ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (r = .398**) และดา้นโครงสร้างองค์การ  

(r = .396**) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.22 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

                       ดา้นการบรูณาการทางสังคมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน  

 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .360** <.001 ปานกลาง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .364** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .302** <.001 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .404** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .350** <.001 ปานกลาง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .186** .006 ตํ่า 

รวม .327** <.001 ปานกลาง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

สมมติฐานท่ี 5 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นการบูรณาการทางสังคมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กับคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการบูรณาการทางสังคมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

(r = .327**) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน (r = .404**) ด้านอาํนาจในการตดัสินใจ (r = .364**) 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร (r = .360**) ดา้นการไดรั้บการสนับสนุนความกา้วหนา้ (r = .350**) และ

ด้านการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย (r = .302**) ตามลาํดับ ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธใ์นระดบัตํ่ามีเพียงดา้นเดียว คือ ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (r = .186**) 
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ตารางท่ี 4.23 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

                       ดา้นการไดรั้บความยติุธรรมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน  

 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ด้านการได้รับความยุติธรรม 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .400** <.001 ปานกลาง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .548** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .585** <.001 สูง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .440** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .508** <.001 ปานกลาง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .432** <.001 ปานกลาง 

รวม .485** <.001 ปานกลาง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 สมมติฐานท่ี 6 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นการไดรั้บความยติุธรรมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการไดรั้บความยติุธรรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = .485**) 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 6 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

มีเพียงด้านเดียว คือ ด้านการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย (r = .585**) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ (r = .548**) ดา้นการไดรั้บ

การสนบัสนุนความกา้วหนา้ (r = .508**) ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน (r = .440**) ดา้นรางวลั

และผลตอบแทน (r = .432**) และดา้นโครงสร้างองคก์าร (r = .400**) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.24 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

                       ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวมของขา้ราชการกรมสวสัดิการ  

                       และคุม้ครองแรงงาน  

 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางานโดยส่วนรวม 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .383** <.001 ปานกลาง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .324** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .421** <.001 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .329** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .359** <.001 ปานกลาง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .499** <.001 ปานกลาง 

รวม .385** <.001 ปานกลาง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

สมมติฐานท่ี 7 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวมอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = .385**) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 7 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (r = .499**) ดา้นการสร้างแรงจูงใจ  

ยกย่องชมเชย (r = .421**) ด้านโครงสร้างองค์การ (r = .383**) ด้านการได้รับการสนับสนุน

ความกา้วหนา้ (r = .359**) ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน (r = .329**) และดา้นอาํนาจในการ

ตดัสินใจ (r = .324**) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.25 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

                       ดา้นความสัมพนัธ์กบัสังคมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน  

 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ด้านความสัมพนัธ์กบัสังคม 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .206** .002 ปานกลาง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .359** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .395** <.001 ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .395** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .238** <.001 ปานกลาง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .400** <.001 ปานกลาง 

รวม .332** <.001 ปานกลาง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 สมมติฐานท่ี 8 มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความสมัพนัธ์กบัสังคมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัสงัคมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = .332**) 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 8 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (r = .400**) ดา้นการสร้างแรงจูงใจ  

ยกย่องชมเชย (r = .395**) ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน (r = .395**) ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ 

(r = .359**) ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ (r = .238**) และดา้นโครงสร้างองคก์าร (r = .206**) 

ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.26 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ  

                      ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานโดยรวม 

 

บรรยากาศองค์การ 
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 

r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร .443** <.001 ปานกลาง 

ดา้นอาํนาจในการตดัสินใจ .570** <.001 สูง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย .683** <.001 สูง 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน .474** <.001 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ .587** <.001 สูง 

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน .584** <.001 สูง 

รวม .556** <.001 สูง 

หมายเหตุ: **มีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม พบวา่ ความสัมพนัธ์

ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง 

(r = .556**) และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย (r = 0.683**) ดา้นการได้รับ

การสนบัสนุนความกา้วหนา้ (r = 0.587**) ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (r = 0.584**) ดา้นอาํนาจ

ในการตดัสินใจ (r = 0.570**) ตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

คือ ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน (r = 0.474**) รองลงมา คือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร (r = 0.443**) 

ตามลาํดบั 
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ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

 จากการสอบถามดว้ยคาํถามปลายเปิดขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบับรรยากาศ

องคก์ารและคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน จาํนวน 220 คน  

มีผูแ้สดงความคิดเห็น จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.73 ของจาํนวนกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด โดยได้

แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการสร้าง

แรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย และดา้นรางวลัและผลตอบแทนโดยมีความคิดเห็นในแต่ละดา้นดงัน้ี 

 1.  ดา้นโครงสร้างองคก์าร 

  1.1  ความหลากหลายของงานทาํให้บริหารจดัการงานลาํบาก ส่งผลใหก้ารจดัสรร

เวลาเพื่อครอบครัวและการใชชี้วิตส่วนตวัเป็นไปไดอ้ยา่งยากลาํบากเช่นกนั 

  1.2  องค์การตอ้งบริหารจดัการขา้ราชการให้เหมาะสมกบัปริมาณงาน ตอ้งมีการ

ปรับโครงสร้างองค์การ โดยหากหน่วยงานใดมีปริมาณคาํร้องทุกข์หรือภาระงานท่ีมากเกินไป 

เม่ือเทียบกับจํานวนข้าราชการในหน่วยงานนั้ นแล้ว องค์การต้องมีการเฉล่ียข้าราชการจาก

หน่วยงานท่ีมีปริมาณคาํร้องทุกข์หรือภาระงานน้อยมาช่วยสนับสนุน หรือมีการจดัสรรตัวช้ีวดั

ผลงานให้เหมาะสม เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงจะส่งผลให้ขา้ราชการมีคุณภาพชีวิต

การทาํงานท่ีดียิง่ขึ้นดว้ย 

 2.  ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย 

  2.1  คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน

ขึ้ นอยู่กับบรรยากาศองค์การด้านการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย โดยองค์การต้องมีการจัด

สวสัดิการต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ เช่น ค่าตอบแทนเพิ่มพิเศษ สําหรับขา้ราชการท่ี

ปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ีมีภาระงานหนักมาก ๆ (Over load) เพื่อสร้างแรงจูงใจ ขวญักาํลงัใจ 

ในการปฏิบติังาน และลดการลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการ 

  2.2  การพิจารณาขา้ราชการท่ีขอโยกยา้ยไปปฏิบัติงานใกล  ้ๆ ภูมิลาํเนา ควรมี

หลกัเกณฑแ์ละแนวทางการพิจารณาท่ีชดัเจนและนาํไปปฏิบติัจริง 

 3.  ดา้นรางวลัและผลตอบแทน 

  3.1   ตําแหน่งหน้า ท่ีในการทํางาน มีลักษณะการทํางานท่ีต้องใช้ความรู้

ความสามารถท่ีเก่ียวกบักฎหมายเป็นการเฉพาะ และเป็นงานท่ีตอ้งทนกบัแรงกดดนัสูงจากปัญหา

ข้อพิพาทระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง องค์การจึงควรมีการพิจารณาให้เงินค่าตําแหน่งเพื่อให้

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีตอ้งนาํไปใช้ในงาน ซ่ึงย่อมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีดีขึ้น 
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  3.2  หากองคก์ารใหค้่าตอบแทนการทาํงานตามระยะเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานจริง 

เช่น ค่าทํางานล่วงเวลา หรือ การพิจารณาปรับเล่ือนเงินเดือนท่ีเพิ่มพิเศษมากขึ้ น จะช่วยให้

บรรยากาศองคก์ารดา้นรางวลัและผลตอบแทนดีขึ้น ดงัสรุปตามตารางท่ี 4.27  

 

ตารางท่ี 4.27 วิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

n = 220 

บรรยากาศองค์การ 
จํานวนผู้แสดง

ความคิดเห็น 
ร้อยละ 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 2 0.91 

2. ดา้นอาํนาจการตดัสินใจ 0 0 

3. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกยอ่งชมเชย 2 0.91 

4. ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน 0 0 

5. ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ 0 0 

6. ดา้นรางวลัและผลตอบแทน 2 0.91 

รวม 6 2.73 

 

 

 

 

 

 

 



บทท ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเรือง บรรยากาศองคก์ารทีสัมพนัธก์บัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ

กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ผูศ้ึกษาได้นําเสนอในประเด็นตามลาํดับ

ดงัต่อไปนี  

 1. สรุปผลการศึกษา 

 . อภิปรายผล 

 . ขอ้เสนอแนะ 

  

1. สรุปผลการศึกษา 

 

1.1 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

.  เพือศึกษาระดบับรรยากาศองคก์ารของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  .  เพือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการกรมสวสัดิการและ

คุม้ครองแรงงาน 

   .  เพอืศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

1.2 วิธีดําเนินการศึกษา 

   ประชากรทีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการสังกัดส่วนกลางกรมสวสัดิการและ

คุม้ครองแรงงาน จาํนวน 491 คน การคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากจาํนวนประชากรทงัหมด โดยใช้

สูตรการคาํนวณของ Taro Yamane (Yamane, 1967: 79) ณ ความคลาดเคลือนไม่เกิน .  ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 

จาํนวน  คน เครืองมือทีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม ซึงแบ่งเป็น  ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที  

เป็นคาํถามเกียวกบัขอ้มูลทวัไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนที  เป็นคาํถามเกียวกบับรรยาการองคก์าร

ตามการรับรู้ของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ส่วนที  เป็นคาํถามเกียวกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน และส่วนที  เป็นความคิดเห็น

หรือขอ้เสนอแนะเพิมเติม ผูศึ้กษาทอดแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน  ฉบบั ดว้ยวิธีการ

สุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) โดยไดรั้บแบบสอบถามทีสมบูรณ์ จาํนวน  ฉบบั 

คิดเป็นร้อยละ  สถิติทีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทีรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอย่าง คือ ขอ้มูลส่วนบุคคล
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วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี หาค่าร้อยละ ค่าเฉลีย และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์การ

และคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานวิเคราะห์โดยการหา

ค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และแสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางประกอบคาํอธิบาย 

ส่วนการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานโดยการหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เพียร์สันในการ

ทดสอบ 

1.3 สรุปผลการศึกษา 

1.3.1 ความคิดเห็นต่อระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการกรมสวสัดิการและ

คุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

  จากการศึกษาความคิดเห็นต่อระดับบรรยากาศองค์การ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า 

โดยภาพรวมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน มีระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศ

องค์การอยู่ในระดับสูง (𝑋 = 3.72, S.D. = 0.61) โดยด้านทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ ด้านอาํนาจในการ

ตดัสินใจ (𝑋 = 4.01, S.D. = 0.56) และดา้นทีมีค่าเฉลียตาํสุด คือ ดา้นรางวลัและผลตอบแทน (𝑋 = 3.02, 

S.D. = 0.73) 

1.3.2 ความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกรมสวัสดิการ

และคุ้มครองแรงงาน 

จากการศึกษาความคิดเห็นตอ่ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ผลการศึกษาสรุปไดว้า่  

โดยภาพรวมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานอยูใ่นระดบัสูง (𝑋 = 3.86, SD = 0.70) โดยดา้นทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ ดา้นการบูรณาการทาง

สังคม (𝑋 = 4.22, SD = 0.55) และดา้นทีมีค่าเฉลียตาํสุด คือ ด้านค่าตอบแทนทีเพียงพอและยุติธรรม 

(𝑋 = 3.03, SD = 0.89) 

1.3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

  สมมติฐานที  มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นค่าตอบแทนทีเพียงพอและยติุธรรมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนทีเพียงพอและยุติธรรมอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .  

ดงันนั จึงยอมรับสมมติฐานที  
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  สมมติฐานที  มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นสิงแวดลอ้มทีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยัของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน

  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสิงแวดลอ้มทีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ทีระดบั .  ดงันนั จึงยอมรับสมมติฐานที 2 

  สมมติฐานที  มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเองของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบั

คุณภาพชีวิตการทาํงานด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเองอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ทีระดบั .  ดงันนั จึงยอมรับสมมติฐานที 3 

  สมมติฐานที  มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมนัคงในงานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 

กับคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้าและความมนัคงในงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ทีระดบั .  ดงันนั จึงยอมรับสมมติฐานที 4 

 สมมติฐานที  มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นการบูรณาการทางสังคมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการบูรณาการทางสังคมอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ดงันนั 

จึงยอมรับสมมติฐานที 5 

  สมมติฐานที  มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นการไดรั้บความยติุธรรมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานด้านการได้รับความยุติธรรมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .  ดังนัน  

จึงยอมรับสมมติฐานที 6 

 สมมติฐานที  มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวมอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติทีระดบั .  ดงันนั จึงยอมรับสมมติฐานที 7 
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  สมมติฐานที  มีความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นความสัมพนัธ์กบัสังคมของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง

กับคุณภาพชีวิตการทาํงานด้านความสัมพนัธ์กบัสังคมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ .  ดังนัน  

จึงยอมรับสมมติฐานที 8  

 

2. อภิปรายผล 

 

จากการศึกษาเรือง บรรยากาศองค์การทีสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ผูศึ้กษาอภิปรายผลจาํแนกเป็น  

 ประเด็น โดยเรียงตามลาํดบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงันี 

.  ระดับบรรยากาศของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ระดบับรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ระดบัสูง (𝑋 = 3.72, SD = 0.61) 

อภิปรายไดว้า่ จากการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานมีการกาํหนด

โครงสร้างการบริหารงาน ขอบข่ายหนา้ทีความรับผิดชอบของงาน มีกฎระเบียบและขอ้บงัคบัเป็น

แนวทางใหป้ฏิบตัิ มีการมอบหมายงาน มีการกระจายอาํนาจ รวมทงัมีการกาํหนดวสิัยทศัน์ กาํหนด

นโยบายไวอ้ย่างชัดเจน มีความสัมพันธ์ทีดีในการทาํงาน โดยบุคลากรให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบติังาน มีบรรยากาศทีเป็นมิตรในการปฏิบตัิงานจึงส่งผลใหบ้รรยากาศการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 

ซึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ เกวลี ตระกูลสุขทรัพย ์( ) ไดศึ้กษาเรือง บรรยากาศองคก์ารที

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษา

มธัยมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของครูในสถานศึกษา สังกดั

สํานกังานเขตพืนทีการศึกษา มธัยมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้ง

กับผลการวิจัยของ จนัทร์จิรา  ภัทรเศรษฐการ (2557) ซึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ระดับ 30 เตียง จงัหวดั

เชียงใหม ่พบวา่ บรรยากาศองค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัดี และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ พชัราภรณ์ 

ควรคนึง ( ) ได้ศึกษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ของพนักงานบริษทัขนาดใหญ่ในเขตอุตสาหกรรมทวัไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวดั

พระนครศรีอยุธยา พบว่า บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษทัขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม

ทวัไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน  

เมือพิจารณาระดบับรรยากาศองคก์าร โดยจาํแนกเป็นรายดา้น มีดงันี 
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  . .   ด้านโครงสร้างองค์การ มีค่าเฉลียอยู่ในระดบัสูง อภิปรายไดว้่า กรมสวสัดิการ

และคุ ้มครองแรงงาน มีโครงสร้างองค์การการบริหาร มีการกาํหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย กาํหนด

บทบาทและหนา้ทีของขา้ราชการไวอ้ย่างชดัเจน จึงทาํใหข้า้ราชการสามารถปฏิบติังานตามบทบาท 

ขอบเขตอาํนาจหนา้ทีไดอ้ยา่งชดัเจนและสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ถึงแมภ้าระความรับผิดชอบในงาน

จะมีมากก็ตาม ซึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ฉวีวรรณ เอียมพญา (2559) ไดศึ้กษาเรือง บรรยากาศ

องค์การทีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูในโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพืนทีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 8 จากการศึกษาวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารสังกัดสํานกังานเขตพืนทีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 8 ดา้นโครงสร้างองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

  . .   ด้านอํานาจการตัดสินใจ มีค่าเฉลียอยู่ในระดบัสูง อภิปรายไดว้า่ กรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน มีการกระจายความรับผิดชอบและมอบหมายอาํนาจในการตดัสินใจให้แก่

ผูป้ฏิบติังาน โดยให้คาํนึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานเป็นหลกั มีการเปิดโอกาสให้

แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มทีจึงทาํให้ขา้ราชการเกิดความเข้าใจตรงกนัในการ

ปฏิบติังาน 

  . .   ด้านการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย มีค่าเฉลียอยู่ในระดับปานกลาง 

อภิปรายไดว้่า ผูบ้งัคบับญัชาในกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน มีการชมเชยและให้กาํลงัใจแก่

ขา้ราชการทีมีการปฏิบตัิงานทีมีประสิทธิภาพ มีการเผยแพร่ผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรให้

ทุกคนทราบอย่างทวัถึง ทาํให้ขา้ราชการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลให้การปฏิบัติงาน 

มีประสิทธิภาพ แต่การจดัสวสัดิการยงัไม่ค่อยสอดคลอ้งหรือตรงตามความตอ้งการของขา้ราชการ 

  2.1.4  ด้านความสัมพันธ์ทีดีในการทํางาน มีค่าเฉลียอยู่ในระดบัสูง อภิปรายไดว้่า 

ผูบ้ ังคับบญัชามีความเป็นกันเอง เขา้ใจปัญหา ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

แก่ขา้ราชการ มีวฒันธรรมทีช่วยเหลือกนัและกนัจึงทาํให้บรรยากาศในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทีดี

ในการปฏิบติังาน  

  . .   ด้านการได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้า มีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัสูง อภิปราย

ได้ว่า กรมสวสัดิการและคุ ้มครองแรงงานเปิดโอกาสให้ข้าราชการได้พฒันาศกัยภาพทงัความรู้

ความสามารถได้อย่างเต็มที โดยองค์การสนับสนุนให้ผู ้ที มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ์ในตําแหน่งหน้าทีการงานทีสูงขึน รวมถึงเมือข้าราชการได้รับหมายงานทียาก 

ก็สามารถขอความช่วยเหลือจากหัวหน้างานและเพือนร่วมงานได้ จึงสามารถช่วยลดปัญหา 

อุปสรรคจากการทาํงานได ้และช่วยใหง้านสําเร็จลุล่วงไดดี้ขึน 
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  . .   ด้านรางวัลและผลตอบแทน มีค่าเฉลียอยู่ในระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้่า  

มีการพิจารณาความดีความชอบโดยใช้เกณฑ์จากความสามารถในผลงาน แต่ขา้ราชการบางส่วน 

มีความคิดเห็นว่าเงินเดือนทีได้รับไม่คุ ้มค่ากับความรู้ความสามารถทีใช้ในการทํางานและมี

ความรู้สึกว่าไม่พึงพอใจกบัอตัราเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ทีองคก์ารจดัสรรให ้

 .   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน 

  จากผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

อภิปรายได้ว่า  ข้าราชการกรมสวสัดิการและคุ ้มครองแรงงานเห็นว่าตําแหน่งหน้าทีการงาน 

ทีปฏิบตัิงานอยู่ในปัจจุบนัมีการบูรณาการทางสังคมทีดี เป็นงานทีทาํให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม  

ทังข้าราชการยังมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเองเพือนํามาใช้พัฒนาความรู้ 

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีการงาน และไดรั้บความยุติธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาอนัเกียวกบังาน

ทีปฏิบติั นอกจากนนัข้าราชการยงัเห็นว่าองค์การของตนเองมีสภาพแวดล้อมการทาํงานทีดีและ 

มีความปลอดภัยด้วย สอดคล้องกับ NewstromJohn W. and Davis,Keith. (1997) ทีกล่าวไว้ว่า 

คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลโดยตรงต่อผูป้ฏิบตัิงาน ผูร่้วมงาน ครอบครัว องคก์ร และสังคม  

ในการทาํงานหากบุคลากรในองค์กรได้รับความปลอดภยัในการทาํงาน มีขวญัและกาํลังใจทีดี 

ในการทาํงาน มีการสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรใหม้ีความพร้อมในการทาํงาน 

นอกจากจะทาํให้เกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทกุระดบัแลว้ การมีคุณภาพชีวิตทีดียงัส่งผลให้

เกิดความรุ่งเรืองในดา้นอืน เช่น สภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจหรือผลผลิตต่างๆ และทีสําคญัคุณภาพชีวิต

การทาํงานจะนาํไปสู่ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผูกพนัในองคก์ารได ้ช่วยให้อตัราการ

ขาดงาน การลาออกลดนอ้ยลง สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ เกวลี ตระกูลสุขทรัพย ์( ) ไดศึ้กษา

เรือง บรรยากาศองคก์ารทีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูในสถานศึกษา สังกดัสํานกังาน

เขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของครู 

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษา มธัยมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ปิยฉัตร มนัจิตร (2559) ไดศึ้กษาเรือง คุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของขา้ราชการครู กลุ่มโรงเรียนเกาะจนัทร์2 สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานของของข้าราชการครูอยู่ในระดับมาก และ

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ กีรติ ตนัติคะเนดี (2556) ได้ศึกษาเรือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสํานักงานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิต 

การทาํงานในภาพรวมในระดบัมาก เช่นกนั เมือพิจารณาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยจาํแนก

เป็นรายดา้น มีดงันี 
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  . .   ด้านค่าตอบแทนทีเพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลียอยู่ในระดับปานกลาง 

อภิปรายไดว้่า ขา้ราชการบางส่วนมีความคิดเห็นว่าเงินเดือนทีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัปริมาณงานทีตอ้ง

รับผิดชอบ เงินเดือนไม่เพียงพอสําหรับการใช้จ่ายตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั ค่าตอบแทนอืน ๆ  

ทีไดรั้บไม่ยติุธรรมตามวิชาชีพ เช่น ไม่มีค่าล่วงเวลา ไม่มีค่าตาํแหน่ง  

  2.2.2  ด้านสิงแวดล้อมทีถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย มีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัสูง 

อภิปรายได้ว่า ข้าราชการมีความเห็นว่าองค์การมีความสะอาดเรียบร้อย น่าปฏิบัติงาน มีวสัดุ 

อุปกรณ์สําหรับการปฏิบตัิงานทีเอือให้ทาํงานได้สะดวกและปลอดภยั นอกจากนนัองค์การยงัมี

ความปลอดภยั ไม่มีภาวะคุกคามทางดา้นจิตใจจากเพือนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

  . .   ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง มีค่าเฉลียอยู่ในระดบัสูง 

อภิปรายได้ว่า ขา้ราชการมีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการทาํงานตามบทบาทหน้าทีได้

อย่างเต็มที มีอิสระในการทาํงานตามภาระกิจทีรับผิดชอบด้วยตนเอง มีโอกาสเสนอผลงานตาม

ความคิดสร้างสรรคข์องตนเองต่อองคก์าร นอกจากนัน ยงัได้รับโอกาสให้เขา้ร่วมการประชุม การ

อบรม หรือการศึกษาต่อในระดบัต่าง ๆ เพอืพฒันาความรู้ความสามารถของตนเองอย่างต่อเนือง  

  2.2.4  ด้านความก้าวหน้าและความมันคงในงาน มีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัสูง อภิปราย

ไดว้า่ ขา้ราชการเห็นว่างานทีทาํอยูม่ีความมนัคง มีความกา้วหนา้ และมีโอกาสในการเลือนตาํแหน่ง

ทีสูงขึน ทงัยงัไดรั้บมอบหมายงานทีทา้ทายความสามารถในระดบัสูงกวา่เดิม  

  2.2.5  ด้านการบูรณาการทางสังคม  มีค่าเฉลียอยู่ในระดับสูง อภิปรายได้ว่า 

ขา้ราชการในองค์การมีความสัมพนัธ์ทีดีต่อกนั สามารถทาํงานต่าง ๆ ร่วมกันได้ดว้ยความเต็มใจ 

ได้รับความเสมอภาคในการทาํงานร่วมกนั จึงทาํให้ขา้ราชการรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการยอมรับใน

ฐานะสมาชิกคนหนึงขององคก์าร รวมถึงมีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพทีดีกบับุคคลอืน ๆ ในสังคม  

  . .   ด้านการได้รับความยุติธรรม ค่าเฉลียอยู่ในระดับสูง อภิปรายได้ว่า 

ขา้ราชการเห็นว่าตนเองมีสิทธิปกป้องขอ้มูลส่วนบุคคลไม่ให้ผูอื้นล่วงละเมิดเรืองส่วนตวั มีอิสระ

ในการตดัสินใจในเรืองงานทีเกียวขอ้งกบัตนเองตามขอบเขตของวิชาชีพภายใตก้ฎ ระเบียบ และขอ้

ปฏิบติัของทางราชการ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยปราศจากความวิตก

กงัวลว่าจะเกิดผลเสียต่อตนเอง และไดรั้บการปฏิบตัิจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม  

  2.2.7  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยส่วนรวม ค่าเฉลียอยู่ใน

ระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้่า ขา้ราชการบางส่วนเห็นว่าเนืองจากมีภาระงานตามบทบาทหน้าที 

เป็นจาํนวนมากจึงทาํให้ไม่สามารถแบ่งเวลาให้กบังาน ครอบครัว และชีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างสมดุล  

ไม่มีเวลาเพียงพอสาํหรับการออกกาํลงักายและพกัผอ่นหย่อนใจตามสิงทีตนเองชอบ  
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  2.2.8  ด้านความสัมพนัธ์กบัสังคม ค่าเฉลียอยูใ่นระดบัสูง อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการ

เห็นว่าตนเองอยู่ในวิชาชีพทีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีโอกาสได้ทาํกิจกรรมทีเป็นประโยชน์ต่อ

สังคมโดยรวม ทังย ังได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานให้ความรับผิดชอบต่อสังคม รวมถึง 

มีความรู้สึกว่าวิชาชีพของตนเองได้รับการยอมรับจากสังคมว่าเป็นผูท้าํคุณประโยชน์ให้แก่สังคม 

เพราะตามบทบาทหนา้ทีตอ้งช่วยให้นายจ้างและลูกจ้างมีสัมพนัธ์ทีดีต่อกัน สามารถอยู่ร่วมกันได้

โดยปกติภายใตข้อ้กฎหมายทีบงัคบัไว ้ 

 2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ข้าราชการกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน 

  จากผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานของขา้ราชกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานอยูใ่นระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที

ระดับ .  อภิปรายได้ว่า บรรยากาศองค์การทีดีจะทําให้ข้าราชการเต็มใจและพึงพอใจทีจะ

ปฏิบตัิงานในหน้าทีรับผิดชอบ ถา้ขา้ราชการปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถก็จะทาํให้งานมี

ประสิทธิภาพส่งผลดีต่อองค์การ ขา้ราชการก็จะมีคุณภาพชีวิตการทาํงานทีดีขึนตามลาํดบั ฉะนนั 

บรรยากาศองคก์ารจึงนบัว่าเป็นพืนฐานทีสาํคญัในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน ซึงสอดคลอ้ง

กบัผลการวิจยัของ ยุภา  อรุณสวสัดิ ( ) ไดศึ้กษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์าร

กับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดสํานักงานเขต

พืนทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องคก์ารกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมาก เมือพิจารณา 

เป็นรายดา้นพบวา่ 

  . .   คุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนทีเพยีงพอและยุติธรรม 

  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน

ดา้นค่าตอบแทนทีเพียงพอและยติุธรรมอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ อภิปรายไดว้่า กรมสวสัดิการและ

คุม้ครองแรงงาน มีการกาํหนดขอบข่ายหนา้ทีความรับผิดชอบไวม้ากมาย เช่น การลดความเหลือม

ลาํสร้างความเป็นธรรมด้านแรงงาน การป้องกันและแก้ไขปัญหาด้านแรงงานทีมีผลกระทบต่อ

ความมนัคง การพฒันาศกัยภาพแรงงานตลอดช่วงวยั และการพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ

เพิมประสิทธิภาพการให้บริการ ซึงเป็นภารกิจงานทีหลากหลาย ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถเป็น

การเฉพาะ เพือให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้ จึงทาํให้ขา้ราชการเกิดความ

คาดหวงัวา่จะตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนทีเพียงพอและยติุธรรมตามวชิาชีพ 
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  . .   คุณภาพชีวิตการทํางานด้านสิงแวดล้อมทีถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย 

  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ดา้นสิงแวดลอ้มทีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของ ชุลีพร เพช็รศรี ( : ) ทีใหค้วามหมายว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้สภาพแวดลอ้ม

ทีมีผลต่อการปฏิบตัิงาน ซึงสะทอ้นให้เห็นถึงทศันคติ ค่านิยมของคนในองคก์ารทีแสดงออกมาจาก

ความรู้สึก หรือการรับรู้ ทังทางตรงและทางอ้อม โดยทีเราไม่สามารถสัมผสัได้ ซึงมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของบุคคล และบรรยากาศองค์การของแต่ละองค์การจะมีลกัษณะเฉพาะหรือเอกลกัษณ์

ขององคก์ารนนั ๆ  

  . .   คุณภาพชีวิตการทํางานด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง 

  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเองอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ อภิปรายได้ว่า หาก

ข้าราชการมีความรู้สึกพึงพอใจในกระบวนการบริหารจัดการองค์การ มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานตามสภาพแวดล้อมทีเป็นอยู่ ก็จะทําให้ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และเกิดความรู้สึกทีอยากจะพฒันาความสามารถของตนเองอยา่งต่อเนือง 

  . .   คุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้าและความมันคงในงาน 

  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน

ด้านความก้าวหน้าและความมันคงในงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ อภิปรายได้ว่า เนืองจาก

ข้าราชการได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าและมนัคงในงาน องค์การส่งเสริมให้

ขา้ราชการเขา้รับการศึกษาต่อในระดับทีสูงขึน ส่งเสริมใหข้า้ราชการเขา้รับการฝึกอบรมเพือพฒันา

ความรู้ความสามารถให้เท่าทนักบัการเปลียนในปัจจุบนั จึงทาํให้ขา้ราชการรับรู้ถึงประสบการณ ์

ในการทาํงานทีดีและเกิดความพึงพอใจต่อองคก์าร 

  . .   คุณภาพชีวิตการทํางานด้านการบูรณาการทางสังคม 

  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ด้านการบูรณาการทางสังคมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ อภิปรายได้ว่า องค์การมีการส่งเสริมและ

กระตุน้การรับรู้เกียวกบัมิตรภาพทีดีภายในองคก์าร ขา้ราชการสามารถทาํงานร่วมกนัไดด้ว้ยความ

เต็มใจ มีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพทีดีกบับุคคลอืน ๆ ในสังคม จึงส่งผลให้องค์การมีบรรยากาศ 

ในการทาํงานทีดีตามไปดว้ย  
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  2.3.6  คุณภาพชีวิตการทํางานด้านการได้รับความยุติธรรม 

  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นการได้รับความยุติธรรมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ อภิปรายไดว้่า การทีองค์การมีวิถีชีวิตและ

วฒันธรรมในองคก์ารทีส่งเสริมการเคารพสิทธิส่วนบุคล องคก์ารมีการพิจารณาผลการปฏิบติังาน

บนพืนฐานของระบบคุณธรรม จึงทาํให้ขา้ราชการมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น เพือให้เกิด

ประโยชน์ต่อการพฒันางานใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

  . .   คุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางานโดยส่วนรวม 

  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงานโดยส่วนรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ อภิปรายได้ว่า  

หากองค์การให้ความสําคัญกับการแบ่งแยกหน้าทีงานและภาระงานอย่างถูกต้องและชัดเจน  

เพือเพิมศักยภาพให้ขา้ราชการสามารถวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ ก็จะส่งผลให้

ขา้ราชการสามารถแบ่งเวลาใหก้บังาน ครอบครัว และชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล 

  2.3.8  คุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสัมพนัธ์กับสังคม 

  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัสังคมอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ อภิปรายได้ว่า การทีขา้ราชการรับรู้ว่าตนเป็น

ส่วนหนึงขององค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ และอยากเห็นองค์การเจริญกา้วหน้า จึงเกิด

ความภูมิใจในตนเอง เมือองคก์ารมีกิจกรรมการทาํงานในลกัษณะทีไดรั้บผิดชอบต่อสังคมหรือเป็น

ประโยชน์ต่อสังคมแลว้ตนเองไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมนัน 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

จากการศึกษา บรรยากาศองค์การทีสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการ 

กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยผูศ้ึกษามีขอ้เสนอแนะดงันี 

.   ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 

 3.1.1  องคก์ารควรใหค้วามสําคญักบัการแบ่งแยกหนา้ทีงานและภาระงานอย่างถูกตอ้ง

และชดัเจน เพือเพิมศกัยภาพให้ขา้ราชการสามารถวางแผนการปฏิบติังานไดอ้ย่างเป็นระบบ และ

สามารถแบ่งเวลาใหก้บังาน ครอบครัว และชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล 
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 . .   หากองคก์ารมีการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการมากขึน เช่น 

ค่าตอบแทนเพิมพิเศษ สาํหรับขา้ราชการทีปฏิบตัิงานในหน่วยงานทมีีภาระงานหนกัมาก  ๆ(Over load) 

อาจจะช่วยทาํให้บรรยากาศองคก์ารดา้นการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชยดียิงขึน และอาจช่วยลด

การลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการไดอี้กดว้ย 

 . .   สําหรับตาํแหน่งทีตอ้งใช้ความรู้ความสามารถเกียวกบักฎหมายเป็นการเฉพาะ

และตอ้งทนต่อแรงกดดนัจากปัญหาขอ้พิพาทระหว่างนายจา้งลูกจา้ง หากองคก์ารมีการพิจารณาให้

เงินค่าตาํแหน่ง หรือให้ค่าตอบแทนการทาํงานตามระยะเวลาทีใชใ้นการปฏิบติังานจริง เช่น ค่าทาํงาน

ล่วงเวลา รวมถึงการพิจารณาปรับเลือนเงินเดือนทีเพิมพิเศษมากขึน อาจช่วยทาํให้บรรยากาศองค์การ

ด้านรางวลัและผลตอบแทนดียิง ๆ  ขึนไป ในขณะเดียวกันก็จะช่วยให้ข้าราชการในองค์การมี

คุณภาพชีวิตการทาํงานทีดีขึนตามไปดว้ย 

.   ข้อเสนอแนะเพือการศึกษาครังต่อไป 

    3.2.1  การศึกษาครังนี ศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างทีเป็นขา้ราชการกรมสวสัดิการและ

คุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงานเท่านัน ซึงในการศึกษาครังต่อไป ควรจะทาํการศึกษากับ

บุคลากรทีเป็นลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการ และพนกังานจา้งเหมาดว้ย เพือจะไดน้าํผลการศึกษา

มาเปรียบเทียบกนัและสามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวางยิงขึน 

  . .   ควรมีการศึกษาวิจยัโดยใช้วิธีการรวบรวมขอ้มูลแบบอืน ประกอบกบัการใช้

แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต เพือจะช่วยให้ไดข้อ้มูลทีสมบูรณ์มากขึน และทาํให้

สามารถนาํผลการศึกษาทีไดรั้บไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ไดม้ากขึนดว้ย 
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รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง 

บรรยากาศองค์การที่สัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ของข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

 

คาํช้ีแจง 

  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบับรรยากาศองคก์าร ระดบั

คุณภาพชีวิตการทาํงานและความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยาการองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

คาํตอบของท่านจะเก็บไวเ้ป็นความลบั เพราะในการวิเคราะห์ขอ้มูล นาํเสนอผลการวิจยั

เป็นภาพรวม ซ่ึงแบบสอบถามไดแ้บ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

  ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 

  ผูศึ้กษาขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามเป็นอยา่งสูงท่ีกรุณาสละเวลา และ

ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

 

            ศาฐิณี  สมฤทธ์ิ 

                   ผูศึ้กษา 

 

 

 

 

 

 

 



96 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง ขอใหท้่านทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน  ใหต้รงกบัสถานภาพ / ลกัษณะของท่าน  

 

 1. เพศ  1. หญิง  2. ชาย 

 

 2. อาย ุ  1. 20 – 30 ปี  2. 31 – 40 ปี 

   3. 41 – 50 ปี  4. 51 – 60 ปี 

 

 3. สถานภาพ  1. โสด  2. สมรส 

   3. หมา้ย  4. หยา่ร้าง 

 

 4. ระดบัการศึกษา  1. ปวช. ปวส.  2. ระดบัปริญญาตรี 

   3. ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี   

 

 5. ระดบัตาํแหน่ง  1. ระดบัปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ   

   2. ระดบัชาํนาญงาน/ชาํนาญการ   

   3. ระดบัชาํนาญการพิเศษ 

   4. ระดบัเช่ียวชาญ 

   5. ระดบัอาํนวยการขึ้นไป  

 

 6. รายไดต่้อเดือน  1. 10,000 – 20,000 บาท   2. 20,001 – 30,000 บาท 

  3. 30,001 – 40,000 บาท   4. 40,001 – 50,000 บาท   

  5. มากกวา่ 50,000 บาท 

 

 7. ระยะเวลาในการทาํงาน (โดยนบัรวมระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ีเร่ิมปฏิบติังานกบักรม

สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน) เศษของเดือนตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป ใหน้บัเป็น 1 ปี)   

   1. 1 – 5 ปี  2. 6 – 10 ปี 

   3. 11 – 15 ปี  4. 16 – 20 ปี 

   5. 21 – 25 ปี  6. 26 ปีขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคดิเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

 

คําชี้แจง โปรดเลือกเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 4 หมายถึง เห็นดว้ย 

 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 

 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 

 

ข้อ บรรยากาศองค์การ 5 4 3 2 1 

1) ด้านโครงสร้างองค์การ      

1 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดโครงสร้างการ

บริหารงาน ขอบข่ายและหนา้ท่ีของหน่วยงานไว ้

อยา่งชดัเจน 

     

2 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ นโยบาย 

ไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

3 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดบทบาทและหนา้ท่ี

ของบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

4* ท่านมีความรู้สึกวา่ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของท่าน

มากเกินไป 

     

2) ด้านอาํนาจการตัดสินใจ      

5 มีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบหมายอาํนาจ 

ในการตดัสินใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานระดบัต่างๆ ภายใน

หน่วยงาน 

     

6 การตดัสินใจการปฏิบติังาน คาํนึกถึงประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลของงานเป็นหลกั 

     

7 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็น 

ในเร่ืองการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
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ข้อ บรรยากาศองค์การ 5 4 3 2 1 

3) ด้านการสร้างแรงจูงใจ ยกย่องชมเชย      

8 มีการเผยแพร่ผลการปฏิบติังานของบุคลากรใหทุ้กคน

ทราบอยา่งทัว่ถึง 

     

9 มีการประกาศเกียรติคุณ ยกยอ่ง ชมเชย  

จากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท่านมีผลงานยอดเยีย่ม 

     

10 หน่วยงานของท่านมีการชมเชยและใหก้าํลงัใจมากกวา่

การตาํหนิ หรือวิพากษวิ์จารณ์ 

     

11 การจดัสวสัดิการต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของบุคลากรในหน่วยงาน 

     

4) ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทํางาน      

12* ผูบ้งัคบับญัชาไม่เคยรู้และเขา้ใจปัญหาการปฏิบติังาน

ของท่านเลย 

     

13 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุน 

การปฏิบติังาน 

     

14 บุคลากรในหน่วยใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน 

เป็นอยา่งดี 

     

15 ลกัษณะการทาํงานของบุคลากรมีความเป็นกนัเองและอบอุ่น      

16* เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชามกัจะปล่อย

ใหท้่านแกปั้ญหาดว้ยตนเอง โดยไม่ใหค้าํแนะนาํ 

     

5) ด้านการได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้า      

17 เม่ือบุคลากรศึกษาต่อในระดบัสูงขึ้น หน่วยงานจะ

สนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

     

18 ผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุน

บุคลากรท่ีมีผลงานดี 

     

19 ผูบ้งัคบับญัชามกัใหค้วามสาํคญัรวมทั้งสนบัสนุน

ความกา้วหนา้แก่ผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

ประสบการณ์การทาํงาน 

     

20 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ียาก สามารถขอความ

ช่วยเหลือจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานได ้
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ข้อ บรรยากาศองค์การ 5 4 3 2 1 

6) ด้านรางวัลและผลตอบแทน      

21 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บคุม้คา่กบัความรู้ความสามารถ 

ท่ีท่านใชใ้นการทาํงาน 

     

22 หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบ 

โดยใชเ้กณฑจ์ากความสามารถในผลงาน 

     

23* ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัอตัราเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ      
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

คําชี้แจง โปรดเลือกเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 4 หมายถึง เห็นดว้ย 

 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 

 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 

 

ข้อ คุณภาพชีวิตการทํางาน 5 4 3 2 1 

1) ด้านค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม      

24 ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ 

     

25 ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอสาํหรับการใชจ่้าย 

ตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

26 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือน  

ท่ีมีความยติุธรรมตามวิชาชีพ 

     

27 ท่านไดรั้บการพจิารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม      

2) ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย      

28 หน่วยงานของท่านมีความสะอาดเรียบร้อยน่าทาํงาน      

29 หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์สาํหรับการปฏิบติังาน

ท่ีเอ้ือใหท้าํงานไดส้ะดวกและปลอดภยั 

     

30 หน่วยงานของท่านมีความปลอดภยั ไม่มีภาวะคุกคาม 

ทางดา้นจิตใจจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
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ข้อ คุณภาพชีวิตการทํางาน 5 4 3 2 1 

3) ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง      

31 ท่านไดมี้โอกาสในการประชุม / อบรม / ศึกษาต่อ / 

พฒันา ความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 

     

32 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการทาํงาน

ตามบทบาทหนา้ท่ีของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

33 ท่านมีอิสระในการทาํงานตามภารกิจท่ีรับผิดชอบ 

ดว้ยตนเอง 

     

34 ท่านมีโอกาสเสนอผลงานตามความคิดสร้างสรรค ์

ของตนเองต่อหน่วยงาน/องคก์าร 

     

4) ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน      

35 ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คง      

36 ท่านคิดวา่งานท่ีทา่นทาํอยูมี่ความกา้วหนา้  

และมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

37 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ 

ในระดบัสูงกวา่เดิม 

     

38 ท่านไดรั้บการเตรียมความพร้อมสาํหรับการเขา้สู่

ตาํแหน่งใหม่ท่ีสูงขึ้น 

     

5) ด้านการบูรณาการทางสังคม      

39 ท่านและผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      

40 ท่านและผูร่้วมงานสามารถทาํงานต่างๆ ร่วมกนั 

ดว้ยความเตม็ใจ 

     

41 ท่านไดรั้บความเสมอภาคในการทาํงานร่วมกนั      

42 ท่านไดรั้บการยอมรับในฐานะสมาชิกคนหน่ึงของ

หน่วยงาน 

     

43 ท่านมีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนในสังคม      
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ข้อ คุณภาพชีวิตการทํางาน 5 4 3 2 1 

6) ด้านการได้รับความยุติธรรม      

44 ท่านมีสิทธิปกป้องขอ้มลูส่วนบุคคลของตนเองไม่ให้

ผูอ่ื้นล่วงละเมิดเร่ืองส่วนตวั 

     

45 ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา

โดยปราศจากความวิตกกงัวลวา่จะเกิดผลเสียต่อท่าน 

     

46 ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ตนเองตามขอบเขตของวิชาชีพ 

     

47 ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาค

และยติุธรรม 

     

7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางานโดยส่วนรวม      

48 ท่านสามารถแบ่งเวลาใหก้บังาน ครอบครัว และชีวิต

ส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล 

     

49 ท่านสามารถวางแผนการทาํงานโดยไม่กระทบต่อการ

ดาํเนินชีวิตในครอบครัว 

     

50 ท่านมีเวลาสาํหรับการออกกาํลงักายอยา่งเพยีงพอ      

51 ท่านมีเวลาพกัผอ่นหยอ่นใจสาํหรับตนเอง ตามส่ิงท่ี

ท่านชอบ 

     

52 ท่านมีเวลาทาํกิจกรรมร่วมกบัครอบครัว หรือ เพื่อนฝงู

ไดต้ามความเหมาะสม 

     

8) ด้านความสัมพนัธ์กบัสังคม      

53 ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณคา่ต่อหน่วยงาน      

54 ท่านรู้สึกว่าตนเองอยูใ่นวิชาชีพท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม      

55 ท่านมีโอกาสไดท้าํกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม

โดยรวม 

     

56 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานใหมี้ความ

รับผิดชอบต่อสังคม 

     

57 ท่านไดรั้บการยอมรับจากสังคมวา่เป็นผูท่ี้ทาํ

คุณประโยชน์ให้แก่สังคม 
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ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

.............................................................................................................................................................   
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ประวัติผู้ศึกษา 

 

ช่ือ นางสาวศาฐิณี  สมฤทธ์ิ 

วัน เดือน ปีเกดิ 14 ธนัวาคม 2532 

สถานท่ีเกดิ เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา สาธารณสุขศาสตรบนัฑิต มหาวิทยาลยันเรศวร 2555 

สถานท่ีทํางาน สาํนกังานสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 3  

 เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร 

ตําแหน่ง นกัวิชาการแรงงานปฏิบติัการ 

 


	บทคัดย่อ
	บทที่  1
	บทนำ

	บทที่  2
	วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

	บทที่  3
	วิธีดำเนินการวิจัย

	บทที่  4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล
	ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ
	ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการทำงาน
	ตอนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน
	ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ


	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก
	ภาคผนวก ข

