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บทคัดย่อ 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  

มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในองคก์าร  เพราะมนุษยส์ามารถคิดและสร้างสรรค ์ 
ส่ิงใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึนได ้แตกต่างจากเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ท่ีตอ้งมีการสั่งการและด าเนินการก่อน
จึงท าได ้ในปัจจุบนัมนุษยท่ี์องคก์ารตอ้งการนั้นจะตอ้งท างานเป็นทีม คิดเชิงระบบ มีความรู้ใน
กฎระเบียบ มีความสามารถในการเรียนรู้ มีจริยธรรม เสียสละและทุ่มเทใหก้บัองคก์าร  มีมนุษยสมัพนัธ์
ในการท างาน แต่ถา้จะใหก้ารท างานนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็ตอ้งท าใหม้นุษยเ์กิดความ
พึงพอใจในงาน ทั้งในดา้นความเป็นอยูแ่ละสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงนัน่ก็
หมายถึงมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีนัน่เอง  

หากมองถึงความเปล่ียนแปลงซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัเราและรอบ ๆ ตวัเรา  มนุษยก์ลวัการ 
เปล่ียนแปลงเพราะไม่รู้วา่เม่ือเปล่ียนแปลงแลว้จะดีหรือไม่ดี ถา้ดีก็สามารถปรับใหเ้ขา้กบั
สถานการณ์ได ้ถา้ไม่ดีจะเกิดการต่อตา้นจนเปล่ียนแปลงไม่ไดห้รือท าใหต้อ้งหาแนวทางการ
เปล่ียนแปลงใหม่เพื่อใหเ้กิดการยอมรับ  เช่น การศึกษาในปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่มีการแข่งขนักนั
ตั้งแต่อนุบาลและแข่งขนัอยา่งไม่ส้ินสุด เพราะการศึกษาและเรียนรู้ตลอดเวลาท าใหส้ามารถ
ปรับตวัและเรียนรู้เพื่อเผชิญหนา้กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  เม่ือเจอปัญหาก็จะมีแนวคิดในการ
แกปั้ญหาได ้แต่แมว้า่การศึกษาจะเป็นเร่ืองส าคญัแต่งานบางชนิดตอ้งใชท้กัษะและความสามารถ
เฉพาะดา้นของผูท่ี้มีความถนดัทางดา้นนั้น เช่น วศิวกร โปรแกรมเมอร์ ฯลฯ เพราะถา้คนท่ี ไม่มี
ความสามารถในดา้นนั้น ๆ ไปท าก็จะเกิดปัญหาได ้ นอกจากนั้นในปัจจุบนัเม่ือจบการศึกษามาแลว้
มีบณัฑิตจบใหม่จ  านวนมากท่ีหางานท าไม่ไดร้วมถึงมีคนท่ีตอ้งตกงานจ านวนมากเน่ืองจากสภาวะ
เศรษฐกิจและการเปล่ียนแปลงทางสังคม  ดว้ยเหตุน้ีเองท าใหเ้กิดหน่วยงานท่ีมีช่ือวา่ “กรมพฒันา
ฝีมือแรงงาน” 

กรมพฒันาฝีมือแรงงาน เป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีในการฝึกอาชีพใหแ้ก่แรงงานใหม่  
การฝึกยกระดบัฝีมือ การฝึกเสริมทกัษะ ก าหนดมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ  ทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน  ทดสอบฝีมือแรงงานเพื่อไปท างานต่างประเทศ  และการแข่งขนัฝีมือแรงงาน   
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จากภาระหนา้ท่ีของกรมพฒันาฝีมือแรงงานดงักล่าว ซ่ึงแมจ้ะมีการกระจายหนา้ท่ีไปยงั 
หน่วยงานต่าง ๆ ตามความเหมาะสมแลว้ก็ตาม  แต่ก็พบวา่เจา้หนา้ท่ีในหลายฝ่ายยงัตอ้งท างาน
ล่วงเวลาและพกัผอ่นนอ้ยซ่ึงส่งผลต่อสุขภาพในระยะยาว    และแมง้านจะส าเร็จได ้ แต่ผลผลิตท่ี
ออกมาก็อาจไม่ดีนกัจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมพฒันา
ฝีมือแรงงานเพื่อจะไดห้าแนวทางปรับปรุงและพฒันาคุณภาพชีวติในการท างานใหเ้หมาะสมและดี
ข้ึน พร้อมทั้งรักษาคนท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  
2.2  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน จ าแนก 

ตามปัจจยัส่วนบุคค 
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3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
 

การคน้ควา้อิสระน้ีไดก้ าหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตามดงัภาพท่ี 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4.  สมมุติฐานการศึกษา 
 

4.1  คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
4.2  บุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิต                 

การท างานแตกต่างกนั 
 
 

ตวัแปรอิสระ   
ปัจจยัส่วนบุคคล   

1.  เพศ       
2.  อาย ุ     
3.  สถานภาพสมรส    
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  สายงาน 
6.  ระดบัรายได ้
7.  อายรุาชการ 
 

ตวัแปรตาม 
 คุณภาพชีวติการท างาน  
1.  ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  
2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี  
     ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
3.  ดา้นการพฒันาความสามารถของ 
     บุคคล 
4.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง             
     ในงาน 
5.  ดา้นการบูรณาการทางสังคม 
6.  ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 
7.  ดา้นความสมดุลในชีวติงานและชีวติ 
     ดา้นอ่ืน ๆ 
8.  ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
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5.  ขอบเขตของการศึกษา 
 

5.1  ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรในท่ีน้ี คือขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า และพนกังาน 
ราชการ  ในสังกดัส่วนกลาง กรมพฒันาฝีมือแรงงาน  จ านวนทั้งหมด 480 คน 

5.2  ขอบเขตดา้นเน้ือหา  เป็นการศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมพฒันาฝีมือ 
แรงงาน ตามแนวคิดของวอลตนัใน 8 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ดา้น
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน    ดา้นการบูรณาการทางสังคม  ดา้นธรรมนูญในองคก์าร 
ดา้นความสมดุลในชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ  และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

5.3  ขอบเขตดา้นเวลา  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2553 ถึงเดือน 
พฤศจิกายน 2553 โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือนตุลาคม 2553 
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  คุณภาพชีวติการท างาน  หมายถึง  ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวติการท างาน  การปรับปรุง  
ในองคก์ารและลกัษณะงาน การค านึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการท างาน  ในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน
ประกอบดว้ย 
  6.1.1  ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไป ค่าจา้งท่ีไดรั้บยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตน 
และต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั 
       6.1.2  ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานซ่ึงจะก่อใหเ้กิด
สุขภาพท่ีดีและการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการ
ควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 
  6.1.3  การพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถึง การใหโ้อกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้
ฝีมือ พฒันาทกัษะความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนมีค่า และมี
ความรู้สึกทา้ทายจากการท างานของตนเอง 
  6.1.4   ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน หมายถึง การใหค้วามสนใจต่อ  
งานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมาย การใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะความสามารถ เพื่อการเพิ่มพนู
ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ในการน าไปใชป้ระโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคต   
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  6.1.5  การบูรณาการดา้นสังคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติัมีความรู้สึกวา่ตนประสบ
ความส าเร็จและมีคุณค่า ซ่ึงจะมีผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระ จากอคติความรู้สึกต่อชุมชน 
การเปิดเผยของตนเอง ความรู้สึกวา่ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะในหน่วยงาน และรู้สึกวา่มีการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 
  6.1.6  ธรรมนูญในองคก์าร หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีสิทธิและปกป้องสิทธิของตน
ได ้โดยข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์ร วา่มีการเคารพในสิทธิส่วนตวัมากนอ้ยเท่าใด ยอมรับใน
ความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียติุธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
  6.1.7  ความสมดุลในชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ หมายถึงการท างานของบุคคลท่ีมี
ความสมดุลกบับทบาทชีวติของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง 
ซ่ึงควรมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของบุคคลและเวลาวา่งของครอบครัว รวมทั้ง
ความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 
 6.1.8  การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานท่ีแสดงถึงความ
รับผดิชอบต่อสังคม ซ่ึงท าใหเ้กิดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน  

6.2  บุคลากร  หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการ ท่ีปฏิบติังานใน 
ส่วนกลางของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ผูบ้ริหารไดข้อ้มูลประกอบการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร  
ใหมี้ความเหมาะสมและดียิง่ข้ึน 

7.2  กองการเจา้หนา้ท่ีไดข้อ้มูลประกอบการแกไ้ขปัญหาหรือสาเหตุท่ีมีผลกระทบต่อการ 
พฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

7.3  ผูส้นใจศึกษาวจิยัไดแ้นวทางในการศึกษาและ/หรือ การอา้งอิง เพื่อการศึกษาในเร่ือง                 
ท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
 
 
 



บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้ขอ้มูล  
งานวชิาการ ทฤษฎี และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสามารถสรุปประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งและจ าแนก
หวัขอ้ได ้ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
3. ขอ้มูลทัว่ไปของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  

คุณภาพชีวติการท างาน (Quality of  Working Life) ไดน้ ามาใชเ้ป็นคร้ังแรกในประเทศ 
อุตสาหกรรม ตั้งแต่ ค.ศ. 1970 เพื่อใชแ้กไ้ขปัญหาความรุนแรงใหผู้ท้  างานมีคุณภาพชีวติในการ
ท างานท่ีดีข้ึน (Delamotte and Takczawa อา้งถึงใน อาทิตติยา  ดวงสุวรรณ 2551:14) โดยในช่วง
ระหวา่ง ค.ศ. 1970 ถึง ค.ศ. 1979 ไดเ้กิดเหตุท่ีท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายบริหารและฝ่าย
พนกังานไม่เป็นมิตรกนั ซ่ึงวิธีแกไ้ขปัญหาในยโุรปไดมี้การปรับปรุงคุณภาพชิวิตในการท างานโดย
ผา่นขอ้เรียกร้องทางกฎหมายในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังาน ส่วนวิธีการในสหรัฐอเมริกา หลายคร้ังไดมี้การ
ด าเนินการร่วมกนัระหวา่งพนกังานและฝ่ายบริหารในการยอมรับร่วมกนัถึงความปรารถนาและ
ความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน (Lehrer อา้งถึงใน สรินยา  จรุงพฒันานนท ์2542: 40)  

การสัมมนาระหวา่งชาติท่ีกรุงนิวยอร์กในปี ค.ศ. 1972 ไดมี้การเสนอแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพ 
ชีวติการท างาน หลงัจากนั้นมาแนวคิดน้ีก็กระจายไปทัว่โลก  ปัจจุบนัในประเทศต่าง ๆ ไดพ้ยายาม
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน    โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระบบการท างาน  โดยมีเป้าหมายเพื่อ
ลดความตึงเครียดทางจิตใจของลูกจา้งและเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ประเทศท่ีทดลองใช้
แนวคิดน้ีอยา่งจริงจงั คือ สหรัฐอเมริกา สวเีดน และญ่ีปุ่น 
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1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
 

 ประเสริฐ  ใจกลา้ (2547 : 11)  กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจท าใหชี้วติ
มีคุณค่าหรือมีการท างานท่ีท าใหเ้กิดความเป็นอยูท่ี่ดีตามการยอมรับของสังคมซ่ึงเป็นการ
ผสมผสานกนัระหวา่งงานและชีวติส่งผลใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการท างานอนัก่อใหเ้กิดผลดี
ต่อตนเอง และท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จุฑามาศ  แกว้พิจิตร (2548 : 6)  กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างาน  เป็นองคป์ระกอบ
หรือเป็นมิติหน่ึงท่ีส าคญัของคุณภาพชีวติ (Quality of Life) นัน่เอง แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวติการท างานไดก้ าเนิดและ แพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถึงความหมายของค าวา่ 
คุณภาพชีวติการท างานแลว้ เราจะพบวา่ มีผูรู้้ นกัวชิาการ หรือผูเ้ก่ียวขอ้งไดใ้หค้วามหมาย หรือค า
นิยามไวน่้าสนใจหลายประเด็น คือ 
            1. เป็นการสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีจะท าใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการ
ท างานสูงข้ึน โดยผา่นการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคญัของ
องคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อชีวติการท างานของพวกเขา นัน่คือ หมายความรวมถึงการปรับปรุง
การบริหารเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์โดยท าใหมี้ประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากข้ึน เพื่อ
ก่อใหเ้กิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งน้ีเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ใหผู้ป้ฏิบติังานทุก
ระดบัไดน้ าเอาสติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใชใ้นการท างาน  ยอ่ม
ท าใหพ้นกังานหรือก าลงัแรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทาง
ทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองคก์ารข้ึน เช่น การขาดงานลด  คุณภาพของผลิตภณัฑดี์ข้ึน 
การกวดขนัเก่ียวกบัวนิยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 
            2. คุณภาพชีวติการท างานมีความหมายทั้งทางกวา้งและทางแคบ ซ่ึงไดร้วบรวม
ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไวใ้นประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 
                2.1 คุณภาพชีวติการท างานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ชีวติการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์
และบริการ ความกา้วหนา้ในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่สร้าง
แรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับคนงาน 
                2.2 คุณภาพชีวติการท างานในความหมายอยา่งแคบ คือ ผลท่ีมีต่อคนงาน ซ่ึง 
หมายถึง การปรับปรุงในองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานควรไดรั้บการ
พิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึง
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ความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อ
สภาพการท างานของเขาดว้ย 
                2.3  คุณภาพชีวติการท างานในแง่มุมท่ีหมายถึงการค านึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการ
ท างาน(Humanization of Work) ซ่ึงประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพดูภาษาฝร่ังใช ้ค  าวา่ การ
ปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคมนิยมใชค้  าวา่ การ
คุม้ครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวยี หรือในญ่ีปุ่นใชค้  าวา่
สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีท างาน 
(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวติการท างานมีความหมายครอบคลุมถึงวธีิการ แนว
ปฏิบติัหรือเทคโนโลยท่ีีส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากข้ึนใน
การปรับปรุงผลลพัธ์ทั้งขององคก์ารและปัจเจกบุคคล ตามล าดบั 
 อนุชา  นวลไทย (2548: 14) กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน คือ  ความรู้สึกใน
ทางบวกของบุคคลท่ีรับรู้และสัมผสั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มในการท างานทั้งทางดา้น
ร่างกาย และจิตใจ สังคม  ตลอดจนการไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีและเหมาะสม การมีคุณภาพชีวติการ
ท างานท่ีดีจะส่งผลใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์สูงสุดต่อไป 
 ฐิตารีย ์ ประกอบแกว้ (2550 : 16) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างาน คือ การด ารงชีวิตใน
การท างานอยา่งสร้างสรรค ์ดว้ยผลตอบแทนท่ีองคก์ารไดห้ยบิยืน่  ส่ิงท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกและ
เป็นประโยชน์แก่ผูท้  างานในองคก์ารท่ีครอบคลุมถึงสุขภาวะทางกาย อารมณ์ สังคมและจิตวญิญาณ
ตลอดจนการดูแลบุคลากรเร่ืองของความปลอดภยั สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดว้ยสวสัดิการ  
ต่าง ๆ ใหแ้ก่บุคลากร เพื่อคนท างานเหล่าน้ีจะไดต้ั้งใจทุ่มเททั้งกายและใจในการปฏิบติังานอยา่งมี
ความสุข  มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีทัว่ทั้งองคก์ารอนัเก้ือหนุนใหง้านส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 อาทิตติยา  ดวงสุวรรณ (2551 : 14)  กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง  
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ
สามารถสนองความตอ้งการท่ีก าลงัจะเปล่ียนไป  ท าใหชี้วติมีคุณค่าหรือมีการท างานท่ีท าใหเ้กิด
ความเป็นอยูท่ี่ดีตามการยอมรับของสังคม ซ่ึงเป็นการผสมผสานกนัระหวา่งงานและชีวติ  ส่งผลให้
บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานอนัก่อใหเ้กิดผลดีต่อตนเอง และท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงค์
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551 : 109) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างาน  หมายถึง             
การประเมินสถานะในลกัษณะต่าง ๆ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสมดุลระหวา่งงานและชีวติของ
บุคคล  คุณภาพชีวติการท างานจะใหค้วามส าคญักบัผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพของ
องคก์าร  นอกจากน้ีคุณภาพชีวติการท างานจะมีผลกระทบต่อบุคคลและองคก์ารทั้งในระดบัมหภาค
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และจุลภาค โดยเฉพาะในปัจจุบนัท่ีคุณภาพชีวิตการท างานกลายเป็นประเด็นส าคญัทางสังคมและ
เทคโนโลย ี(Sociotechnical) ท่ีทั้งบุคคลและองคก์ารต่างก็เป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีตอ้งอยูร่่วมและ
เก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 
 คณะกรรมการวจิยั  มหาวทิยาลยัรามค าแหง (2552 : 8) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการ
ท างาน คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้สึกของบุคคลต่อการท างาน  ซ่ึงส่งผลต่อการด ารงชีวติ  ซ่ึง
ถา้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บตอบสนองทั้งความตอ้งการต่อร่างกายและจิตใจ  ก็จะเกิดความพึงพอใจท่ีดีต่อ
การท างาน  รู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีและชีวติตนเอง  ท าใหส่้งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานในองคก์รดว้ย 
  Shrovan (1982 : 132 อา้งถึงในอนุชา  นวลไทย 2548 : 13) กล่าววา่  คุณภาพชีวติการ
ท างาน คือ  เป้าหมายในการพฒันาองคก์าร หรือเป็นกระบวนการท่ีจะช่วยให้องคก์ารพฒันาจากอีก
ดา้นหน่ึง (ไม่ดี) ไปสู่อีกดา้นหน่ึง (ดี) โดยแบ่งออกเป็น 2 ระบบคือ 

ระบบไม่ดี ระบบทีด่ี 
ภาวะผูน้ าท่ีแย ่
ขาดความร่วมมือ 
ลกัษณะเผด็จการ 
ระบบการใหค้่าตอบแทนไม่ดี 
ขาดจุดสนใจร่วมกนั 
ระบบการส่ือสารไม่ดี 
ไม่ค  านึงถึงความเป็นมนุษย ์
การจดัองคก์รไม่ดี 

ภาวะผูน้ าท่ีดี 
มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั 
ลกัษณะการมีส่วนร่วม 
มีความเช่ือมัน่ในวตัถุประสงค ์
การท างานเป็นทีม 
ระบบการส่ือสารท่ีดี 
มีความจริงใจ 
มีความภูมิใจในความส าเร็จ 

  
 โดยท่ีคุณภาพชีวิตการท างานมีเป้าหมาย หรือเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์  ดงัน้ี 

1. การมีส่วนร่วมของลูกจา้งพนกังานท่ีมีอยูใ่นโรงงาน และท่ีอยูใ่นส านกังาน 
2. ความสัมพนัธ์ท่ีดี ระหวา่งหวัหนา้งานกบัลูกนอ้ง 
3. ความร่วมมือประสานงาน ระหวา่งสหภาพแรงงานกบัฝ่ายจดัการ 
4. การปรับปรุงความสัมพนัธ์ ระหวา่งคนกบัเทคโนโลยี 

  
 Aldag and Stearns (1987 : 327) ไดแ้สดงทศันะไวห้ลายอยา่งเก่ียวกบัความหมายของ
คุณภาพชีวติในการท างาน โดยใหค้วามสนใจอยู ่2 ความหมาย ดงัน้ี 
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 1. คุณภาพชีวติในการท างาน คือ การส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจหรือส่งเสริมใหมี้การใชแ้ละพฒันาความสามารถของมนุษยอ์ยา่งเตม็ท่ี 
 2. คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อ
ก่อใหเ้กิดสุขภาพท่ีดี และใหมี้การแบ่งรายไดแ้ละทรัพยากรอ่ืน ๆ อยา่งเป็นธรรม 
 Certs (1989 : 609)  กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง โอกาสท่ีผูป้ฏิบติังาน
ไดต้ดัสินใจในงานท่ีตนท า ยิง่ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสในการตดัสินใจมากเท่าไร ยิง่จะท าใหคุ้ณภาพ
ชีวติในการท างานมีมากข้ึนเท่านั้น 
 Holt (1990 : 254) กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน คือ แนวความคิดท่ีจะท าใหง้านมี
ความหมายต่อผูป้ฏิบติัในสภาพแวดลอ้มซ่ึงผูป้ฏิบติัไดรั้บการจูงใจ และมีความพอใจในงาน               
ท่ีตนท า 
 Davis (1997 :53 อา้งถึงในพรพรรณ  บุญมาก 2548 : 8) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการ
ท างาน หมายถึง คุณภาพความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มโดยส่วนรวมในการ
ท างาน   โดยเนน้มิติเก่ียวกบัความเป็นมนุษย ์ ซ่ึงมกัถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิค และปัจจยัทาง
เศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน  
 จากความหมายคุณภาพชีวติการท างานขา้งตน้จึงสรุปไดว้า่  คุณภาพชีวติการท างาน  
หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวติการท างาน  การปรับปรุงในองคก์ารและลกัษณะงาน การ
ค านึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการท างาน 
 
 1.2  องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 จากการศึกษา  คน้ควา้เอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างาน
พบวา่มีนกัวชิาการหลายท่าน ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบคุณภาพชีวติการท างานไวห้ลากหลายดงัน้ี 
  พรพรรณ  บุญมาก (2548 : 13)  ไดก้ล่าววา่องคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างานเป็น
ปัจจยัต่าง ๆ  ท่ีส่งผลกระทบต่อการรับรู้  ความรู้สึกในการพึงพอใจในงาน  โดยในแต่ละบุคคลก็จะ
มีการรับรู้และความรู้สึกในการพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกนัไป  แต่ส าหรับผูรู้้  นกัวชิาการส่วน
ใหญ่ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นดา้นท่ีส าคญั  ดงัน้ี  ดา้นเงินเดือน  
และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในการท างาน  ดา้นโอกาสในการพฒันาและใชค้วามสามารถของบุคคล  ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นเวลางานกบัชีวติส่วนตวั  ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมของงาน  และดา้นประชาธิปไตยในการท างาน 
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  Walton (1974:12-16 อา้งถึงในคณะกรรมการวจิยั   มหาวทิยาลยัรามค าแหง   2552  :  4 - 5 )     
ไดก้  าหนดองคป์ระกอบคุณภาพชีวติการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยคุณสมบติั 8 ประการดงัน้ี  
  1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะด ารงชีวติตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ ค่าจา้งท่ีไดรั้บ 
ยติุธรรมหรือไม่ เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตน และต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั 
  2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Conditions) ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการ
ท างานซ่ึงจะก่อใหเ้กิดสุขภาพท่ีไม่ดีและควรก าหนดมาตรฐานท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริม
สุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 
  3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ควร 
ใหโ้อกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชฝี้มือ พฒันาทกัษะความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ 
ความรู้สึกวา่ตนมีค่า และมีความรู้สึกทา้ทายจากการท างานของตนเอง 
  4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) ควรใหค้วามสนใจต่อ  
   1) งานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมาย จะมีผลต่อการด ารงไวแ้ละการเพิ่มพนู
ความสามารถของตนเอง  
   2) ความรู้และทกัษะใหม่ๆ จะน าไปใชป้ระโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคต  
   3) ควรให้โอกาสในการพฒันาทกัษะความสามารถในแขนงของตน 
  5. การบูรณาการดา้นสังคม (Social Integration) การท่ีผูป้ฏิบติัมีความรู้สึกวา่ตน 
ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า จะมีผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระ จากอคติความรู้สึกต่อ 
ชุมชน การเปิดเผยของตนเอง ความรู้สึกวา่ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะในหน่วยงาน และรู้สึกวา่มี
การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 
  6. ธรรมนูญในองคก์ร (Constitutionalism) ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอะไรบา้งและจะ 
ปกป้องสิทธิของตนไดอ้ยา่งไร ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์รนั้นๆ วา่มีการเคารพใน 
สิทธิส่วนตวัมากนอ้ยเท่าใด ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให ้
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
  7. ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ(The Total Life Space) การ 
ท างานของบุคคลหน่ึง ควรมีความสมดุลกบับทบาทชีวติของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการ 
แบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงควรมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของบุคคลและเวลา 
วา่งของครอบครัว รวมทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 
  8. การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance ) กิจกรรมของหน่วยงานท่ี 
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ไม่มีความรับผดิชอบต่อสังคม จะท าใหเ้กิดการลดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพในกลุ่ม 
ผูป้ฏิบติังาน ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้วา่หน่วยงานของตนมีส่วนร่วม 
รับผดิชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย วธีิการดา้นการตลาด การฝึก การปฏิบติังาน 
และการมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ 
  กล่าวโดยสรุปคุณภาพชีวิตการท างานจะดีไดข้ึ้นอยูก่บัองคป์ระกอบต่อไปน้ี 
  1)  องคป์ระกอบท่ีเก่ียงขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ กระบวนการท างานมีมาตรฐานและมี
คุณภาพ ภาระงานค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
  2) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มไดแ้ก่ สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน การติดต่อส่ือสารบรรยากาศในการท างาน  
  3) องคป์ระกอบเก่ียวกบับุคคล  ไดแ้ก่ โอกาสในการพฒันาและใชค้วามสามารถ 
โอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คง การบูรณาการทางสังคมในองคก์ร สิทธิในการปฏิบติังานใน
องคก์ร การงานและจงัหวะชีวติโดยรวมความพึงพอใจในงานและการท างานร่วมกนัในสังคม 
  Lewin (1981: 47-51 อา้งถึงใน สรวงสวรรค ์ ตะ๊ปินตา  2541: 50-51) ไดเ้สนอ
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว ้10 ประการ  ดงัน้ี 
  1.    ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ (Pay and Benefits) 
  2.    เง่ือนไขของการท างาน (Conditions of Employment) 
  3.    เสถียรภาพของการท างาน (Employment Stability) 
  4.    การควบคุมการท างาน (Control of Work) 
  5.    การปกครองบงัคบับญัชา (Autonomy) 
  6.    การยอมรับ (Recognition) 
  7.    ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with Supervisor) 
  8.    วธีิพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals Procedure) 
  9.    ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Adequacy or Resources to Get Work Done) 
  10.  ความอาวุโส (Seniority in Employment) 
  Skroven (1983: 1-6 อา้งถึงใน  สรวงสวรรค ์ ตะ๊ปินตา, 2541: 51-52)  กล่าววา่คุณภาพ
ชีวติการท างานหรือ QWL มีองคป์ระกอบอยู ่3 ประการ ดงัน้ี  
  1.  Development  คือ  การพฒันาทั้งในดา้นวธีิการ  หรือการด าเนินการดา้นต่าง ๆ ใน
อนัท่ีจะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี  และมีการพฒันาในดา้นคุณภาพชีวิตของบุคคลดว้ย  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัการของสิทธิมนุษยชน  และแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศกัด์ิศรีของแต่
ละบุคคล 
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  2.  Dignity  คือ  การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์ การไดรั้บการ
ตอบสนองความพึงพอใจ  และไดรั้บการยกยอ่งเป็นท่ียอมรับในความสามารถหรือการเป็นผูมี้
ความส าคญัในทศันะของผูอ่ื้น  การท่ีบุคคลใด ๆ ไดรั้บการยอมรับจากบุคคลรอบขา้งวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์าร  ก็จะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  อนัเป็นการท าให้องคก์าร
ไดรั้บผลผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน 
  3.  Daily Practice  โดยท่ีบุคคลทัว่ไปตอ้งใชเ้วลาอยา่งนอ้ย 8 ชัว่โมงกบัการท างานใน
แต่ละวนั  ยอ่มมีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานท่ีท างาน  การพฒันาคุณภาพชีวติของแต่ละบุคคล  
รวมทั้งการปรับปรุงการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดีของบุคคลจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดเ้ลย  ถา้
หากปรากฏวา่องคก์ารนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวธีิปฏิบติัในการท างานท่ีจะเอ้ืออ านวยใหบุ้คคลสามารถ
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ ดงันั้นการประสานงานท่ีดีเพื่อผลงานในแต่ละวนัซ่ึงต่อเน่ืองไปยงั
ผลงานในระยะยาว  จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีแต่ละองคก์ารควรใหค้วามส าคญัมากดว้ยเช่นกนั 
  APM  Group องคก์รท่ีปรึกษาชั้นน าดา้นการพฒันาองคก์รและบุคลากร (2553 : 12) 
จากการศึกษาของ American Society for Training and Development หรือ ASTD ระบุองคป์ระกอบ
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานไว ้6 ดา้นไดแ้ก่ 
  1.  ทรัพยากรกายภาพ (Physical Resources) หมายความถึง การมีอยูห่รือความพร้อม
ของเคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ในการท างาน  เทคโนโลย ีเคร่ืองจกัร แสงสวา่ง งบประมาณดา้นการเงิน  
เป็นตน้ 
  2.  โครงสร้าง/กระบวนการ (Structure/Process) หมายถึง สายการบงัคบับญัชาในการ
ท างาน การสนบัสนุนของฝ่ายบริหารจดัการภายในองคก์ร ขั้นตอนการท างาน นโยบายและ
กฎระเบียบในการท างาน 
  3.  ขอ้มูล (Information) ดว้ยขีดความสามารถท่ีสูงข้ึนของระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 
และเครือข่ายท่ีกวา้งไกล ท าใหทุ้กวนัน้ีเรา ๆ ท่าน ๆ ต่างใชข้อ้มูลในการสร้างผลงานกนัมากข้ึน 
เช่น ขอ้มูลความกา้วหนา้ทางวทิยาการ นวตักรรม ผลการวิจยัท่ีเก่ียวกบัผลิตภณัฑ ์ความตอ้งการ
ของลูกคา้/ผูบ้ริโภค มาตรฐานการท างาน/ผลงาน ขอ้มูลป้อนกลบัเร่ืองผลการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้  เป็นตน้ 
  4.  ความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้ท่ีบุคลากรสร้างข้ึนภายในตวัจากการท างานใน
หนา้ท่ีงานหน่ึง ๆ ซ่ึงอาจไดรั้บจากการเรียนรู้ท่ีสังกดั/หน่วยงาน/ส านกั/กระทรวง/กรม ไดก้  าหนด
นโยบายใหมี้การจดัอบรม การสอนงาน การมีพี่เล้ียงในการท างาน การฝึกปฏิบติัจริงในงานหรือ
จากการศึกษาคน้ควา้ทดลองดว้ยตนเอง การศึกษาต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 
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  5.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรเรียนรู้และสร้างผลงานอยา่งต่อเน่ือง 
แรงจูงใจเกิดข้ึนไดท้ั้งจากปัจจยัท่ีเป็นรูปธรรม เช่น การไดรั้บผลตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน 
การไดรั้บเงินรางวลัพิเศษ สิทธิประโยชน์เพิ่ม การแบ่งปันผลก าไร ฯลฯ และปัจจยัท่ีเป็นนามธรรม 
เช่น การยกยอ่งชมเชย ความมัน่คงในงาน เกียรติยศช่ือเสียงตามต าแหน่งหนา้ท่ีผลงาน 
ความกา้วหนา้ ฯลฯ 
  6.  ความเป็นอยูท่ี่ดี (Wellness) หมายความถึง สภาพความพร้อมดา้นร่างกายและจิตใจ
ของบุคลากร เช่น การไดอ้อกก าลงักาย มีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอ ไดรั้บการดูแลรักษาสุขภาพให้
สมบูรณ์แขง็แรง การไดรั้บค าปรึกษาปัญหาเร่ืองชีวติส่วนตวั ครอบครัว การบริหารจดัการ
ความเครียดเพื่อใหมี้สภาพจิตใจท่ีพร้อมกบัการท างาน เป็นตน้ 
  สรุปไดว้า่องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างานท่ีส าคญั มี  8  ดา้น คือ ดา้น
ค่าตอบแทน ท่ียติุธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการพฒันา
ความสามารถของบุคคล  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม  ดา้น
ธรรมนูญในองคก์ร  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ  และดา้นการเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กบัสังคม 
 
 1.3  ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างาน 
 
  พรพรรณ  บุญมาก  (2548 : 16-17) กล่าววา่คุณภาพชีวติในการท างาน  เป็นส่วนหน่ึง
ในการพฒันาองคก์าร  โดยเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มข้ึนของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพนกังาน  ในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน  การ
ตอบสนองความตอ้งการ  ความพึงพอใจของพนกังาน  ท าใหพ้นกังาน  มีความตั้งใจในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี  ดงันั้น  นกัพฒันาองคก์ารจึงพยายามหาวธีิการอยา่งเป็นระบบ  เพื่อสร้างสภาพการ
ท างานใหมี้แรงจูงใจ  ความพึงพอใจ และสร้างความผกูพนัในองคก์าร  ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเพิ่มผลการ
ปฏิบติังานขององคก์าร  ซ่ึงก็คือคุณภาพชีวิตในการท างานนัน่เอง 
  Schuler, Beutell  and Youngblood (1989:452,492) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของ        
คุณภาพชีวติการท างานของบุคคลไว ้ดงัน้ี 
  1.  เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
  2.   ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนกังาน 
  3.   มีมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 
  4.   ไดผ้ลผลิตมากกวา่ 
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  5.   ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน 
  6.   ลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล และตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ 
  7.   ลดอตัราการจ่ายค่าตอบแทน ในเร่ืองของสิทธิจากการท าประกนั 
  8.   ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมากข้ึน และความสามารถในการสับเปล่ียนงาน                   
มีมากข้ึน 
  9.   อตัราการสรรหาและการคดัเลือกพนกังานดีข้ึน 
  10. ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
  Dessler (อา้งถึงใน พรพรรณ  บุญมาก  2548 : 16)  กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน  
จะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร  เกิดวฒันธรรมองคก์าร (Culture) เกิดขวญัก าลงัใจ 
(Morale) และเกิดผลดีในทางจิตวทิยา  สภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์าร (Psycological 
environment) 
  Greenberg and Baron  (อา้งถึงใน บงกชรัตน์ ศิริฤกษ ์ 2547 : 20) กล่าววา่คุณภาพชีวติ
ในการท างานท าใหเ้กิดผลดี 3 ดา้น คือ 
  1.  เกิดผลโดยตรง  ในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน  สร้างความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์าร และลดอตัราการเปล่ียนงาน 
  2.  ท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 
  3.  เพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ในเร่ืองผลก าไรเพิ่มข้ึน  การบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 
  สรุปประโยชน์ไดว้า่คุณภาพชีวติในการท างาน ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพอใจใน
การท างาน เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน  มีมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี  ลดตน้ทุน
ค่ารักษาพยาบาลและประกนัสุขภาพ 
  

1.4  การปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างาน 
 

  อนุชา  นวลไทย (2548 : 21) กล่าววา่ ระบบการท างานขององคก์ารและการปรับปรุง
ระบบในการท างานเพื่อก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี ท าไดโ้ดยผา่นวธีิการต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1.  การออกแบบงานเฉพาะปัจเจกบุคคล  ท าโดยการหมุนเวยีนต าแหน่งการท างาน  
การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) และการขยายความรับผดิชอบในการตดัสินใจ (Job 
Enrichment) 
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  2.  การออกแบบงานส าหรับกลุ่ม  ประกอบไปดว้ย การใหก้ลุ่มเป็นท่ีปรึกษาในการ
ออกความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อใหผู้บ้ริหารใชป้ระกอบการตดัสินใจ  และการใหต้ดัสินใจใน
ระดบักลุ่มได ้ในเร่ืองท่ีผูบ้ริหารเห็นสมควรวา่สามารถตดัสินใจในระดบักลุ่มไดโ้ดยอตัโนมติั 
  3.  แผนการแบ่งปันผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ (Gain-Sharing Plans) ซ่ึงเป็นการสร้าง
แรงผลกัดนัให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์และการท างานเป็นทีม โดยการเช่ือมโยงระหวา่งรางวลัท่ีจะ
ไดรั้บกบัการท่ีทีมงานไดพ้ยายามสร้างผลิตภาพท่ีดีข้ึน 
  4.  ในการออกแบบงานนั้น  จะตอ้งใชว้ธีิการทางสังคม (Socio Technical) มาเป็น
กรอบในการผสมผสานระหวา่งการใชเ้ทคโนโลยตี่าง ๆ กบัการจดัองคก์าร ซ่ึงหมายถึงวา่  จะตอ้ง
ค านึงถึงมนุษยด์ว้ย  หากองคก์ารจะมีการน าเอาเทคโนโลยีเขา้มาใชใ้นองคก์าร 
  แต่ปัจจยัพื้นฐานของการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน  ก็คือ การมองเห็นคุณค่า
ของคนดว้ยเหตุผลต่าง ๆ ท่ีวา่ “คน” เป็นปัจจยัการผลิตท่ีมีชีวติมีวญิญาณ  เป็นอะไรบางอยา่งท่ีมี
คุณค่ามากกวา่ท่ีจะประเมินไดด้ว้ยเงิน  คนกลายเป็นทรัพยสิ์นของบริษทัท่ีไม่เส่ือมค่าเหมือนกบั
ทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ ในทางตรงกนัขา้มจะเพิ่มพนูมูลค่าเพิ่มตามประสบการณ์หรือการฝึกฝนพฒันา
ทกัษะท่ีสั่งสมกนัมา  แนวความคิดในเร่ืองน้ีจึงกลายเป็นเร่ืองท่ีจะตอ้งปลูกสร้าง  พฒันา  
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของนายจา้ง  สถานประกอบการใดท่ียงัใหค้วามส าคญักบัทศันคติเก่าท่ี
มองเห็นคนเป็นเพียงเคร่ืองจกัร  เป็นแค่สินคา้  เป็นแนวคิดท่ีเป็นอดีตไปแลว้  การใหค้วามส าคญั  
การพฒันาฝึกอบรม การดูแลในเร่ืองค่าจา้ง  สวสัดิการ  ความมัน่คงปลอดภยั  ความกา้วหนา้ใน
อาชีพ  เป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งท า 
  ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (อา้งถึงในรุ่งฤดี  กิจควร 2554 )  กล่าววา่การจะปรับปรุง
คุณภาพชีวติในการท างานให้ดีข้ึนจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  การเรียนรู้ (Learning) เป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงสามารถน าปัจจยัดงักล่าวมาเป็นแนวทางในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดต้ามกระบวนการเรียนรู้หรือตามวงจรการเรียนรู้ (learning loop) ดงัน้ี 
  1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง CE (Concrete Experience) คือ การเรียนรู้ท่ี ไดม้า
จากการไดมี้ประสบการณ์ดว้ยตนเอง เช่น การเรียนรู้ถึงบรรยากาศของภูกระดึงวา่ เป็นอยา่งไร ก็
ตอ้งอาศยัประสบการณ์ตรงจึงจะเรียนรู้ไดดี้ท่ีสุด หรือการเรียนรู้ท่ีจะวา่ยน ้า ข่ีจกัรยาน ก็ตอ้งอาศยั
ประสบการณ์ตรง เช่น ผูท่ี้เคยมีเจา้นายท่ีชอบดุด่าเป็นประจ า ก็มกัจะเช่ือมโยงเอาความรู้สึกท่ีไม่ดี
จากประสบการณ์ ท่ีไดจ้ากเจา้นายคนก่อนมาใชก้บัเจา้นายคนอ่ืน ๆ ในอนาคตดว้ย องคก์ารก็
สามารถเรียนรู้ไดจ้ากประสบการณ์ตรงเช่นกนั กล่าวคือ องคก์ารท่ีเคยมีประสบการณ์ในการผลิต
สินคา้ หรือบริการใด หรือด าเนินการ ในตลาดใดมาก ๆ กม็กัจะไดบ้ทเรียน ขอ้คิด หรือขอ้ปฏิบติั
จากประสบการณ์นั้น ๆ มาก 
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  2. การเรียนรู้จากการสังเกตและไตร่ตรอง RO (Reflective Observation) ซ่ึงเป็น การ
เรียนรู้โดยการสังเกตจากกรณีตวัอยา่งผูอ่ื้น แลว้น ามาคิดใคร่ครวญไตร่ตรอง ตั้งขอ้สังเกต ซ่ึงมกัท า
ใหไ้ดค้วามคิด บทเรียนหรือตวัแบบท่ีจะสามารถน าไปปฏิบติัต่อไปไดใ้นอนาคต ตวัอยา่งเช่น การ
ส่งคนไปดูงานตามท่ีต่าง ๆ เพื่อท่ีจะเรียนรู้ และน ามาเลียนแบบ ดดัแปลงใช ้หรือการสร้างตน้แบบ
อา้งอิง (Benchmarking) ซ่ึงเป็นการสรุป ลกัษณะท่ีดีของตน้แบบ เพื่อท่ีองคก์ารจะไดน้ ามาเป็น
เป้าหมายในการด าเนินการใหไ้ดผ้ลเช่นเดียวกบัองคก์ารตน้แบบ 
  3. การเรียนรู้โดยการหาและไดม้าซ่ึงแนวคิดเชิงนามธรรม AC (Abstract 
Conceptualization) ซ่ึงเป็นการเรียนรู้ในส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เช่น การเรียนรู้ภาษา สัญลกัษณ์ 
หลกัการ ปรัชญา หรือแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ซ่ึงอาจไดม้าโดยการคน้ควา้จาก แหล่งความรู้ต่าง ๆ 
จากต ารา โทรทศัน์และ Internet ฯลฯ หรืออาจไดม้าดว้ยการคน้คิด ดว้ยตนเอง เช่นท่ี เซอร์ ไอแซ็ค 
นิวตนั สามารถคิดกฎแห่งแรงโนม้ถ่วง หลงัจากท่ีถูกลูกแอป๊เป้ิลหล่นลงมาบนศีรษะ เป็นตน้ ซ่ึง
องคก์ารหลายแห่งสามารถพฒันากา้วหนา้ไป ดว้ยการเรียนรู้โดยการคิดเชิงนามธรรมน้ีเป็นจ านวน
มาก ซ่ึงมกัจะเป็นองคก์ารท่ีเป็นผูบุ้กเบิกสร้างส่ิงใหม่ ๆ เช่น องคก์าร NASA มหาวทิยาลยัต่าง ๆ 
และบริษทั ไมโครซอฟท ์เป็นตน้ ความสามารถในการเรียนรู้โดยการคิดเชิงนามธรรม จึงเป็น 
ความสามารถท่ีส าคญัประการหน่ึงขององคก์ารท่ีเรียนรู้ เพราะการคิดในเชิงนามธรรม มกัจะท าให้
สามารถคิดไปถึงส่ิงท่ียงัไม่เป็นรูปธรรม หรือยงัเป็นไปไม่ได ้และหากองคก์ารใดสามารถท าส่ิงท่ี
คนทัว่ไปเช่ือวา่เป็นไปไม่ได ้ใหเ้ป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัข้ึนมา องคก์ารนั้นก็จะกลายเป็นผูน้ าทนัที 
  4. การเรียนรู้โดยการทดลองท าและดูผล AE (Active Experimentation) ซ่ึงเป็น การ
เรียนรู้โดยการทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ ท่ียงัไม่เคยท า และเรียนรู้จากผลของการท าส่ิงนั้น ในลกัษณะ
ของการลองผิดลองถูก ซ่ึง Tom Peter และ Robert Waterman ไดส้รุปไวใ้น In Search for 
Excellence วา่เป็นลกัษณะดีเด่นขององคก์ารท่ีเป็นเลิศ เช่น McDonald’s ซ่ึงมกัจะทดลองรูปแบบ
ของร้าน และรายการอาหารอยูบ่่อย ๆ หรือ 3M ท่ีมกัทดลอง สินคา้รูปแบบใหม่ ๆ โดยการท าทีละ
นอ้ย ขายทีละนอ้ย แลว้ค่อยเพิ่มข้ึนทีหลงั เป็นตน้ ขอ้ส าคญัก็คือ การทดลองท านั้นตอ้งถือเป็นการ
สร้างเสริมประสบการณ์การเรียนรู้ คือ หากไดพ้ยายามทดลองท าแลว้ แต่ผลออกมากลบัเป็นความ
ลม้เหลวก็ควรจะถือวา่เป็น บทเรียน และไม่ควรดนัทุรังท าต่อไปทั้ง ๆ ท่ีไม่เห็นผลวา่ส าเร็จหรือ
ลม้เหลวเพียงใด ดงัเช่นท่ีพบอยูเ่สมอในโครงการน าร่อง (Pilot Project) ต่าง ๆ ในประเทศดอ้ย
พฒันาท่ี ลงทุนท าการทดลองแลว้แต่ก็ไม่ไดเ้รียนรู้ผลวา่ควรหรือไม่ควรท่ีจะน าไปขยายผลต่อไป 
หรือไม่ก็ทดลองท าจนเห็นแลว้วา่ไม่ไดผ้ล แต่ก็ยงัคงท าตามแนวเดิมเพราะกลวัเสียหนา้ เป็นตน้ 
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  สรุปจากการปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานไดว้า่  ตอ้งมีการสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน       
การออกแบบงาน  มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างาน  รวมถึงตอ้งสร้างแรงจูงใจ และ
ค่านิยมท่ีดีในการท างาน จึงจะท าใหคุ้ณภาพชีวติการท างานดีข้ึนได ้ 
 

2.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 

คุณภาพชีวติการท างานจะดีไดน้ั้นผูบ้ริหารตอ้งรู้จกัการจูงใจและใชว้ธีิการต่าง ๆ อยา่ง 
เหมาะสม โดยท่ีผูศึ้กษาจะกล่าวถึงทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาดงัน้ี 
 
 2.1  ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ 
 
  คณะกรรมการวจิยั (2552 : 13-17) กล่าววา่ ทฤษฎีท่ีส าคญัทฤษฎีหน่ึงซ่ึงมีความ
เก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างานคือทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow)   อบัราแฮม มาส
โลว ์เป็นนกัจิตวทิยาอยูท่ี่มหาวทิยาลยัแบรนดีส์ ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุดทฤษฎี
หน่ึงข้ึนมา  มาสโลวร์ะบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงั
ระดบัสูงสุด  โดยล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์ ไดแ้ก่ 
  1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการทางร่างกายจะอยู่
ล  าดบัต ่าท่ีสุด ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหมายถึงแรงผลกัดนัทางชีววทิยาพื้นฐาน เช่น ความตอ้งการ
อาหาร อากาศ น ้าและท่ีอยูอ่าศยั เพื่อการตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี บริษทัจะตอ้งใหเ้งินเดือน
อยา่งเพียงพอแก่บุคคลท่ีพวกเขาจะรับภาระสภาพการด ารงชีวติอยูไ่ด ้(เช่น อาหารและท่ีอยูอ่าศยั) 
ในท านองเดียวกนัเวลาพกัจะเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของงานดว้ย ท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคล
ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายของพวกเขาได ้บริษทัมีโครงการออกก าลงักายจะช่วยให้
พนกังานมีสุขภาพดีดว้ยการตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายของพวกเขา บุคคลท่ีหิวจนเกินไป
หรือเจบ็ป่วยจนเกินไปยากท่ีจะมีส่วนช่วยต่อบริษทัของพวกเขาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยทัว่ไปความ
ตอ้งการทางร่างกายจะถูกตอบสนองดว้ยรายไดท่ี้เพียงพอและสภาพแวดลอ้มของงานท่ีดี เช่น 
หอ้งน ้าสะอาด  แสงสวา่งท่ีเพียงพอ อุณหภูมิท่ีสบายและการระบายอากาศท่ีดี 
  2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตอ้งการล าดบัท่ีสองของมาส
โลว ์จะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูกตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความ
ปลอดภยัจะหมายถึง ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั  ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและ
จิตใจ บริษทัสามารถท าไดห้ลายส่ิงหลายอยา่งเพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการความปลอดภยั 
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ตวัอยา่งเช่น บริษทัอาจจะให้การประกนัชีวิต และสุขภาพ สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั กฎ
และขอ้บงัคบัท่ียติุธรรมและสมควร และการยอมใหมี้สหภาพแรงงาน 
  3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตอ้งการระดบัสามท่ีระบุโดยมาส
โลว ์ความตอ้งการทางสังคมจะหมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนั  การมีเพื่อนและการถูกยอมรับ
โดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม บริษทัอาจจะกระตุน้การมีส่วนร่วม
ภายในกิจกรรมทางสังคม เช่น  งานเล้ียงของส านกังาน ทีมฟุตบอลหรือโบวล่ิ์งของบริษทัจะให้
โอกาสของการตอบสนองความตอ้งการทางสังคมดว้ย การเป็นสมาชิกสโมสรของบริษทัจะให้
โอกาสท่ีดีแก่ผูบ้ริหารเพื่อ “การสร้างเครือข่าย” กบัผูบ้ริหารคนอ่ืน ในขณะท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการทางสังคมของพวกเขาไดด้ว้ย ก่อนหนา้น้ีเราไดก้ล่าวถึงโครงการสุขภาพจะช่วยตอบสนอง
ความตอ้งการทางร่างกายได ้โครงการสุขภาพน้ีสามารถช่วยตอบสนองความตอ้งการทางสังคมได้
ดว้ย ความจริงแลว้การท างานหรือการเล่นกีฬากบัเพื่อนร่วมงานจะใหโ้อกาสท่ีดีเยีย่มต่อการมีเพื่อน 
การวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ความตอ้งการทางสังคมจะถูกกระตุน้ภายใตส้ภาวะท่ี “ความไม่แน่นอนทาง
องคก์ร” มีอยู ่เช่น เม่ือความเป็นไปไดข้องการรวมบริษทัไดคุ้กคามความมัน่คงของงาน ภายใต้
สภาวะเช่นน้ี บุคคลจะแสวงหาความเป็นมิตรจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อท่ีจะรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัส่ิง
ท่ีก าลงัเป็นไปอยู ่
  4. ความต้องการเกยีรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs)   คือ  ความตอ้งการระดบัท่ีส่ี                    
ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชย
จากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ี 
ตวัอยา่งเช่น พวกเขาอาจจะไดรั้บเชิญงานเล้ียงเพื่อท่ีจะยกยอ่งความส าเร็จท่ีดีเด่น การพิมพเ์ร่ืองราว
ภายในจดหมายข่าวของบริษทั เพื่อท่ีจะพรรณนาความส าเร็จของบุคคล การใหกุ้ญแจห้องน ้าแก่            
ผูบ้ริการ  การใหท่ี้จอดรถยนตส่์วนบุคคล และการประกาศ “บุคคลดีเด่น”ประจ าเดือน ลว้นแต่เป็น
ตวัอยา่งของส่ิงท่ีสามารถกระท าเพื่อการตอบสนองความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  การใหร้างวลั
เป็นนาฬิกาและเพชรแก่การบริการท่ีดี  และรางวลัราคาถูกจะมีประโยชน์ต่อการยกยอ่งดว้ย 
  5. ความต้องการความสมหวังของชีวติ (Self-Actualization Needs) คือ ความตอ้งการ
ระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการ
ความเป็นอิสระและความรับผดิชอบ  บริษทัไดพ้ยายามจูงใจบุคคลเหล่าน้ีดว้ยการเสนอต าแหน่งท่ี
ทา้ทายแก่พวกเขา  ความตอ้งการความสมหวงัของชีวติคือ ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงั
ของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ยความ
ตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของพวกเขา  การเปิดโอกาสให้
พวกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่  มาสโลวเ์ช่ือวา่ความตอ้งการเหล่าน้ีจะถูก
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เรียงล าดบัจาก “ต ่าสุด” ไปยงั “สูงสุด”มาสโลวก์ล่าววา่ เม่ือตอ้งการ ณ ระดบั “ต ่าสุด” ร่างกายไดถู้ก
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ ณ ระดบั “สูงข้ึน” ต่อไป ความปลอดภยั จะมีความส าคญัมากท่ีสุด 
และต่อไปตามล าดบั 
  ในการน าทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวไ์ปใชใ้นหน่วยงาน ผูบ้ริหารตอ้ง
ค านึงถึงหลกัของการสร้างแรงจูงใจ ความตอ้งการในระดบัต ่าอาจไดรั้บการตอบสนองเพียง
บางส่วนและในส่วนท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดแรงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป เช่น ใน
หน่วยงานท่ีจดัใหมี้รายไดพ้อสมควรแลว้และสภาพแวดลอ้มของงานดีแลว้ การปรับปรุงส่ิงเหล่าน้ี
ใหดี้ข้ึนจะไม่เพิ่มแรงจูงใจเลยเน่ืองจากบุคคลส่วนใหญ่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบั
น้ีเป็นอยา่งดีแลว้ 
 
 2.2  ทฤษฎอีีอาร์จีของอลัเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) 
 
  Singer (1990 อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล 2548 : 286-287)  กล่าววา่ทฤษฎีอีอาร์จีพฒันามา
จากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ตามแนวคิดน้ีมี 3 ระดบั คือ 
  1.  ความตอ้งการมีชีวติ  ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางร่างกายและวตัถุ 
  2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
  3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้  ใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่ง 
  ประเด็นท่ีแตกต่างจากมาสโลว ์คือ 
  1.  มนุษยอ์าจมีความตอ้งการมากกวา่ 1 ประเภทในเวลาเดียวกนั และความตอ้งการขั้น
ต ่าไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองครบถว้นก่อนท่ีจะมีความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไป 
  2.  มีความยดืหยุน่มากกวา่ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ  เพราะใหค้วามส าคญัต่อ
ความแตกต่างของบุคคลท่ีอาจท าใหเ้กิดความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั 
  3.  หลกัการความกดดนัและความถดถอย  ท่ีวา่การท่ีมนุษยป์ระสบความยากล าบากใน
ความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดนัอยา่งต่อเน่ือง 
จนกระทัง่ตอ้งหยดุความตอ้งการนั้นๆและถดถอยกลบัมาอยูท่ี่ความตอ้งการระดบัท่ีต ่ากวา่ 
 
 2.3  ทฤษฎกีารเสริมแรงของสกนิเนอร์ (Reinforcement Theory) 
 
   B.F. Skinner (อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล 2548 : 307-309)   กล่าววา่ บุคคลมกัจะท าซ ้ า
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีและน่าพอใจ และจะไม่ท าซ ้ าพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีไม่ดี
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หรือไม่น่าพอใจ สกินเนอร์เสนอแนะเทคนิคท่ีเรียกวา่   การแปรเปล่ียนพฤติกรรมในองคก์าร คือ 
การประยกุตใ์ชเ้ทคนิคของการปฏิบติังานโดยมีเง่ือนไขเพื่อก่อใหเ้กิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมบุคคล
ในองคก์าร จะใชห้ลกัการเสริมแรงเพื่อเสริมแรงพฤติกรรมท่ีปรารถนาและไม่สนบัสนุนพฤติกรรม
ท่ีไม่ปรารถนาอยา่งมีระบบ โดยมีแนวคิดพื้นฐานท่ีวา่ 
  -  บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบวา่จะท าใหไ้ดรั้บรางวลัตอบแทนมากท่ีสุด 
  -  การควบคุมรางวลัตอบแทนจะช่วยก าหนดท่าทีของพฤติกรรมได ้
  รางวลัในท่ีน้ีเรียกวา่ ตวัเสริมแรง ประเภทของการเสริมแรงในองคก์ารแบ่งออกไดเ้ป็น       
4 ประเภท ดงัน้ี 
  1.  การเสริมแรงทางบวก  ไดแ้ก่ การเพิ่มความถ่ีหรือระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
โดยการให้รางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น การข้ึนเงินเดือน การชมเชย 
  2.  การเสริมแรงทางลบหรือการหลีกเล่ียง  ไดแ้ก่ การเพิ่มความถ่ีหรือระดบัของ
พฤติกรรมท่ีตอ้งการโดยหลีกเล่ียงผลท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น หลีกเล่ียงการดุ
พนกังาน 
  3.  การระงบั  ไดแ้ก่ การลดหรือจ ากดัความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ โดยการ
ยกเลิกผลท่ีน่าพอใจท่ีเกิดข้ึนกบัผูป้ฏิบติังาน เช่น ระงบัรางวลั 
  4.  การลงโทษ ไดแ้ก่ การลดหรือจ ากดัความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ โดยการ
ใหผ้ลท่ีไม่น่าพอใจแก่พนกังาน เช่น ลดค่าจา้ง ตกัเตือน ใหอ้อก 
  จากการเสริมแรงทั้ง 4 ประเภท จะเห็นไดว้า่การเสริมแรงทางบวกเป็นการเสริมแรง
หลกัส าหรับการจูงใจและเป็นการเสริมแรงท่ีคนทัว่ไปรู้จกัมากท่ีสุด ในการน าหลกัของการ
เสริมแรงทางบวกมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารควรเขา้ใจกฎส าคญั 4 ประการ คือ 
  1.  การเสริมแรงตามสถานการณ์  ควรใหร้างวลัเม่ือผูป้ฏิบติังานแสดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการเท่านั้น รางวลัจึงจะมีคุณค่า 
  2.  การเสริมแรงทนัที  ให้รางวลัทนัเหตุการณ์หรือทนัทีท่ีพนกังานแสดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการ รางวลัจะมีคุณค่า   
  3.  การเสริมแรงแบบต่อเน่ือง  ใหร้างวลัทุกคร้ังท่ีเกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
  4.  การเสริมแรงแบบช่วงเวลา  ใหร้างวลัตอบแทนเป็นระยะๆ เช่น โบนสั 

  สรุปไดว้า่ทุกทฤษฎีสามารถน ามาปรับใชไ้ดเ้พราะในการท างานนั้นตอ้งมีการจูงใจ
และการสนองความตอ้งการท่ีเหมาะสมมาประกอบดว้ยจึงจะท าใหบุ้คลากรในองคก์ารมีก าลงัใจ
และมีแรงกระตุน้ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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3.  ข้อมูลทัว่ไปของกรมพฒันาฝีมอืแรงงาน 
 
 3.1  ความเป็นมาของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

จากอดีตถึงปัจจุบนั รัฐบาลไดใ้หค้วามส าคญัของงานดา้นแรงงานเสมอมา เร่ิมตั้งแต่การมี  
พระราชบญัญติัท่ีเก่ียวกบัดา้นแรงงานวา่ดว้ยเร่ืองการบริการจดัหางานของรัฐและเอกชนใน พ.ศ. 
2475 ในสมยัท่ียงัเป็นหน่วยงานสังกดักระทรวงมหาดไทย รัฐบาลสมยัต่อๆ มาไดพ้ยายามปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงพระราชบญัญติั พระราชกฤษฎีกาต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัดา้นแรงงาน ใหท้นัยคุทนัเหตุการณ์ 
อยูเ่สมอมา กล่าวคือ มีการโอนแผนกจดัหางาน ไปสังกดั กรมพาณิชย ์กระทรวงเศรษฐการ ดว้ย
เหตุผลวา่ เป็นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งดา้น เศรษฐกิจ  

พ.ศ. 2535 คณะรัฐมนตรีมีมติยบุส่วนราชการ กรมแรงงาน พร้อมกบัมีการจดัตั้งกรมพฒันา 
ฝีมือแรงงาน และกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานข้ึน สังกดักระทรวงมหาดไทย  

พ.ศ. 2536 รัฐบาลไดจ้ดัตั้งกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมข้ึน โดยโอนกรมพฒันาฝีมือ 
แรงงาน กระทรวงมหาดไทยไปสังกดักระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม และในเวลาเดียวกนั
ไดมี้การจดัตั้งกรมการจดัหางานข้ึน จึงไดโ้อนงานในสังกดักรมพฒันาฝีมือแรงงานท่ีเก่ียวกบัการ
จดัหางานทั้งในและต่างประเทศ งานควบคุมคนงานท่ีเป็นต่างดา้วไปสังกดักรมการจดัหางาน  

พ.ศ. 2545 รัฐบาลไดมี้การปฏิรูประบบบริหารราชการใหม่ โดยปรับโครงสร้างกระทรวง  
ทบวง กรม ทั้งหมดตามบทบาท   ภารกิจ   ซ่ึงท าใหมี้กระทรวงเพิ่มข้ึน   กระทรวงแรงงานและ
สวสัดิการสังคมถูกแยกออกเป็น 2 กระทรวง คือ กระทรวงแรงงาน และกระทรวงพฒันาสังคมและ
ความมัน่คงของมนุษย ์โดยท่ีกรมพฒันาฝีมือแรงงานสังกดักระทรวงแรงงาน และรับผิดชอบภารกิจ
เฉพาะดา้นพฒันาฝีมือแรงงานของประเทศ เช่นเดิม 

ปัจจุบนักรมพฒันาฝีมือแรงงาน มีวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  ค่านิยมร่วม ดงัน้ี 
 วสัิยทัศน์    
 ก าลงัแรงงานไทยมีทกัษะไดม้าตรฐานสากล 
 พนัธกจิ   

 (1) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายเพื่อขบัเคล่ือนการพฒันาก าลงั
แรงงาน 

 (2)  พฒันาระบบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานสู่มาตรฐานสากล 
 (3)  พฒันาและทดสอบก าลงัแรงงานใหมี้มาตรฐานฝีมือแรงงานเพื่อเพิ่มขีด

ความสามารถในการแข่งขนั 
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 (4)  พฒันาก าลงัแรงงานใหมี้สมรรถนะเพื่อเพิ่มผลิตภาพและรองรับการ
เคล่ือนยา้ยแรงงานสตรี  
   
 ค่านิยมร่วม   
 (1)  มุ่งมัน่ท างานเป็นทีมเชิงรุก 
 (2)  ใฝ่เรียนรู้ 
 (3)  มีจิตบริการ 
 (4) สานสร้างเครือข่าย 
 
 3.2  โครงสร้างและอ านาจหน้าที่ 

กรมพฒันาฝีมือแรงงาน  ประกอบดว้ย 19  หน่วยงาน ดงัโครงสร้างองคก์ารในภาพท่ี 2.1 

 
 

ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
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แต่ละหน่วยงานมีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ี 
 1.  กลุ่มงานพฒันาระบบบริหาร  มีหนา้ท่ีเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาในการจดัท าค ารับรองการ
ปฏิบติัราชการและการจดัท ารายงานการควบคุมภายในซ่ึงเป็นเร่ืองของแนวทางในการประเมินผล
การปฏิบติังานทั้งในกรมพฒันาฝีมือแรงงานและรายบุคคล  พร้อมทั้งดูแลในเร่ืองของโครงสร้าง
ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานควบคู่ไปกบักองการเจา้หนา้ท่ีและกลุ่มงานตรวจสอบภายในในการ
ปรับปรุง ตรวจสอบ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 2.  กลุ่มงานตรวจสอบภายใน  มีหนา้ท่ีในการตรวจสอบการท างานภายในกรมพฒันาฝีมือ
แรงงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 3.  ศูนย์พฒันาฝีมือแรงงานจังหวดั  มีหนา้ท่ีด าเนินการฝึกอบรมแรงงาน พฒันาฝีมือ
แรงงาน  ทดสอบมาตรฐานและแข่งขนัฝีมือแรงงาน  ส่งเสริมและประสานการสร้างเครือข่ายการ
พฒันาฝีมือและศกัยภาพแรงงานในส่วนของจงัหวดั 
 4.  ศูนย์พฒันาฝีมือแรงงานกรุงเทพมหานคร  มีหนา้ท่ีด าเนินการฝึกอบรมแรงงาน พฒันา
ฝีมือแรงงาน  ทดสอบมาตรฐานและแข่งขนัฝีมือแรงงาน  ส่งเสริมและประสานการสร้างเครือข่าย
การพฒันาฝีมือและศกัยภาพแรงงานในส่วนของกรุงเทพมหานคร 

5.  กองแผนงานและสารสนเทศ  มีหนา้ท่ีจดัท าและประสานแผนการปฏิบติังานของกรม 
ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของกระทรวง รวมทั้งเร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานของ
หน่วยงานในสังกดั และดูแลเร่ืองระบบทางคอมพิวเตอร์ในการท างาน  
             6. สถาบันพฒันาฝีมือแรงงานภาค มีหนา้ท่ีดา้นการประชาสัมพนัธ์  ธุรการ  ฝึกอบรม  
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน  วางแผนโดยในการปฏิบติังานจะผา่นการตรวจสอบ    ทั้งทาง             
ผูว้า่ราชการจงัหวดัและในกรมพฒันาฝีมือแรงงานท่ีอยูใ่นส่วนกลาง 
 7.  ส านักงานเลขานุการกรม  มีหนา้ท่ีปฏิบติังานดา้นธุรการ ประชาสัมพนัธ์ รวมถึง
ประสานงานต่าง ๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 

8.  ส านักพฒันามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน  มีหนา้ท่ีด าเนินการส่งเสริมการก าหนด
และพฒันามาตรฐานฝีมือแรงงานใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล  ก ากบัดูแลการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละมาตรฐานท่ีก าหนด  ส่งเสริมให้ภาครัฐและภาคเอกชนมี
ส่วนร่วมในการจดัการแข่งขนัฝีมือแรงงานทุกระดบั และส่งเสริมการจดัการแข่งขนัฝีมือแรงงานใน
สถานประกอบการ  ส่งเสริมการประกอบอาชีพแรงงานฝีมือและวชิาชีพควบคุมตามท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

9.  ส านักพฒันาผู้ฝึกและเทคโนโลยกีารฝึก  มีหนา้ท่ีศึกษา วจิยั จดัท าหลกัสูตรและเป็นศูนย์
ปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบการพฒันาผูฝึ้กเก่ียวกบัเทคนิคการฝึกและวทิยาการในสาขาต่าง ๆ และ
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ดา้นอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  ฝึกอบรมผูฝึ้กเพื่อการพฒันาฝีมือแรงงานใหเ้หมาะสมกบัสภาวการณ์และการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ใหค้  าปรึกษา แนะน า และร่วมมือในการพฒันาผูฝึ้กเพื่อการพฒันาฝีมือ
แรงงาน  พฒันาระบบ รูปแบบการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน การแนะแนวและการพฒันาพื้นฐาน
ศกัยภาพแก่ก าลงัแรงงานในระดบัต่าง ๆ พฒันาหลกัสูตร ชุดการฝึก มาตรฐานการฝึก อุปกรณ์ช่วย
ฝึก และนวตักรรมเทคโนโลยใีนการพฒันาฝีมือแรงงาน  บริหารจดัการศูนยบ์ริภณัฑเ์ทคโนโลยกีาร
พฒันาฝีมือแรงงาน  ส่งเสริมและสนบัสนุนเทคโนโลยกีารพฒันาฝีมือแรงงานให้แก่สถานฝึกอบรม
ของภาครัฐและภาคเอกชนประสานความร่วมมือกบัหน่วยงานทั้งภายในและต่างประเทศ ในการ
พฒันาผูฝึ้กและเทคโนโลยเีพื่อการพฒันาฝีมือแรงงานและศกัยภาพแรงงาน 
            10.  กองส่งเสริมการพฒันาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการ  มีหนา้ท่ีส่งเสริมการพฒันา
อุตสาหกรรมและองคค์วามรู้เสริมในการพฒันาศกัยภาพแรงงาน   ผูป้ระกอบการ  สตรี เยาวชน คน
พิการและกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ 
    11.  สถาบันพฒันาฝีมือแรงงานนานาชาติเชียงแสน  มีหนา้ท่ีศึกษา  วเิคราะห์  วิจยัและ
พฒันาหลกัสูตรการฝึกและการใหบ้ริการการฝึกท่ีเสริมสร้างศกัยภาพการแข่งขนัเศรษฐกิจในระดบั
นานาชาติและการคา้ตามแนวชายแดน  ด าเนินการส่งเสริม  ใหค้  าปรึกษาและประสานความร่วมมือ
ในการพฒันาบุคลากรเก่ียวกบัการพฒันาฝีมือแรงงานในระดบันานาชาติ 
   12.  กองยุทธศาสตร์และเครือข่ายพฒันาฝีมือแรงงาน  มีหนา้ท่ีศึกษา วเิคราะห์  เสนอแนะ
แนวทางพฒันาศกัยภาพแรงงาน  ประสานและบูรณาการพฒันาฝีมือแรงงาน 
            13.  กองการเจ้าหน้าที ่ มีหนา้ท่ีดูแลเร่ืองอตัราก าลงัคน วางแผนพฒันาคน จดัระบบ
ต าแหน่งให้เหมาะกบังาน  ประกาศสอบเล่ือนขั้น  รับคนเขา้ท างาน 
            14.  กองส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน  มีหนา้ท่ีศึกษา  วเิคราะห์  และจดัท าขอ้มูลวชิาการ
และหลกัเกณฑต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมฝีมือแรงงาน และกองทุนการพฒันาฝีมือแรงงาน   
            15.  กองคลงั  มีหนา้ท่ีดูแลเร่ืองของเงิน การใชจ่้าย  เบิกจ่ายเงินต่าง ๆ และการด าเนินการทุก
อยา่งท่ีเก่ียวกบัเงินราชการทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เช่น การเบิกเงิน การยมืเงิน ฯลฯ 
            16. ศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศ  มีหนา้ท่ีศึกษา วเิคราะห์  ออกแบบ  พฒันาปรับปรุงรูปแบบ
ขอ้มูลและระบบจดัเก็บขอ้มูลในรูปแบบมาตรฐาน เพื่อเป็นศูนยก์ลางบริหารจดัการฐานขอ้มูลของ
กรม 
            17.  ส านักงานผู้ตรวจราชการกรม  มีหนา้ท่ีเป็นฝ่ายเลขานุการของผูต้รวจราชการกรม  
จดัท าแผนตรวจราชการประจ าปีของผูต้รวจราชการกรม  ด าเนินการติดต่อและประสานงาน
เก่ียวกบังานตรวจราชการของผูต้รวจราชการกรม  
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            18.  กลุ่มงานกฎหมาย  มีหนา้ท่ีดูแลในเร่ืองของกฎหมายการส่งเสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงาน ใหค้วามช่วยเหลือดูแลแรงงานท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการพฒันาฝีมือแรงงาน และ
ตดัสิน ตรวจสอบการทุจริตในการท างาน  
   19.  กองวเิทศสัมพนัธ์  มีหนา้ท่ีศึกษา  วเิคราะห์และเสนอนโยบายความร่วมมือกบั
ต่างประเทศดา้นการพฒันาฝีมือแรงงานของกรม  พิจารณาการกลัน่กรองและร่างสัญญา และ
ขอ้ตกลงระหวา่งกรมกบัต่างประเทศ  พิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรรับทุนต่างประเทศและประสานงาน
จดัส่งผูแ้ทนไปร่วมประชุม อบรม สัมมนา  ดูงานต่างประเทศ 
 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 4.1  งานวจัิยในประเทศ 
 
  พรพรรณ บุญมาก (2548 : บทคดัยอ่) ศึกษาความพึงพอใจท่ีมีต่อคุณภาพชีวติการ
ท างานของพนกังานราชการ (ลูกจา้งประจ า) กรมพลาธิการทหารบก ผลการวจิยัพบวา่ความพึง
พอใจของพนกังานราชการ (ลูกจา้งประจ า) กรมพลาธิการทหารบก ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลางและเม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายดา้นพบวา่ระดบัความพึงพอใจ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ดา้นโอกาสในการ
พฒันาและใชค้วามสามารถของบุคคล  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ดา้น
เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  ส่วนระดบัความพงึพอใจในดา้นเวลาท างานกบัชีวติส่วนตวั และดา้นประชาธิปไตยในการท างานอยู่
ในระดบัสูง  เม่ือพิจารณาตามปัจจยัส่วนบุคคล  จ าแนกตามเพศ และระดบัชั้นปัจจุบนัพบวา่ มีความ
พึงพอใจไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05   และเม่ือจ าแนกตามอาย ุ   ระดบั
การศึกษา ระดบัเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพการสมรส และจ านวนบุตร พบวา่
มีความพึงพอใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  โดยปัจจยัส่วนบุคคลเร่ืองอายมีุ
ความแตกต่างกนัในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถและใชค้วามสามารถของบุคคล  ดา้นเวลาการท างานกบัชีวติ
ส่วนตวั  ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงาน  และดา้นประชาธิปไตยในการท างาน  ส่วน
เร่ืองระดบัการศึกษามีความแตกต่างกนั ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  ดา้นเวลาท างานกบัชีวติ
ส่วนตวั  ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงาน  และดา้นประชาธิปไตยในการท างาน  ส่วน
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เร่ืองระดบัเงินเดือนมีความแตกต่างกนั ในดา้นโอกาสในการพฒันาและใชค้วามสามารถของบุคคล 
และดา้นประชาธิปไตยในการท างาน  ส่วนเร่ืองระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนั  ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสในการ
พฒันาและใชค้วามสามารถของบุคคล  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ดา้น
เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  ดา้นเวลาท างานกบัชีวติส่วนตวั  ดา้นความเป็นประโยชน์
ต่อสังคมของงาน และดา้นประชาธิปไตยในการท างาน  ส่วนเร่ืองสถานภาพการสมรส  มีความ
แตกต่างกนั ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ดา้น
โอกาสในการพฒันาและใชค้วามสามารถของบุคคล  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ดา้นเวลาท างานกบัชีวติส่วนตวั  ดา้น
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงาน และดา้นประชาธิปไตยในการท างาน และเร่ืองจ านวนบุตรมี
ความแตกต่างกนั ในดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ดา้นโอกาสในการพฒันาและใช้
ความสามารถของบุคคล   ดา้นเวลาท างานกบัชีวติส่วนตวั ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของ
งาน และดา้นประชาธิปไตยในการท างาน 
  อนุชา   นวลไทย  (2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาถึงคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการ
กรมราชทณัฑ ์ท่ีปฏิบติังานในกรมราชทณัฑ์ เขต 8 และเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของขา้
ราชกรมราชทณัฑ ์เขต 8 จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  โดยมีรูปแบบการวจิยัตามแนวคิดของ  
วอลตนัโดยการศึกษาจากเอกสาร และการศึกษาเชิงส ารวจ  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา  คือ  
ขา้ราชการกรมราชทณัฑท่ี์ปฏิบติังานในกรมราชทณัฑ ์เขต 8 จ านวน 404 คน  ผลการวิจยัระดบั
คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบักลาง  ปัจจยัทางดา้นเพศ  สถานภาพสมรส  ระดบั
รายไดแ้ละระดบัต าแหน่ง  ไม่มีผลท าใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนั  แต่อายุ ระดบั
การศึกษา และอายรุาชการ  มีผลท าใหคุ้ณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
  คมสัน สุขมาก (2549 :บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในคุณภาพชีวติการท างาน
ของขา้ราชการต ารวจระดบัชั้นสัญญาบตัรในสังกดัส านกังานก าลงัพล ส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
งานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในคุณภาพชีวติการท างาน และศึกษา 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจระดบัชั้นสัญญา
บตัรในสังกดัส านกังานก าลงัพล ส านกังานต ารวจแห่งชาติ กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ
ขา้ราชการต ารวจระดบัชั้นสัญญาบตัรในสังกดัส านกังานก าลงัพล ตั้งแต่ระดบัต าแหน่งรองสารวตัร
ถึงระดบัต าแหน่งผูบ้งัคบัการ จ านวน 196 คน  ผลการวจิยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียความพึง
พอใจคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 7 องคป์ระกอบ เท่ากบั 2.29หรืออยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า ทั้งน้ี เม่ือ
พิจารณาความพึงพอใจแยกตามองคป์ระกอบแต่ละดา้น ตามแนวคิดของวอลตนัพบวา่กลุ่มตวัอยา่ง



 28 

มีความพึงพอใจดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  และดา้นความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  ส่วนดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการท่ียติุธรรมและเพียงพอ  ดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นการบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค ดา้นความ
สมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน และดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร เป็นความพึงพอใจใน
ระดบัต ่า ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานดว้ย
ตารางไขวแ้ละใชส้ถิติไคร์แสควร์ พบวา่ ปัจจยัระดบัต าแหน่งและปัจจยัสังกดั มีผลต่อความพึง
พอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  อรทยั วงศภ์กัดี (2549 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานของลูกจา้ง
ชัว่คราวรายเดือน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด
ของวอลตนัมีขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะสรุป คือ ควรมีการปรับปรุงค่าจา้งใหเ้ป็นไปตามสภาวะ
เศรษฐกิจ ส่งเสริมใหมี้การตรวจสุขภาพฟรี มีนโยบายในการปรับลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนเป็น
ขา้ราชการหรือลูกจา้งประจ า ส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อหรือเขา้รับการอบรมดูงานท่ีเก่ียวกบังานท่ี
รับผดิชอบอยู ่และจดัใหมี้การท ากิจกรรมระหวา่งขา้ราชการและลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 
  ชุติมา เทียนใส (2550 : บทคดัยอ่) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน กรมพลาธิการทหารบก จงัหวดันนทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการ
ท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน กรมพลาธิการทหารบก ในภาพรวมมีระดบัสูง 6 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ดา้นการบงัคบับญัชา รองลงมาคือดา้นการไดรั้บความส าเร็จ ดา้นสถานท่ี
ท างาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ตามล าดบั และ
คุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน กรมพลาธิการทหารบก อยูใ่นระดบัต ่า 
มี 2 ดา้นคือ ดา้นท่ีต ่าท่ีสุด ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ รองลงมาคือดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 
  วจิิตรา  ตั้งสหไมตรี (2550 : บทคดัยอ่) ศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน
อุตสาหกรรมส่ิงทอ : กรณีศึกษาบริษทั ไทยอิลาสติค จ ากดั  ผลการวจิยัพบวา่ 1)  พนกังาน
อุตสาหกรรมส่ิงทอในบริษทั ไทยอิลาสติค จ ากดั มีระดบัคุณภาพชีวติการท างานโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูง  โดยท่ีสูงท่ีสุดคือดา้นการบูรณาการทางสังคมและนอ้ยท่ีสุดคือดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรม
และเพียงพอ 2) พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานสูงกวา่เป็นเพศชาย  ท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปี มี
สถานภาพโสด  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 1 ปี มีรายได้
ประจ าต่อเดือน 12,501 บาทข้ึนไป  มีรายไดเ้สริม พกัอาศยับา้นญาติพี่นอ้ง มีระยะเวลาในการ
เดินทางมาท างานมากกวา่ 1 ชัว่โมงแต่ไม่เกิน 2  ชัว่โมง เวลาท างานกะกลางคืน และสงักดัฝ่าย
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ส านกังาน ส าหรับการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานใหสู้งข้ึนควรเป็นในดา้นค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและเพียงพอ 
  อนงค ์อจัฉริยวนิช (2550 : บทคดัยอ่) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครปฐม ผลการศึกษาพบวา่ (1) คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรใน
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครปฐมในภาพรวมทั้ง 8  ดา้นอยูใ่นระดบัสูง  โดยท่ีสูงท่ีสุด คือ ดา้นการ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  รองลงมาคือ  ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้น
การบูรณาการทางสังคม  ดา้นธรรมนูญในองคก์าร  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  ดา้น
ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  และดา้น
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  ตามล าดบั และ (2) บุคลากรในส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
นครปฐมท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานสูงท่ีสุด คือ บุคลากรเพศหญิง  อายสูุงกวา่ 50 ปี รายไดต่้อเดือน 
20,001 – 30,000 บาท วฒิุการศึกษาปริญญาตรี อายงุาน 6 – 10 ปี ต าแหน่งงานขา้ราชการและสังกดั
ฝ่ายกรรมวธีิและคืนภาษี  ส าหรับการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานใหสู้งข้ึนควรด าเนินการในดา้น
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน และดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 
  อารีรัตน์ บุญรัตน์ (2550 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาถึงแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คุณภาพชีวติในการท างาน ของพนกังานศึกษาแนวคิดในการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน และ
วธีิด าเนินการ  มาตรฐานระบบการบริหารจดัการคุณภาพชีวติการท างานในสถานประกอบการ 
(Management System of Quality of Work Life : MS-QWL) ของบริษทั Asia Precision Co.,Ltd 
โดยศึกษาขอ้มูลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างคุณภาพชีวติการท างาน ขอ้มูลจากองคก์ารและ
สัมภาษณ์ตวัแทนจากองคก์ารท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการสร้างคุณภาพชีวติการท างานใน
องคก์ารตามแนวคิดของวอลตนั  ผลการศึกษาพบวา่ บริษทั Asia Precision Co.,Ltd มีการก าหนด
นโยบายดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งชดัเจน และด าเนินการตามนโยบายไดเ้ป็นอยา่งดี การ
ด าเนินการสร้างคุณภาพชีวติในการท างานตามมาตรฐาน MS-QWL เป็นส่วนหน่ึงของนโยบาย
ดงักล่าว นอกจากน้ีองคก์ารยงัมีการเช่ือมโยงระบบมาตรฐาน MS-QWL เขา้กบัระบบการ
บริหารงานต่างๆ ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกนั โดยจากการศึกษาพบวา่ปัจจยัของความส าเร็จในการ
ด าเนินการระบบมาตรฐาน MS-QWL คือ ความจริงใจ มุ่งมัน่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  นโยบายท่ีมี
เป้าหมายและทิศทางท่ีชดัเจน รวมถึงมีการส่ือสารไปยงัพนกังาน วฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็ 
โอกาสในการมีส่วนร่วมของพนกังานอยา่งเตม็ท่ีและทุกขั้นตอน  วธีิการด าเนินการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมาย วตัถุประสงค ์ สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
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ด าเนินการ  การด าเนินการอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง มีการวางแผนอยา่งเป็นขั้นตอน รวมถึงมีการ
ติดตามผล เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของการด าเนินการอีกดว้ย 
  มงคล  ลาวรรณา (2551 : บทคดัยอ่ ) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ  (วช.)  โดยศึกษาถึงระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร และศึกษาปัจจยัองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร
ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานบุคลากร
ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ  ตามแนวคิดของวอลตนัทั้ง 8 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาผลการวิจยัรายดา้นพบวา่  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมอยูใ่นระดบัมาก 
และปัจจยัดา้นการบูรณาการทางสังคมอยูใ่นระดบันอ้ย  และปัจจยัองคก์ารโดยรวมของบุคลากร
ของส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยแบ่งเป็นปัจจยัดา้นโครงสร้าง
และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  ส่งผลต่อคุณภาพชีวติอยูท่ี่ระดบัปานกลาง  และปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานกบัปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อคุณภาพชีวติอยูท่ี่ระดบันอ้ย  และพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล คือ อาย ุระดบั
การศึกษา รายไดเ้งินเดือน  สถานภาพการสมรส  สถานภาพบุคลากร  ระดบัซี และประสบการณ์
ท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรไม่แตกต่างกนั  โดยเพศและ
ระดบัต าแหน่งมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี .05 และปัจจยัดา้นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
คุณภาพชีวติของบุคลากรไม่แตกต่างกนั  โดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติการท างานในระดบัปานกลาง  ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย  
ยกเวน้ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ ระหวา่งเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติการ
ท างานในระดบันอ้ย 
  ศิริกานต ์ทิมยา้ยงาม (2551 : 71-72)  ไดศึ้กษาถึงคุณภาพชีวติการท างานของผูดู้แลเด็ก
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจงัหวดัฉะเชิงเทรา  การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจงัหวดัฉะเชิงเทรา  จ  าแนก
ตามอายุ ประสบการณ์การท างาน  ระดบัการศึกษา พื้นท่ีปฏิบติังาน ขนาดขององคก์าร  บริหารส่วน
ต าบล และศึกษาแนวทางปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูดู้แลเด็ก ในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน205 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็น แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การวเิคราะห์
ความถ่ี คะแนนเฉล่ีย  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวน
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ทางเดียวเม่ือพบความแตกต่างใชก้ารทดสอบ LSD โดยศึกษาตามแนวคิดของวอลตนัผลการวจิยั
พบวา่ (1) คุณภาพชีวติการท างานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จงัหวดัฉะเชิงเทราโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (2) การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของผูดู้แลเด็ก ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอาย ุประสบการณ์การท างาน ระดบัการศึกษา ขนาดขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ไม่แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามพื้นท่ีปฏิบติังาน พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  (3) แนวทางปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานของผูดู้แลเด็ก ในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็กจงัหวดัฉะเชิงเทรา ไดแ้ก่ การเพิ่มค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจ การเนน้มาตรฐาน
ดา้นความปลอดภยัเพิ่มมากข้ึนและการจดัสถานท่ีไม่ใหเ้กิดความแออดัคบัแคบ ส่งเสริมดา้น
การศึกษาต่อ การบรรจุเป็นขา้ราชการประจ า  การจดักิจกรรมเพื่อพบปะสร้างความสัมพนัธ์ใน
ชุมชน  เปิดโอกาสใหมี้อิสระทางความคิดในการพฒันางาน เพิ่มโอกาสพกัผอ่นในช่วงปิดภาคเรียน
และการมอบรางวลัในโอกาสต่าง ๆเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจ 
  กนกวรรณ  ครุฑปักษี (2552 : บทคดัยอ่) ศึกษาการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการ
ท างานของครูระดบัมธัยมศึกษาในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสังกดั
ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 
ผลการวจิยัพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานของครูระดบัมธัยมศึกษา มีคุณภาพชีวติในการท างานอยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน และประเภทของโรงเรียน เป็นราย
ดา้น พบวา่ ครูโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนัในดา้น
สภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นการบูร
ณาการทางสังคมภายในองคก์รท่ีท างาน และ ดา้นความเก่ียวเน่ืองของชีวติการท างานกบัสังคม เม่ือ
พิจารณาจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานพบวา่ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมี
คุณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนัในดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีไดรั้บ และดา้นการบูรณา
การทางสังคมภายในองคก์รท่ีท างานคุณภาพชีวติในการท างานของครูระดบัมธัยมศึกษา เม่ือจ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างาน และประเภทของโรงเรียน หลงัการควบคุมตวัแปรทิฏฐธมัมิกตัถะ
ประโยชน์ พบวา่ตวัแปรคุณภาพชีวติเชิงพุทธ ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร คือ การมีสุขภาพดี การพึ่งพา
ตนเอง ทางเศรษฐกิจ การไดรั้บการคุณภาพชีวติในการท างานของครูระดบัมธัยมศึกษา เม่ือจ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างาน และประเภทของโรงเรียน หลงัการควบคุมตวัแปรทิฏฐธมัมิกตัถะ
ประโยชน์ พบวา่ ตวัแปรคุณภาพชีวติเชิงพุทธ ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร คือ การมีสุขภาพดี การพึ่งพา
ตนเอง ทางเศรษฐกิจ การไดรั้บการยอมรับนบัถือและครอบครัวผาสุก เป็นตวัแปรควบคุม
(Covariate) มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ซ่ึงตวัแปรควบคุมดา้นการไดรั้บการยอมรับ        
นบัถือ มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างานทุกตวัแปร การมีสุขภาพดี ซ่ึงเป็นตวัแปรควบคุม มี
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อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานเกือบทุกตวัแปรยกเวน้ ดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ี
ไดรั้บ ตวัแปรการพึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจ มีอิทธิพลต่อตวัแปรดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ี
ไดรั้บและดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งงานและชีวติโดยรวม ตวัแปรการมีครอบครัวผาสุก มีอิทธิพล
ต่อดา้นสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงใน
การท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคมภายในองคก์รท่ีท างาน ดา้นสิทธิและหนา้ท่ีของคนใน
องคก์รท่ีท างาน จากการวเิคราะห์พบวา่ครูโรงเรียนรัฐบาลและครูโรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวติใน
การท างานดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั ดา้นการบูรณาการทางสังคมภายในองคก์รท่ีท างาน และดา้นการพฒันาความสามารถของ
บุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีคุณภาพ
ชีวติในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั และดา้นการบูรณาการทาง
สังคมภายในองคก์รท่ีท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  วงเดือน เลาหวฒัน-ภิญโญ และคณะ (2552 : บทคดัยอ่) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติ           
การท างานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลพระจอมเกลา้จงัหวดัเพชรบุรีผลการวจิยัพบวา่ (1) 
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล โรงพยาบาลพระจอมเกลา้ จงัหวดัเพชรบุรี 
ประกอบดว้ย เงินเดือนและค่าตอบแทน ความปลอดภยัของสภาพแวดลอ้มในการท างานความ
ภาคภูมิใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติ
ดา้นอ่ืนๆ ภาวะเศรษฐกิจ และความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (2) คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาล โรงพยาบาลพระจอม
เกลา้ จงัหวดัเพชรบุรี อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 78 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
องคป์ระกอบดา้นเศรษฐกิจ และความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม อยูใ่นระดบัสูงกวา่ดา้นอ่ืนคิดเป็น
ร้อยละ 92.12 และองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานอยูใ่นระดบัต ่าสุด คิดเป็นร้อย
ละ 28.72 (3) การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลพระจอมเกลา้ จงัหวดั
เพชรบุรีกบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวติการท างาน พบวา่ พยาบาลมี อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน เงินเดือน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพยาบาลมี
สถานภาพ ต าแหน่ง และความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  ภทัรธิรา ผลงาม (2549  อา้งถึงในคณะกรรมการวจิยั 2552 : 21-22) ศึกษาคุณภาพชีวติ
ในการท างาน ของขา้ราชการครูในสถาบนัราชภฏัเลย ตามแนวคิดของวอลตนัมีความเห็นวา่ 
แนวทางท่ีส าคญัในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการครู คือการจดัสวสัดิการ
เก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยัของขา้ราชการครูให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูอ้ยูอ่าศยั รวมไป
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ถึงการจดัระบบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ
เพื่อใหค้นเก่ง คนท่ีมีความสามารถ จะท าใหมี้ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
  
 4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
 

  Smith and Mitry (1983) ไดศึ้กษาถึงองคป์ระกอบคุณภาพชีวติการท างานของ 
พยาบาล ท่ีเก่ียวขอ้งกบัขนาดของโรงพยาบาล พบวา่ พยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลซ่ึงมี
ขนาดใหญ่จะมีคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัต ่ากวา่พยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลซ่ึงมี
ขนาดเล็ก เน่ืองจากบรรยากาศในองคก์รขนาดใหญ่มีการบริหารงานท่ีซบัซอ้น มีขั้นตอนในการ
ท างานมากและระบบของการติดต่อส่ือสารท่ีค่อนขา้งล่าชา้ ท าใหพ้ยาบาลมีความเครียดอยูใ่น
ระดบัสูง 
  Ellis and Pompli (2002)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานส าหรับพยาบาล ฝ่าย
สุขภาพและผูสู้งอายใุนสาธารณรัฐแคนเบอร์ร่าพบวา่ปัจจยัความไม่พอใจงานและคุณภาพชีวติการ
ท างานในหอผูป่้วย  สภาพแวดลอ้มการท างานอยูใ่นระดบัพอใช ้ มีการแก่งแยง่ไม่วา่จะเป็นท่ีอยู่
อาศยั จ  านวนงาน การใหบ้ริการในเร่ืองคุณภาพไม่สมารถตอบสนองตามความตอ้งการไดร้วมทั้ง
ในเร่ืองความสมดุลของงานและชีวติครอบครัว การเปล่ียนงาน  ขาดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
มีการแยกมืออาชีพไวต่้างหาก ขาดการยอมรับ ความสัมพนัธ์แยร่ะหวา่งหวัหนา้งานหรือผู ้
ควบคุมดูแล มีความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี ขาดโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ 
  Bearfield (2003) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานของโรงงานกระดาษ Acirrt 
มหาวทิยาลยั Sydney ไดใ้ช ้16 ค าถามในการตรวจสอบคุณภาพชีวติการท างานระหวา่งเหตุของ
ความมีช่ือเสียงของความไม่พอใจในอาชีพของเสมียนระดบักลาง พนกังานขายและบริการ แสดง
ใหเ้ห็นวา่การท างานในต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัท าให้เกิดความแตกต่างกนัของกลุ่ม 
  จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูศึ้กษาพบวา่คุณภาพชีวติการท างานมีความ
เก่ียวขอ้งกบับุคคลและงาน รวมทั้งความรู้สึก ซ่ึงถา้สามารถปรับใหเ้ขา้กนัทั้งองคก์ารและพฒันาอยู่
เสมอ  การท างานก็จะเกิดความสุขในการท างาน เพื่อให้ครอบคลุมองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติใน
การท างานของบุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้นวคิด
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของวอลตนั (Walton) เป็นแนวทางในการศึกษาซ่ึงมี
ทั้งหมด 8 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้น
การบูรณาการดา้นสังคม ดา้นธรรมนูญในองคก์ร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ  
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ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม โดยเปรียบเทียบกบัปัจจยัส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ เพศ   อาย ุ   
สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา สายงาน  ระดบัรายได ้  และอายรุาชการ 
 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 

การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานใชว้ธีิการวจิยั  
เชิงส ารวจ (Survey Research)มีวธีิการด าเนินการดงัน้ี  
   1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
   2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
   3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
   4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

 
1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ในการวจิยัคร้ังน้ีไดก้  าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  ดงัน้ี 
 

1.1  ประชากร 
 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน จ านวน 480  คน 
ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน  240  คน ลูกจา้งประจ า  จ  านวน 183  คน  และพนกังานราชการ 
จ านวน 57 คน 
 

1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
 

 1.2.1  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) ใชว้ธีิการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร่  ยามาเน่  (Taro Yamanceอา้งถึงใน เฉลิมพล ศรีหงส์ 2554 :9)  ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ทางสถิติร้อยละ 95และความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่งร้อยละ 5  ดงัน้ี 
   n  =                    N 
         1 + N (e2) 
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โดยท่ี   n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
   N = จ านวนประชากร 
   e = ความคลาดเคล่ือนในการสุ่ม (Sampling error) = 0.05 
    
   n  =                    480 
         1 + 480 (0.05)2 

  =    218.18       คน 
=    218          คน 
 

 1.2.2  การสุ่มตัวอย่าง (Sampling Method) ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น 
(Stratified Random Sampling)  
  ตามประเภทของบุคลากรโดยแบ่งประชากรเป็น 3  กลุ่ม ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 
จ านวน 240 คน  ลูกจา้งประจ า 183 คน  พนกังานราชการ 57 คน  จากนั้นด าเนินการ  ดงัน้ี 
  1)  หาสัดส่วนประชากรของแต่ละกลุ่มไดส้ัดส่วน ดงัน้ี 
  =  240  :  183  :  57 
  =  0.50   :  0.38  :  0.12 
 2)  หาจ านวนตวัอยา่งของแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนในขอ้ 1) จะไดต้วัอยา่ง
ดงัน้ี   
  ขา้ราชการ  =      109  คน 
  ลูกจา้งประจ า  =   83  คน 
  พนกังานราชการ =   26  คน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 37 

ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 
 
  
ล าดบัท่ี ประเภท   จ  านวนประชากร  จ  านวนตวัอยา่ง 
              (คน)                                 (คน) 
 
     1           ขา้ราชการ             240            109 
     2            ลูกจา้งประจ า            183              83 
     3            พนกังานราชการ              57              26 
 
   รวม             480            218 
   
 3)  สุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) ในแต่ละกลุ่มใหไ้ดจ้  านวน
ตวัอยา่ง ขา้ราชการ 109 คน  ลูกจา้งประจ า 83 คน และพนกังานราชการ 26 คน 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
  

เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยวางแนวค าถามตามกรอบแนวคิดของ 
การศึกษา ซ่ึงแบบสอบถาม 1 ชุด แบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา  สายงาน ระดบัรายได ้ และอายรุาชการ  
เป็นค าถามแบบเลือกตอบ จ านวน 7 ขอ้ 
 ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันา
ฝีมือแรงงาน  เป็นค าถามแบบปิด  จ านวน 32 ขอ้  ดงัน้ี 
 1) ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  จ านวน 4  ขอ้ (ขอ้ 1-4)  
 2)  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน   จ  านวน 4  ขอ้ (ขอ้ 5-8) 
                      ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ    
 3)  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  จ านวน   4  ขอ้ (ขอ้ 9-12) 
 4)  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  จ านวน 4  ขอ้ (ขอ้ 13-16) 
 5)  ดา้นการบูรณาการทางสังคม    จ  านวน  4  ขอ้ (ขอ้ 17-20) 
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 6)  ดา้นธรรมนูญในองคก์าร    จ  านวน 4  ขอ้ (ขอ้ 21-24) 
 7)  ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ จ านวน  4  ขอ้ (ขอ้ 25-28) 
 8)  ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม   จ  านวน  4  ขอ้ (ขอ้ 29-32) 
 ลกัษณะของค าถามในส่วนท่ี 2 เป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแนวคิด
ของ Likert (Likert Five Rating Scale) โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามประเมินระดบัความคิดเห็นซ่ึงผู ้
ศึกษาไดก้ าหนดค่าคะแนน 5 ระดบั โดยมีความหมายดงัต่อไปน้ี 
 5  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามปลายเปิด (Opened End) เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  
 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไดต้รวจสอบ ความถูกตอ้งทางดา้นเน้ือหา (Content Validity) โดย
น าเสนอผูท้รงคุณวุฒิของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  จ านวน 3 ท่าน  จากนั้นน ามาแกไ้ขปรับปรุง  
ภาษาและค าถามใหก้ระชบั  ชดัเจน  และเขา้ใจส าหรับผูต้อบค าถามในแบบสอบถาม  ส่วนความ
น่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Reliability) ไดน้ าแบบสอบถามไปทดสอบกบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 30 คน แลว้มาวเิคราะห์หาค่าความน่าเช่ือถือ โดยใชว้ธีิสัมประสิทธ์ิ แอลฟาของ 
ครอนบาคเพื่อหาค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามไดค้่าแอลฟา 0.94 

 
3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดย 
ด าเนินการเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบ และตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้ใหบุ้คลากรใน
กรมพฒันาฝีมือแรงงานกรอกแบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือ
แรงงาน จ านวน 218 คน 
 3.2  เก็บขอ้มูลจนครบตามจ านวนท่ีตอ้งการ 
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 3.3  น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ต่อไป 
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ในการวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติ  ดงัน้ี 
 4.1  ค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการอธิบายปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ เพศ  
อาย ุ สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา  สายงาน ระดบัรายได ้ และอายรุาชการ 
 4.2  ค่าเฉล่ีย (Mean : X )  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ในการ
อธิบายคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  โดยแปลผลจากสูตรการ
ค านวณความกวา้งของชั้น (Anderson David R, Sweeney Dennis J and Williams Thomas A                
อา้งถึงใน สรชยั  พิศาลบุตรและคณะ 2550 : 111)  ดงัน้ี 
  ความกวา้งของชั้น       =      ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 
                  จ  านวนชั้น 
              =        5 – 1 
               5 
              =        0.80 
 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายความวา่  คุณภาพชีวติการท างาน อยูใ่นระดบัสูงมาก 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายความวา่  คุณภาพชีวติการท างาน อยูใ่นระดบัสูง 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายความวา่  คุณภาพชีวติการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายความวา่  คุณภาพชีวติการท างาน อยูใ่นระดบัต ่า 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายความวา่  คุณภาพชีวติการท างาน อยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 4.3  การทดสอบค่าที (t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way 
ANOVA) ในการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างาน  จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน จ านวน 218 คน  
ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนต่าง ๆ และขอน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  โดย
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน  ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
 ส่วนท่ี 3 เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 
 

ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามตาม เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส  
ระดบัการศึกษา  สายงาน  ระดบัรายได ้ และอายรุาชการ  ปรากฏตามตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือ 
                     แรงงาน 
 
     ปัจจยัส่วนบุคคล     จ  านวน  ร้อยละ 
              (218 คน)              (100.0) 

 
1. เพศ 
 ชาย          61    28.0   

 หญิง        157     72.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 
     ปัจจยัส่วนบุคคล     จ  านวน  ร้อยละ 
              (218 คน)              (100.0) 

 
2. อาย ุ
 21 – 30 ปี        70     32.1 
 31 – 40 ปี        83     38.1 
 41 – 50 ปี        47     21.6 

มากกวา่ 50 ปี        18       8.2 
3. สถานภาพการสมรส 
 โสด      144     66.1 
 สมรส        67     30.7 
 หยา่/แยกกนัอยู/่หมา้ย        7       3.2 
4. ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี      24     11.0 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า    161     73.9 
 สูงกวา่ปริญญาตรี     33     15.1 
5. สายงาน 
 ขา้ราชการ                 109     50.0 
 พนกังานราชการ      26     11.9 
 ลูกจา้งประจ า      83     38.1 
6. ระดบัรายได ้
 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท    48     22.0 
 10,000 – 20,000 บาท               126     57.8 
 20,001 – 30,000 บาท    27     12.4 
 มากกวา่ 30,000 บาท    17       7.8 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 
     ปัจจยัส่วนบุคคล     จ  านวน  ร้อยละ 
              (218 คน)              (100.0) 

 
7. อายรุาชการ 
 1 – 5 ปี      85     39.0 
 6 – 10 ปี     45     20.6 
 11 – 15 ปี     34     15.6 
 16 – 20 ปี     25     11.5 
 มากกวา่ 20 ปี     29     13.3  
   
 จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ บุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 
218 คน มีขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี 
 1.   เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 72  ส่วนท่ีเหลือเป็น            
เพศชาย จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 
 2.   อาย ุ มากท่ีสุดมีอายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี จ  านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมาคือ
อายรุะหวา่ง 21 – 30 ปี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 และนอ้ยท่ีสุดคือมากกวา่ 50 ปี จ  านวน          
18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 ตามล าดบั  
 3.   สถานภาพการสมรส  ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 
รองลงมาคือสมรส จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 และนอ้ยท่ีสุดคือหยา่/แยกกนัอยู/่หมา้ย 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 ตามล าดบั 
 4.   ระดบัการศึกษา  ส่วนใหญ่เป็นระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 161 คน คิดเป็น
ร้อยละ 73.9 รองลงมาคือสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และนอ้ยท่ีสุดคือ         
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 ตามล าดบั 
 5.   สายงาน  ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมาคือ
ลูกจา้งประจ า จ  านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 และนอ้ยท่ีสุดคือพนกังานราชการ จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.9 ตามล าดบั 
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 6.   ระดบัรายได ้ ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 10,000 – 20,000 บาท จ านวน 126 คน คิดเป็น                
ร้อยละ 57.8 รองลงมาคือนอ้ยกวา่  10,000 บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0   นอ้ยท่ีสุดคือ               
มากกวา่ 30,000 บาท จ านวน 17 คน  คิดเป็นร้อยละ 7.8 ตามล าดบั 
 7.   อายรุาชการ มากท่ีสุดอยูร่ะหวา่ง 1 – 5 ปี จ  านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 รองลงมา
คืออายรุาชการระหวา่ง 6 – 10 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6   และนอ้ยท่ีสุดคืออายรุาชการ
ระหวา่ง 16 – 20 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 

 
ส่วนที ่2 ระดับคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
   

ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  
จ านวน 218 คน  ปรากฏตามตารางท่ี 4.2  - 4.10 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
                     ในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ในภาพรวม 
 

             คุณภาพชีวติการท างาน            X             S.D.    แปลผล                 ล าดบัท่ี                 
                     
1.  ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ         2.38            0.78       ต ่า                      8 
2.  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั       3.05 0.63  ปานกลาง                  6 
     และส่งเสริมสุขภาพ 
3.  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล         3.15 0.72  ปานกลาง                  5 
4.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน     2.48             0.79       ต ่า                         7 
5.  ดา้นการบูรณาการทางสังคม          3.43 0.63       สูง                       1 
6.  ดา้นธรรมนูญในองคก์าร          3.39 0.62 ปานกลาง          2 
7.  ดา้นความสมดุลในชีวติงานและชีวติ         3.26 0.70 ปานกลาง                    4 
     ดา้นอ่ืน ๆ 
8.  ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม        3.30             0.73 ปานกลาง                    3 

รวม          3.05             0.48 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ( X  = 3.05) จึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีวา่คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันา
ฝีมือแรงงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ บุคลากรมีคุณภาพชีวติการ
ท างานสูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือ การบูรณาการทางสังคม ( X = 3.43)  รองลงมาอยูใ่นระดบั             
ปานกลางคือ ธรรมนูญในองคก์าร ( X = 3.39)  การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ( X  = 3.30) ความ
สมดุลในชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ ( X = 3.26) การพฒันาความสามารถของบุคคล ( X = 3.15)  
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ( X = 3.05)  และอยูใ่นระดบัต ่า คือ 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ( X = 2.48) และค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพยีงพอ ( X = 2.38) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานดา้น 
                     ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
      
ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ     X           S.D.   แปลผล             ล าดบัท่ี 
 
1.  เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ    2.23           0.95                 ต ่า                        4       
     เพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในปัจจุบนั 
2.  เงินเดือนและค่าตอบแทน    2.40         0.86      ต ่า                         3 
     เหมาะสมกบัต าแหน่งงานและ 
     หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
3.  เงินเดือนและค่าตอบแทนคุม้ค่า   2.42         0.90       ต ่า                         2 
     กบัความอุตสาหะในการปฏิบติังาน 
4.  เงินเดือนและค่าตอบแทนยติุธรรม   2.44         0.93                 ต ่า                         1 
     ตามผลการปฏิบติังาน 

 รวม     2.38         0.78                 ต ่า 
 
 จากตารางท่ี  4.3  พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( X = 2.38) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัต ่า โดยสูง
ท่ีสุดคือเงินเดือนและค่าตอบแทนยติุธรรมตามผลการปฏิบติังาน ( X = 2.44) รองลงมาคือเงินเดือน
และค่าตอบแทนคุม้ค่ากบัความอุตสาหะในการปฏิบติังาน ( X = 2.42) และนอ้ยท่ีสุดคือเงินเดือน
และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในปัจจุบนั ( X  = 2.23)  
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ตารางท่ี  4.4     ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มใน       
                              การท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
      
 ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน                   X           S.D.     แปลผล            ล าดบัท่ี 
ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
1.  หน่วยงานจดัสถานท่ีท างาน                 3.07           0.91              ปานกลาง                2       
     เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
2.  หน่วยงานจดัวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ               2.98         0.95    ปานกลาง                3 
     เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
3.  หน่วยงานจดัเวรยามรักษาความ   3.45         0.80           สูง                     1 
     ปลอดภยัเพื่อความปลอดภยัใน 
     ชีวติและทรัพยสิ์น 
4.  หน่วยงานจดักิจกรรมส่งเสริม    2.70         0.99                ปานกลาง               4 
     สุขภาพ เช่น กิจกรรมออกก าลงักาย 
     กีฬา 

 รวม     3.05         0.63                ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.05) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือหน่วยงานจดัเวรยามรักษาความปลอดภยัเพื่อความปลอดภยัในชีวติ
และทรัพยสิ์น ( X = 3.45) รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลางคือหน่วยงานจดัสถานท่ีท างานเหมาะสม
กบัการปฏิบติังาน ( X = 3.07) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือหน่วยงานจดักิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพ เช่น กิจกรรมออกก าลงักาย และกีฬา ( X = 2.70) 
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ตารางท่ี  4.5    ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการ 
                       พฒันาความสามารถของบุคคล 
 
ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล    X           S.D.   แปลผล              ล าดบัท่ี 
 
1.    หน่วยงานส่งเสริมใหใ้ชค้วามรู้    3.20           0.83              ปานกลาง                1      
       ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ 
       ปฏิบติังาน 
2.    หน่วยงานให้อิสระในการปฏิบติั            3.16          0.83    ปานกลาง                2 
       งานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
3.    หน่วยงานสนบัสนุนให้บุคลากร   3.12          0.93     ปานกลาง                4 
       เขา้รับการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 
4.    หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากร   3.13          0.98               ปานกลาง               3 
       ไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

 รวม     3.15          0.72                ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.5   พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคลใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.15)  โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยสูงท่ีสุด คือหน่วยงานส่งเสริมใหใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 
( X  = 3.20) รองลงมาคือหน่วยงานใหอิ้สระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ( X = 3.16) 
และนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง ( X = 3.12)  
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ตารางท่ี  4.6    ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้น 
                       ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
 

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน     X           S.D.   แปลผล             ล าดบัท่ี 
 
1.   การมีโอกาสกา้วหนา้ไปสู่       2.34           1.02                ต ่า                       4      
       ต  าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
2.   การไดรั้บการพฒันาเพื่อเตรียม                2.39          0.95     ต ่า                       3 
       ความพร้อมในการด ารงต าแหน่ง 
       ท่ีสูงข้ึน 
3.    การมีโอกาสหมุนเวยีนไปท างานอ่ืน    2.48          0.97      ต ่า                      2 
       เพื่อเพิ่มทกัษะและความสามารถ 
4.    การมีความมัน่คงและไม่ถูกโยกยา้ย    2.72          1.08           ปานกลาง               1 
       หรือใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 

 รวม      2.48          0.79               ต ่า 
 
 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( X = 2.48) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัปาน
กลางคือ การมีความมัน่คงและไม่ถูกโยกยา้ยหรือใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม ( X = 2.72) 
รองลงมาอยูใ่นระดบัต ่าคือ การมีโอกาสหมุนเวยีนไปท างานอ่ืนเพื่อเพิ่มทกัษะและความสามารถ         
( X = 2.48)  และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัต ่าคือ การมีโอกาสกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน                 
( X = 2.34) 
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ตารางท่ี  4.7    ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการ  
                        บูรณาการทางสังคม 
 
    ดา้นการบูรณาการทางสังคม         X           S.D.   แปลผล            ล าดบัท่ี 
 
1.   ท่านไดรั้บความไวว้างใจและไดรั้บ      3.36           0.81            ปานกลาง                3       
       การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
2.   ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความ               3.61          0.82     สูง                        1 
       รักใคร่สามคัคีกนั 
3.   ท่านประสบความส าเร็จในการ   3.30          0.79  ปานกลาง                 4 
       ปฏิบติังาน 
4.   ท่านเป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่าต่อ      3.41          0.69                สูง               2 
       หน่วยงาน 

 รวม     3.43          0.63                สูง 
 
 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่  คุณภาพชีวติการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคมในภาพรวม          
อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.43) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือ ท่านและ
เพื่อนร่วมงานมีความรักใคร่สามคัคีกนั ( X = 3.61) รองลงมาคือ ท่านเป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่าต่อ
หน่วยงาน ( X = 3.41) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือ ท่านประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน ( X = 3.30) 
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ตารางท่ี  4.8    ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้น 
                       ธรรมนูญในองคก์าร 
                                
      ดา้นธรรมนูญในองคก์าร                      X           S.D.   แปลผล            ล าดบัท่ี 
 
1.   ท่านพอใจในสิทธิและหนา้ท่ี      3.25           0.78            ปานกลาง                3       
       ความรับผดิชอบท่ีไดรั้บในการ 
       ปฏิบติังาน 
2.   ท่านเคารพและปฏิบติัตามกฎ              3.80          0.75     สูง                        1 
       ระเบียบของหน่วยงานอยา่ง 
       สม ่าเสมอ 
3.   ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน   3.45          0.89      สูง                         2 
       ใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
        โดยไม่กา้วก่ายในเร่ืองท่ีไม่เก่ียว 
        ขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
4.    หน่วยงานมีการประเมินผลการ   3.03          0.98           ปานกลาง               4 
        ปฏิบติังานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือน 
        อยา่งยติุธรรม 

 รวม    3.39          0.62           ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่  คุณภาพชีวติการท างานดา้นธรรมนูญในองคก์ารในภาพรวม         
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.39) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือ ท่าน
เคารพและปฏิบติัตามกฎระเบียบของหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ ( X = 3.80) รองลงมาคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลโดยไม่กา้วก่ายในเร่ือง ท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ( X = 3.45) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือ หน่วยงานมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม ( X = 3.03) 
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ตารางท่ี  4.9    ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความ 
                        สมดุลในชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ  
                                 
ดา้นความสมดุลในชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ   X           S.D.   แปลผล         ล าดบัท่ี 
 
1.    ท่านมีปริมาณงานในหนา้ท่ีความ       3.08         0.87            ปานกลาง                4       
       รับผดิชอบสมดุลกบัเวลาในการ 
       ปฏิบติังาน 
2.    ท่านมีช่วงเวลาพกัท่ีเหมาะสม                 3.31          0.79  ปานกลาง                2 
       ในแต่ละวนั 
3.    ท่านมีเวลาอยูก่บัครอบครัวอยา่ง       3.20          0.95  ปานกลาง                 3 
       เพียงพอ 
4.    ท่านแบ่งเวลาการปฏิบติังานและ       3.44          0.81                 สูง               1 
        เวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 รวม         3.26          0.70           ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่คุณภาพชีวติการท างานดา้นความสมดุลในชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.26) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่สูงท่ีสุดอยูใ่น
ระดบัสูงคือ ท่านแบ่งเวลาการปฏิบติังานและเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม( X =3.44) รองลงมาอยู่
ในระดบัปานกลางคือ ท่านมีช่วงเวลาพกัท่ีเหมาะสมในแต่ละวนั ( X  = 3.31) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่น
ระดบัปานกลาง คือ ท่านมีปริมาณงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบสมดุลกบัเวลาในการปฏิบติังาน 
( X  = 3.08) 
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ตารางท่ี  4.10    ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการ 
                          เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  
                                
ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม                 X           S.D.   แปลผล             ล าดบัท่ี 
 
1.    หน่วยงานพฒันาฝีมือแรงงาน       3.22           0.86            ปานกลาง                3      
       เพื่อใหต้รงกบัความตอ้งการของ 
       ตลาดแรงงาน 
2.    หน่วยงานจดักิจกรรมเพื่อสังคม           3.04          0.92  ปานกลาง                4 
       อยา่งสม ่าเสมอ 
3.    หน่วยงานไดรั้บการยอมรับวา่   3.29          0.94  ปานกลาง                 2 
       มีความส าคญัต่อการพฒันาสังคม 
       และประเทศชาติ 
4.  ท่านภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานใน  3.62          0.85                สูง               1 
        หน่วยงานน้ี 

 รวม    3.30          0.73           ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.10  พบวา่คุณภาพชีวติการท างานดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม           
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.30) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ สูงท่ีสุดอยูใ่น
ระดบัสูงคือ ท่านภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานน้ี ( X  = 3.62) รองลงมาอยูใ่นระดบัปาน
กลาง คือ หน่วยงานไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญัต่อการพฒันาสังคมและประเทศ ชาติ                   (X  
= 3.29)    และนอ้ยท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลางคือ หน่วยงานจดักิจกรรมเพื่อสังคมอยา่งสม ่าเสมอ ( X  = 
3.04)  
   

ส่วนที ่3 เปรียบเทยีบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  

ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน จ าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา สายงาน ระดบัรายได ้
และอายรุาชการ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.11 – 4.12 
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ตารางท่ี 4.11  การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันา 
                      ฝีมือแรงงาน จ าแนกตามเพศ 
 
คุณภาพชีวติการท างาน                  X          df        t            sig.   

    

 
เพศ  

ชาย            3.0907      102.132       0.682          0.497 
หญิง            3.0400      102.132       0.682          0.497 

 
 จากตารางท่ี 4.11  พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.12  การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันา 
                       ฝีมือแรงงาน จ าแนกตามอาย ุ  สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา  สายงาน    
                       ระดบัรายได ้ และอายรุาชการ 
 
ตัวแปรและแหล่งความแปรปรวน  SS  df  M.S.        F           Sig. 

1.  อาย ุ
     ระหวา่งกลุ่ม              0.737         3          0.248        1.088         0.355 
     ภายในกลุ่ม                                        48.291       214        0.226      
  รวม                             49.028       217 

2.  สถานภาพการสมรส 
     ระหวา่งกลุ่ม             0.882         2          0.441         1.969         0.142 
     ภายในกลุ่ม           48.146       215        0.224 
  รวม                      49.028        217          

3.  ระดบัการศึกษา 
     ระหวา่งกลุ่ม            1.289   2         0.644     2.902         0.057 
     ภายในกลุ่ม          47.739 215       0.222 
  รวม         49.028          217 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 

 
ตัวแปรและแหล่งความแปรปรวน  SS  df  M.S.        F           Sig. 

 

4.  สายงาน 
     ระหวา่งกลุ่ม           0.309   2 0.154      0.681        0.507 
     ภายในกลุ่ม         48.719 215        0.227 
     รวม        49.028 217 

5.  ระดบัรายได ้
     ระหวา่งกลุ่ม           0.617   3 0.206      0.908        0.438 
     ภายในกลุ่ม         48.411 214 0.226 
  รวม        49.028 217 

6.  อายรุาชการ 
     ระหวา่งกลุ่ม          1.155   4 0.289      1.285        0.277 
     ภายในกลุ่ม        47.873 213 0.225 
  รวม       49.028 217   
 
 จากตารางท่ี 4.12  พบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา  สายงาน  
ระดบัรายได ้ และอายุราชการ แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั  
 

ส่วนที ่4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ  
 

ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการพฒันาคุณภาพชีวติการท างาน  
จากผูท่ี้แสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.13  
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ตารางท่ี 4.13  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใหข้อ้เสนอแนะและความคิดเห็น 
                       เพิ่มเติม 
 
     ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ    จ  านวน  ร้อยละ 
              (33 คน)              (100.0) 

 
1. ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ      4  12.12 
 -  ควรปรับเปล่ียนกฎ ระเบียบค่าตอบแทน 
                  ใหมี้ความยติุธรรมกบัทุกฝ่าย  
2.  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 5  15.15 
 -  ควรปรับปรุงสถานท่ีการท างานใหเ้หมาะสม 
 -  ควรเพิ่มอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 
 -  ควรจดัสถานท่ีเล่นกีฬาและออกก าลงักาย  
 -  ควรตรวจสอบ ซ่อมแซม อุปกรณ์ท่ีช ารุด 
3.  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล      4  12.12 
 -  ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดศึ้กษาหาความรู้ 
                 เพื่อพฒันาตนเอง 
 -  ควรจดัการฝึกอบรมให้เหมาะสมกบัต าแหน่ง 
                 งาน 
              -  ควรเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น 
                  ในการท างาน 
4.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 1    3.03 
 -  ควรมีหน่วยงานรับฟังปรึกษาเส้นทาง 
                 ความกา้วหนา้ของงานตามความถนดั 
                 และความสามารถเพื่อแข่งขนัไดใ้นอนาคต 
5.  ดา้นการบูรณาการทางสังคม 4  12.12 
 -  ควรใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการพฒันา 
                 หน่วยงาน 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 
     ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ    จ  านวน  ร้อยละ 
              (33 คน)              (100.0) 

 
6.  ดา้นธรรมนูญในองคก์าร 13  39.40  
 -  ควรจดัใหมี้กฎ ระเบียบการประเมินผล 
                 ท่ีชดัเจน 
7.  ดา้นความสมดุลในชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ  1    3.03 
 -  ควรแบ่งงานใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคล 
8.  ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  1    3.03 
 -  ควรมีการจดัฝึกอบรมฝีมือแรงงาน                                                                                   
                 โดยใหเ้กิดประโยชน์ต่อสังคมมากข้ึน 

 จากตาราง 4.13 บุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น
เพิ่มเติม จ านวน 33 คน โดยมีผูใ้หข้อ้เสนอแนะในดา้นธรรมนูญในองคก์ารมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 
39.40  รองลงมาคือส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพคิดเป็นร้อยละ  15.15  
และนอ้ยท่ีสุดมี 3 ดา้นคือความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ความสมดุลในชีวติงานและชีวติ
ดา้นอ่ืน ๆ และการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมคิดเป็นร้อยละ  3.03 เท่ากนั 
 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน สามารถ               

สรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1.  สรุปการศึกษา 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 

 
1.  สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
        1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการ
ในสังกดัส่วนกลางกรมพฒันาฝีมือแรงงาน จ านวน 480 คน โดยไดท้  าการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น
ท าใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 218 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ  ไดแ้ก่  ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และ
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว   
  
 1.3  ผลการศึกษา 
        1.3.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 218 คน มากท่ีสุดเป็นเพศหญิง จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 72.0  มีอายุ
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ระหวา่ง 31 – 40 ปี จ  านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 สถานภาพโสด จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.1 ระดบัการศึกษาเป็นระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 73.9          
สายงานเป็นขา้ราชการ จ านวน  109  คน คิดเป็นร้อยละ 50.0  ระดบัรายไดอ้ยูใ่นช่วง   10,000 – 20,000   บาท  จ านวน 
126 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8  อายรุาชการอยูร่ะหวา่ง 1 – 5 ปี จ  านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 
 1.3.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมของบุคลากรในกรม
พฒันาฝีมือแรงงาน พบวา่ มีระดบัคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง                           
( X = 3.05) โดยแยกเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี  
 1)  ดา้นการบูรณาการทางสังคม อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.43)  เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือ  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความรักใคร่สามคัคีกนั                 
( X = 3.61) 
 2)  ดา้นธรรมนูญในองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X  = 3.39)  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือ ท่านเคารพและปฏิบติัตามกฎระเบียบของหน่วยงาน
อยา่งสม ่าเสมอ ( X = 3.80) 
 3)  ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.30) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือ ท่านภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานน้ี 
( X  = 3.62)  
 4)  ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ   อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 
3.26)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือ การแบ่งเวลาการปฏิบติังานและเวลา
ส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม( X =3.44) 
 5)  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.15) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยสูงท่ีสุด คือหน่วยงานส่งเสริมใหใ้ช้
ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังาน ( X  = 3.20) 
 6)  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  ( X = 3.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือหน่วยงานจดัเวรยาม
รักษาความปลอดภยัเพื่อความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ( X = 3.45) 
 7)  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัต ่า  ( X = 2.48) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ สูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือ การมีความมัน่คงและไม่ถูกโยกยา้ยหรือ
ใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม ( X = 2.72) 
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 8)  ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ อยูใ่นระดบัต ่า   ( X = 2.38) โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัต ่า โดยสูงท่ีสุดคือเงินเดือนและค่าตอบแทนยติุธรรม
ตามผลการปฏิบติังาน ( X = 2.44) 
 1.3.3  การศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
พบวา่บุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั  อนัไดแ้ก่  เพศ   อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา  สายงาน  ระดบัรายได ้ และอายรุาชการ มีคุณภาพชีวติ             
การท างานไม่แตกต่างกนั 
 

2.  อภิปรายผล 
   
 2.1  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน จากการ
วเิคราะห์คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
คุณภาพชีวติการท างานในแต่ละดา้นพบวา่ในภาพรวมคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
อาจเป็นเพราะการท างานในระบบราชการนั้น หน่วยงานราชการมีแนวทางการปฏิบติังาน รวมถึง
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไม่แตกต่างกนั  จึงสรุปไดว้า่ตรงกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้า่คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานอยูใ่นระดบัปานกลางซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวงเดือน 
เลาหวฒัน-ภิญโญ และคณะ (2552)  ท่ีระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลพระจอมเกลา้จงัหวดัเพชรบุรีอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยอภิปรายไดว้า่ เน่ืองจาก
ค่าตอบแทนกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บยงัไม่ดึงดูดและกระตุน้ใหเ้กิดการท างานอยา่งเตม็ท่ี อีกทั้งการ
ปฏิบติังานในระบบราชการแมว้า่เสนอความเห็นมาดีในการด าเนินงานแต่ก็ตอ้งรอการตดัสินใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาท าใหก้ารท างานอาจจะเป็นไปไดอ้ยา่งล่าชา้หรือไม่เป็นไปตามท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เสนอ จึงท าให้แมว้า่จะมีความสามารถมากแต่ตอ้งรอความรู้สึกในการท างานจึงท าแบบกลาง ๆ เพื่อ
ไม่ใหเ้กิดผลกระทบกบัทุกฝ่าย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอนุชา  นวลไทย (2548) รวมถึง
งานวจิยัของ  มงคล  ลาวรรณา (2551)   ส าหรับแต่ละดา้นอภิปรายผลได ้ ดงัน้ี 
 2.1.1  ดา้นการบูรณาการทางสังคม  พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  อภิปรายได้
วา่อาจเป็นเพราะบุคลากรในหน่วยงานมีความรักใคร่สามคัคีกนั แต่ในเร่ืองของการประสบ
ความส าเร็จในการท างานนั้นท่ีอยูล่  าดบัสุดทา้ยน่าจะมาจากการท างานในระบบราชการนั้นตอ้ง
ท างานเป็นทีมและเป็นระบบ จึงจะสามารถท าใหง้านประสบความส าเร็จได ้ไม่ใช่ท างานเพียง
บุคคลซ่ึงสอดคลอ้งกบัวจิิตรา  ตั้งสหไมตรี (2551) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน
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อุตสาหกรรมส่ิงทอ : กรณีศึกษาบริษทั ไทยอิลาสติค จ ากดั  ในดา้นการบูรณาการทางสังคมใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง 
 2.1.2  ดา้นธรรมนูญในองคก์ร  พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางอาจเป็น
เพราะ  บุคลากรในหน่วยงานเคารพกฎ ระเบียบในการท างาน แต่ในดา้นของการเล่ือนขั้นเงินเดือน
นั้นไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรไดท้ั้งหมดเพราะตอ้งมองถึงผลการท างาน
โดยรวมท่ีผา่นมา ประกอบกบังบประมาณท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั  จึงท าใหบุ้คลากรในหน่วยงานท่ีไม่ได้
รับการเล่ือนขั้นซ่ึงมีจ านวนมากท าใหเ้กิดความคิดในหลายดา้นข้ึนมา เช่น อาจจะคิดวา่ไม่ยติุธรรม  
ท าไปใหพ้น้วนัก็เพียงพอเพราะเงินเดือนก็เท่าเดิม เป็นตน้  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัอนุชา  นวลไทย (2548) 
ท่ีศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการกรมราชทณัฑ ์เขต 8 ในดา้นสิทธิตามรัฐธรรมนูญ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.1.3  ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เพราะการจดักิจกรรมเพื่อสังคมนั้นจะตอ้งค านึงเวลา ความเหมาะสม  เน่ืองจากจะตอ้งใหบุ้คลากร
ในกรมพฒันาฝีมือแรงงานมีส่วนร่วมใหม้ากท่ีสุด จึงจะท าใหส้ังคมยอมรับในกิจกรรมนั้น ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัวงเดือน เลาหวฒัน-ภิญโญ และคณะ (2552) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของ
พยาบาลในโรงพยาบาลพระจอมเกลา้ธนบุรี ในดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ทางสังคมในภาพรวมอยู่
ในระดบัสูงกวา่ดา้นอ่ืน 
 2.1.4  ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ  พบวา่ในภาพรวม  บุคลากร
ในกรมพฒันาฝีมือแรงงานมีคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะเวลาใน
การท างานกบัเวลาส่วนตวัมีความสมดุลกนั แต่ปริมาณงานในหนา้ท่ีนั้นมีมากท าใหใ้นบางเวลาตอ้ง
สละเวลาส่วนตวัมาปฏิบติังานนอกเวลางานบา้งโดยไม่ท าใหเ้วลาส่วนตวัสูญหายไปทั้งหมดซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัอนงค ์อจัฉริยวนิช (2550) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีนครปฐม ในดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูง 
  2.1.5  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบั         
ปานกลาง  อาจเป็นเพราะการใหค้วามส าคญัในการใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติังาน สะทอ้นใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ประสบการณ์ใหม่ ๆ ในการท างานท าใหเ้กิด
การพฒันางานและพฒันาตามความสามารถของบุคลากร  ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอนงค ์
อจัฉริยวนิช (2550) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
นครปฐม  ในดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง 
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  2.1.6  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  พบวา่                 
ในภาพรวม  อยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเพราะบุคลากรมีความรู้สึกอุ่นใจในความปลอดภยัจากการมี
เวรยามรักษาความปลอดภยัและมีสถานท่ีท างานตลอดจนวสัดุท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน จึงท า
ใหก้ารท างานเป็นดว้ยความสุข  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพรพรรณ บุญมาก (2548) ท่ีระดบั
การศึกษาความพึงพอใจท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานราชการ (ลูกจา้งประจ า) กรม
พลาธิการทหารบก ในดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.1.7  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า  
อภิปรายไดว้า่อาจเป็นเพราะมีการปฏิรูประบบราชการท าใหก้ารบริหารงานมีประสิทธิภาพข้ึนและ
ท าใหเ้กิดการแข่งขนักนัมากข้ึนเพื่อท่ีจะกา้วไปสู่ต าแหน่งในระดบัสูงแต่ต าแหน่งท่ีสูงมีนอ้ยและไม่
เพียงพอ ท าใหแ้มจ้ะมีความพร้อมโดยการอบรม หมุนเวยีนงานมาแลว้จนเกิดความเช่ียวชาญพร้อม 
แต่ก็ไม่สามารถกา้วไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชุติมา เทียนใส (2551) ท่ี
ศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน กรมพลาธิการทหารบก จงัหวดั
นนทบุรี ในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า 
  2.1.8  ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  พบวา่อยูใ่นระดบัต ่า  อาจเป็น
เพราะสภาพปัญหาทางเศรษฐกิจ การเมือง ท าใหค้่าครองชีพสูงข้ึน จึงมีการแกปั้ญหาโดยการให้
ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึนในแต่ละปี แต่ก็เป็นการเพิ่มข้ึนในจ านวนนอ้ยและไม่สอดคลอ้งกบัสภาวะค่า
ครองชีพท่ีเป็นอยู ่ท  าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นไม่คุม้ค่ากบัความทุ่มเทท่ีท างาน
ใหก้บัหน่วยงาน แต่โดยภาพรวมแลว้บุคลากรในหน่วยงานยงัสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยการ
ประหยดัมากข้ึนในการใชจ่้าย ท าใหค้่าตอบแทนไม่มีผลท าใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานแตกต่าง
กนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของคมสัน  สุขมาก (2549) ท่ีระดบัความพึงพอใจในคุณภาพชีวติการ
ท างานของขา้ราชการต ารวจระดบัชั้นสัญญาบตัร ในสังกดัส านกังานก าลงัพล ส านกังานต ารวจ
แห่งชาติในเร่ืองของค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอในภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า  
 2.2  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  พบวา่มีคุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั ไม่วา่จะเป็น เพศ อาย ุ 
สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา  สายงาน  ระดบัรายได ้และอายรุาชการ  อาจเป็นเพราะการ
ท างานในระบบราชการมีกฎและหลกัเกณฑท่ี์เหมือนกนัในทุกองคก์าร    ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของศิริกานต ์ทิมยา้ยงาม (2551) พบวา่ผูดู้แลเด็กเล็กจงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนัและงานวจิยัของอนุชา  นวลไทย (2548) ท่ีเพศ
สถานภาพการสมรส ระดบัรายไดแ้ละต าแหน่งไม่มีผลท าใหคุ้ณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั
รวมถึงงานวจิยัของ  มงคล  ลาวรรณา (2551) ท่ีพบวา่อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
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สถานภาพการสมรส สถานภาพบุคลากรและประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวติการท างานของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 
       

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 
 

  จากผลการศึกษาขา้งตน้สามารถสรุปและเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงวางแผนและพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  ดงัน้ี 
   3.1.1  ดา้นการบูรณาการทางสังคม  หน่วยงานควรใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดร่้วมกนั
คิดร่วมกนัสร้างงานเพื่อใหมี้ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ และตอ้งท างานโดยใหค้วาม
ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 
   3.1.2  ดา้นธรรมนูญในองคก์าร  หน่วยงานควรใหมี้การกระจายอ านาจ หนา้ท่ี
ความรับผดิชอบใหเ้หมาะสมและตรงตามต าแหน่งงานรวมทั้งปรับปรุงพฒันาแนวทางการวดัผล 
และติดตามประเมินผลใหดี้ยิ่งข้ึน 
   3.1.3  ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  หน่วยงานควรจดัใหมี้กิจกรรมเพื่อ
สังคมมากข้ึนโดยจดัเวลาท่ีไม่กระทบกบัเร่ืองงาน หรือใหร่้วมมือกบัหน่วยงานภายนอกในการจดั
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
   3.1.4  ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ หน่วยงานควรจดัปริมาณ
งานใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคล โดยใหมี้การท างานล่วงเวลานอ้ยท่ีสุด เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้เวลา
ส่วนตวัในการใชชี้วิตกบัครอบครัว 
   3.1.5  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  หน่วยงานควรจดัใหมี้การฝึกอบรม
อยา่งต่อเน่ืองโดยตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมของงาน    รวมทั้งความรู้    ความสามารถของบุคลากรดว้ย  
   3.1.6  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หน่วยงาน
ควรจดัสถานท่ีส าหรับออกก าลงักาย หรือเล่นกีฬา โดยมีกิจกรรมอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้บุคลากรมีทั้ง
สุขภาพกายและใจท่ีดีในการท างาน 
   3.1.7  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  หน่วยงานควรจดัใหมี้การรับ
ค าปรึกษาถึงเส้นทางความกา้วหนา้และพฒันาความถนดัรวมทั้งความสามารถของบุคลากรเพื่อ        
กา้วสู่การแข่งขนัในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต 
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   3.1.8  ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  มีระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน
นอ้ยท่ีสุดและอยูใ่นระดบัต ่า  ดงันั้นหน่วยงานควรพิจารณาทบทวนดา้นค่าตอบแทนโดยการปรับ
ฐานเงินเดือนใหมี้ความเหมาะสมกบัค่าครองชีพและสภาวะปัจจุบนั 
            
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 
   3.2.1  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามซ่ึงเป็นขอ้มูล
เพียงในส่วนกลางของกรมพฒันาฝีมือแรงงานเท่านั้น ในโอกาสต่อไปควรใชว้ธีิเก็บขอ้มูลจากส่วน
ภูมิภาค เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงคุณภาพชีวติการท างานตลอดจนปัญหาต่าง ๆ ท่ีชดัเจนข้ึน จะไดน้ ามา
ปรับปรุงร่วมกนั   
   3.2.2    ควรศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานกบักรมอ่ืนในสังกดั
กระทรวงแรงงาน เช่น กรมการจดัหางาน กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน เป็นตน้  
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

เร่ือง 
คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

 

ค าช้ีแจง  
             แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แขนง
วชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวิทยาการจดัการ   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   ผูศึ้กษาไดจ้ดัท าข้ึน
เพื่อรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั             คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัเพื่อใหไ้ดง้านวิจยัท่ีตรงกบัสภาพท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด ผูศึ้กษา
ใคร่ขอใหท้่านตอบแบบสอบถามทุกขอ้อยา่งครบถว้นและตรงกบัสภาพความเป็นจริง  ค  าตอบจาก
แบบสอบถามน้ีใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อการวิจยัเท่านั้น การวิเคราะห์และน าเสนอจะจดัท าในภาพรวม ไม่มี
การน าเสนอเป็นรายบุคคล ดงันั้นการตอบแบบสอบถามจึงไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
ผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด  

แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 2 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 

ขอขอบคุณ 

นายก าเชิง  นาดอน 

ผูศึ้กษา 
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ส่วนที ่1     ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด 

1.  เพศ 
 ชาย หญิง  

2.  อาย ุ
 21- 30 ปี 31-40 ปี 

 41-50 ปี มากกวา่ 50 ปี 
3.  สถานภาพการสมรส 

 โสด สมรส 

 หยา่/แยกกนัอยู/่หมา้ย 
4.  ระดบัการศึกษา 
 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 
5.  สายงาน  
 ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
 พนกังานราชการ 
6.  ระดบัรายได ้
 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 10,000 – 20,000 บาท 

20,001 – 30,000 บาท มากกวา่ 30,000 บาท 
7.  อายรุาชการ 
 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 
 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี     
 มากกวา่ 20 ปี    
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ส่วนที ่2  คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพยีงช่องเดียวโดยแบ่งเป็น                       
                       5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด  เห็นดว้ยมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยนอ้ย  และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ค าช้ีแจง  โปรดใหค้วามคิดเห็นและ/หรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพชีวติการท างาน 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณบุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ทุกท่าน 
                                                                                                    ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
                  นายก าเชิง  นาดอน 

ผูศึ้กษา 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ       นายก าเชิง  นาดอน 

วนั เดือน ปีเกดิ        18 มิถุนายน 2525 
สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต  สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล                                                 
                                  วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ 
สถานทีท่ างาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน  กรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่ง นกัวชิาการฝึกอาชีพ 
 
 


